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Navrh zasad motiva¢niho mechanismu Vv podnikatelském
subjektu

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva ndvrhem zasad motivacniho mechanismu VvV podnikatelském
subjektu. Naplni prace je predevS§im seznameni se S teoretickymi vychodisky, analyza
soucasné¢ho stavu motivaéniho mechanismu v podnikatelském subjektu, jeho vyhodnoceni
anavrh nového motivacniho mechanismu. Prace se sklada ze dvou casti, z literarni reSerSe

a praktické casti.

V literarni reSerSi je zpracovana teorie na zakladé odborné literatury. Obsahuje predevsim
pojmy z oblasti motivace, fizeni lidskych zdroji a managementu. Nejprve seznamuje
s fungovanim oblasti fizeni lidskych zdroji, kterda se zabyvd motivaci v kazdém
podnikatelském subjektu mimo ostatni persondlni ¢innosti, poté pojednava 0 zékladnich
definicich souvisejicich s pojmem motivace, uvadi nejznaméjsi motivacni teorie. V posledni

kapitole se vénuje vyznamu a vytvafeni samotného motivacniho mechanismu.

Prakticka ¢ast nejprve obecné charakterizuje vybranou spolec¢nost, kterou je nejmenovana
firma se zaméfenim na provoz gastronomickych fetézct. Analyzuje jeji soucasnou situaci
motivace na zaklad¢ internich materiald, zabyva se vyzkumem a grafickym vyhodnocenim
dotaznikového Setfeni a vysledkem prace je zhodnoceni a doporucujici navrhy na zlepSeni

motivacniho mechanismu tohoto subjektu.

Klic¢ova slova: Motivace, demotivace, motiv, stimul, motiva¢ni mechanismus, fizeni lidskych

zdroji, management.



Proposal for rules motivational mechanism in company

Abstract

The thesis deals with the proposal of the principles of the motivational mechanism in the
business subject. The main point is mainly to get acquainted with theoretical resources,
the analysis of the current situation of the motivational mechanism in the business subject, its
evaluation and to propose a new motivational mechanism. The thesis consists of two parts,

a literary searches and a practical part.

The theory is processed based on professional literature in the searches. It contains mainly
concepts in the sphere of a motivation, human resources management and a management.
At first, it get acquaints with the functioning of the sphere of human resources management,
which deals with a motivation in an each business subject out of other personal activities, then
discusses the basic definitions related to the concept of a motivation, presents the most
famous motivational theories. The searches deals with the importance and creation of the

mechanism itself in the last chapter.

The practical part firstly generally characterizes the selected company, which is an unnamed
company with a focus on the business of gastronomic branches. It analyses its current
situation of a motivation based on internal materials, it deals with research and graphic
evaluation of the questionnaire research and the result of the work is evaluation and

recommending proposals for improvement of the motivational mechanism of this subject.

Keywords: Motivation, demotivation, motive, motivator, motivational mechanism, human

resources management, management
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Uvod

S problematikou motivace se neustale setkdvame v kazdém podnikatelském subjektu.
Je jednim ze zéakladnich pilifa K Gspé$nému fungovani podniku a udrzeni si kvalitnich,
ahlavng spokojenych zaméstnancii. Ugelné motivovany zaméstnanec bude podavat
pozadované a efektivni pracovni vykony, a tim bude ptispivat k dosahovani nastavenych cila

a k prosperujicimu hospodaiskému vysledku celé organizace.

vvvvv

motivacnim nastrojem pfi nabizeni urcit€¢ pracovni pozice a nastupu do zaméstnani je mzda
¢iplat. Toto tvrzeni je samoziejmé pravdivé, protoze je to jedna ze zakladnich potieb
a o¢ekavani pii vykonavani pracovni ¢innosti, ale mnohdy jsou rozhodujicimi faktory i jiné
benefity, které zaméstnance motivuji, jako je napt. pochvala, moznost kariérniho ristu, home
office/volna pracovni doba, pfispévek na penzijni ¢i zivotni pojisténi, sick days, poukazky

na cviceni atp.

S motivaénim mechanismem musi umét zachazet predev§im zaméstnanci na manazerskych
pozicich. Je tieba pochopit, Ze neni smyslem ukazovat zaméstnanci svou silu vyplyvajici
ze své funkce k prosazovani svych zamért. To ma negativni dopad v podobé demotivace ¢i je
vyvolavana manipulace. Dobry manazer, potazmo leader, by mél posilovat své jednani a své
kolegy a podiizené zaméstnance motivovat k lepsim vykonum tak, aby je vykonavana prace

bavila, napliiovala je, pfinaSela uspokojeni a pfinasela vyborné vysledky celé organizaci.

Motivace kazdého jednotlivého zaméstnance je velmi slozitym tkolem, nebot jej nelze
vyfesit jednim obecnym ptistupem, ktery bude aplikovan na vSechny zaméstnance soucasné.
Je tieba nalézt optimalni pfistup S pfihlédnutim na fakt, ze kazdy pracovnik ma specifickou
osobnost a jeho motivace je ovlivnéna riznymi faktory. Proto je motivace velmi
komplikovanym procesem a oOrganizace musi idealné¢ vSechny odlisnosti respektovat

a vytvorit takovy motivaéni program, ktery ptispéje K udrzeni konkurenceschopnosti na trhu.

Hlavnim cilem této prace je zanalyzovat stavajici motiva¢ni mechanismus, vyhodnotit jej
na zéklad¢ dostupnych internich materidli a vyzkumného Setfeni pomoci pisemného
dotazovani respondentl. Na vysledcich tohoto Setfeni navrhnout piipadnou optimalizaci

motivaéniho mechanismu.
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Prace je rozélenéna do nékolika kapitol tak, aby byla systematicky popsana dana
problematika. Po tivodu nasleduje literarni reserse, ktera rozebira jednotlivé pojmy souvisejici
S motivaci, stimulaci @ motiva¢nim mechanismem. Motivacni mechanismus je velmi dilezity
nastroj, proto je na jeho problematiku kladen diiraz tak, aby byl spravné pochopen jeho proces
a bylo ziejmé, pro¢ je dulezité, aby byl feSen pfistup vedoucich zaméstnanci — manazeri

k podtizenym. Pro potieby zpracovani literarni reserse je cerpano z odborné literatury.
Vlastni prace se vV uvodu zabyva piedstavenim spole¢nosti, personalni strukturou a praktickou

aplikaci teoretickych poznatki: analyza soucasného stavu motivaéniho mechanismu,

dotaznikové Setfeni a jeho vyhodnoceni. Zjisténi a doporuceni je shrnuto vV zavéru prace.
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1 Cil prace a metodika

1.1 Cil prace

Cilem této diplomové prace je pomoci teoretickych znalosti a ziskanych informaci z analyzy
soucasného stavu motivaéniho mechanismu VvV daném podnikatelském subjektu tento
mechanismus vyhodnotit. Na zaklad¢ této analyzy pak, v ptipad¢ zjisténi nedostatkd,

navrhnout optimaliza¢ni feSeni.

K dosazeni hlavniho cile je tfeba vytycit jednotlivé dil¢i cile:
= Zpracovani literarni reSerSe S pomoci odborné literatury
= Predstaveni podnikatelského subjektu
» Predstaveni zaméstnanct podnikatelského subjektu a personalni struktury
» Dotaznikové Setfeni: pfiprava, realizace a vyhodnoceni
* Analyza soucasného stavu

» Navrh optimaliza¢niho feSeni

1.2 Metodika

Diplomova prace je zpracovana ve dvou ¢astech. Prvni ¢ast, tedy literarni reSerse, je vénovana
zpracovani zakladnich a dualezitych poymt z odborné literatury v ramci teoretickych
vychodisek, roz¢lenénych do tii podkapitol. Ty se tykaji motivace, motivacniho mechanismu
a uvodu do fizeni lidskych zdrojt.

Druha ¢ast, prakticka, obsahuje v tivodu informace o0 zvoleném podnikatelském subjektu a jeji
personalni struktufe. Nasledné byl nastudovan sou¢asny motiva¢ni mechanismus dle internich
materialti a na tomto zakladé byl sestaven dotaznik a provedeno dotaznikové Setfeni. Ugelem
bylo zjistit, jakym zptisobem danou problematiku vnimaji zaméstnanci jako efektivni, a to na
pozicich fadovych zaméstnanct, managementu a zaméstnanct centralni kancelare, zkracené

office.
V zavéru prace budou shrnuty vysledky ze ziskanych dat. Dle zjisténé situace bude navrzeno

doporu¢eni na mozné zlepSeni motivatniho mechanismu daného subjektu tak, aby

korespondoval s firemnimi zasadami a moznostmi uplatnéni.
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2 Teoreticka vychodiska

2.1 Motivace

Definic motivace je v dostupné odborné literatufe S riiznymi pohledy autord cela fada. Jejich
formulace ma ale velmi podobny obsah, ktery v podstaté fika, Ze motivace je proces

ovlivilgjici psychickou a fyzickou aktivitu jedince k jeho stanovenému cili.

Motivace vychazi z latinského slova ,,movere®, tj. pohybovati se. (Stachova, 1997, str. 189)
Slovo tedy pienesené vyjadiuje fakt, Zze v naSem chovani a jednani existuji ur¢ité hybné sily.
Témto hybnym sildm pak fikdme motivy. Motivace neni hmatatelna, pomahé s vysvétlenim
naseho chovani a jednani. Motivaci lze rozdélit na vnéjsi, danou Ciny, které vyvolavaji jini

lidé, a vnitini, ¢iny, které si vyvolavame a spoustime sami.

Vnitini motivace je vV kazdém piipadé G€innéjsi a silngj$i neZ motivace vnéjsi. VEétSina z nas
zase hodnoti jako strukturu nejzajimavéjsi a nejkomplikovangjs$i. Zajimavost a dulezitost
motivace je dana mimo jiné i tim, Ze napfiklad jedno uréité stejné jednani ¢lovéka mizeme
ve vysledku posuzovat a hodnotit n€kdy az zcela protikladné, pravé v zavislosti na motivech,
které tohoto ¢lovéka k urcitému jednani vedly. Je dilezité uvést, ze motivace vzdy probiha

v n¢jakém cCase, jedna se tedy vzdy 0 tzv. motivaéni proces. (Moos, 2008)

Motivac¢ni proces ma cyklicky charakter:

1. Na jeho zacitku je vZdy motivacni napéti, vyvolané v dlsledku poruSeni vnitini
rovnovahy (stav nedostatku nebo nadbytku), jehoz odstranéni — a obnoveni
»psychického ekvilibria® (dynamicky pojaté psychické rovnovahy) — je povazovano
za zadouci (potiebné).

2. V disledku motivaéniho napéti a s cilem obnovit rovnovdhu dochdzi
K instrumentalnimu, tj. subjektivné ucelenému chovani. Dochazi k nému tehdy, je-li
motiv dostate¢né silny, vidina cile atraktivni. V diasledku zkuSenosti je subjektem
realné vyhodnoceno pozadované usili, je-li situace, v niz se jednotlivec nachazi,
pfizniva.

3. V tomto kroku je dosazeno cile a reakce se dovrsuje...

4. ...redukci motivu, respektive uspokojenim potieby.
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Tim je zaroven vytvoren predpoklad pro nasledné ,,iniciovani* nového motivu. (Jiné potieby:
naptiklad po uspokojeni potfeby odpocinku je ,,Znovu probuzena® potieba spolecenského

kontaktu s ostatnimi lidmi). (Tureckiova, 2004)

STANOVENI CILE

POTREBA , .
L ] [ PODNIKNUT{ KROKU

DOSAZENI CILE

Obr. 1 Proces motivace (vlastni zpracovani dle Armstrong, 2007)

Armstrong ve své publikaci uvadi, Ze motivace znamend vénovat zvySenou pozornost
nejvhodnéjsim zptisobim motivovani lidi pomoci takovych nastroji, kterymi jsou rtzné
stimuly, odmény, vedeni lidi a — co je nejdulezitéjsi — prace, kterou vykonavaji, a také pomoci

organiza¢niho kontextu, ve kterém tuto praci vykonavaji. (Armstrong, 2007, str. 219)

Motivace patii mezi pojmy, které se dnes tési velké oblibé. Byt dnes sam dobie motivovany,
a predevsim byt schopen motivovat druhé, se povazuje za mimotadné lakavou zélezitost. Je to

také patrné proto, ze je motivace dulezitym faktorem uspésnosti. (Niermeyer, Seyffert, 2005)

Kazda osoba se zaméfuje na jiné cile. Kazdé osob& vyhovuji jiné motivace. Toto se mulize
vysvétlit z hlediska psychologickych divodi chovani a zaroven vnimat evidentni riznorodost

chovani. (Nakone¢ny, 1996)

Motivaci muzeme popsat jako vnitini stav organismu, ktery ma intenzitu, energizuje
a aktivuje naSe jednani urcitym smérem. Motivace je ¢asto povazovana za cosi zdhadného —
néco jako kouzelny prasek, kterym posypeme jedince, ten bude najednou plny energie
a ochotny vykonavat to, co od néj ocekdvame. Motivace tak zahrnuje Usili, vytrvalost a cile.

Je v ni ptani odvadét vykon. (Keenanova, 1995)

14



V publikaci autorti Ceithamer a Dédina se motivace opira 0 tfi zakladni charakteristiky:
o faktory motivace jsou: to, co ¢lovéka povzbuzuje, a sila zapojit se do urcitého jednani;
e motivace je vétSinou zamérna, je pod kontrolou daného pracovnika,
e motivace je individualni zalezitosti, kazdy jedinec je osobnost a projevuje se urcitym

zpusobem. (Cejthamr, Dédina 2010)

Bedrnové a Novy vyjadiuji pojem motivace jako skutecnost, ze se V lidské psychice nachazeji
vnitini hybné sily — pohnutky a motivy. Ty chovani ¢lovéka, resp. prozivani i jednani,
orientuji uréitym smérem. V uréitém sméru ho aktivizuji a tuto aktivitu udrzuji. Casto se
motivace rozdé¢luje do tfech dimenzi, ve kterych sou¢asné pusobi:

e dimenze sméru — sméfuje K ur¢itému cili, tzn. motivace ¢lovéka je zamifena urcitym
smérem nebo ho naopak odvraci. Lze ji vyjadfit jako ,,chci to a to*, mam zajem ,,0 to
a to*, touzim po ,,tom a tom*, je pro mne pfitazlivé ,,to a to* a naopak nezajima mne
,to 1 ono*, nemam zajem zabyvat se ,,tim a tim",

e dimenze intenzity — zavisi na intenzité motivace ¢lovéka, vynakladajiciho vice ¢i méné
energie. Jedna se napft. 0: ,,velmi touzim...*, ,,docela bych chtél...*,

e dimenze stalosti (vytrvalosti ¢i perzistence) — Stalost udava miru schopnosti jedince
prekonavat rizné vnéjsi i vnitini prekazky, se kterymi se ¢lov€k muze setkat pfi
uskute¢nované motivujici ¢innosti. V piipadé vysoké perzistence jedinec pokracuje
V prvotnim sméru a intenzité, i kdyz se setkava s jednotlivymi neuspéchy a bariérami.

(Bedrnova, Novy, 2007)

2.1.1 Motiv, stimul

Motiv je relativné neménna dispozice Kk motivovani. Je zna¢né individualni a S plynoucim
Casem se muze zménit. Zasadnim rozdilem mezi motivem a stimulem je zdroj, ze kterého
pochazi podnét. Motiv pochazi od samotného ¢lovéka, naopak stimul prvotné plsobi vzdy
z venkovniho prostiedi, ur¢uje aktivitu a chovani zaméstnancti. Dal§im rozdilem je intenzita
trvani. Stimul je relativné kratkodoby a je potieba jej Casto opakovat, ale motiv ma

déletrvajici charakter a je to v zasad¢ dispozice. (Dvorakova, 2004)
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2.1.1.1 Motiv

Motiv se oznacuje jako skryta vnitini pfi¢ina lidského chovani neboli diivod néco délat, ktera
pochazi z podnétt vnéjsich a vnitinich potieb. Je to ¢innost ¢loveka, ktera cili k uspokojeni
dané potieby. Da se povazovat za zakladni dil motivace. Tvofi ho souhrn osobnostnich
determinantl, jako jsou motiv moci, nedostatku uspéchu, potieby, z4jmy, hodnoty, postoje,
vykonnosti atd. Motiv je také chapan jako psychologicka pfi¢ina ¢i divod uréitého chovani

Cloveéka. (Bedrnova, 2007)

Klasifikace motivii

e Biologické motivy (primarni, vrozené, sebezachovné) — jsou to zakladni fyziologické
potieby, jako je potieba kysliku, potravy (hlad, Zizen), patii sem také motivy druhové
zachovné, napt. potieba sexu, poskytovani a pfijimani rodicovské péce.

e Psychick¢ motivy (sekundarni, ziskané) — jedna se O wvnitini motivaci SlouZzici
k uchovani vnitiniho fadu a K nastoleni psychické pohody. Patii sem napi. potieby
sebeurCeni, stabilni osobni identity, nalezeni smyslu zivota atd. Dale pak tendence
vyhledéavat rozptyleni, dokazovat si schopnost feSit problémy, ptfekonavat bariéry
a ridit svj vlastni Zivot.

e Socialni (kulturni) motivy (sekundarni, ziskan¢) — usmériuji mezilidské vztahy
a jejich prozivani. Nalezi sem potieba dosdhnout Gspé$ného vykonu, potfeba vyhnout
se neuspéchu (¢i vyhnout se uUspéchu napt. vlivem socidlniho tlaku ptedstirani
neschopnosti). Dalsimi ptiklady téchto motivli jsou potieba sdruzovani, potieba sdileni

pocitt, potieba moci atd. (Pink, 2011)

2.1.1.2 Stimul, stimulace

Stimul se v procesu motivace oznacuje oproti motivu jako nastroj vné&jsiho pusobeni.
Pod timto pojmem si mizeme piedstavit jakykoliv podnét, pomoci néhoz docilime zmény
vV motivaci ¢loveéka. Asi nejbéznéjSim stimulem pro kazdého z nés jsou penize. Ty zastupuji
pouze malou skupinu ze vSech stimuld, které se mohou d¢lit nasledovné:
e Impulsy — vnitini psychické podnéty signalizujici urCitou zménu Vv téle nebo mysli
Clovéka. Napfiiklad bolest zubt, ktera mize vyvolat vnitini motiv v podobé navstévy
zubare, ¢i nervozita pied zkouskou, u niz bude motiv vyvolavat snahu vyhnout se

zkouSce.
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e Incentivy — vngjsi, z vnéjsku pfichdzejici podnéty, které uvadeji do zivota urcity
motiv. Nejbéznéjsim incentivem bude pravdépodobné pochvala za dobfe vykonanou

praci.

Impulsem ¢i incentivem mutiZze byt V podstaté cokoliv, ale také nemusi. To, co bude skutecné
vystupovat jako impuls nebo incentiv, zalezi pifedev§$im na motiva¢ni struktuie konkrétniho
cloveka, na podobé jeho relativné trvalého motivacéniho profilu. Jde také o to, zda dany stimul

pfijme nebo nikoliv. (Bedrnova, 2007)

Stimul pobizi k ¢inu, miZze vas uspokojit. Stimul tedy miize byt jak pozitivni, coZ je napf. nas
oblibeny pokrm, tak negativni, kterym je rana biem. Oba stimuly funguji a je pouze
na manazerovi, kterému da pifednost. V jistych pifipadech je mozné vyuzit i kombinaci
obojiho. (Adair, 2004)

Stimulace je chapana, na rozdil od motivace, jako vné&j§i ptisobeni na psychiku ¢lovéka,
Vjehoz dasledku dochazi k urCitym zménam lidské cCinnosti prostfednictvim zmény
psychickych procesti, prostiednictvim zmény jeho motivace a prostiednictvim aktivniho
jednani jiného ¢loveka. Stimulaci lze tedy ovlivnit motivaci ¢lovéka a lze ji chapat jako cilené
ovliviiovani a regulaci psychickych ¢innosti uréitého ¢lovéka diky aktivnim vnéjsim zasahtm.

Ne vzdy ale probiha stimulace zdmérné a védomé. (Tomsik, 2005)

Stimulace ma obrovskou vyhodu — je pomérné jednoducha. Dokud vyplacime odménu, dokud
krmime a napdjime, dokud kompenzujeme nepohodli spojené s vykonem né&jakymi
atraktivnimi hodnotami, mizeme ocekavat, ze prace bude probihat. OvSem v okamziku, kdy
takovéto hodnoty (vnéjsi stimuly) pfestaneme poskytovat, se prace ziejmé zastavi. TO je
nevyhoda stimulace: prace probiha jen po tu dobu, po kterou pisobi stimuly. (Plaminek,
2015)

< motivy
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Obr. 2 Rozdil mezi stimuly a motivy (Plaminek, 2015)
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2.1.2 Zakladni motivaéni teorie

Motivacnich teorii, které miizeme najit v odborné literatute, je celd fada. V této podkapitole

vvvvvv

2.1.2.1 Maslowova teorie hierarchie potreb

Zakladem této teorie, jak uz z nazvu vyplyva, je presvédCeni, Ze obsah motivace tvofi
potfeby. Neuspokojena potieba vytvaii napéti a stav nerovnovahy. K opétovnému nastoleni
rovnovahy je tfeba rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto potiebu, a zvolit zpiisob chovani, ktery
povede k dosazeni uvedeného cile. Kazdé chovani je tak motivovano neuspokojenymi

potifebami. (Armstrong, 2007)

Zakladatelem, této asi nejslavngjsi klasifikace teorie potieb byl Abraham Maslow. Je zaloZena
na predpokladu, ze clovék je motivovan vnitinimi nikoli vné&jSimi podnéty. Vychazi
ze skutecnosti, ze €loveék je tvor neustdle po nécem touzici. Potieba uspokojeni své potieby

vede ¢loveéka k neustalé aktivité, motivuje ho K ¢innosti. (Adair, 2004).

Maslowova teorie hierarchie potieb je nasledujici:

1. Fyziologické potieby — primarni potieby téla napt. potteba vody, potravy, kysliku,
sexu. Osoba postradajici tyto fyziologické potieby se bude pidit po potravé usilovnéji
nezZ po ¢emkoliv jiném.

2. Potireba jistoty a bezpeéi — fyziologické potfeby jsou odpovidajicim zplisobem
uspokojeny, ¢loveék se zamétuje na nejbliz§i vyssi aroven potieb, jako je ochrana proti
nebezpeci, napt.: pied télesnym poskozenim, nemoci a ekonomickym stradanim.
V manazerském pojeti U zaméstnanct je projevem mit jistotu V zameéstnani.

3. Socialni potieba — potieby vztahujici se ke sdruzovani, touha po pratelstvi, potieba
lasky. Na této urovni jsou opoustény fyziologické potfeby na ptfedchozich dvou
urovnich. Pokud zde nedochazi k uspokojeni, mize dojit K negativnimu ovlivnéni
dusevniho zdravi jedince.

4. Potieba uznani — potieba sebetlicty a potieba byt respektovan ostatnimi. Tyto potieby
je mozné zaradit do dvou dopliujicich se skupin. Prvni, kde je touha po tspéchu,
pfiméfenosti, sebedivéie, nezavislosti a svobodé, a druhd, kde je touha po reputaci
nebo postaveni definovanych jako respekt ¢i tcta od ostatnich v podobé uznani,

pozornosti a ocenéni.
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5. Poti‘eba seberealizace — potieba rozvijet své schopnosti a dovednosti. Piedpokladem
je, ze cloveék se citi byt seberealizovan, az kdyz jsou uspokojeny jeho ptedchozi
potfeby. Jde 0 nalezeni uspokojeni a aktivit zivota, nalezeni potéSeni Vv téchto
aktivitach, snaha stat se tim, v co ¢loveék véri, ze je schopen se stat. (Armstrong, 2007;
Mikulastik, 2010).

POTREBA
SEBERALIZACE

POTREBA UZNAN{
AUCTY

POTREBA
SOUNALEZITOSTI

POTREBA BEZPECI
AJISTOTY

BIOLOGICKE FYZICKE POTREBY

Obr. 3 Maslowova pyramida (vlastni zpracovani)

Maslowova teorie tvrdi, ze v ptipad€ uspokojeni nizsi potteby se stadva dominantni potiebou
potieba vyssi a pozornost jedince je pak soustiedéna na uspokojeni této vyssi potieby.

Jednim z disledktit Maslowovy teorie je to, ze vyssi fad potfeb uznani a seberealizace
poskytuje motivaci nejsilnéjsi stimul. KdyzZ jsou tyto vyssi potieby uspokojovany, nabyvaji
na sile, zatimco niz8i potteby se uspokojovanim oslabuji. To neplati pfi praci lidi, kdy
zejména rutinni ¢i nekvalifikovana prace nemusi nutné potieby uspokojovat.

Tato teorie ma stale znacny vliv, i kdyz vSak nikdy nebyla ovétena empirickym vyzkumem
a je kritizovana za svou zjevnOu nepruznost a nekompromisnost. | Maslow sam vyjadfil urcité

pochybnosti 0 platnosti pfisné uspofadané hierarchie. (Armstrong, 2007)

2.1.2.2 McClellandova teorie potieb

McClelland zalozil teorii potieb hlavné na zaklad¢ studia motivacnich potieb manazerd.

Zam¢fil se predev§im na to, Ze pracovnici maji rizné potieby, které se v case mohou ménit.
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Jedna se 0 ty potieby, které ovliviiuji kulturni prostfedi nebo osobni zkuSenosti ¢lovéka.
(Schraut, 2006)

V McClellandové pojeti maji na pracovni motivaci vliv nejen vnéj$i podminky, jako je
pracovni prostiedi, ale také vnitini podminky, coz jsou motivy a potieby zaméstnancu.
e Poticba sounalezitosti, spojenectvi (affiliation) — vielé, pratelské a soucitné vztahy
s ostatnimi lidmi.
e Poticba vykonu (aspéchu) (power) — tuspéch dosazeny v soutézi s ostatnimi
a poméfovany osobni normou dokonalosti.
e Potieba moci (achievement) — kontrola a ovliviiovani ostatnich lidi. (Donelly, Gibson,
Ivancevich, 1997)

McClelland se domnival, ze empiricky vyzkum se da vztahnout na kazdého zamé&stnance, ale
u kazdého c¢loveka se motivy lisi podle jejich dulezitosti. Hlavnim bodem je zvolit si na dané

misto zaméstnance, ktery ma srovnané preference motivi. (Donnelly, Gibson, Ivancevich,
1997)

Nasledné¢ McClelland sestavil exaktni metodu, kterd umoznuje urcity vykon zméfit. Proto
stanovil nasledujici rovnici:

T,=M, x P, x |,,, kde

T, = oznaCeni na stupnici, jak se zaméstnanec zmocni realizace pracovniho ukolu.

Je to v podstaté multiplikativni funkce, ktera se sklada ze sily motivu k vykonu;

M, = subjektivni pravdépodobnost i pro tspéch;

P, = atraktivita uspéchu/ odmény I, . (Donnelly, Gibson, lvancevich, 1997)

2.1.2.3 Alderferova teorie tri potreb

Alderferova teorie tii potteb, ¢i teorie ERG, je upravena Maslowova teorie. Alderfer neuznava
Maslowovo hierarchické uspotadani a tika, ze v ptipade€, kdy nejsou uspokojeny fyziologické

potieby, mize clovek touzit a snazit se dosahnout uspokojeni potieb ristovych. To vsak dle
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autora teorie neznamena, ze neexistuje zavislost mezi jednotlivymi stupni. Naopak existuje

a tento mechanismus zavislosti oznacuje jako frustracni regresi, kterd mize mit dvé podoby:

Frustracni cyklus vztahovy — tento cyklus spoc¢iva v tom, Ze po kompletnim uspokojeni
potieb existen¢nich dochazi k uspokojovani potieb vztahovych. Vyjimku tvoii situace,
kdy nejsou vztahové potieby uspokojeny, v tom piipadé totiz dochazi K tzv. zvratnému

procesu, v ramci kterého se naopak zvySuji potieby existencni.

Frustraéni cyklus rustovy — podstatou tohoto cyklu je, ze v piipadé, kdy jedinec uspokoji
vztahové potieby, posiluje vyznam potieb rastovych. Kdyz ale nejsou potieby ristové

uspokojeny, dale roste potfeba po uspokojeni vztahti. (Mikulastik, 2015)

Dalsi zménou oproti Maslowovi je, ze Alderfer svou teorii otestoval v organizacich, kde byla

i empiricky zkoumana. Alderferiv model ERG se skladal ze tfi skal:

E (existence) — existenéni potteby — zahrnuji obvyklé fyziologické potieby a potiebu
bezpe€i. Pracovnik mize uspokojit tyto potieby prostfednictvim platu, pracovnimi
a socialnimi jistotami.

R (relatedness) — vztahové a socialni potieby — zahrnuji interakce s druhymi lidmi
a uspokojeni vyplyvajici z emociondlni podpory, respektu a tcty projevované cleny
pracovniho tymu nebo prateli.

G (growth) — rtstové potieby — obsahuji potfeby osobniho rtstu, vzestupu a rozvoje,

které mohou byt uspokojeny plnym vyuZitim schopnosti.

Je ztejmé, ze Alderferova teorie je otevienéjsi, nez Maslowova hierarchie potieb. Zohledniuje,

ze kazdy pracovnik mize odlisné reagovat na uspokojeni potieb. Pozitivem této teorie je

empirické zkoumani znazorniujici rozd€leni do tii trovni potiteb. (Bélohlavek, Kostan, Suler,

2001)

2.1.2.4 Herzbergova motivacni teorie dvou faktorit

Herzbergova teorie vychazi ze zkoumani pficin spokojenosti a nespokojenosti s praci

a konstatuje, Ze spokojenost a nespokojenost nejsou piimé protiklady, ale dva rizné

anezavislé faktory. Nekteré faktory vedou tedy ke spokojenosti, jiné k nespokojenosti.

Prvnim takovym rozmérem je uvadén pomér ,nespokojenost X ne-nespokojenost a jako

druhy je uvadén pomér ,,spokojenost X ne-spokojenost*.
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Obr. 4 Rozméry pracovni schopnosti a faktory, které ji ovliviiuji. (Kasper, Mayrhofer, 2005)

Zobr. 4je ziejmé, ze na oba nezavislé rozméry spokojenosti pisobi faktory hygienické
i faktory motiva¢ni. Hygienické faktory ovliviiuji veli¢inu ,,nespokojenost X ne-
nespokojenost®. Jsou spojeny v souvislosti s danou praci, s jejim okolim a jsou to faktory
vnéjsi. Nemaji témét zadny vliv na vys$si motivaci a na pozitivni piistup k praci. Podstatou je,
ze tyto faktory slouzi jako vyznamna prevence pied pocitem nespokojenosti, jsou nezbytné

k odstranéni neptijemnosti prace a neférového jednani.

Motivaéni faktory ovliviiuji veli¢inu ,,spokojenost X ne-spokojenost®. Uplatni se Vv motivaci
k vy$8imu usili a vy$S§imu vykonu, jsou spojeny S naplni vlastni prace, vyznamnym zptisobem

ovliviluji pocity a uspokojeni, neovlivituji vSak nespokojenost. (Kasper, Mayrhofer, 2005)

Charakteristiky souvisejici S praci, které 1ze povazovat za faktory spokojenosti pracovnik,
se nazyvaji ,,motivatory* (Ci satisfaktory), zatimco faktory nespokojenosti souvisejici S praci
se nazyvaji ,.hygienické faktory* (¢i udrzovaci faktory nebo dissatisfaktory). Pfitomnost
téchto faktord nevede nutné ke spokojenosti, ale jejich nepfitomnost vede k nespokojenosti.
(Koubek, 2001)

22



MOTIVATORY

HYGIENICKE FAKTORY

Spokojenost

Pritomnost

Uspéch
(dosazeni cile)
Uznani
Prace sama
Odpovédnost
(pravomoct)
Povyseni
MozZnost osobniho
rastu

Pritomnost

Podnikova politika

a sprava
Dozor

(odborny dozor)
Vztahy s nadfizenym |
Vztahy s kolegy ;
Vztahy

s podfizenymi
Mzda/plat

Neutrdlni stav
(Zadna
nespokojenost)

Pracovni podminky

Jistota prace

| Neutrdlni stav Osobni Zivot
(zZadna

spokojenost)

Nepritomnost

Nepritomnost

Nespokojenost

Obr. 5 Faktory Heaer—govy motivacni teorie (Koubek,-ioblj

U Herzbergovy motivacni teorie dvou faktori je kritizovana metoda vyzkumu, protoze
se nikdo nepokusil zméfit vztah mezi spokojenosti a vykonem. Bylo feceno, Ze neni dikaz

pro to, ze motivatory zlepSuji produktivitu.

| pfes kritiku ma Herzbergova teorie stale uspéch. V prvni fadé proto, ze je pro laika snadno
srozumitelna a zda se byt zaloZena na ,,skute¢ném Zivoté“, ne na teoretickych abstrakcich,
avdruhé tadé¢ proto, Ze Kkoresponduje S vysoce uznavanymi mySlenkami Maslowa
a McGregora. Vysledkem je, Zze Herzberg mél velky vliv na hledani takové podoby prace,
ktera bude maximalizovat pfilezitost K dosazeni vnitiniho uspokojeni z prace, a tim se zlepsi

kvalita pracovniho Zivota. (Armstrong, 2007)

2.1.2.5 Vroomova teorie ocekavani

Autorem teorie, nazyvané téz expektacni, je Victor Vroom. Podstata teorie je zaloZena
na tom, ze lidé jsou ochotni délat mnoho pro dosazeni stanoven¢ho cile, pokud véfi v jeho
hodnotu a realnost dosazeni. Pii ocekavani odmény mohou posoudit, zda jim vynalozené Usili
za pozdéji ziskanou odménu stoji. Teorie ofekavani tkvi v modelu o trech zakladnich
proménnych, ze kterych je motivace sloZena:

e E (expectancy) — zaméstnanci jsou davany realné tukoly, Se kterymi se ztotoziuje,

musi byt schopen dosdhnout daného cile;
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e | (instrumentality) — zaméstnanec musi vétit ve sviy dobry vykon, za ktery bude
odménén odpovidajicim zplisobem;

e V (valence) — kladné hodnoceni zaméstnance, jeho odména bude piiméiena.

Procesni teorie se nezamétuje na popis jednotlivych motivi, jako tomu je U obsahovych teorii.
Pouze naznacuje, ze kazdy zaméstnanec ma jiné cile a riizné preference, dale ma odlisné

predstavy 0 uspéchu, které plynou z jeho jednani. (Von Rosenstiel, 2007)

Motivace je mozna pouze tehdy, pokud existuje mezi vykonem a vysledkem jasné definovany

vztah a pokud je vysledek povazovan za nastroj k uspokojeni potieb. (Armstrong, 2007)

2.1.2.6 McGregorova teorie X a teorie Y

Autor Douglas McGregor vypracoval teorii X a teorii Y. Obé¢ teorie vychazi z postoju ¢loveéka
k jeho praci. Vychazi z rozdéleni zaméstnancti na dva typy pomoci protikladnych predstav,

ze kterych plyne i pfistup Kk zamé&stnanci. (Bélohlavek, 2008).

Teorie X ma negativni pohled na zaméstnance ve vztahu Kk praci. Jedinci jsou malo
ctizadostivi, nezodpovédni, nemaji praci radi, vyhybaji se zodpovédnosti. Tato teorie
ptedstavuje spise metodu dle Skinnera, tzv. ,,cukru a bice“ — lidé maji pfirozeny odpor K praci,
a pokud mohou, snazi se ji vyhybat, a proto je Kk jejimu vedeni potiebny direktivni styl fizeni,
dale je potfebné nabidnout za vykonanou praci odménu nebo naopak pohrozit tresty
a v neposledni fad¢ provadét cetnou kontrolu. Je vhodné, aby vedouci pracovnik ¢i manazer
V fizeni téchto zaméstnancti vyuzil piistup k motivaci zaméfeny na uspokojeni fyziologickych

potieb a potieb bezpedi tak, jak byly zformulovany Maslowem. (Kirkpatrick, 1996)

Teorie Y ma oproti teorii X pozitivni pohled ke vztahu zaméstnancti k praci. Jedinci sami
sebe pfirozené kontroluji a fidi, jsou samostatni, odpovédni, motivuji se k uspéchum, jsou
kreativni, duchaplni @ maji velkou pfedstavivost, prace je pro né pfirozenou ¢innosti, pracovat
chtéji a pracuji radi. V tomto pfipadé musi manazer identifikovat cile organizace spolecné
s individualnimi potfebami zaméstnancti. Idealn¢ by m¢l hledat vhodnou miru mezi vedenim
a samostatnou angazovanosti jednotlivce K nejlepsimu dosahnuti individualnich cilt, protoze
tito zaméstnanci mohou fidit sami sebe. Manazer by meél potencidl zaméstnancti vyuzit

a podporovat je v rozvoji a ve zlepSovani jejich znalosti a schopnosti. (Kirkpatrick, 1996)
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Obr. 6 Teorie X a teorie Y (Kasper, Mayrhofer, 2005)

S rostoucim ekonomickym a socialnim rozvojem se zvysuje procento populace, které se fadi
do teorie Y. Diky tomuto rozvoji ale dochazi ke snaze meénit pretrvavajici piistupy
kK zaméstnancum, které souvisi S teorii X. V kontextu s tim roste duleZitost fizeni
integrovanim a sebekontrolou, které se zaklada na tom, ze manazer spojuje cile organizace
s cili zaméstnanctll, a predava stale vétsi odpovédnost za jeho vlastni praci a jeji vysledky

jednotlivym zaméstnancim. (Bedrnova, Novy, 2007).

2.1.2.7 Adamsova teorie spravedInosti

Teorii spravedlnosti definoval J. S. Adams roku 1965. Tato teorie se zabyva tim, jak lidé
vnimaji to, jakym zplGsobem se S nimi zachazi v porovnani S jinymi lidmi. Spravedlivé
znamena, ze je S ¢lovékem zachdzeno stejné, jako s jinou referencni skupinou nebo S jinou
odpovidajici osobou. Teorie piedpoklada, Ze nespravedlivé zachazeni vede k demotivovani a ze

spravedlivé jednani je hodnoceno jako spravné a lidé budou Iépe motivovani.

Existuji dvé formy spravedlnosti:
e Distributivni spravedlnost — tyka se pociti lidi podle toho, zda jsou odménovani dle
svého pfinosu a vV porovnani S ostatnimi.
e Procedurdlni spravedlnost — tykd se vniméni spravedlnosti postupli pouzivanych
podnikem v oblastech, jako je hodnoceni, povySovani a disciplinarni zaleZitost

pracovnikl. (Armstrong 2007)
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2.1.3 Typy motivace

Dle Armstronga lidé motivuji sami sebe tim, ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktera
uspokojuje jejich potieby. V jiném piipadé mlize zaméstnanec motivovat management, a to

napi. odménovanim, povySovanim a pochvalou.

Jak piivodné zjistil Herzberg a kol., 1ze motivaci rozdé€lit na dva typy:

e Vnitini motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviiuji, aby se
uréitym zpusobem chovali nebo aby se vydali uritym smérem. Tyto faktory tvori
odpovédnost (pocit, ze prace je dulezitd a ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi
moznostmi), autonomie (volnost konat), pfilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti
a schopnosti, zajimava a podnétna prace a prilezitost k postupu v hierarchii pracovnich
funkci.

e Vn¢jsi motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji odmény,
jako napt. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako napf.

disciplinarni fizeni, odepteni platu nebo kritika.

Vnitini motivatory mohou mit bezprostfedni a vyrazny ucinek, ale nemusi nutné pusobit
dlouhodobé. Vnitini motivatory tykajici se ,kvality pracovniho Zivota“ budou mit hlubsi

a dlouhodobgjsi ucinek. (Armstrong, 2007)

2.1.4 Motivace zaméstnanci v podnikatelském subjektu

Motivaci k praci minime ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojeny s vykonem
pracovni c¢innosti, se zastdvanim urcité pracovni pozice a S plnénim pracovnich ukoli.
Vyjadiuje pfistup ¢loveéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni

a vyjadiuje konkrétni podobu jeho pracovni ochoty. (Bedrnova, Novy, 2007)

Pracovni motivaci se jako prvni zabyval Taylor jiz v 2. poloving 19. stoleti. Pfisel
s myslenkou, ze neni mozné piimét béhem jakéhokoliv ¢asového tseku délniky, aby pracovali
pilngji, dokud se jim nezajisti zna¢né zvySeni platu. Pracovni motivace je slozena z riznych
vlivi, jak vnitinich, coz mohou byt potieby, hodnoty, zajmy a temperament, tak i z vnéjsich,
kterymi muze byt konkrétni vliv okoli. Pracovni motivace je jako termin vnimana také proto,
ze pracovni ¢innost neni jen zdroj obzivy, ale pfinasi uspokojeni z priabéhu prace, dosazenych
vysledki, ze socidlniho postaveni a prestize profese, ze socialnich vztahii a z ocenéni. Funkci

pracovnich ¢innosti pro ¢loveka je nekolik:
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e primarni funkce — zabezpeceni prostiedki na stravu a bydlenti;
e strukturovani ¢asu, fad;

e pravidelna socialni interakce;

o zazitky tvofivosti, dovednosti, smyslu Zivota;

e zdroj osobniho statutu a identity;

e zdroj aktivity. (Wagnerova, 2005)

V kazdém podnikatelském subjektu je jednim z kli¢ovych ukold udrzovat dlouhodobé
vysokou uroven lidské prace a vysoce motivované zaméstnance ve prospéch nastavenych cila.
Takové urovné lze dosahovat tim, ze bude vénovana vysokd mira pozornosti piredev§im
motiva¢nim nastrojim, hmotnym i nehmotnym, jako jsou napt. odmény ¢i hodnoceni. Nesmi
se vSak tento smysl odrazit na snaze fidich pracovnikl zavadét formalni az vojenské metody
s cilem zvySovani produktivity. To pravdépodobné vyvola v zaméstnancich vzdor, a ¢im vétsi

tlak bude vyvijen, tim bude dosahovano horsiho vysledku.

Kazdy pracovnik zpravidla od svého zaméstnani néco ocekava, ma predstavy, ¢eho chce
doséhnout tak, aby byl spokojen. Pro dosazeni téchto cilli je ochoten dobie a spolehlivé
pracovat. Jeden doufd v zajimavou praci, druhy ocekava nadstandardni piijmy, jiny zase

perspektivu rychlého postupu.

Motivace ¢lovéka K praci a k vykonu se vytvari okamzité, kratkodobé i dlouhodobé. Ovsem
u riznych lidi je jeji G¢inek rozdilny. Je tieba si tedy uvédomit, ze ptistup k lidem a jejich
vedeni podle zdsady ,musi§ rychle udélat cokoli, abys vydé€laval“ je sice mozny,
z kratkodobého hlediska mozna i efektivni, ale rozhodné neni perspektivni. Je tedy dulezité
provadét zadsadni rozhodovani 0 lidskych zdrojich a 0 jejich motivaci dlouhodobé a planovite,

v souladu s cili a vizemi spole¢nosti. (Boros, 1995)

Rozlisuji se dva typy pracovni motivace:
e intrinsicka — motivy, které souviseji S praci samou — potieba ¢innosti vibec, potieba
kontaktu s druhymi lidmi, potieba vykonu, potieba smyslu zivota a Seberealizace

a touha po moci;

27



e extrinsicka — motivy, které naopak nejsou v ptimém kontextu s vlastni praci — potieba
finan¢niho zajiSténi, potfeba jistoty, potieba potvrzeni vlastni diilezitosti, potieba

socialnich kontaktii, potfeba sounalezitosti a partnerského vztahu.

Z hlediska projevovani ptisobicich motivui vV pracovni ¢innosti rozdilnym zptsobem je délime
do tii skupin:

e motivy aktivni — podnécuji pracovni vykon;

e motivy podporujici — vytvareji podminky pro pisobeni motiv;

e motivy potlacujici — odvadéji pracovnika od pracovni ¢innosti.

Protoze na motivaci pracovniho jednani ucinkuje vice subjektivnich faktori ovliviujicich
pracovni ¢innost ¢lovéka a je relativné velmi proménliva, mél by management podniku
i vSichni jeho fidici pracovnici pribézné vénovat pracovni motivaci zvySenou pozornost.

(Bedrnova, Novy, 2007).

2.1.4.1 Motivacni typy lidi

Existuji ¢tyfi zakladni motivaéni typy lidi. Nelze jednoznaéné Fict, Ze ¢lovek patii k urcitému
typu. Osobnost kazdého ¢lovéka je zpravidla kombinaci n€kolika typt dohromady, z nichz
jeden prevazuje nad ostatnimi a tim urCuje motivacni typ: tendence k dynamice, efektivité,
uzite¢nosti nebo ke stabilité. Jednotlivé motivacni typy jsou vyobrazeny na obr. 7. (Plaminek,
2015)

USMERNOVATELE OBJEVOVATELE

Efektivita UZiteénost

SLADOVATELE ZPRESNOVATELE

Stabilita

Obr. 7 Motivaéni typy lidi (Plaminek, 2015)
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Objevovatelé jsou charakterizovani svymi dynamickymi preferencemi a zaméfenim
na uzitecnost. V jejich chovani se odrazi jistd mira samostatnosti a nezavislosti. Ptitahuje je
objevovani novych véci, radi piijimaji vyzvy, piekonavaji vlastni limity a zdolavaji
nejriaznéj$i bariéry. Konkrétné piekazky prozivaji jako soutéz sami se sebou, sami si je
vytvaii, jelikoz chapou svét jako mnozinu problému uréenou K feSeni. Pokud problém vyiesi,
rozhlizeji se po dalsi vyzvé a maji potfebu ji opét vytesit. Objevovatelé se vyznacuji
statistickym maximem racionalni inteligence a maji nejlepsi predpoklady pro védeckou
a kreativni praci. Radi u¢i a piijimaji informace, maji mnoho napada a vysokou tvofivost, ale
naopak nesnesou, kdyz je nc¢kdo diktatorsky fidi. V tomto piipad¢ ztrdci moznost
samostatnosti a vyuziti kreativity, pro kterou maji ptedpoklady, a tim dochazi ke ztraté jejich
motivace. | kdyz toho zpravidla moc nenamluvi, dokazou se ozvat pii naruSovani jejich

svobody. Spor pro né neni prosttedkem k ovladnuti druhého, ale k uhajeni si svého teritoria.

Usmérnovatelé jsou kombinaci efektivity a dynamickych preferenci. Jsou radi stfedem
pozornosti. Pfitahuje je moznost mit vliv na jiné, které dokazou skvéle piesvédcit, proto se
hodi na pozice vedoucich pracovnikii malych i velkych skupin, jelikoZz si snadno ziskaji
mnoho stoupenci. Usiluji 0 maximalni volnost pro sebe, nikoliv svobodu jako volnost v ramci
dobrovoln¢ piijatych opatfeni, ale 0 skute¢nou volnost a neomezené moznosti pro sebe sama.
Spatné snasi kritiku, ve které nevidi pileZitost ke zlepSent, ale pouze osobni utok. Nedokazou
totiZ uznat svou chybu a snazi se kritiku bagatelizovat, nebo ji oznaci jako faleSné obvinéni.
Vnimaji velmi citlivé hierarchické uspotadani spolecnosti a maji potiebu lidi kolem sebe do
takovych struktur zatfazovat. Spole¢nost maji rozdélenou na viceméné nezajimavou vétSinu
urenou K ovladani a menSinu, se kterou je tfeba pocitat. Na pocatku vztahu si vas
usmeérnovatelé testuji, asto tim, ze napadnou vas nebo vasi praci a zjiStuji, kam budete
Vv jejich podani svéta patfit. Protoze je pro né predmétem soutéze relativni pozice v hierarchii,
nerozumi si zejména S objevovateli, které tento postup drazdi a dokdzou ho dat najevo.
Usmérnovatelé maji tendenci objevovatele zesméSnovat. Se stejnym typem lidi si zpravidla
rozumi, protoze boje mezi usmérnovateli maji vétsinou skryta, ale jasné¢ dana pravidla a oni je
respektuji. Nejvice usmériiovatele motivuje, kdyz je jim piidélena koordinujici role a maji

pocit, ze dosazeni cile zavisi pravé na nich.

Slad’ovatelé jsou charakteristicti zaméfenim na stabilitu a efektivitu. Ptikladaji velkou vahu

mezilidskym vztahiim, jsou velmi vstficni a empaticti, toleruji, kdyZ ma n€kdo odliSny nazor
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nez oni a dokazi vyborné pochopit druhé, protoZze pro né neni dalezité, kdo je vyse a kdo je
nize, spise je zajima, jak to vypada v plose — kdo s kym, pro¢ a jak. Radi si povidaji a diskuse
S nimi je nejptijemnéjsi ze vSech typl. Slad’'ovatelé maji vysoce vyvinutou empatii, takze se
jim daii v oblasti pocitli @ emoci. V tomto smyslu jsou opakem objevovateli. Nejvice je
motivuje tymova prace, jelikoz kladou velky diraz na socialni interakci, nejsou tedy ani
zdaleka individualisté. Naopak jsou demotivovani nutnosti vyuzivat kreativitu, a pokud je
od nich vyzadovana samostatnost nebo odpovédnost, stahuji se do Ustrani. Slad’ovatelé jsou
oporou socialni struktury. Snazi se, aby prostredi, ve kterém ziji, resp. pracuji, bylo piijemné
s dobrymi vztahy. Jsou to oni, kteti hlidaji narozeniny a svatky, organizuji besidky a staraji se
0 pohodu ostatnich, ¢asto k velké nelibosti objevovatelti, kteti se citi podobnymi akcemi

vyrusovani.

Zptesiovatelé jsou kombinaci zaméfeni na stabilitu a uziteCnost. Jsou nenapadni, ale velmi
pracoviti, spolehlivi a pec¢livi a k tomu potiebuji dobte fungujici organizaci prace. Nevytvareji
tak dokonalé prostiedi jako slad’ovatelé, radi by byli dokonali sami. Jednou z jejich hlavnich
vyhod je znaéna loajalita k firm¢ a k nadfizenym, vzhledem k tomu, Zze maji radi dobrou
organizaci prace, poradek ve svych vécech a na svém pracovisti, vyZaduji jasnd zadani, kterd
precizné plni. Mohou byt vsak psychicky labilni a pod tihou povinnosti kolabovat. Pro tyto
ucely umi vyvinout obranné mechanismy, uzaviou se do svych kancelafi, do sebe, relaxuji,
vytvareji malé uzaviené spole¢nosti typu klubt, s pfesné stanovenymi pravidly nebo ritualy.
Zptesnovatele nejvice motivuji jasn€ strukturované instrukce, demotivuje je naopak tymova
prace nebo nutnost vyuzit kreativitu. V komunikaci pisobi spiSe chladné. Vystupuji
racionalné a pusobi dojmem, Ze nemaji zadné emoce. Emoce maji, ale umi je velmi dobie

skryvat. Nekterym lidem, které dobte poznaji a diveétuji jim, ukazuji svou pravou tvar.
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Obr. 8 Vztah motivaéniho zafazeni a motivaéni polohy (Plaminek, 2015)

Urcit motivacni typ je nutné v zamémné vyvolané situaci, kde se nesporné projevi typické
chovani jedince. Pfi testovani se vyuzivaji situace, jako je reakce na pochvalu, kritiku, zatéz
a nespravedInost. Na obr. 9 jsou uvedeny typické reakce jednotlivych typi na nékteré
testovaci situace. Tyto reakce mohou byt voditkem Kk zafazeni ke konkrétnimu motivaénimu

typu a zarovenn kK volbé zptisobu vhodného jednani, aby to v pracovnim procesu piineslo

pozitivni vysledky. (Plaminek, 2015)

OBJEVOVATEL | USMERNOVATEL | SLADOVATEL | ZPRESNOVATEL
TYPICKA | Vnitini sebeprosazeni; |Vnéjsisebeprosazeni; |Vnéjsizakotvent; Vnitini zakotventi;
POTREBA |pickonani vyzev. ovliviiovani lidi. piiznivé prostiedi. vlastni dokonalost.
. Nebylo to lehké. . . . .
REAKCE NA [Ja vim. Samoziejmé&, ze Uié;uot'o'ai 'sZm o Pochvaliostatni Jsi  [Dékuji. Udelal jsem, co
POCHVALU [to vyslo. @At @y taky dobry. jsem mohl.
udélal.
(Bagatelizace) (PEjima) Spravedliva: (litost)
REAKCE NA |Ja vim. S tim uz nic Takhle otazka nestoji. CheiJ L. Asiisem (& Nepspravedliva:
KRITIKU  |neudgias. Kdo viastné jsi, 7e mi Zklaﬁ]al - 8L (diplomaticky)
) KdyZ myslis.
JEDNANI POD|Oziveni Casto prevadina jiné. |P¥li§ nereaguje Velky stres az
ZATEZi Vyssi vykon. P yue- e zhrouceni.
] Zavisim¢ na tobé&. Jsi . .
MOTIVUgici [ T2 kol Jeste nikdo V;;:r‘:;eolr‘;‘a:iz:to:‘ Budes soud4sti tymu.  |Napsal jsem ti
FORMULACE Fo nedokfizal. Udélej to Nechci ti do toho Pomuzes., kdyby se instrukce. Porad@, '
jak chces. mluvit nepohodli. kdyby to nebylo jasné.

Obr. 9 Typické reakce motivacnich typi (vlastni zpracovani dle Plaminek, 2015)
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2.1.5 Chyby v motivaci — demotivace, manipulace

Ukolem manaZera je své podiizené motivovat. Spravné a vyvazené vyuziti motiva¢nich
pracovnici) se dopoustéji v oblasti fizeni fady chyb, které vedou k poklesu motivace jejich
zaméstnancl. Motivace je totiz termin, ktery je vyuzivan velmi Siroce, proto funkce motivace
nemusi byt zcela jasna. Zékladnim principem je vSak jednoduché ,néco za néco*. Podcenéni
vyznamu i Spravného zaméfeni motivace byva v praxi pomérné Casté. To se pak projevuje
napf. snizenou ochotou podiizenych plnit nové tkoly, neochotou pracovat prescas, zvySenou
fluktuaci nebo nedostatkem vlastni iniciativy. V kazdém podniku lze nalézt osoby, jez
motivovat nelze. Zaméstnance, které nelze motivovat, je nutné v¢as rozpoznat a rozloucit se

s nimi, ne vSak dfive, nez se 0 jejich motivaci manazefi pokusi. (Urban, 2010)

Zakladni pfi¢inou nedostate¢né motivace je zpravidla fakt, Ze manazefi, soustiedujici se
na své urgentni ukoly, zapominaji na potiebu trvalé motivace zaméstnancii. Pokud je nésledek
zietelny, zanou se tim vedouci pracovnici zabyvat, ale v tomto okamziku je jiz reakce na tuto
situaci podstatné slozitéjsi. Dalsi chyby, kterych se dopousti zejména manazefi, lze shrnout
do nekolika vzajemné spjatych bodi:
e Chapou dobrou praci jako samoziejmost — motivacni nastroje jsou pouze mzda a plat
a motivaci proto nedostate¢né rozvijeji.
e Podcenuji ulohu nefinan¢ni motivace (zisk uznani a respektu, vykonavat smysluplnou
praci a byt na ni hrdy, udrZovat ptatelské vztahy na pracovisti).
e Nedocenuji dopad manazerského jednani na motivaci zaméstnancii, nebo svym
jednanim zaméstnance demotivuji.
e Motivuji zamé&stnance k jednani, které neni v souladu se z4jmy organizace.
e Maji sklon nekriticky ptejimat nékteré rozsifené, avsak nespravné motivacni principy.

(Urban 2010)

2.1.5.1 Demotivace

Pfi nastupu do zaméstnani vétSina pracovnikii zac¢ind se snahou vykonavat pracovni misto co
nejlépe a S motivaci spojenou praveé s novym zacatkem. Skoro nikdo nechce mit na pracovisti
problémy. Po urcité dobé od nastupu pracovni moralka klesa a tento trend v Case nadale
pokracuje. Nejsou-li vhodné zvoleny motivaéni prostfedky, manazer ma Spatny pfistup,

zam@&stnanci jsou pietizeni, mize se zaméstnavatel zpravidla obavat toho, ze pracovnici
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nebudou odvadét praci véas, kvalitné a efektivné, coz muze vést k demotivaci. Ta ovSem
nemusi byt vzdy zjevna, je tieba si v§imat i neverbalniho projevu zaméstnanct, jako je agrese,
zatinani pésti, sklesla ramena, znudénost, roztékanost aj. Obcas mize demotivace souviset

i S osobnimi problémy pracovnika. (Hiebicek, 2008)

Demotivaci lze rozdélit na:

e vnéjsi — dochazi k ni pfi chybné zvoleném motiva¢nim nastroji, existence chybnych
fidicich praktik (upfednostiiovani nékterych pracovniki, $patné komunikacni kanaly,
nedostateCny informacni systém, nejasné, zmatecné ptikazy, rozpor slov a ¢inti —
vedouci pracovnik néco jiného fika a néco jin¢ho d¢la);

e vnitini — nastavd v okamziku, kdy se udalosti nevyviji dle naseho scénafe, nase

predstavy a o¢ekavani se nenaplnily. (Boros, 1995)

Mezi nejcastéjsi faktory demotivace patii:
e nepiiméfeny styl vedeni, Spatna organizace prace;
e nekompetentni nadfizeny, ptehlizeni chyb;
e nespravedlivé odménovani;
e mobbing, Sikana na pracovisti;
e Kkritika, neopravnéna pochvala;
e nemoznost kariérového rustu, nemoznost se realizovat;
e Spatné mezilidské vztahy;
e zbytecna ¢i nemotivujici prace;
e mald odména za vykonanou praci,
e hrozba propusténti;
e nedostatek zpétné vazby — nezajem nadiizenych, nedostatek chvaly;

e Spatné pracovni podminky aj. (Hiebicek, 2008)

2.1.5.2 Manipulace

Manipulace je ¢asto zaménovana S motivaci i pies to, Ze je béZzn¢ vnimana jako negativni jev.
Manipulace je védomé i nevédomé pouzivani neférovych zpisobl jednani s ostatnimi lidmi.
Casto se manipulativni chovani projevi tam, kde je ¢lovék piesvédéeny, ze lze dosahnout
urcitého zameéru Iépe, pokud jej pred ostatnimi skryje nebo neda plné najevo. Je Casté, ze své

manipulativni chovéni si ani jedinec mnohdy neuvédomuje, proto neni mozné zaméfit se
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pouze na lIstivé jednani zjevné na pohled. Do neuvédomélé manipulace mulze patfit napf.
zadonéni 0 soucit ¢i prolévani slz. Samoziejmée jde 0 chovani, pomoci kterého nékdo chce
néceho dosahnout, ale ne vzdy se zamérné rozhoduje pro manipulacni prostfedek, ktery mu

pomuze dosazeni cile. (Edmiiller, Wilhelm, 2003)

Za manipulaci je téZ mozné oznacit druh komunikace. Manipuldtor se snazi ovladat druhou
osobu pomoci skrytych manévrii S cilem ovlivnit manipulovanou osobu tak, aby d¢lala,
co manipulator chce. Toto jednani vétSinou pouziva ten, kdo se chce prosadit, ziskat vyhody
oproti druhym, zlepsit si sebevédomi, zastrasit druhé, ziskat materidly atp. ZjednodusSen¢
feCeno se tento termin pouziva pro oznaceni trikli nebo uskoki v podstaté jakéhokoliv druhu
nebo oznacuje ovliviiovani lidi napf. reklamou, klamanim atp. Manipulace mize vzniknout
vzdy a vS8ude tam, kde je na jedné stran€ manipulator a na druhé stran€ naivni, chtivy nebo

ustraSeny clovek. (Pospisil, 2008)

2.2 Motiva¢ni mechanismus

2.2.1 Odménovani

Rizeni odménovani se tyka formulovani a realizace strategii a politiky. Uéelem je odménovat
pracovniky slusné, spravedlivé a dasledné v souladu s jejich hodnotou pro organizaci. Zabyva
se vytvarenim, realizaci a udrzovanim systémi odménovani.
Pomoci riznych motivacnich nastroji miZzeme pozitivn€ ovlivnit motivaci zaméstnancti.
Pokud budou zaméstnanci citit, Ze si jich podnikatelsky subjekt vazi a ceni si jich, bude se
motivace a loajalita zvySovat. Je proto dobré se zaméstnanci jednat slusné, duvérovat jim,
poskytovat jim odmény, ocenovat je a zapojovat je do zaleZitosti, které se jich bezprosttedné
tykaji. Dle definice Manuse a Grahma (2003) ,,v§echny typy odmén — pfimych i neptimych,
vnitfnich 1 vnéj$ich® se oznacuji terminem ,,celkova odména“. Ta propojuje vliv dvou
hlavnich kategorii (obr. 10):

e transakéni odmény — hmotné odmény vyplyvajici z transakce mezi pracovniky

a zameéstnavatelem tykajici se pené¢znich odmeén;
e relaéni (vztahové) odmény — nehmotné odmeény, které se tykaji vzdélavani, rozvoje

a zazitka z prace. (Armstrong, 2007)
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Transakcni odmény Zasluhova odména vyjadritelna

Zakladni mzda/plat

Celkova v penézich

. o (hmotnd) odména
Zaméstnaneckeé vyhody

Relaéni (vztahové) Vzdélavania rozvoj Nepenéznifvnitini
odmény

Zkusenosti/zazitky z prace odmeny

Celkova odména

Obr. 10 Slozky celkové odmény (Armstrong, 2007)

2.2.1.1 Transakcni odmeny

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat, zahrnuje
také povysSeni, formalni uznani a dal$i (zpravidla nepenézni) zaméstnanecké vyhody

poskytované spole¢nosti pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu

pracovniho poméru. (Koubek, 2001)

Tendence fesit celou problematiku podnécovani K pracovnimu vykonu pouze na finanéni
problematiku neni feSeni. OvSem penézni odména za vykonanou praci je prioritnim
vyznamem, ale zdaleka neni jedinou moZznosti motivace pracovnikli. Dobrého manazera miize
U konkrétniho pracovnika zajimat to, které potfeby uspokojuje financni odména. Penize jsou
nastrojem K uspokojovani ruznych individualnich potfeb. Podstatnym problémem je

odhadnuti motivaénich efektti jinych systému finanéniho odménovani za praci. (Kohoutek,

Stépanik, 2000)

Rozdéleni transakénich odmén:

e Zakladni mzda/plat

o

Casova, ukolova, vykonova, podilova

e Zasluhova odména

o

o

o

o

Variabilni slozka mzdy, osobni ohodnoceni
Rizikové ptiplatky
Vykonové prémie, prémie za vysledky hospodateni

Ptiplatky za pfesCasy a za praci ve dnech pracovniho klidu

e Zaméstnanecké vyhody

o

o

Stravenky, ptispévek na dopravu do zaméstnani

Penzijni systémy
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o Osobni jistoty — hemocenskeé, zdravotni, irazové a zivotni pojisténi
o Finan¢ni vypomoc — pijcky, slevy na firemni produkty a sluzby
o Osobni potieby — dovolena na zotavenou, fitness centra

o Podnikové automobily a pohonné hmoty

2.2.1.2 Relacni odmeny

Rela¢ni (vztahové) odmény jsou zpravidla nehmotné a v pracovnim prostiedi jsou chapany
jako cokoliv, co muze byt zaméstnanci piijemné. Vyznam téchto odmén jako néstroji

motivace tkvi vV tom, Ze zvySuji sebehodnoceni osoby ¢i zlepsuji jeji obraz pred sebe samou.
(Urban, 2012)

Rozdé&leni relaénich odmén:
e Vzd¢lavani a rozvoj
o Ucast na rozhodovacich procesech
o ZvySena pravomoc rozhodovani
o Moznost dalSiho osobniho rastu
o Interni i externi $koleni

o Zameéstnanecké hodnoceni

e ZkuSenosti — zazitky z prace
o Flexibilni pracovni doba
o Vlivny ndzev funkce a tomu pfimétené jednani
o Osobni sekretarka
o Kvalitn¢ vybavené pracovisté
o Poskytovani sluzeb (obcerstveni)
o SoutéZe, team building
Vyznam celkové odmény Vv podstaté fikd, Ze odménovani lidi je nééim vice nez jejich
zasypavani penézi. Vyhodami koncepce celkového odménovani jsou:
e V¢tsi vliv a efekt na motivaci a oddanost lidi diky riiznorodosti typti odménovani
e ZlepSeni zaméstnaneckych vztahli
e Flexibilita v uspokojovani individualnich potieb

e Rizeni talentii diky atraktivnosti pracovniho prostiedi (Armstrong, 2007)
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Transakeéni
(hmatateiné, hmotné)

EY

Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
e zakladni mzda / plat e duchody
e zasluhova odména e dovolena
e penéZni bonusy e zdravolni péce
e dlouhodobé pobidky e jiné funkénl vyhody
_ o akcie e flexibilita
;‘:f-), ¢ podily na zisku %
2 « » =
s 5]
2 Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi A
e vzdélavani a rozvoj na pracovisti e zakladni hodnoty organizace
e vzdélavani a vycvik o styl a kvalita vedeni
e fizeni pracovniho vykonu e pravo pracovniku se vyjadrit
* rozvoj kariery e uznani
e Uspéch
e vyltvafeni pracovnich mist a roli

(odpovédnost, autonomie,
smyslupina prace, prostor
pro vyuZivani a rozvijeni dovednosti)
e kvalita pracovniho Zivota
e rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem
e fizeni talentu

v

Relaéni / vztahové
(nehmotné)

Obr. 11 Model celkové odmény (Armstrong, 2007)

Podnikatelsky subjekt bude vykazovat nejlepsi vysledky Vv motivaci zaméstnanci pfi

kombinaci transak¢énich a rela¢nich odmeén.

2.2.2 Systematika motiva¢niho mechanismu

2.2.2.1 Stimuly (podnety)

Jak jiz vime (podkapitola 2.1.1.2), stimulace slouzi k zamémému ovliviiovani pracovniho
vykonu zaméstnance. Ale aby na ni jedinec reagoval spravné, musime znat jeho motivacni
profil. V dnesni dobé je mnoho, téméf nespocet stimulacnich prostiedki, tedy zptsobi, jak
odmeénit zaméstnance. Za stimuly povazujeme ruzné odmény, poskytovani adekvatni
pochvaly, uznani, zakladni vyplaceni mzdy/platu, a naopak lze pouzit i nejriznéjsi antistimuly

neboli tresty.

Druhy stimuli

e hmotné: mzda, vybaveni pracovisté, naturalie
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nehmotné: ¢as, moralni hodnoty spole¢nosti, uznani

finan¢ni: cena, zisk, mzda, uvér, urok, dan, dotace, dividenda, prémie, bonus
nefinanéni: kvalita, zarucni lhuta, reklama, povést

pracovni: zafazeni, norma, ukol, piiklad vedouciho

mimopracovni: volny Cas, bydleni, Zivotni iroven, zdravotni péce
prospésné: zajimava prace, sport: endorfiny, kondice, protistresové puisobeni

Skodlivé: nikotin, alkohol, drogy, soustavny doping

Druhy antistimul

nespravné hodnoceni a odménovani

nevhodné jednéni manazera — poniZovani, zesmésitovani, oblibenci
nedostatecna kvalifikace a autorita manazera (neni piikladem)
zaporné rysy kolektivu: konflikty, neochota, zavist, pomluvy
nedostatek nebo nadbytek informaci bez rozliSeni dulezitosti
jednotvarna prace, zdravotni, rodinné, bytové aj. problémy
neodpovidajici pracovni podminky (prosttedi)

nesamostatna prace, neznalost smyslu prace (Halek, 2016)

2.2.2.2 Determinanty

Motiv je tvofen souhrnem osobnostnich determinantti. Zakladni motivacni zdroje vytvatejici

motivaci ¢loveka jsou:

Potieby — prozivany nebo pocitovany nedostatek nééeho dulezitého pro zivot. Podle
A. Maslowa (podkapitola 2.1.2.1) pottebujeme uspokojovat zakladni potieby:

o Biologické — piti, potrava, sex, spanek apod.

o Bezpeci — Zivotni jistoty, ekonomicka priorita

o Sounalezitosti — spolecenské uplatnéni

o Uznani — Gcta, prestiz, tspéch

o Osobniho rozvoje — naplnéni své individuality, seberealizace
Navyky — opakovang, ustalené, zautomatizované zptusoby jednéani ¢lovéka v urcitych
situacich. Spolecensky nezadouci navyky se oznacuji jako zlozvyky. Nékteré mohou
byt obzvlast nebezpetné, jako napi. alkoholismus, lhani atp.
Zajmy — trvalej$i zaméteni clovéka na urcitou oblast predméth a jevil skutecnosti.

Pfedmétem zajmu mohou byt objekty, jevy, poznatky, ¢innosti, jiné osoby. Lze je
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Clenit riznym zpuasobem, napt.: umélecké, lingvistické, védecké a poznavaci,
obchodné-ekonomické, sportovni aj.

Idealy — vzory, modely, které slouzi ¢lovéku od utlého véku jako voditko jeho jednani.
V idedlu se zdiiraziuje to, ¢eho si ¢lovek ceni.

Hodnoty — je to néco zadouciho, ¢eho si Clovek vazi, co ovliviiuje jeho vybér
vhodnych zptisobt a cild jednani. Hodnotou pro ¢lovéka je zdravi, rodina, déti, vira,
prace, pracovni kariéra, spoleCenské postaveni aj. (Mula¢, Vochozka a kol., Praha

2012)

sebeaktualizace

potfeba sounaleZitosti
potfeba Octy
potieba

potfeby bezpedi

biologické potfeby

relativni vyznam potfeby

vyvojova tendence

Obr. 12 Zakladni skupiny potieb dle Maslowa (Mula¢, Vochozka a kol., Praha 2012)

Postoje — relativné staly stav pohotovosti k uréitému chovani. Postoje jsou
ovlivilovany potifebami, zajmy, osobnosti a jeji roli ve skuping.

Pozice — misto, které jedinec zaujima v urcitém organizacnim a socialnim celku,
véetné vztaht K jinym mistim téhoz celku.

Status — trvalej$i pozice a soucasné spoleCenské uznani jeji prestize na zakladé
spoleCensky vyznamnych znaki, napt. pravomoc, vzdélani, vyse platu aj.

Role — oc¢ekavany zptsob chovani jednotlivce na odpovidajici pozici, kterou zaujima.

(Hron, 2007)

2.2.2.3 Vysledek (reakce)

Vysledkem motiva¢niho mechanismu (obr. 13) je reakce na stimuly a determinanty. Jedinec
se na zakladé motiva¢niho efektu rozhoduje, tento proces ovliviiuje vysledné chovani
apracovni vykon. Motivace je tedy vyslednici vnéjSich podnétd a wvnitfnich impulst.

Vysledné chovani je spoluovliviiovano vuli, a proto podnéty nepiisobi bezprostiedné
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narozhodovani a chovani lidi, ale zprostfedkované ptes determinanty. Aby mohlo byt
pusobeni motiva trvalé, musi stimul projit vSemi prvky stiednich proménnych a vytvori

socialni navyky ur¢itého reagovani. (Hron, 2007)

STIMULY DYNAMICKE POLE DETERMINANT REAKCE
(podnéty) (na stran¢ osobnosti) (na stran¢ skupiny) (jednani)
ODMENY 5 )
POTREBY,ZAIMY [« > ROLE
FOEIRRAEY . ROZHODOVANI
UZNANI > >< > CHOVANI
A y
by VYKON
POSTOJE < > SKUPINA
TRESTY
NEZA VISLE PROMENNA STREDNE PROMENNA ZAVISLE PROMENNA

Obr. 13 Motivaé¢ni mechanismus (vlastni zpracovani dle Hron, 2007)

2.2.3 Podstata motiva¢niho mechanismu v podnikatelském subjektu

Kazdy podnikatelsky subjekt by si mél vytvaret vlastni kulturu (specifické normy, hodnoty,
tradice, pravidla pro chovani uvnitt organizace a pravidla pro styk s vetejnosti). Zakladem pro
socialni chovani organizace je pfijaty model chovani socialniho systému, ktery se promita
do koncepce personalniho tizeni. Z n¢ho pak vychazi strategie motivovani, klicového faktoru
k uspécht, nachazejici podobu napiiklad v motivaénim programu organizace vytvoieného
na zakladé¢ svych cili a vizi. Vytvorené modely budou samoziejmé odlisné v ruznych
oborech, napf. v jaderné elektrarn¢, uspéSné obchodni spolenosti, ve statni sprave,

gastronomii a hotelnictvi atp. (Hoskovec, Riegel, Rymes, Stikar, 2003)

Motivaéni program je konkretizaci systému prace s lidmi. Tento program je relativné
vyhranény svym zaméfenim na pozitivni ovliviiovani pracovni ochoty lidi, jejich vykonnosti,
spokojenosti a stabilizace. Motiva¢ni program urCuje zakladni pravidla uplathovani
stimulacnich prostfedkl, které vychazeji z analyzy motivacéni struktury zaméstnanct
podnikatelského subjektu. M¢l by tedy respektovat obecné poznatky 0 motivaci a stimulaci
lidi.
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Pfi tvorbé motiva¢niho programu se za vyznamné povazuji socialné-ekonomické informace o:
e technickych, technologickych, organiza¢nich podminkach prace;
e sociodemografickych a profesné-kvalifikacnich charakteristikdch pracovnik;
e charakteristikach pracovniho prostiedi, podminkéch;
e uplatnovaném systému hodnoceni a odménovani pracovniki;
e zplisobech fizeni, vedeni pracovnik;
e systému persondlniho fizeni;
e systému péce 0 pracovniky;
e charakteristikach pracovni spokojenosti, hodnotovych orientacich, aspiracich, vztahu

k praci a profesi pracovniki apod. (Kocianova, 2010)

Nejen vedouci pracovnici, ale i zaméstnanci by méli za kazdé situace védét, pro¢ néco délaji,
jaky je ucel jejich pracovni Cinnosti a co je jejim cilem. Bez jednozna¢ného zdméru se mize
stat, Ze se vytvoii n&jaky vlastni, ale fiktivni, ktery vSechnu aktivitu povede jinym smérem,

nez bylo zamysleno.

2.3 Uvod do Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji predstavuje nejnovéjsi koncepei persondlni prace. Stava se jadrem

vvvvvv

vvvvvv

a motoru ¢innosti organizace. DovrSuje se vyvoj personalni prace od administrativni ¢innosti

k ¢innosti koncepéni, skuteéné fidici. (Koubek, 2001)

Armstrong definuje fizeni lidskych zdroji jako strategicky a logicky promysleny pfistup
k fizeni toho nejcennéjsiho, co podnikatelské subjekty maji, coz jsou lidé. Ti, kteti v podniku
pracuji, ptispivaji k dosahovani nastavenych cili, a to bud’ individualngé, nebo kolektivng.

(Armstrong, 2007)

Ukolem fizeni lidskych zdrojt je slouzit tomu, aby podnikatelsky subjekt byl vykonny a tento
vykon se neustale zlepSoval. Zabezpecit tento ukol lze tehdy, pokud se neustile zlepSuje
vyuziti vSech zdroji, kterymi podnik disponuje, tj. zdroji materidlnich, finanénich,

informacnich a lidskych. Tento obecny tikol znazoriiuje schéma na obr. 14. (Koubek, 2001)
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Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZITI

Y Y r ”

Lidskych Informacnich Materialnich Financnich
zdroju zdroju zdroju zdrojt

E) A + *

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obr. 14 Obecny ukol fizeni lidskych zdroji (Koubek, 2001)

Cilem fizeni lidskych zdroji je zlepSit kvantitativni stranky (pocet, vékova a profesni
struktura a formalni kvalifikace) a kvalitativni stranky (vykonnost, tvofivost, motivace
a identifikace s cili firmy) pracovniho zivota. Nové ptistupy lidskych zdroji by mély spliovat
pozadavky Vv personalni oblasti, jako je zvySeni produktivity, zvySeni spokojenosti, zlepseni
rozvoje pracovnikd, flexibilitu, adaptabilitu a rychlé a efektivni reakce na zmény. K tomu, aby
firma zajistila Gspésné pInéni svych cild, by méla mit zajem na dosazeni souladu mezi

strategickymi zaméry organizace a ¥izenim lidskych zdroji. (Dvoiak, Kleibl, Subrt, 2001)

Rizeni lidskych zdroji muselo v posledni dobé reagovat na stale se ménici prostiedi, a proto
podstoupilo velké zmény a zna¢ny rozvoj. Pfedevsim se zrychlil védecko-technicky pokrok,
velkého progresu dosahli technologie, hlavné komunika¢ni, pracovni postupy, organizace
prace, protoZe informacni systémy dokézi rychle a efektivné propojit jednotlivé segmenty
podniku a globalni konkurence. Nejen tyto zmény muselo personalni fizeni reflektovat,
ale dilezitou obménou prosla také oblast motivovani zaméstnanci a zpusob prace
se zameéstnanci. Informacni systémy umozni aktivné zapojit zaméstnance do procesu osobniho
rozvoje, napt. diky moznosti online nabidky kurzi a vzdélavani. Inovované¢ komunikacni
technologie zprosttedkovavaji zaméfeni se na konkrétniho zaméstnance, coz znamena velky
kvalitativni posun pfi tvorbé motivaéniho mechanismu. ZvySuji se naroky na samostatnost

pracovnika, na jeho schopnost feSit problémy. Diraz je kladen zejména na zdmy
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managementu, protoze Fizeni lidskych zdroju je z hlediska strategic na top manaZerech

a Z hlediska odpovédnosti za fizeni na liniovych manazerech. (Kocidnova, 2004)

VétSina zmén, uvedenych v tab. 1, vyzaduje zna¢nou psychologickou adaptaci a zapojeni ze
strany zaméstnanci, aby byli uspésni a zabezpecili fungovani podnikatelského subjektu. Lze

tedy konstatovat, ze v dnesni dob&é maji psychologické schopnosti a motivace zaméstnancti

vvvvv

Copikova, Horvathova, 2016)

Tradicni Moderni

stabilni organizacni prostredi permanentni zména
konstantnost rozmanitost

celoZivotni zaméstnani nejisté zaméstnani
individualni prace tymova prace

horizontalni struktura vertikalni struktura
externi kontrola a dohled sebekontrola a samofizeni
zavislost na organizaci vlastni odpovédnost

redesign pracovniho mista dle dovednosti a
podrobny popis prace preferenci jeho soucasného drzitele (Job
Crafting)

pevné plany, postupy, schémata, modely témér zadnd omezeni (Casu a mista)

fyzické pozadavky mentdlni a emociondlni poZadavky
zkuSenosti kontinualni vzdélavani
pracovat tvrdé pracovat chytre

Tab. 1 Zmény ve svéte prace (Blaha, Copikova, Horvathova, 2016)

2.3.1 Management

Management, ¢eskym ekvivalentem fizeni, predstavuje soubor poznatkli a ¢innosti, které by
m¢l manazer ovladat a jez slouzi jako dulezity faktor pro jeho praci a uspéSnost organizace.
Je to Cinnost naro¢na, zodpovédna, trvald, smysluplna, pfinosnd, ale také naroc¢na, rizikova
a stresujici, za kterou zodpovida fidici pracovnik — manazer. Manazer ale samotné ukoly

neprovadi sam, nybrz prostiednictvim jinych lidi. (\VVeber, 2009)
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Puvod pojmu management je mozné odvijet od latinského slova ,manus“ — ruka.
Z anglického jazyka pak vyraz ,,to manage je pielozen jako: fidit, vést, spravovat, ovladat,
vladnout, uspét ¢i dosahnout. V dnes$ni dobé¢ se bézn¢ pouziva pojem management
bez piekladu v mnoha jazycich. A nejcastéji je chapan ttemi vyrazy:

e proces fizeni jako aktivita (profese),

e skupina fidicich pracovniki,

e vé&dni disciplina o fizeni. (Veber, 2009)

Odbornici tvrdi, ze spravné fidit se dd naucit z 30 % (tedy vyuzit teoretické poznatky
managementu jako védy) a zbyvajicich 70 % je individudlni uméni kazdého jednotlivého

manazera, tedy tvuréi a jedine¢ny proces. (Halek, 2016)

K tomu, aby bylo zabezpeceno podstaty fizeni, slouzi manazerské funkce. Jsou to typické
¢innosti, které manazer vykondva a musi zvladat ve své préci. Klasifikaci manazerskych
funkeci je celd fada. Nejuzivanéjsi uvadi klasicka ucebnice managementu Americanti Harolda
Koontze a Heinze Weihricha. Délime je na: planovani (planning), organizovani (organizing),
vybér a rozmisténi spolupracovniki (staffing), vedeni lidi (leading) a kontrolu (controlling,

inspection).

[ 5. KONTROLA ] \ / [ 2. ORGANIZOVANI

[ MANAZERSKE FUNKCE

~

L 4. VEDENI } ) L 3. PERSONALISTIKA

Obr. 15 Zakladni manaZerské funkce (vlastni zpracovani dle Koontz, Weihrich, 1993)
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2.3.1.1 Planovani

Planovani je cilové orientovany rozhodovaci proces, ktery predchazi realizaci vSech
nasledujicich manazerskych funkci, protoze je zaméfeny na formulaci cili a postupa
pro jejich dosazeni. Proces planovani urcuje, ¢eho ma byt dosaZzeno a za pomoci jakych
prostiedkli. Vznika na zadklad¢ dialogu vrcholového managementu S manazery na nizSich
urovnich tak, aby se odstranily pfipadné disproporce nebo rozpory a zjistila se realna moznost
jejich plnéni. Jsou brany v uvahu vSechny relevantni vnitini i vn&j§i faktory ovliviujici
uspésné dosazeni cili nebo cilovych hodnot. Vysledkem planovani je plan, resp. cely soubor
planu dle potieb podnikatelského subjektu. Podle ¢asového horizontu, ve kterém se planovani

odehrava, je planovani: strategické, taktické a operativni. (Cimbalnikova, 2009)

2.3.1.2 Organizovani

Organizovani spociva Vv cilevédomém uspofddani prvkl systému za ucelem vytvoteni
vhodného prostiedi pro efektivni spolupraci v ramci organizace, které vede k optimalnimu
dosazeni stanovenych cilti. Jednd se 0 vymezeni roli a vzdjemnych vztaht lidi, stanoveni
a zajisténi Cinnosti a prosttedkl pfi plnéni uréitych zdméri a konkrétnich ukolt. Vysledkem
zabezpecovani téchto ukold je organizaéni struktura.
Ernest Dale vytvoril zdkladni logiku procesu organizovani, tzv. systém OSCAR:

e Objektives = cile — nutnost zajisténi cild, ze kterého organizovani vychazi.

e Specialization = specializace — seskupovani stejnych ¢i podobnych ¢innosti, vznikaji

délbou prace.

e Coordination = koordinace — nutnost vzajemné spoluprace na jednotlivych ¢innostech

e Authority = pravomoc — rozhodovaci prostor, zptisob fizeni.

e Responsibility = zodpovédnost — odpovédnost za provedené ¢innosti. (Cimbalnikova,

2009)

2.3.1.3 Personalistika

Treti manazerskou funkci je personalistika. Navazuje na organizovani a je nejcennéj$im
kapitdlem a pfedpokladem uspéchu podnikatelského subjektu. Jedna se 0 proces ziskavani
avybér schopnych zaméstnancid, jejich adaptace, pracovniho hodnoceni a dostatec¢né
motivace pro setrvani na dané pozici. Ukolem personalistiky je feSeni problémi

se zameéstnanci a socialnim klimatem Vv organizaci, feseni chyb managementu, napf. vV jednani
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s lidmi ¢i v nespravném piistupu ke kritice. Spravné zvolena personalistika se muze stat

konkuren¢ni vyhodou. (Thomson, 2007)

Prvni krok personalistiky spoc¢iva Vv ziskavani a vybéru zaméstnancti. Personalni manazer
zpravidla selektuje zaméstnance na zaklad¢ ziskaného zivotopisu od uchazeée a mimo
kritéria, ktera podnik pozaduje, se lze zaméfit i na jednotlivé generace a jejich charakteristické
vlastnosti, které jsou na zakladé literatury: ,,Rizeni lidskych zdrojii, Nové trendy* uvedeny

nize, U kazdé generace.

Generace X, ptrezdivana Husdkovy déti, jsou lidé vétSinou narozeni mezi lety 1965-1981.
V zaméstnani jsou loajalni, nékdy pasivni, maji ale zajem ucit se novym vécem, byt stale
dobfe zaméstnatelny, maji radi jistoty a nevyhledavaji zmény. Prace je pro né¢ mnohdy
presCasy V praci jsou pro né¢ samoziejmosti a Casto se potykaji se syndromem vyhoteni.
VétSinou si tito 1idé ihned po dokonceni studia nasli stabilni zaméstnani, ve kterém setrvavaji

dodnes.

Generace Y je skupina lidi vétsinou narozenych v letech 1982-1995, v roce 2025 bude tato
generace tvorit zhruba 75% globalni pracovni sily, Za pét let tato skupina bude mit rostouci
vliv na rozhodovani, organizaci a firem, postoupi na vedouci pozice a vV podstaté prevezme

pracovni trh.

Generace Z je skupina narozenych v rozmezi let 1996-2010 uz v digitalnim svété, jsou
mnohem vé&tsi individualisté, nejsou loajalni, statni instituce povazuji za mnohdy zbytecné,
prilis rychle dospivaji a rychle se ,,specializuji, takze budou ve svém oboru vynikat, nemaji

vSeobecny rozhled, maji méné ambici.

Generace Alfa, lidé narozeni mezi lety 2011-2025 budou pravdépodobné internet povazovat
za svij externi mozek, budou chtit urychlit uspokojeni svych potiteb, budou se diky
technologiim vyznacovat netrpélivosti a nebudou schopni hlubsiho mysleni. Pravdépodobné
budou vzdélanéjsi nez generace Z, ale ofekava se U nich vétsi pracovni fluktuace, pokud jim

zaméstnavatel nenabidne odpovidajici podminky. (Blaha, Copikova, Horvathova, 2016)
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soucasné dob¢ nejvice na trhu prace.

V tab. 2 je pro jednoduchost srovnani odlisnosti generaci X a Y. Tyto generace jsou v

Generace X Generace Y
Penize hodnota prostfedek
UdrzZeni si dobrého o vy s . .
, , dilezité ochota ménit
pracovniho mista
Postoj ke zménam negativni pozitivni
Ochota pracovat prescas ano ne
Vztah k nadtizenému nedQvéra otevrenost
Zameéstnani dlouhodobé kratkodobé
Pohled na spolupracovniky kolegové pratelé
Otevrenost novym o .
mensi vetsi

myslenkdm

Motivace

stabilita, jistota,
odpovédnost

rozvojové programy,
flexibilita ze strany
zaméstnavatele, tymova
prace, projekty, nefinancni
benefity

Vzdélavani a rozvoj

tradi¢ni (prednasky,
seminare), skupinové

moderni (koucink,
mentoring, rotace prace),

individudIni
Vytrvalost Vetsi mensi
Samostatnost vetsi mensi
Pracovisté klasické kancelare open office
Podftizeni se pravidlim (e .
rizeni se pravicium, bez probléma s problémy
narizenim, autoritam
Zpétna vazba pravidelnd, ne pfilis ¢asta neustald

Tab. 2 Odli$nosti generaci X a Y (vlastni zpracovani, upraveno dle Bliha, Copikova, Horvathova, 2016)

2.3.1.4 Vedeni

Cilevédomy proces ovliviiovani ¢innosti lidi k uspéSnému naplnéni firemnich cila je
charakterizovan jako vedeni lidi. Tento pojem zpravidla zahrnuje schopnost vést, usmériiovat,
stimulovat a motivovat své spolupracovniky. Pfi vedeni lidi Ize pozorovat dva pfistupy k této

problematice: teorie X a teorie Y. V teorii X, resp. ,.kratké voditko®, se zduraziuje vyznam
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hmotné stimulace za konkrétni vykon, vyrazné prosazovani motivace negativni a pozitivni,
trestll @ odmén (cukru a bice). V teorii Y, resp. ,,volné voditko®, se zdlraziuje hlavné neptima
motivace. Snazi se vyvolat zajem 0 praci, vytvafeni tvurcéiho prostfedi pro autonomni

pracovniky, ktefi jednaji samostatné a uvédoméle. (Hron, 2007)

Existuji zpusoby — styly fizeni, jakym se manazer chova ke svym podfizenym zaméstnancim.
Jsou to kombinace technik, kterymi Ize ovlivnit zaméstnance, aby délali to, co je tieba ke
splnéni cili organizace. RozliSuji se tfi zakladni styly fizeni: autoritaisky, demokraticky
a delegovany.
e Autoritaisky (téZ autokraticky) — manazer vyuziva autoritu k urCovani podnikové
politiky, k postupiim dosahujici nastavenych cilt a plnéni pracovnich ukold.
e Demokraticky — manaZer se 0 funkci d€li s podfizenymi zaméstnanci a je spise clenem
tymu. Pti uréovani politiky a zpracovani postupti maji zameéstnanci také dilezité slovo.
e Delegovany — manazer je presvédcen, ze zaméstnanci sami 0 sobé dobie pracuji.
Dodrzuji stanovené normy, maji volné jednani a manazer zasahuje jen V nutnych

pripadech. (Cejthamr, Dédina, 2010)

2.3.1.5 Kontrola

Podstatou kontroly je proces sledovani, rozboru a piijeti zavéra v souvislosti s odchylkami
mezi zdmérem (planem) a jeho realizaci, tedy objektivni srovnani mezi ocekavanymi
a skute¢nymi hodnotami, na jejichz zéklad¢ jsou pfijimany kontrolni zavéry.
V manazerské kontrole je Casto zdurazhovan zejména rozborovy charakter opatfeni pied
charakterem regresnim. VétSinou mizeme kazdy kontrolni proces rozdélit do ne€kolika fazi,
zpravidla péti:

e ziskavani a vybér informaci;

e ovéfeni spravnosti vychozich informaci;

e Kritické hodnoceni vsech kontrolovanych jevi a procesu;

e navrhy na opatient;

e zpétna vazba, tedy kontrola realizace navrhovanych opatieni. (Hron, 2007)

Pro vySe popisovanych pét funkci (planovani, organizovani, personalistika, vedeni a kontrola)

je spolecné, ze jimi prostupuji tzv. prubézné (paralelni) manazerské funkce, tj.:
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e Analyza feSenych problémil (analysis) — jednd se pfedevS§im 0 informacni proces.
Na zaklad¢ ziskanych informaci je vymezovan urcity problém.

e Rozhodovani (decision making) — probiha pii feSeni problému. VéEtsinou je vice nez
jedno pripustné feseni, predpoklada, Ze jiz ma zadani, a stanovi kritéria rozhodovani
pro vybér z ptipustnych feseni.

e Realizace (resp. implementace) véetné koordinace (implementation, cooordination) —

finalizace uvazované posloupnosti. (Rosicky, Vodacek, 1997)

2.3.2 Participace managementu na motivaénim mechanismu

2.3.2.1 Idealni manazer

Manazer je c¢lovek, kterému je svéfen tym spolupracovnikl, S jehoZz pomoci realizuje
stanovené cile. ManaZer je zaroveii vyjednava¢ a vidce. Ukolem manazera je fidit, tedy
planovat, vést, organizovat, rozhodovat a kontrolovat. Je dilezité, aby byl schopen zajistit
zamé&stnanciim vSe potiebné pro plnéni jejich ukola a také je dokazal vhodné motivovat tak,
aby byl ukol plnén mimo finanéni odménu také s chuti. Uméni motivovat by mélo byt
zakladni manaZerskou dovednosti, na které musi byt neustale pracovano. Clovék je vniman
jako neochotny vykonavat praci, jestlize k tomu nema dostatecnou motivaci. Manazer by si
mél udélat ¢as, aby se svymi podiizenymi mluvil, mé&l by se dokazat snizit ze své pozice
nadiizeného a jit za svymi zaméstnanci do terénu. Tim projevi Svou vstficnost a bude
mnohem Iépe pfijiman. Takovy zajem ale nesmi byt hrany, mélo by to opacny efekt.
(Khelerova, 2010)

Zpusobilost vykonavat manazerskou funkci je dana odbornymi znalostmi, praktickymi
dovednostmi a socialni zralosti. Nékteré z téchto atributtl jsou vrozené, velka ¢ast je ziskavana

studiem a praxi. (Veber, 2009)
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Obr. 16 Vlastnosti idealniho manaZera (vlastni zpracovani dle Hron, 2007)

2.3.2.2 Pristup zaméstnancu K motivacnimu mechanismu

Jak jiz bylo feceno, ¢lovék nemé chut vykonavat praci, pokud neni dostatecné motivovan.
Odborné studie tvrdi, Ze primérny zaméstnanec vykonava béhem pracovni ¢innosti méné nez
50 % své kapacity. Dle nékterych studii dokonce 55 % lidi praci nebere piilis vazng. Ukoly
plni jen do takové miry, ktera je nutna proto, aby nebyli propusténi. Aby management
zabranil tomuto negativnimu jevu, musi se snazit vytvorit takové prostiedi, které vede
ke zvySeni produktivity prace, price bude zaméstnance bavit a budou se chtit neustale
zlepSovat. Tento jev se zacal vyskytovat S nastupem nové pracovni generace, protoze diive
byli zaméstnanci vdécni, ze n€jakou praci maji a snazili se délat vSe proto, aby si pracovni
misto udrZeli. Stabilizovat miru motivace a spokojenosti lze docilit pravidelnou diskuzi,
efektivnim planovanim, v€asnym feSenim problémi a volnym sdilenim informaci. Pokud
zaméstnanec bude zasvéceny a spokojeny, bude se to odrazet i v jeho pracovnim nasazeni.

(Tracy, 2015)
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Dal§im vyraznym nastrojem, ktery vyrazné zvySuje pracovni motivaci zaméstnance, je
delegovani pravomoci na jedné stran¢ a delegovani odpovédnosti na strané¢ druhé. Manazer
vyhledava prilezitosti a situace ziskat pravo a povinnost fesit urcité ukoly podiizenymi.
Vytvafi prostor K samostatnému mySleni a naslednému jednani Vv ramci vymezené
kompetence. Tento krok muze byt riskantni, nelze jej provadét komplexné, protoze je treba

individualné posoudit, zda a na koho mize mit pozitivni vliv. (Styblo, 1992)

Kladnému ptistupu k motivaci v praci pfispiva téZz pracovni hodnoceni. Zaméstnanec diky
nému dostdva pocit sounalezitosti, zdjem ze strany vedeni, coz se projevi na vysSim

pracovnim vykonu, protoze ¢im vyssi je zajem, tim vétsi je ochota. (Styblo, 1992)

2.3.2.3 Zaklady uspésné aplikace motivacniho mechanismu

K dobfe odvedené préci nestaci, aby manazer znal nastavené podnikové cile ¢i pravidla.
Zasadni vliv na jeho uspéch ma jeho osobnost, dovednosti, schopnosti a vlastnosti. Za téchto
ptedpokladii fidi zaméstnance tak, aby byly vyuzity jejich schopnosti V co nejvetsi mozné
mife S ohledem na jejich odvedené pracovni vykony a jejich osobnostni potencial. Hlavni cile
politiky zaméstnaneckych vyhod jsou spojeny S poskytnutim konkurenceschopnych souborti
odmeén, které umozni ziskat a udrzet vysoce kvalitni zaméstnance. Tyto vyhody nemaji za cil
motivovat zaméstnance, ale utvareji pfiznivéjs$i postoj zaméstnanci K organizaci. Posiluji

oddanost, védomi zavazku a uspokojuji osobni potieby zaméstnanct. (Armstrong, 2007)

Clovek ve snaze ovlivnit druhé vychazi z toho, co jej motivuje. Musi se tedy snaZit pochopit,
v ¢em se druzi od ngj lisi. Poté lze zjistit, kde ubrat a co pridat. V piipadé uptimného
presvédCeni, ze druhy ma pravo se liSit, bude takové piesvédCeni spravné v obsahu
i vérohodné jeho formou. Manazer kK motivaci spravnym zpusobem musi disponovat znalosti
zakladnich zasad motivace a aplikovat je do praxe. Devatero zasad je znazornéno na obr. 17.

(Plaminek, 2015)
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1
Motivace neni jedinou

cestou ovliviiovani lidi.

9
Aktualni motivy jsou
souhrou vlivu
osobnosti, prostredi a
situace.

2
Nepfiizpusobujte lidi
ukoltim ale tikoly
lidem.

8
Pii motivaci myslete na
druhého, ne na sebe.

3
Lidé museji byt
spokojeni alespoti s
nécim

MOTIVACNI
PRAVIDLA

7
Pod "nechci" se mize
skryvat "neumim" nebo

"nemohu™.

4
Jini lidé mohou byt
citlivi na jiné podnéty

nezvy.

5

Obava z nepiijemného

mize motivovat stejné
jako touha po

piijemném

6
Mnohdy staéi praci
dobie definovat a
vysvétlit.

Obr. 17 Zakladni zasady motivace (vlastni zpracovani dle Plaminek, 2015)

Aby mohl byt motivaéni mechanismus bezproblémové realizovany, mély by byt splnény
vSechny podminky, které jsou zmiflovany Vv pribéhu celé literarni reSerSe. Souhrnné se témito
podminkami rozumi vytvoieni pland, vhodnych podminek a dostupnych prostedkd, jako jsou
rozpocty, podpora vedeni podnikatelského subjektu, informovani zameéstnanct, rozdéleni
ukold, aplikace a kontrola. Aby vSe probihalo spravné, je zapotiebi, aby motivovani byli
ptredevsim vedouci pracovnici — manazefti. Bez osobni motivace nemuze probihat motivovani

druhych — podfizenych zaméstnanci.
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3 Vlastni prace

Vlastni prace se vV uvodu vénuje predstaveni vybrané spolecnosti a jeji persondlni struktufe.
Nasleduje analyza soucasného motivaéniho mechanismu ve vybraném podnikatelském
subjektu, provedeni vlastniho vyzkumu — dotaznikového Setfeni a v zavéru zhodnoceni

zanalyzovanych a ziskanych dat a mozné navrhy na zlepsSeni.

3.1 Predstaveni spoleCnosti

Spolecnost, ve které byla provadéna vlastni prace, Si nepieje byt zvetejnéna. | pres to velice
ochotné spolupracovala, poskytovala informace K jejimu zpracovani a podilela se

na dotaznikovém S$etfeni.

3.1.1 Charakteristika spole¢nosti

Vybrany podnikatelsky subjekt byl zaloZzen v prvni poloviné 20. stoleti v USA jako
restauracni zafizeni na principu rychlého obcerstveni. Béhem druhé poloviny 20. stoleti
postupné expandoval do vétsiny zemi, véetné Ceské republiky, ¢imZ se stal nadnarodni
korporaci. V soucasné dob¢ je vétSina restauraci provozovana tzv. franSizingem, coz je
Vtomto piipadé¢ spravovani své zivnosti pod jménem spolenosti za dodrzeni vSech
povinnych kritérii a obchodnich podminek. Matetska firma slouzi k zabezpeceni a kontrole
urovné jednotlivych restauraci, dodrZzovani nastavenych standardt, know-how, podnikové

politiky a organizuje spoleény marketing a zasobovani.

3.1.2 Poskytované sluzby

Hlavnim pfedmétem c¢innosti této spole¢nosti je hostinska ¢innost. Svym zékazniklim nabizi
sluzby a produkty spojené S rychlym obcerstvenim, tzv. fast food. Hlavnim produktem
spole¢nosti je rychle pfipravené a chutné jidlo, ktery lze konzumovat jak v prostorach

restaurace, tak i mimo ni.

Spolecnost klade diraz na ptidané hodnoty pro své nové i stavajici zakazniky, a to je zejména
kvalitni produkt, Cistota restaura¢nich zafizeni, pfijemna a rychla obsluha a pfiméfena cena.
Spolec¢nost je symbolem obchodniho uspéchu, je vsak také podvédomé spojovana predevsim
s nezdravym zpusobem stravovani, které vede K obezité, vysokému cholesterolu a dalsim

negativnim, pfedev§im zdravotnim, jevam.
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3.1.3 Personalni struktura

Spole¢nost ma funkéni fidici strukturu, je znazornéna v priloze ¢. 1.

Za vedeni spolecnosti zodpovida generdlni feditel, kterému se piimo zodpovidaji jemu
podfizeni feditelé ¢i manazefi deviti zakladnich oddé€leni. Oddéleni jsou rozdélena dle
pracovni naplné a do oblasti, na které je tfeba konkrétni specializace. Kazd¢ oddéleni ma
ve své struktufe zpravidla dalsi zaméstnance. Tato Fidici struktura piedstavuje zaméstnance
centralni kancelafe dohlizejicich na chod jednotlivych restauraci. Pro potieby zpracovani

vlastni prace je jejich souhrnny nazev upraven zkratkou ,,office®.

Ridici strukturu zaméstnancti v jednotlivych restauracich v zasadé spravuje a sestavuje
fransizant, avSak dle intern¢ nastavenych pravidel. Dle velikosti restaurace se tato struktura
mize odliSovat. Zpravidla se sklada ze dvou skupin — managementu a fadovych zaméstnanct.
Do prvni skupiny pati odpovédny vedouci restaurace a jemu podiizeni manazeti dohlizejici
na chod jednotlivych smén a spliujici dal$i svéfené povinnosti. Druhd skupina sestava
z fadovych zamé&stnancu zajist'ujicich pfedevsim piipravu pokrmu, uklid restauraci a obsluhu
zdkaznikt. Radovi zaméstnanci jsou dale déleni do raznych pozic, interné oznatovanych dle

jejich specifickych funkci k vykonu pracovni ¢innosti. Struktura je znazornéna v ptiloze €. 2.

3.2 Analyza souc¢asného motivaéniho mechanismu

Z teoretickych vychodisek je zfejmé, Ze zdkladem motiva¢niho mechanismu neni jeden motiv,
ptipadné stimul, ale kazdého motivuje vice motivli zdrovei. Soucasné neni podminkou, Ze co
je motivem pro jednoho, musi byt motivem pro druhého. To je zasadni ukazatel predevsim

pro management, resp. vSechny vedouci pracovniky.

Soucasné nastaveny motiva¢ni mechanismus spolecnosti poskytuje zakladni ptehled hlavnich
pouzivanych motivacnich nastroji, podminky pro jejich poskytovani a moznosti vyuzivani.
Na jednotlivych stupnich fidicich struktur se samoziejmé mohou lisit, ale v§echny by mély

vést kK zvySovani ekonomické prosperity podniku.

Systém hodnoceni a odménovani Se primarné ftidi nastavenymi pravidly matefskou

spole¢nosti a osvédcenymi metodami. Diky tomu, Ze spolecnost na trhu ptisobi vice nez dvé
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desitky let, se systém stal velice propracovanym a udrzitelnym, ale i v takovém piipadé je

nutné jej S novymi trendy neustéle ptizptisobovat lidskym potiebam.

Za motivacni mechanismus je odpovédné samostatné oddéleni. Zajistuje celofiremni
motivaéni nastroje (uvedeno v podkapitolach 3.2.1-3.2.3), vytvaii kratkodobé podpirci
mechanismy, kontroluje efektivitu zavedeného systému Vv jednotlivych restauracich
a na osobnich setkanich s franSizanty je inspiruje osvédcenymi navrhy, jak ptipadné motivaci

zlepsit.

3.2.1 Motivace mzdovym systémem

Mzdovy systém je primdrné urovan zakladni mzdou. Ta se vV prvni fadé odviji od typu
pracovniho tvazku — hlavni pracovni pomér ¢i dohoda 0 pracovni ¢innosti. VySe zakladni
mzdy je vétSinou uvadéna ve fixni Castce za odpracovanou hodinu. Tato vySe muze byt
V jednotlivych restauracich odlisna, zalezi napt. na lokalit¢ umisténi restaurace (oblasti S Vyssi
koncentraci lidi, a tudiz vys$im ziskovym potencialem budou nabizet vyssi sazbu a naopak),
struktufe obyvatel, miry nezaméstnanosti atp. V druhé fad¢ se odviji od odvedenych vysledkd,

pracovni pozice a osobniho potencialu.

Pravidla, ktera urCuji navySeni mzdy a naroky na jeji stanoveni, jsou formulovana napf.
nasledujicimi zpusoby:

e Pro dohodu o0 pracovni &innosti (dale jen DPC) funguje navySovani zakladni mzdy
VvV priméru 0 20-30 K¢&/hod pii urcitém poctu celkové odpracovanych hodin. Tyto
hodiny jsou pevné stanoveny jiz pii piijimani uchazece, aby byl dostate¢né motivovan
pro obsazovani smén. Je to tedy jakysi prvni motivacni indikator pro rozhodovani, zda
se 0 uvedenou pozici zajimat.

e Hlavni pracovni pomér (dale jen HPP) i DPC jsou dale zvyhodiovany zvy$ovanim
zékladni mzdy 0 nadstandardni pfiplatek za praci 0 vikendech, svatcich ¢i noc¢nich
sménach. Toto navySovani je zpravidla provadéno procentem ze zakladni hodinové
sazby.

e Priplatky za vedeni nebo zastupovani, na zakladé plnéni tkolt

e Variabilni slozka mzdy (0sobni ohodnoceni)

e NavySovani mzdy na zéklad¢ pracovniho hodnoceni

¢ Finan¢ni odmény

55



Pro zaméstnance office jsou nastaveny mzdy dle fixniho zakladu na konkrétni pozici. Dle
plnéni cili/projektt jsou hodnoceni finan¢nimi benefity (mési¢né/kvartalné/pololetné/rocng).
Pravideln¢ je mzda navySovana po zkuSebni dobé od nastupu na hlavni pracovni pomér, dale

po prvnim roce a na zakladé pracovnich vysledki.

3.2.2 Motivace zaméstnaneckymi benefity

Mzdovy systém je doplnén 0 mnoho dal§ich zaméstnaneckych benefitd. Jinymi slovy to
znamena, ze je pro zameéstnance vytvorena Siroka Skala dalSich motivacnich nastroji —
nefinan¢nich odmeén. Za stézejni motivacni nastroje lze povazovat vV obecné roviné pracovni
dobu, prostiedi a vybaveni, distribuci informaci pomoci intranetu, vyhody stravovani,
spolecné motivacni aktivity a moznosti vzdélavani a profesniho rozvoje. Konkrétni rozdéleni

bude popsano v nasledujicich podkapitolach.

3.2.2.1 Pracovni doba

Délka pracovni doby se odviji od pracovniho Gvazku. Zaméstnanec na hlavni pracovni pomér
pracuje vétsinou V tfisménném provozu V ramci 7 dni vV tydnu, maximalné za den odpracuje
7,75 hodin, celkové za tyden maximalné¢ 38,75 hodin. Na dohodu 0 pracovni c¢innosti
se nevdze zdkonem nastaveny pocet odpracovanych hodin, zaleZi na moZznostech restaurace

a zaméstnavateli.

Velkou vyhodou je moznost pldnovani si smén na dany mésic dopiedu. Opét se 1isi v typu
uvazku pfedevsim tak, aby byly obsazeny smény a u HPP se splnil tydenni, resp. mé&si¢ni fond
odpracovanych hodin. Jsou nastavované podminky, napf. odpracovat jeden vikend za mésic,
odpoledni a no¢ni smény a prace piesCas. To je ale individudlni feSeni. Prace v této
spolecnosti je tak vhodna napiiklad pro matky/otce na matetské ¢i rodicovské dovolené,

kterym je nabizena moznost pracovat naptiklad jen na rannich sménach.

V centrdlni kancelafi je pro zameéstnance primarné nastavena pevna pracovni doba.
Zaméstnanci, ktefi musi vykondvat praci ,,v terénu“ (provadi napiiklad kontroly, Skoleni
konzultace atp. v restauracich), maji pracovni dobu flexibilni.

3.2.2.2 Pracovni prostredi a vybaveni

JiZz pii inzerovani nabidek volnych pracovnich pozic je predesilano, ze Vv restauracich je

neformdlni atmosféra a zabava na pracovisti. Je to dano predevSim pfimym kontaktem
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zaméstnancl béhem jednotlivych smén. Komunikuji spolu samoziejmé predevsim za ucelem
vykonu pracovnich ¢innosti, ale prohlubuji také své osobni vztahy, ve volnéjsich chvilich

muize komunikace probihat neformalngji, ¢i jsou hromadné zapojeni do soutézi.

Zameéstnavatel se V ramci image firmy stard 0 bezplatné ,,proptijcovani* firemnich uniforem.
Pokud je restaurace v mist¢ s hors$i dopravni dostupnosti, zajistuje vlastni dopravu a svoz

zaméstnancu.

Zarucuje se dlouhodobym zaméstndnim, posilani mzdového ohodnoceni minimalné dle
smluvnich podminek ¢i diive a je vhodny svym rozsifenym portfoliem pracovnich pozic také

pro osoby pobirajici dichodové pojisténi a ZTP.

3.2.2.3 Intranet

Intranet funguje jako nastroj pro on-line komunikaci. Zameéstnanci prostiednictvim intranetu
dostavaji obecné i dilezité informace, co se d&je napfi¢ spolecnosti. Vyhlasuji se zde spole¢né
soutéze organizované matetfskou firmou spolecnosti (office), pfedkladaji se zde informace
0 probihajicich i nasledujicich akci, pomoci registrace zaméstnance si mohou S pfistupovymi
udaji elektronicky planovat smény (informovat management, kdy potiebuji volno, kdy mohou
do prace apod.). Pomoci tohoto nastroje byly Sifeny dotazniky k této diplomové praci mezi

respondenty, jejichz vysledky jsou v podkapitole 3.3.2.

3.2.2.4 Zvyhodnené zaméstnanecké stravovani

Osvéd¢enym motivaénim nastrojem, resp. nabizenym benefitem jiz od inzerovani volnych
pozic je sleva na stravovani. Diky hlavni ¢innosti, kterou spole¢nost provozuje, je tento
benefit velice vyhodny pro ob¢ strany. Spolecnost poskytne maximalné takovou slevu, aby
byly pokryty naklady produktu a zaméstnanec je spokojeny, protoze se muze stravovat

za vyhodnou cenu piimo na pracovisti.
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3.2.2.5 Motivacni aktivity

Kultura spole¢nosti je zalozena na aktivitach, které se provadi kolektivné. Sice jiz piedesila
pratelské a neformalni prostfedi béhem pracovni doby, ale také v tom pokracuje pii

organizovani spole¢nych aktivit. Pofada naptiklad sportovni, kulturni a jiné akce.

3.2.2.6 Vzdelavani a rozvoj zameéstnanci

JiZ po podepsani smlouvy je se zaméstnancem vytvoien plan Skoleni. Nového zaméstnance
dostane na starosti Skolitel, ktery je za cely pribéh skoleni odpovédny. Seznamuje
zameéstnance S pracovnim prostfedim, nazorné predvadi jednotlivé pracovni ukony, zodpovida
dotazy, vypracovava pisemné hodnotici materialy, kontroluje spravnost provedeni a snazi se
motivovat a podporovat v pracovni ¢innosti. Timto si spole¢nost mize dovolit zaméstnavat

i osoby bez praxe a kvalifikace.

Spole¢nost si mize dovolit organizovat Skoleni a vzdélavaci kurzy pro zvySovani vzdélanosti
vSech zaméstnancu, diky dispozici vhodnych prostor a proskolenych a kompetentnich osob,
ktefi jsou zaméstnanci spolecnosti. Kurzy jsou vytvofené pro jednotlivé pozice
a po absolvovani mize zaméstnanec vykonavat dalsi ¢innosti spojené predevsim S povySenim.

(interni zdroje)

3.2.3 Pracovni hodnoceni

Velmi dulezitym motivaénim nastrojem spole¢nosti je pracovni hodnoceni. Probiha dle
nastaven¢ho harmonogramu, ¢asové odliSnosti vznikaji dle typu pracovniho uvazku a délkou
pracovniho poméru. Tyto diferenciace vznikaji pii délce Skoleni, ivodni hodnoceni jsou
casove nastavené imérné poctu odpracovanych hodin. Zaméstnanec na hlavni pracovni pomér
odpracuje povinné hodiny Skoleni vyrazné rychleji nez zaméstnanec na uvazek castecny.
Nasledna realizace dal$iho pracovniho hodnoceni probiha dle interné nastavenych pravidel
v nastaveném horizontu a je periodicky kontrolovana matefskou firmou. Formulace
pracovniho hodnoceni se odviji od hodnocenych parametrii. Jiné je pro zaméstnance ve fazi

Skoleni, pribézné hodnoceni vykonu prace az po kariérni rozvoj.

Konkrétni druhy motivaénich nastroji, které jsou vyuzivané Vv ramci jednotlivych

zamé&stnaneckych skupin, jsou uvedeny v nasledujici podkapitole a pfilohach této prace.
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3.2.4 Motivace zaméstnanci dle struktury

Pro efektivni analyzu, zpracovani a vyhodnoceni motivaéniho mechanismu spolecnosti bylo
zapotiebi, z davodu Siroké kvalifikaéni struktury pro pracovni pozice a odliSnosti
V pouzivanych motivacnich nastrojich, rozdélit zaméstnance dle fidich struktur do tfech
skupin. Toto rozdéleni vyplyva z podkapitoly 3.1.3. Prvni skupina je oznaéena jako ,,fadovy

zamg&stnanec*, druha skupina ,,management restaurace*, a posledni skupinou je ,,office®.

3.2.4.1 Radovy zaméstnanec

Radovym zaméstnancem jsou oznadeni zamé&stnanci, ktefi pracuji na pozicich pfimé obsluhy
zakaznikl, piipravy produkti a také zabezpecuji péci 0 zakazniky v prostorach restaurace,
vcetné tklidu téchto prostor. VSichni tito zaméstnanci spadaji personalné pod majitele licence.
Ten, spolu s managementem restaurace, nastavuje motivaéni systém, potazmo motivacni
mechanismus v kazdé své restauraci. Je tedy mozné, ze jednotlivé restaurace, resp. fransizanti,
maji riznorody motivacéni systém S urcitymi spoleCnymi prvky. Za zavadéni a udrzeni
motivace fadovych zaméstnanci na jednotlivych restauracich zodpovida management
restaurace na zakladé pokyni franSizanta. Jako podpora rozvoje a udrzeni motivace
v restauraci je zodpovédné oddéleni mateiské spole¢nosti. Pouzivané motivacni nastroje

fadovych zaméstnanct jsou uvedeny V pfiloze ¢. 3.

3.2.4.2 Management

V ramci skupinové segmentace je pojmem management oznaceni pro manazerské pozice.
V kazdé restauraci je jeden odpov&dny vedouci restaurace a jemu piimo podfizenych né€kolik
manazeru. Po¢et manaZzerd je zavisly na velikosti dané restaurace tak, aby na kazdé sméné byl
minimaln¢ jeden. Stejné jako u fadovych zaméstnancl je tato skupina personalné spjata
s majitelem licence. Z toho plyne, Ze nékteré motivaéni nastroje mohou byt shodné
s fadovymi zamé&stnanci. ProtoZe vSak tato skupina nese mnohem vyssi odpovédnost, jsou to
ptimi nadtizeni fadovych zaméstnanci, nékteré¢ motivatory se odlisuji. Piiklady jsou uvedeny

v piiloze €. 3.

3.2.4.3 Office

Specifickou kategorii je office. Jsou to vSichni zaméstnanci centralni kancelafe dle samostatné
organizacni struktury a dnes jiz Vv podstaté¢ jedini pifimi zaméstnanci materské firmy.

Motiva¢ni mechanismus je odliSny od restaura¢niho provozu, predevsim ve formé a stabilité
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motivaénich nastroji, Cetnosti a hodnoty. Nejrelevantnéjsi ptiklady téchto prostfedka jsou

uvedeny v priloze ¢. 3.

3.3 Dotaznikové Setreni

Pro potieby analyzy bylo aplikovano pisemné dotazovani, které se fadi do kvantitativni
metodologie vyzkumu. Rozdélenim zaméstnanct podnikatelského subjektu do tfech segmentti
dle tidici struktury musely byt sestaveny tii dotazniky tak, aby bylo mozné ziskat relevantni
informace, a na tomto zaklad¢ mohla byt data statisticky zpracovana. Dotazniky jsou soucasti
piiloh ¢. 4,5 a 6.

3.3.1 Struktura vyzkumu

V uvodu dotazniky seznamuji respondenty S Uéelem vyplnéni a informace o zachovani
anonymit. Otazky byly zaméfeny na identifikaci respondenti dle wurcitych Kkritérii
a problematiku soucasného stavu motiva¢niho mechanismu. Bylo zjistovano, zda
motivacnimu mechanismu rozumi, jsou S nim spokojeni a motivuje je ke zvySovani vykonu

své pracovni ¢innosti.

Konstrukce otazek byly formulovany co nejjednoduseji pro snadnost vyplnovani a byly
pouzity nasledujici typy:
e Uzaviené vybérové otazky — respondent si vybira z nékolik moZznych navrhovanych
odpovedi.
e Jedna oteviena otazka — pro zjisténi takové odpovédi, ktera mize byt specificka pro
jednotlivce, respondent ma tedy volnost vypoveédi.
e Dv¢ otazky pro test na motivacni typ lidi — respondenti méli rozd¢lit celkem 5 bodu

mezi dvojici definic a uréit, ktera jim je blizsi.
3.3.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Vysledky dotaznikové Setfeni jsou uvadény ve tiech variantach dle rozdéleni z podkapitoly
3.2.4. Totozné otazky byly sjednoceny do jednoho grafu a doplnény 0 legendu jednotlivych
segmentll pomoci tabulek. Otazky, které bylo tieba analyzovat jednotlivé, jsou oznaceny
pismeny A, B a C, kde: A = fadovy zaméstnance, B = management, C = office. Celkova ucast

respondentl V ramci fadového zaméstnance byla 54, managementu 41 a office 10.
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Pohlavi respondenti:

Z celkového poctu respondentt 105 vyplnilo dotaznik 39 muzii a 66 zen. Pomér respondentii
dle pohlavi v tomto podnikatelském subjektu, znazorfiuje graf 1. Zeny pievazuji ve viech

skupinach, uvedeno v tab. 3.

Jste:

 Mu?

Zena 63%

Graf 1 Pohlavi respondentii (vlastni zpracovani)

Jste: Radovy zaméstnanec | Management | Office Celkem
20 16 3 39
Zena 34 25 7 66

Tab. 3 Pohlavi respondenti dle segmenti (vlastni zpracovani)

Veékova struktura respondentu:

Druha otazka zjistovala veék respondentl. Struktura byla rozdélena do péti kategorii. Nejvice
zastoupenou kategorii je vékové rozdéleni 20-29 let, coz piedstavuje 43 % z celkového poctu
dotazovanych. Naopak nejmensi zastoupeni ma v€kova hranice 40—49 let, kde byla odpoveéd
pouze sedmi respondentt, tj. 7 % z celkového poctu. V kategorii 50 a vice let se zadny
respondent nezGcastnil. Z toho plyne, ze veékova struktura celé spolecnosti je ze 76 %
zastoupena mladymi lidmi ve véku do 29 let, coz odpovidé také charakteru spolecnosti, jez

deklaruje pracovni prostfedi v mladém kolektivu.
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Jaka je Vase vékova kategorie?

H Do 19 let
20— 29let

H30-39let

W 40-49]et

B 50 let a vice

Graf 2 VEkova struktura respondenti (vlastni zpracovani)

Jaka je Vase vékova kategorie? Radovy zaméstnanec | Management | Office Celkem
26 9 0 35
20 19 6| 45
7 9 2 18
1 4 2 7
0 0 0 0

Tab. 4 Vékova struktura respondentii dle segmenti (vlastni zpracovani)

Dosazené vzdélani respondentu:

Pro zjisténi, které vzdélani je idedlnim pro praci v této spolecnosti, resp. na konkrétni
pracovni pozici, byla pfedlozena otizka na nejvysSi dosaZené vzdélani respondenti.
Respondenti se zatazovali do péti nabizenych moznosti u fadového zaméstnance,
tzn. zékladni az vysokoskolské vzdélani, u managementu a zaméstnanct office byla vyrazena
moznost zakladniho vzdélani. Podminkou je mit alespon stfedni odborné vzdélani vzhledem

k odpovédnosti a kompetencim, kterymi tito zaméstnanci musi disponovat.

Jaké je Vase nejvyssi dosaZené
vzdélani?
m Zakladni

Stiedni odborné bez maturity

B Stiedni odborné/stiedoskolské s
maturitou

mVyEsi odbormné

W Vysokoskolské

Graf 3 DosaZené vzdélani respondentii (vlastni zpracovani)
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Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Radovy zaméstnanec | Management | Office Celkem
25 25

7 7 o 14
19 25 4 48

1 1 1 3

2 8 5 15

Tab. 5 Dosazené vzdélani respondenti dle segmenti (vlastni zpracovani)

Délka pracovniho poméru respondentu:

Délka zaméstnani v daném podnikatelském subjektu ukazuje, jestli méa spolecnost
zaméstnance spokojené a zda se ji dafi pfedchazet fluktuaci, ¢i ji alespon udrzovat v piijatelné
mife nebo V lepSim piipad¢ snizovat. Ukdzalo se, ze nejpocetnéji zastoupenou skupinou je
zam&stnani ve spole¢nosti na dobu v rozmezi od dvou do péti let. Takto odpovédélo
34 respondentt, coz odpovida 33 % z celkového poctu dotazovanych. Druhd nejpocetnéjsi
skupina zde pracuje mén¢ nez 1 rok, to odpovida procentualnimu vyjadieni 19 %. Z vysledku
je vsak patrné, ze 64 % zaméstnancu pracuje ve spolecnosti vice nez 2 roky, fluktuace tedy

neni az tak vysoka.

Jak dluho pracujete u této
spolecnosti?

H Méné neZ 1rok
1-2roky

Hm2-5let

W5-10let

W 10let a vice

Graf 4 Délka pracovniho poméru respondenti (vlastni zpracovani)

Jak dlouho pracujete u této spole¢nosti? Radovy zaméstnanec | Management | Office Celkem
18 1 1 20
15 1 2 18
17 14 3 34
3 13 3 19
1 12 1 14

Tab. 6 Délka pracovniho poméru respondentii dle segmenti (vlastni zpracovani)
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Pracovni zafazeni respondenti:

Tato otdzka se tykala zaméstnanci restaura¢niho provozu, tzn. zaméstnancii zarazenych do
kategorii fadovy zaméstnanec a management. Graf 5 a graf 6 znazornuji, v jakém zastoupeni
na urcité pozici zucastnéni respondenti pusobi. Z divodu anonymity spolecnosti byl popis
pozic upraven. V pracovnim zafazeni segmentu A ma provozni zaméstnanec a Skolitel stejné
zastoupeni. V segmentu B je v nejvétsi mife zastoupen zaméstnanec, jehoz hlavni naplni

prace je vedeni smény.

Na jaké pozici pracujete?

B Provozni zaméstnanec
Skolitel

m Péce o zakazniky

m Uklid

B Obsluha zédkaznik(

Graf 5 Pracovni zafazeni respondenti A (vlastni zpracovani)

Na jaké pozici pracujete?

B Manager restaurace

Manager smény

B Manager diléiho

o !4%/

Graf 6 Pracovni zatfazeni respondenti B (vlastni zpracovani)

Pracovni pomér respondentu:

Zaméstnanci zaméstnani na dohodu 0 pracovni ¢innosti pievladaji nad ostatnimi pracovnimi
uvazky. Je to dano pifedevSim tim, ze jsou to fadovi zaméstnanci, pracujici predevSim
V restaura¢nim provozu a na obsazeni jednotlivych smén je jich potieba vyrazné vice, nez
plnych ¢i zkracenych Gvazki, které zastupuji ve vétsi mife vedouci pozice. Tito brigadnici

obsazuji zejména odpoledni a vikendové smény, neni to viak podminkou. Na DPC pracuji
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I zaméstnanci ze skupin management a office. Stava se, Ze zaméstnanci, predev§im diky

prilezitosti kariérniho rustu, pfechazi z DPC na hlavni pracovni pomér.

Na jaky pracovni pomeér jste
zaméstnan/a?

o Plny tvazek
Zkraceny tvazek

mDPC

Graf 7 Pracovni pomér respondenti (vlastni zpracovani)

Na jaky pracovni pomér jste zaméstnan/a? | Radovy zaméstnanec | Management | Office Celkem
8 24 7 39
17 8 2| 27
29 9 1 39

Tab. 7 Pracovni pomér respondenti dle segmenti (vlastni zpracovani)

Duvod zaméstnani respondenti:

Jednou z kli¢ovych otazek, kterou by si pfedev§im mél pokladat kazdy zaméstnavatel, ale
I zaméstnanec, je, pro¢ se uchazeci rozhoduji pravé pro praci v této spolecnosti a jakou maji
stavajici zaméstnanci motivaci setrvat. Pokud toto podnik vi a dokdze S tim pracovat, vytvari
si jistou miru konkurenceschopnosti. Hlavnim diivodem, pro¢ 1idé pracuji pro tuto spolecnost,
je finan¢ni zajisténi. Tuto odpoveéd’ si vybralo 38 % respondentl, druha nejéastéjsi odpoved’
byla moznost seberealizace s podilem 22 % a tieti nejcastéjsi odpovédi byla jistota
zamestnani, coz je 20 % respondentd. Dalsimi divody jsou naptiklad: potfeba kontaktu

s dalSimi lidmi a potvrzeni si své dtlezitosti.
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Z jakého dlivodu pracujete v této
spolecnosti?

H Potfebuji byt neustdle v
kontaktu s dalsimi lidmi

Mohu se zde seberealizovat
m UmoiZfiuje mi finanénf zajisténi

W Povaiuji tuto praci za jistotu
zaméstnani

W Potvrzuji si zde svou dileZitost

Graf 8 Divod zaméstnani respondenti (vlastni zpracovani)

Z jakého dtivodu pracujete v této spole¢nosti? | Radovy zaméstnanec | Management | Office Celkem
9 7 0 16
Mohu se zde seberealizovat 7 13 3 23
25 12 3 40
10 7 4 21
3 2 0 5

Tab. 8 Diivod zaméstnani respondenti dle segmenti (vlastni zpracovani)

Znalost motivaéniho programu:

Tato otazka méla odhalit, zda je zaméstnanec sezndmen se soucasnym motivacnim
programem Vv ramci spolecnosti, resp. restaurace. Celkem 62 % respondenti uvedlo,
Ze motivacni program znaji, presto je vSak mira neznalosti 38 % pomérné vysoka. Vypovida

to pravdépodobné 0 neinformovanosti jednotlivca.

Jste seznamen/a se soucasnym
motivacnim programem?

M 7cela souhlasim
Spise souhlasim

H Nevim

M Spise nesouhlasim

W Zcela nesouhlasim

Graf 9 Znalost motivaéniho programu (vlastni zpracovani)
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Jste seznamen/a se souasnym motivacnim
programem? Radovy zaméstnanec | Management | Office Celkem
8 13 6 27
18 17 3| 38
19 5 1 25
4 3 0 7
5 3 0 8

Tab. 9Znalost motiva¢niho programu dle segmenti (vlastni zpracovani)

Motivace K préci:

Z grafu 10 vyplyva, ze 18 % respondentt zcela souhlasi a 55 % respondentii spiSe souhlasi
s dostate¢nou motivaci K plnéni pracovnich povinnosti. Naopak negativni odpovédi pfineslo
pouze 16 % respondentd, ktefi spiSe nesouhlasi a 4 % zcela nesouhlasi. Kladnych a tedy i pro
spolecnost ptiznivych odpovédi je zfetelné vice, to ale neznamend, Ze je motivace zcela
ucinna. Aby tomu tak bylo, je tieba se zamyslet nad uritym vylepSenim, aby se citili
motivovani vSichni zaméstnanci, véetné téch, ktefi odpovidali nevim nebo jejich odpoveéd

byla negativni.

Jste dostatecné motivovan/a k plnéni
pracovnich povinnosti?

H Zcela souhlasim

Spise souhlasim

H Nevim

B Spise nesouhlasim

55%

H Zcela nesouhlasim

Graf 10 Motivace K praci (vlastni zpracovani)

Jps:aecisiiﬁesg\firr:::)tsl'\c/igvan/a k pinéni Radovy zaméstnanec | Management | Office Celkem
9 8 2 19

30 22 6] 58
5 1 1 7
9 1 17
1 0 4

Tab. 10 Motivace K praci dle segmenti (vlastni zpracovani)
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Osobni rozvoj V Zameéstnani:

Aby byl zaméstnanec dostatecné motivovan pro vykon pracovni ¢innosti, mél by mit pocit, ze
se 1 v profesnim zivoté osobnostné rozviji. Pracovni ¢innost by méla jedinci davat smysl
a zadostiuc¢inéni. K tomu pomahaji i pozitivni kulturni podminky spole¢nosti, ochota
zaméstnanci naslouchat v jeho preferencich, napadech, zajmech napiiklad 0 kariérni rust,
ktery vede k rozvoji profesnimu. Respondenti ve vsech kategoriich hodnoti zaméstnavatele
v tomto sméru kladné, 36 % zcela souhlasi a 37 % spiSe souhlasi. Negativni hodnoceni uvedli

piedevsim fadovi zaméstnanci.

UmozZnuje Vam zaméstnavatel se v
zameéstnani rozvijet v ramci osobniho
rastu?,

m Zcela souhlasim
Spise souhlasim

B Nevim

M Spi%e nesouhlasim

B Zcela nesouhlasim

Graf 11 Osobni rozvoj v zaméstnani (vlastni zpracovani)

;JaTnoézsr;:Jé\en}/z:vzi?eTss:énr?\\é?fgeslost?n\ilho Fistu? Radovy zaméstnanec | Management | Office Celkem
17 15 6 38

18 20 IS
5 2 2 9
11 2 1 14
3 2 0 5

Tab. 11 Osobni rozvoj v zaméstnani dle segmenti (vlastni zpracovani)

Nehmotn4 motivace:

Zaméstnavatelé (jednotlivi fransizanti i matefska firma) nabizeji velmi Sirokou Skalu
nehmotnych motivacnich néstrojii, které mohou zvySovat pracovni vykony. Odpovédi
naotaizku meély zhodnotit, jaky vliv maji na ucCastniky prizkumu nehmotné benefity
v zavislosti na benefitech hmotnych. Vice nez tfiétvrté respondentii tuto hypotézu potvrdila.

Jedna se 0 36 % dotazovanych s moznosti ,,zcela souhlasim* a 43 % ,,spiSe souhlasim*®.
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Motivuje Vas nehmotnd motivace (napf. flexibilni pracovni
doba, soutéie, vzdélani a rozvoj) stejnym zplisobem jako
motivace hmotna (zdkladni mzda, variabilni slozka mzdy,

finanéni odmény)?

M Zcela souhlasim
Spise souhlasim

H Nevim

W Spi%e nesouhlasim

o Zcela nesouhlasim

Graf 12 Nehmotna motivace (vlastni zpracovani)

Motivuje Vas nehmotna motivace? Radovy zaméstnanec | Management | Office Celkem
18 15 5 38
28 15 2| 5
1 4 1 6
3 2
4 3 0

Tab. 12 Nehmotna motivace dle segmenti (vlastni zpracovani)

Preferované motivacéni faktory:

Nejcastéjsi odpoveédi v otazce na preferované motivacni faktory bylo finanéni ohodnoceni.
Takto odpovédé€lo ze vSech dotazovanych 28 %. Velmi pozitivné 1ze vSak hodnotit druhou
a tieti odpovéd’ v poctu Cestnosti. Druhou nejcastéjsi odpovédi byla moznost mit dobré vztahy
S ostatnimi zaméstnanci. Takto odpovéd€lo 23 % ucastnikii. Treti nejcastéjsi odpoveéd
se tykala nehmotnych benefitl, coz byla moznost kariérniho ristu s 18 % odpovédi.
Pro spole¢nost je to velice pozitivni zpétna vazba, kterd vypovidd 0 piiznivém pracovnim
prostiedi a moznostech, které spole¢nost vV ramci rozvoje nabizi. Naopak nikdo se nepfiklonil

k moZnostem firemni soutéze a zaméstnanec mésice/roku.
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Vyberte, ktery z nize uvedenych faktori Vas nejvice motivuje/co Vas
nejvice motivuje k praci:

M Financni ohodnoceni
Jistota zaméstnani
m Sleva na stravovani
B Firemni soutéZe
B Moznost kariériho rdstu
® MozZnost dalsiho vzdélavani
m Pochvala od nadfizeného za dobfe vykonanou praci
Dobré vztahy s ostatnimi zaméstnanci
B Vhodné pracovni podminky
B Poukazky/permanentky (wellness, zoo, fitness, sauna atp.)

m Zaméstnanec mésice/roku

Graf 13 Preferované motivac¢ni faktory (vlastni zpracovani)

Vy!oe:rte, ktgry; nize u’vede.n\’/ch fakt.oru‘ vas . . Radczvy Management | Office Celkem
nejvice motivuje/co Vas nejvice motivuje k praci: | zaméstnanec
12 15 3 30
Jistota zaméstnani 4 4 0 8
3 1 0 4
0 ol o
8 6 5 19
1 2 0 3
Po’chvala od nadrizeného za dobre vykonanou 3 3 0 6
praci
Dobré vztahy s ostatnimi zaméstnanci 17 7 0 24
Vhodné pracovni podminky 6 2 2 10
0 1 1
0 0 0 0

Tab. 13 Preferované motivaéni faktory dle segmenti (vlastni zpracovani)

V navaznosti na tuto otdzku byla respondentiim ptedlozena oteviend otazka: ,,Postraddte
nejaky motivacni nastroj, ktery Vas zaméstnavatel nenabizi, a jste presvédcen, ze by motivoval
Vas i Vase kolegy? Prosim, dopliite alespon jeden. “ Cilem bylo zjistit, zda v zaméstnavatelem
nabizenych benefitech chybi néjaky motivacni ndstroj, ktery by zaméstnanci uvitali.
U fadovych zaméstnancli 8 managementu bylo také cilem inspirovat franSizanty, jaké dalsi
motivaéni nastroje Ize do motiva¢niho mechanismu zatradit. Protoze odpovédi byly ve vétsing
dotaznikl odlisné, jsou v tab. 13 uvedeny piiklady nékterych odpovédi. Casto se také

vyskytovala odpovéd’ ,,ne nebo ,,nevim*®.
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Radovy zaméstnanec

Management

Office

Stravovaci poukazky
Multi Sport karta
Rotace na stanovistich
Pochvala za dobre
odvedenou praci
Finan¢ni odmény
Slevy na vsechny
produkty spolec¢nosti
Vétsi moznost
kariérniho rlstu

PFi Uklidu venkovnich
prostor v zimnich
mésicich teply napoj
zdarma

Zlepseni komunikace
se zaméstnanci
Tydenni soutéze

Vstupenky na kulturni
akce

Dovolend nad zakonny
ramec

Pochvala

ZvySovani mzdového
ohodnoceni

Vyrocni benefity (za
10 let prace atp.)
Rovnocenné mzdy v
jednotlivych
restauracich

Cast&jsi motivagni
akce

Hodnoceni prace od
podfizenych
zaméstnancu formou
anonymni ankety

Sluzebni cesty do
zahranici

Feedback
Frekventovanéjsi
zajem nadfizenych o
osobni potieby
Pochvala za dobre
odvedeny i maly
projekt

Ocenéni na zakladé
Ucasti na projektech

Tab. 14 Navrh chybéjicich motivaénich nastroji dle segmentii (vlastni zpracovani)

Z téchto odpovédi 1ze dedukovat, Ze V restauracich se nékteré motivaéni nastroje nevyuzivaji,
nejsou zavedené nebo 0 nich zaméstnanci nevédi. Lze tak usuzovat na zaklad¢ analyzy
motivacniho mechanismu, kde se motivacni néstroje predstavovaly. Otdzka by mohla byt
napomocna K zefektivnéni motivace predev$im U zaméstnancl, ktefi motivovani nejsou.
Za velmi piinosné lze povazovat takové nastroje, které nejsou finanéné naro¢né, jako je

uvadéna pochvala za dobfe odvedenou praci, vstupenky na kulturni akce ¢i zpétna vazba.

Odmeénovani pracovniho nasazeni:

Casto se zaméstnavatel setkava s nazory, Ze nékdo pracuje lépe nez druhy a je za to
neadekvatné odménovan. Ani v tomto subjektu neni vyjimkou, Ze 46 % dotazovanych je toho
nazoru, zZe za 1épe odvedenou praci nedostavaji vyssi odménu nez zaméstnanci se standardnim
vykonem. Z tabulky 14 je patrné, Ze se tato situace vyskytuje ve vSech zkoumanych
segmentech, takze by této problematice méla byt vénovana dostatecna pozornost predevsim

ze strany zaméstnavatell.
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e

Mate pocit, Ze jsou schopnéjsi
zaméstnanci odménovanilépe nez ti méné
schopni?

M Zcela souhlasim
Spise souhlasim

W Nevim

M Spise nesouhlasim

B 7cela nesouhlasim

Graf 14 Odméiovani pracovniho nasazeni (vlastni zpracovani)

xja;eézgsg;]ffg::i:;:?&l?gl;:hngzsnﬁgana Radovy zaméstnanec | Management | Office Celkem
3 5 2 10

15 2 2| 29
9 5 3 17
18 15 3 36
9 4 0 13

Tab. 15 Odménovani pracovniho nasazeni dle segmenti (vlastni zpracovani)

Pracovni hodnoceni:

Pracovni hodnoceni Vv této spolecnosti je zavedené takika od ndstupu zaméstnance

do pracovniho poméru. Vyuziva se jako dulezity motivacni nastroj a cilem bylo

V nasledujicich dvou otazkach zjistit, zda jsou 0 ném zaméstnanci informovani a zda

na zaklade¢ jeho provedeni, které dle svoji struktury méa vzdy motivovat zaméstnance do dalsi

pracovni ¢innosti, je tento ucel splnén. Odpovédi na obé otdzky byly hodnoceny pifevazné

pozitivnimi moznoStmi, pouze s obracenym pomérem. Jestli je pracovni hodnoceni zavedeno
odpovédélo ,,zcela souhlasim®™ 48 % respondentd, a jestli zaméstnanec dostane informace
které motivuji K praci, odpovédélo 48 % dotazovanych moznosti ,,spiSe souhlasim®
Problémem i tak je, Ze 24 % ucastnikli vyzkumu nevi, spiSe nesouhlasi nebo zcela nesouhlasi

Ze by bylo pracovni hodnoceni zavedené, a tudiz nemuize ani motivovat K praci.
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Je zavedeno pro Vasi pracovni poz
pravidelné pracovni hodnoceni?

M Zcela souhlasim
Spise souhlasim

B Nevim

M Spise nesouhlasim

M 7cela nesouhlasim

ici

Graf 15 Pracovni hodnoceni (vlastni zpracovani)

Je zavedeno pro Vasi pracovni pozici
pravidelné pracovni hodnoceni? Radovy zaméstnanec | Management | Office Celkem
18 24 9 51
18 11 0 29
6 3 0 9
10 2 1 13
2 1 0 3
Tab. 16 Pracovni hodnoceni dle segmenti (vlastni zpracovani)
Dostavate pfi pracovnim hodnoceni
informace, které Vas motivuji k praci?
H Zcela souhlasim
Spise souhlasim
B Nevim
M Spise nesouhlasim
48%
H Zcela nesouhlasim
Graf 16 Zhodnoceni pracovniho hodnoceni (vlastni zpracovani)
Dostavate pti pracovnim hodnoceni
informace, které Vas motivuji k praci? Radovy zaméstnanec | Management | Office Celkem
11 14 5 30
Spise souhlasim 28 19 4 51
1 3 1 5
11 4 0 15
3 1 0 4

Tab. 17 Zhodnoceni pracovniho hodnoceni dle segmenti (vlastni zpracovani)
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Vztah fadovych zaméstnancti K managementu:

Tento soubor tii otazek analyzuje vztah fadovych zaméstnancti Kk managementu, a to
predevsim z toho diivodu, zda v nich management vyvolava nejen pocit pfirozené autority, ale
také respekt a davéru, a zda jsou tito lidé na spravnych mistech. Z grafa 17, 18 a 19 lze
na prvni pohled usuzovat, Ze manazeti se zaméstnanci umi velice dobfe komunikovat, fidit je
a ocenovat. Nejlepsim vysledkem byla kladné¢ hodnocena otazka splnitelnosti zadavanych
ukold. Dalo by se usuzovat, ze diky 85 % souhlasnych odpovédi vedouci pracovnici tkoly
zadavaji adekvatngé. U zbylych 15 % respondentt, ktefi vybrali moZznost ,,spiSe nesouhlasim®,
muze byt situace ojedinéld, problémem nemusi byt management obecné, ale jednotlivec atp.
Dalsi dvé otazky mély podobné rozlozeni odpovedi. VEtsi miru v obou ptipadech tvoftily také
odpovédi ,,nevim* a ,,spiSe nesouhlasim®, coz muze piedstavovat nedostatecné vlastnosti

idedlniho manazera.

Jsou zadavané ukoly Vasimi Vyhovuje Vam styl fizeni Vasich
nadrizenymi splnitelné? nadrizenych?

B Zcela souhlasim M Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Spise souhlasim

B Nevim  Nevim

W Spise nesouhlasim B Spige nesouhlasim

m Zcela nesouhlasim W Zcela nesouhlasim

Graf 17 Splnitelnost ukold A (vlastni Graf 18 Styl Fizeni managementu A (vlastni
zpracovani) zpracovani)

Dodava Vam Vas nadfizeny pocit, Ze jste
duilefiti a nedilnou souéasti tymu?

m Zcela souhlasim
Spise souhlasim

W Nevim

B Spise nesouhlasim

m Zcela nesouhlasim

Graf 19 Tymové zaclenéni A (vlastni
zpracovani)
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Vztah managementu k fadovym zaméstnanciim:

V ptedchozich tfech otdzkach byl analyzovan vztah, jakym zaméstnance vidi svého
nadfizeného. Nasledujici dvé otazky mély byt spiSe sebekritické a vypovédet, jak se manazer
chova ke svému podiizenému. V otazce hodnoceni svého stylu fizeni mél respondent moznost
na vybér ze Ctyf konkrétnich odpovédi. Tyto odpovédi byly koncipovany tak, aby
identifikovali vlastnosti idealniho manazera, ktery si dokaze svou praci dobie zorganizovat,

a zaméstnanci pod jeho vedenim pracuji efektivné a jsou dostatecné motivovani.

Pro motivaci podfizenych na kazdé smén¢ byla prevazujici odpovéd’ ,,spise souhlasim®. Ac je
odpoveéd’ pozitivni, vyplyva, ze jsou situace, kdy zaméstnance na sméné¢ nemotivuji. To ma
ale mnohdy za nasledek demotivace zaméstnance, zvlast pokud se situace opakuje,
to nésledné¢ vede ke zhorSeni pracovnich vysledki na jednotlivé sméné a snizuje se tim

profitabilita podniku.

Jak hodnotite Va3 styl fizeni ve vztahu k Motivujete své podiizené
podfizenym zaméstnancim? zaméstnance na kazdé sméné?

W VyuZivam pfirozenou autoritu,
o viem rozhoduji sam

M Zcela souhlasim

Predavém zaméstnancim

nékteré své kompetence Spise souhlasim

= Nevim
W Zaméstnancim divéiuji a
zasahuji do jejich prace jenv W Spise nesouhlasim 68%

pfipadé potieby . 51% ) u '
5 M Zcela nesouhlasim /
m Nevim v \—/
Graf 20 Styl vlastniho Fizeni B (vlastni Graf 21 Schopnost motivovat B (vlastni
zpracovani) zpracovani)

Moznost vzdélavani pro potfeby vvkonu pracovni ¢innosti:

Prohlubovani znalosti, moznost odborného vzdélavani a kariérni rist v ramci spolecnosti je
velmi vyhleddvanym a zadanym zaméstnaneckym benefitem. Ucast v takovém programu
pfinasi pozitivni vysledky pro jedince, ale ptedevsim pro celou spolecnost. Tato otazka se
zamétfovala na skupiny management a office, kde je moznost vzdélavani nejrozsitené;si
a nejucinnéjsi. V obou skupinach ptevlada pozitivni odpovéd’, ale jelikoz v obou piipadech
1 2027 % respondenti odpovida negativné, je zde patrné, ze zaméstnavatel ma piilezitost,
aby zvazil, zda jsou moznosti vzdélavani pro vykon dané pozice dostatecné, nebo se ujistil

0 tom, Ze jsou zaméstnanci Sice dostatecné informovani, ale nejevi zajem.
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Mate mozZnost se dale vzdélavat pro
potieby vykonu Vasi pozice?

H Zcela souhlasim
Spige souhlasim

u Nevim

M Spise nesouhlasim

B Zcela nesouhlasim

Mate mozZnost se dale vzdélavat pro
potieby vykonu Vasi pozice?

M Zcela souhlasim
Spise souhlasim

W Nevim

M Spise nesouhlasim

B Zcela nesouhlasim

Graf 23 Moznost vzdélavani C (vlastni
zpracovani)

Graf 22 Moznost vzdélavani B (vlastni
Zpracovani)

Vnimani nadfizeného zameéstnancem:

Posledni otdzkou z prvni ¢asti dotaznikového Setfeni byla formulace, zda jednotlivci povazuji
svého nadfizeného za dostatecné adekvatniho k vykonu své funkce. Nejspokojengjsi skupinou
je office, ktera se zcela ztotoznuje S otazkou ze 70 %. Druhou skupinou je management
s celkovym souhlasem 61 % a nejméné zcela souhlasné zastoupeni ma skupina fadovy
zamé&stnanec s€ 17 %, coZz koresponduje s hodnocenim zaméstnancli svého nadfizeného

V ramci jejich vztaha.

Je pro Vas Vas nadrizeny autoritou a ma
dostatecnou kvalifikaci k vykonu své
prace?

M Zcela souhlasim
Spise souhlasim

H Nevim

M Spie nesouhlasim

M Zcela nesouhlasim

Graf 24 Vnimani nadfizeného zaméstnancem (vlastni zpracovani)

ijeostraot(\e/;:o\ijalivr;?i(:irllz\i?z 3;&2:50;2 :r:ce? Radovy zaméstnanec | Management | Office Celkem
9 25 7 41
26 10 2| 38
8 1 1 10
5 3 0 8
6 2 0 8

Tab. 18 Vnimani nadiizeného zaméstnancem dle segmentu (vlastni zpracovani)
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Test na motivaéni typ:

V podkapitole 2.1.4.1 byl teoreticky zpracovan popis ¢tyf zakladnich motivacnich typa lidi.
Na zaklad¢ testovani je mozné urcit, jakym zptisobem lze s urcitymi skupinami téchto typi
dale pracovat a pfizpusobovat motiva¢ni mechanismus. Pro dotaznikové Setieni byly vybrany
dva testy zaméfené na sebepoznani, ve kterych se sleduje chovani téchto skupin a povaha
vztaht, které mezi sebou navazuji. Test byl vyhodnocovan souétem bodi u kazdého sloupce
v prvni &asti testu ,,Uel a prostiedky*, coz znazoriuje efektivitu a uzitegnost. Soucet bodii
Z téchto dvou sloupcti se musel rovnat 70. To samé se provedlo ve druhé ¢asti testu ,,Vyzvy
a bezpeci“ pro dynamiku a stabilitu. Zakreslenim jednotlivych souctd bodu za sloupce
Efektivita, UziteCnost, Dynamika a Stabilita do pozi¢ni mapy dle obr. 19 se vyhodnocuje,

jakym motiva¢nim typem zaméstnanec je. (Plaminek, 2008)

DYNAMIKA
L i
0 1 10
USMERNOVATELE OBJEVOVATELE
usiluji o vliv 50120 phijimaji vyzvy
na své okoli a pfekonavaji pfekazky
4 M an ——an / :'4_
A 0 5 o * a0 0 10 /\ ¢
= S\ 8 50 0 2 —\ Z
= A I | | | L
b 4 T T T T w
w 1 20 30 40 50 &0 : =
w e 3040 5
SLADOVATELE ZPRESNOVATELE
20 50
vytvafe|l pokoude|i se
pliznivé prostiedi dosdhnout dokonalosti
10 160
FAY
T
'y
STABILITA

Obr. 18 Vztahy mezi motiva¢nimi typy lidi (Plaminek, 2008)

Na zéklad¢ testovani bylo zjisténo motivacni rozdéleni typu lidi analyzované spolecnosti
uvedenych v grafu 25. Z vysledku vyplyva, Ze nejvice je zastoupen motivacni typ
usmérnovatel, ktery zaujima 47 %. Tento motivacni typ prevlada ve vSech skupinach. Ostatni
typy jsou zastoupeny pomérn¢ shodné s 19 % objevovatelé, 16 % slad’ovatelé a 18 %

zaujimaji zptesiiovatelé.

Pro motivovani usmériiovatele je vhodné ptidélit mu takovou roli, aby ziskal pocit, ze pravé

on je divodem dosaZeni zadaného cile. Chce se prosadit a mit vliv na jiné, které muze
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koordinovat. Je to vhodny adept na vedouciho pracovnika, takze je dulezité jej podporovat

V osobnim i profesnim rozvoji.

Motivovat objevovatele je pomérné jednoduché. Jsou velice kreativni a radi pifijimaji vyzvy,
ptekondvaji vlastni limity a nejriznéjsi bariéry. Vhodnym motivaénim nastrojem mohou byt

soutéze.

Slad’ovatele nejvice motivuje tymova prace, takze je vhodné pro né planovat spolecné

aktivity, napt. teambuilding.

Zptesinovatel je velmi pracovity, spolehlivy a peclivy, takze jej nejvice motivuje jasné

strukturované zadani.
Vhodnou motivaci, zamétenou na vSechny motivacnich typy, na zaklad¢ charakteristik

popsanych detailngji v podkapitole 2.1.4.1, muze byt dosazeno zvySeni spokojenosti

a motivace zaméstnancu, coz vede ke zvySovani hospodaiskych vysledki celé spolecnosti.

Motivacni typ lidi

W Objevovatel

Usmérriovatel

m Sladovatel
MW Zpfesfiovatel

\—W/

Graf 25 Motiva¢ni typ (vlastni zpracovani)

Motivacni typ lidi Radovy zaméstnanec | Management | Office Celkem
10 10 0 20
27 15,5 7| 495
9 5,5 2 16,5
8 10 1 19

Tab. 19 Motivaéni typ lidi dle segmenti (vlastni zpracovani)
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4 Vysledky a diskuse

V podkapitolach vlastni prace byla zjiSténa a zanalyzovana fakta tykajici se vybrané
spolecnosti. Z téchto dat 1ze soucasny motivacni mechanismus vyhodnotit a navrhnout mozna

zlepSenti, ktera jsou uvedena nize.

4.1 Zhodnoceni vysledki

Celkové se vyzkumného Setfeni zicastnilo 105 respondentt. V ramci jednotlivych skupin to
bylo 54 fadovych zamé&stnanct, 41 osob managementu a 10 zaméstnanct centralni kancelare,
zkracen¢ office. V naprosté vét§in¢ byly mezi respondenty zastoupeny zeny (63 %), vékova
struktura se v nejvétsi mife pohybovala v rozmezi 20-29 let a zaméstnanci maji ze 46 %

stfedni odborné/stfedoskolské vzdélani s maturitou.

Jako velmi pozitivni zjisténi lze vidét fakt, ze motivacni program dané¢ho podnikatelského
subjektu je velmi rozmanity, coz potvrzuje i 63 % zaméstnanct, ktefi se citi byt dostate¢né
motivovani K praci. | pies vétSinu dotazovanych, kteti S motivaci jsou spokojeni, by vsak bylo
vhodné, aby se vedeni spolecnosti, potazmo jednotlivi licen¢ni partnefi, rozhodli pro
provedeni zmén, zaméfenych na zaméstnance, kteti Se neciti byt motivovani dostatecné nebo

S motiva¢nimi nastroji nejsou Spokojeni.

vevr

zaméstnance, nejsou dostate¢né sezndmeni se soucasnym motivaénim programem, dale
nebyla zcela pozitivné hodnocena prace managementu z pohledu fadovych zaméstnanct

ve smyslu jejich stylu fizeni.

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze i pies vétsinu pozitivnich ohlasi by bylo dobré se dale zaméfit
na zlepSeni informovanosti 0 zavedeném pravidelném pracovnim hodnoceni, 0 moZnostech
kariérniho riistu, v neposledni fadé podporovat osobni rozvoj a pravidelné¢ zaméstnance
vzdélavat pro potieby vykonu pracovni Cinnosti. Cilem by mélo byt podstatné zvySeni

pracovni motivace u vech zaméstnancu.

79



4.2 Navrh zmén v motivaénim mechanismu

Odmeénovani dle vyvkonu/schopnosti

Jako prvni je potfeba doporucit upravu zptisobu odménovani dle vykonu ¢i schopnosti.
Souvisejici otazka obsahovala nejvice negativnich odpovédi. Zaméstnanci se domnivaji, ze
méné schopni zaméstnanci jsou odmeénovani stejné jako zaméstnanci, ktefi odvadeji praci
1épe.
Pro zvySeni motivace spojené s timto problémem je doporucéeno:
e stanovit si mozné odmény, které by byly redlné, at’ uz hmotné ¢i nehmotné (na zékladé
ankety na spole¢ném mitinku);
e Vysvétlit zaméstnancim systém tohoto odménovani, jakym zptisobem lze benefit
ziskat, jak se budou jednotlivé vykony porovnavat;
e vytvofit soutéz, ktera je nejjednodussim nastrojem, bude napf. na mésicni bazi, bude
vyhodnocovana na kazdé smén¢, méfeno plnénim, resp. navySeni nastavenych cilii

tak, aby byl benefit pokryt z naklada restaurace a soucasné nevykazoval ztraty.

Motivacni program

Jak vyplyva z dotaznikového Setieni, ukazalo se, ze 36 % respondenti nevi nebo neni
dostatecné seznamenO Se soucasnym motivacnim programem. Lze predpokladat, ze bariéru
zde predstavuje predev§sim komunikace mezi vedenim a jednotlivymi zaméstnanci. Pro
odstranéni problému je vhodné:
e seznamit nové zaméstnance S motivacnim programem a jeho vyhodami pfi pracovnim
pohovoru;
e pfi nastupu do pracovniho poméru a nasledném Skoleni neustale zjistovat vhodnym
dotazovanim, zda zaméstnaneC zna mozné motivacni nastroje a vi, jak je ziskat;
e zavést systém volitelnych benefitii — jejich navrhi, vyjadfit se ke strukture soucasnych
benefiti napt. formou ankety na spole¢nych mitincich.
Vyse uvedenym by se mélo docilit zvySeni informovanosti 0 motiva¢nim programu a zaroven

prispét K pocitu, Ze jsou zaméstnanci zaclenéni a tvoti dilezitou soucast tymu.

Vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi zameéstnanci

Tretim vaznéjSim problémem jsou vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi zaméstnanci.
Z vysledku Setfeni vyplyva, Ze vétSi mira negativniho vnimani je ze strany tfadovych

zaméstnancl. Nejhtfe hodnoti styl fizeni managementu, ale také u ostatnich odpovédi je
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ziejmé, ze ne vzdy dobfe funguje komunikace. Naopak managment tvrdi, Zze zaméstnance
dokdze motivovat téméf na kazdé sméné. Zde je nutné doporucit piedev§im restaurant
manazerim, fransizantim a feditelim jednotlivych oddéleni office, aby zjistili, pro¢ je jejich
styl fizeni nevyhovujici. Na tomto zaklad¢ je mozné:

e opétovne preskolit vSechny zaméstnance, ktefi piisobi ve vedoucich pozicich;

e objasnit dulezitost jejich jednani;

e vyzadovat pravidelné poskytovani zpétné¢ vazby ze strany fadovych zaméstnanct

a dale zaméstnancti office Vv hierarchii dle organizacni struktury;

e poskytnout moznost fesit personalni problémy na individualnich schtizkach.

Méné zéavazné nedostatky se projevovaly vV moznosti vzdélavani a kariérniho rastu
a informovanosti 0 pracovnim hodnoceni. Tyto dva nastroje jsou ve spole¢nosti zavedené
velice propracovanym zpusobem, takze mozné negativni odpovédi vyvolala u respondentu
pravdépodobnost, ze jsou nedostatecné informovani nebo tyto informace nezohlediuji.
Pro odhaleni pfi¢in nesouhlasu by bylo potieba provést hlubsi analyzu dané problematiky
a ucinit nasledné kroky K jejich napravé. Tuto analyzu by mél provést vedouci pracovnik
se svymi zaméstnanci, vyslechnout si jejich navrhy, v ¢em by se chtéli zdokonalovat, kam by
chtéli kariérné rist, ¢i naopak, co jim K tomu brani. Tim zaméstnanec ziska mimo jiné pocit,

ze je nedilnou soucasti tymu, rozviji se a uspokojuje své potieby, coz vede k seberealizaci.

Pro oddéleni, kterd se zabyvaji naborem zaméstnanct a skolenim zaméstnanci, by mohlo byt
zajimavé rozdéleni zaméstnanct dle generaci a na motivacni typy lidi. Na generacni ¢lenéni
se mohou zaméfit zejména personalisté pii ndboru zaméstnanci, kde si urci, jaka generace je
pro né vyhodnd na ur€itou pracovni pozici. Naopak pro oddéleni zajistujici Skoleni je
piinosné Clenéni zaméstnancii na jednotlivé motivacni typy, kde Ize zjistit, jakym zplisobem

se na daného jedince vV ramci motivace zaméfit.

Matefskd firma vybrané spole¢nosti, resp. franSizant ma vSechny vySe uvedené navrhy
moznost aplikovat bez zasadniho zvySovani nékladl, naopak by nemélo byt opomijeno, ze
spravné fungujici motivaéni mechanismus vede ke spokojenosti zaméstnancl a tim padem

zvysuje prosperitu podnikatelského subjektu.
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5 Zavér

Tato diplomova prace byla zaméfena na navrh zisad motivacniho mechanismu

Vv podnikatelském subjektu.

V prvni Casti, literarni reSerSi, byly definovany zakladni pojmy, které souvisi s danou
problematikou. Nejdtive byly popsany konkrétni pojmy, co znamena motiv, stimul, byly
probrany dodnes pouzivané zakladni motivacni teorie a nasledné vysvétlen princip
motivaéniho mechanismu. Dale bylo zafazeno téma fizeni lidskych zdroji jako nedilna
soucast pro spravné provadéni motivacnich procest a jejich udrzeni diky schopnostem

fidicich pracovnik.

Druha ¢ast, vlastni prace, se uvodem vénovala predstaveni vybraného podnikatelského
subjektu slouziciho pro vyzkum, byla stru¢né charakterizovana a ptedstavena jeji organizaéni
struktura. Nasledovala analyza soucasného stavu pomoci internich materiald a konzultaci
s odpovédnou osobu z tréninkového odd¢leni. Na zakladé této studie bylo vytvofeno
aprovedeno dotaznikové Setieni zaméfené na zjisténi, v jakém stavu se motivacni
mechanismus nachdzi z pohledu fadovych zaméstnancli, managementu a zaméstnancu

centralni kancelare.

Vysledky dotaznikového Setfeni byly graficky atabulkové zpracovany a nésledné
vyhodnocovany jednotlivé otazky souhrnné Vramci celé spolecnosti nebo jednotlivych

segmentdl.

V kapitole 4, tzn. v zavéru vlastni prace, bylo navrhnuto doporuceni na mozné provedeni

zmén V motivacnim mechanismu sledovaného subjektu s konkrétnimi piiklady.

Z celkového zhodnoceni plyne, Ze zaméstnanci Vybraného podnikatelského subjektu jsou se
svou praci V zdsadé spokojeni, jsou radi V kolektivu ostatnich, coz koresponduje s firemni
kulturou. Problémy, které vyvstaly, maji pocatek predevS§im Vv komunikaci, nedostate¢né
kontrole a poskytovani zpétné vazby. Zmény, které jsou navrzeny V této diplomové praci, by

mohly vést ke zlepSeni celkové pracovni motivace.
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Piiloha ¢. 3 Priklady motivaénich nastroji

Radovy zaméstnanec:

Darek k narozeninam, k vyroci u firmy (5, 10 a vice let), kK mezinarodnim dniim
Vanocni vecirek (Spole¢na veceie, veCerni zabava atp.)

Team building (vylety, laser game, paintball, motokary, voda, hory...)

Poukazky na wellness procedury, permanentky (ZOO, sauna, fitness...)

Odd¢lené motivace jednotlivych zaméstnaneckych skupin

Soutéze na zaméstnaneckych poradach/porady mimo restauraci

Zaméstnanec mésice/roku

Jazykové kurzy pro cizince

Soutéze/odmény za dodrzovani naplanovanych smén nebo vypomoc na sménach nad
ramec planu

Mg¢sicni soutéze zamétené napi. na pozadované znalosti nutné K provadéni pracovni

¢innosti (benefitem jsou: listky do kina, poukazky na nakup, tombola...)

Management:

Office:

Manazer mésice/roku

Manazerské motivacni akce (bez pfitomnosti fadovych zaméstnanct)
Me¢siéni finan¢ni odmény na zaklad€ plnéni nastavenych cilt
Odmeény Vv ramci plnéni cilii/hospodateni ve svéfené oblasti

Po deseti odpracovanych letech pro manazera restaurace 30 dni dovolené navic

Dovolena nad zékonny rdmec
Sick days

Moznost home office
Sluzebni automobil

Me¢si¢ni/ro¢ni finanéni odmény
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Piiloha & 4 Dotaznik: Radovy zaméstnanec
Dobry den,

jmenuji se Anna Bicanova a jsem studentkou 5. rocniku PEF CZU. Chtéla bych Vis timto poZddat
0 vypinéni dotazniku. Tento dotaznik je zcela anonymni a bude slouZit pouze pro ucely zpracovaini
praktické casti mé diplomové prace s ndazvem ,, Navrh zasad motivacniho mechanismu v
podnikatelském subjektu . Pokud neni uvedeno jinak, vyberte U kazdé otdizky pouze jednu
odpoved.

Dékuji za Vas ¢as a ochotu.

1. Jste:
a. Muz
b. Zena

2. Jaka je Vase v€kova kategorie?

a. do 19 let
b. 20-29 let
c. 30-39 let
d. 40-49 let
e. 50 leta vice

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
a. Zakladni
b. Stfedni odborné bez maturity
c. Stfedni odborné/stiedoskolské s maturitou
d. Vyssi odborné
e. Vysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete u této spole¢nosti?
a. méné nez 1 rok

b. 1-2roky

c. 2-5let

d. 5-10 let

e. 10 leta vice

5. Na jaké pozici pracujete?

a. Crew

b. Crew trenér

c. Hostess

d. LPoH

e. Barista

6. Na jaky pracovni pomér jste zaméstnan/a?
a. Plny uvazek
b. Zkraceny tivazek
c. DPC

~

Z jakého diivodu pracujete V této spolecnosti?
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potiebuji byt neustale v kontaktu s dal§imi lidmi
mohu se zde seberealizovat

umoznuje mi finan¢ni zajisténi

povazuji tuto praci za jistotu zaméstnani
potvrzuji si zde svou diilezitost

®o0 o

Jste sezndmen/a se soucasnym motiva¢nim programem?
a. zcela souhlasim

spiSe souhlasim

nevim

spiSe nesouhlasim

zcela nesouhlasim

®o0o

Jste dostate¢né motivovan/a K plnéni pracovnich povinnosti?
a. zcela souhlasim

spiSe souhlasim

nevim

spiSe nesouhlasim

zcela nesouhlasim

®o0o

. Umoziiuje Vam zaméstnavatel se V zamé&stnani rozvijet V ramci osobniho rustu?
a. zcela souhlasim

spiSe souhlasim

nevim

spiSe nesouhlasim

zcela nesouhlasim

® o000

. Motivuje Vas nehmotna motivace (napf. flexibilni pracovni doba, soutéze, vzdélani
a rozvoj) stejnym zptisobem jako motivace hmotna (zakladni mzda, variabilni slozka
mzdy, finan¢ni odmény)?
a. zcela souhlasim
spiSe souhlasim
nevim
spiSe nesouhlasim
zcela nesouhlasim

®oo0oC

. Vyberte, ktery z nize uvedenych faktorti Vas nejvice motivuje/co Vas nejvice motivuje k

he]
=
o3
o
.

JTLe e oo o

finan¢ni ohodnoceni

jistota zaméstnani

sleva na stravovani

firemni soutéze

moznost kariérniho ristu

moznost dal$iho vzdélavani

pochvala od nadfizeného za dobie vykonanou praci
dobré vztahy s ostatnimi zaméstnanci

vhodné pracovni podminky

J. poukazky/permanentky (wellness, zoo, fitness, sauna atp.)
k. zaméstnanec mésice/roku
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13. Postradate n¢jaky motivacni nastroj, ktery Vas zaméstnavatel nenabizi, a jste presvédcen,
ze by motivoval Vas i Vase kolegy? Prosim, dopliite alespon jeden:
a.
b.
C.

14. Mate pocit, ze jsou schopnéjsi zaméstnanci odmenovani lépe nez ti méné schopni?
a. zcela souhlasim

spiSe souhlasim

nevim

spiSe nesouhlasim

zcela nesouhlasim

®o0o

15. Je zavedeno pro Vasi pracovni pozici pravidelné pracovni hodnoceni?
a. zcela souhlasim

spiSe souhlasim

nevim

spiSe nesouhlasim

zcela nesouhlasim

®oo0o

16. Dostavate pti pracovnim hodnoceni informace, které Vas motivuji K praci?
a. zcela souhlasim

spiSe souhlasim

nevim

spiSe nesouhlasim

zcela nesouhlasim

®o0o

17. Jsou zadavané ukoly Vasimi nadiizenymi splnitelné?
zcela souhlasim

spiSe souhlasim

nevim

spiSe nesouhlasim

zcela nesouhlasim

®o0 o

18. Vyhovuje Vam styl fizeni VaSich nadtizenych?
a. zcela souhlasim

spiSe souhlasim

nevim

spiSe nesouhlasim

zcela nesouhlasim

®oo0oC

19. Dodava Vam Vas nadtizeny pocit, ze jste duleziti a nedilnou soucasti tymu?
a. zcela souhlasim

spiSe souhlasim

nevim

spiSe nesouhlasim

zcela nesouhlasim

® o000
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20. Je pro Vas Vas nadfizeny autoritou a ma dostate¢nou kvalifikaci k vykonu své prace?
a.

V naésledujicich dvou otazkach rozdélte 5 bodi mezi kazdou dvojici nabizenych moznosti.

21. Motivaéni typ lidi ¢ast I. ,,U¢el a prostiedky*

W O Nk WN R

T
A w PO

22. Motivacni typ lidi ¢ast II. ,,Vyzvy a bezpeci*

WX NoOUL R WN R

e
Rl

a0

zcela souhlasim
spise souhlasim
nevim

spiSe nesouhlasim
zcela nesouhlasim

Co Vas zajima4, pritahuje? Co je Vam blizsi?

lidé skryti za Cisly
pouzity postup
kladné emoce
subjektivni pohledy
srozumitelné procesy
dobré vztahy

jak véci funguji
radost z povahy prace
jaci lidé byli

zajimavé cesty

vi se, co délam

jak se lidé citi

jasna metodika

pocit Uspésnosti

prace na stanoveni cill
extrémy

nové ukoly a postupy
obrys, komplexni vnimani
zvladani prekazek
neposednost

prijatelna nejistota

celkové trendy a souvislosti
vykonnost

pfebirani odpovédnosti
vyjimecnost

pfimérené riziko

udavani ténu a sméru
volby typu 5:0 v tomto testu
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Cisla skryta za lidmi
vysledné reseni

zdravy rozum

objektivni principy
poskytované produkty
dobré vysledky

k ¢emu se véci daji vyuZzit
radost ze smyslu prace
co lidé vykonavali
dosazené cile

vim, co mam délat
jakou lidé odvadéji praci
jasny ucel

procento Uspésnosti

prace na uskutecnovani cild
standard

vyzkous$ené ukoly a postupy
cit pro odstiny a malickosti
bezpelny terén

trpélivost

Uplnd predvidatelnost
puvab a vyznam detaild
spolehlivost

sdileni odpovédnosti
normalnost

pfiméfena jistota

kontrola sméru a podpora
volby typu 3:2 v tomto testu




Priloha €. 5 Dotaznik: Management
Dobry den,

jmenuji se Anna Bicanova a jsem studentkou 5. rocniku PEF CZU. Chtéla bych Vis timto poZddat
0 vypinéni dotazniku. Tento dotaznik je zcela anonymni a bude slouzit pouze pro ucely zpracovaini
praktické casti mé diplomové prace s ndazvem ,, Navrh zasad motivacniho mechanismu V
podnikatelském subjektu . Pokud neni uvedeno jinak, vyberte U kazdé otazky pouze jednu
odpoved.

Dékuji za Vas ¢as a ochotu.

1. Jste:
a. Muz
b. Zena

2. Jaka je Vase veékova kategorie?
do 19 let

20-29 let

30-39 let

40-49 let

50 let a vice

®o0 o

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
a. Stfedni odborné bez maturity
b. Stifedni odborné/stredoskolské s maturitou
c. Vyssi odborné
d. Vysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete u této spole¢nosti?
a. ménénez 1 rok

b. 1-2 roky
c. 2-5let

d. 5-10 let

e. 10 leta vice

5. Na jaké pozici pracujete?
a. Restaurant manager
b. Shift manager
c. Floor manager

6. Na jaky pracovni pomér jste zaméestnan/a ?
a. Plny uvazek
b. Zkraceny uvazek
c. DPC

7. Zjakého divodu pracujete Vv této spole¢nosti?
a. potiebuji byt neustale v kontaktu s dalsimi lidmi
b. mohu se zde seberealizovat
C. umozhuje mi finan¢ni zajisténi
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d.
e.

povazuji tuto praci za jistotu zamestnani
potvrzuji si zde svou diilezitost

8. Jste seznamen/a se souCasnym motiva¢nim programem?

a.

®aoo0o

Zcela souhlasim
spise souhlasim
nevim

spiSe nesouhlasim
zcela nesouhlasim

9. Jste dostate¢né motivovan/a K plnéni pracovnich povinnosti?

a.

®aoo0o

zcela souhlasim
spise souhlasim
nevim

spiSe nesouhlasim
zcela nesouhlasim

10. UmozZiuje Vam zaméstnavatel se V zaméstnani rozvijet V ramci osobniho ristu?

a.

®aoo0oC

zcela souhlasim
spiSe souhlasim
nevim

spiSe nesouhlasim
zcela nesouhlasim

11. Motivuje Vas nehmotna motivace (napf. flexibilni pracovni doba, soutéze, vzdélani a
rozvoj) stejnym zpusobem jako motivace hmotna (zakladni mzda, variabilni slozka mzdy,
finan¢ni odmény)?

a.

®ao0o

zcela souhlasim
spise souhlasim
nevim

spise nesouhlasim
zcela nesouhlasim

12. Vyberte, ktery z nize uvedenych faktorti Vas nejvice motivuje/co Vas nejvice motivuje K

mzdové/platové ohodnoceni

jistota zaméstnani

sleva na stravovani

firemni soutéze

moznost kariérniho ristu

moznost dal$iho vzdélavani

pochvala od nadfizeného za dobte vykonanou praci
dobré vztahy S ostatnimi zaméstnanci

vhodné pracovni podminky
poukazky/permanentky (wellness, zoo, fitness, sauna atp.)
zaméstnanec/manazer mésice/roku

13. Postradate né¢jaky motivacni nastroj, ktery Vas zameéstnavatel nenabizi, a jste presvédcen,
7e by motivoval Vas i Vase kolegy? Prosim, doplnite alespon jeden:
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14. Mate pocit, ze jsou schopn¢jsi zaméstnanci odmenovani 1épe nez ti méné schopni?

a.

®o0o

zcela souhlasim
spiSe souhlasim
nevim

spiSe nesouhlasim
zcela nesouhlasim

15. Je zavedeno pro Vasi pracovni pozici pravidelné pracovni hodnoceni?

a.

®o0o

zcela souhlasim
spiSe souhlasim
nevim

spiSe nesouhlasim
zcela nesouhlasim

16. Dostavate pti pracovnim hodnoceni informace, které Vas motivuji K praci?

a.

® o0 o

zcela souhlasim
spiSe souhlasim
nevim

spiSe nesouhlasim
zcela nesouhlasim

17. Jak hodnotite Vas styl fizeni ve vztahu k podfizenym zamé&stnanctim?

a.

b.
C.
d

vyuzivam piirozenou autoritu, o v§em rozhoduji sam

predavam zaméstnanciim nékteré své kompetence

zaméstnanctm daveéiuji a zasahuji do jejich prace jen V ptipadé potieby
nevim

18. Motivujete své podiizené zaméestnance na kazdé smeéne?

a.

®ao0o

zcela souhlasim
spiSe souhlasim
nevim

spiSe nesouhlasim
zcela nesouhlasim

19. Mate moznost se dale vzdélavat pro potieby vykonu Vasi pozice?

a.

®oo0o

zcela souhlasim
spiSe souhlasim
nevim

spiSe nesouhlasim
zcela nesouhlasim

20. Je pro Vas Vas nadfizeny autoritou a ma dostatecnou kvalifikaci k vykonu své prace?

a.
b.
C.

zcela souhlasim
spise souhlasim
nevim
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d. spise nesouhlasim
e. zcela nesouhlasim

V nasledujicich dvou otazkach rozdélte 5 bodi mezi kazdou dvojici nabizenych moznosti.
Co Vas zajima, pritahuje? Co je Vam blizsi?

21. Motivaéni typ lidi ¢ast I. ,,U¢el a prostiedky*

1. lidé skryti za Cisly Cisla skryta za lidmi

2. pouzity postup vysledné reseni

3. kladné emoce zdravy rozum

4. subjektivni pohledy objektivni principy

5. srozumitelné procesy poskytované produkty
6. dobré vztahy dobré vysledky

7. jak véci funguji k ¢emu se véci daji vyuZzit
8. radost z povahy prace radost ze smyslu prace
9. jaci lidé byli co lidé vykonavali

10. zajimavé cesty dosazené cile

11. vi se, co délam vim, co mam délat

12. jak se lidé citi jakou lidé odvadéji praci
13. jasna metodika jasny ucel

14. pocit Uspésnosti procento Uspésnosti

22. Motivacni typ lidi ¢ast II. ,,Vyzvy a bezpeci®

1. prace na stanoveni cilQ prace na uskutecriovani cill
2. extrémy standard

3. nové ukoly a postupy vyzkousené ukoly a postupy
4, obrys, komplexni vnimani cit pro odstiny a malickosti
5. zvladani prekazek bezpelny terén

6. neposednost trpélivost

7. pfijatelna nejistota Uplna predvidatelnost

8. celkové trendy a souvislosti pUvab a vyznam detaild

9. vykonnost spolehlivost

10. prebirani odpovédnosti sdileni odpovédnosti

11. vyjimecnost normalnost

12. pfimérené riziko pfimérena jistota

13. udavani ténu a sméru kontrola sméru a podpora
14. volby typu 5:0 v tomto testu volby typu 3:2 v tomto testu

100




Priloha ¢. 6 Dotaznik: Office
Dobry den,

jmenuji se Anna Bicanova a jsem studentkou 5. rocniku PEF CZU. Chtéla bych Vis timto pozadat
0 VYpinéni dotazniku. Tento dotaznik je zcela anonymni a bude slouZit pouze pro ucely zpracovaini
praktické casti mé diplomové prace s nazvem ,, Navrh zasad motivacniho mechanismu v
podnikatelském subjektu . Pokud neni uvedeno jinak, vyberte u kazdé otdzky pouze jednu
odpoved.

Dékuji za Vas ¢as a ochotu.

1. Jste:
a. Muz
b. Zena

2. Jaka je Vase vékova kategorie?

a. do 19 let
b. 20-29 let
c. 30-39 let
d. 40-49 let
e. 50 leta vice

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
a. Stredni odborné bez maturity
b. Stiedni odborné/stfedoskolské s maturitou
c. Vyssi odborné
d. Vysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete u této spole¢nosti?
a. ménénez 1 rok

b. 1-2 roky
c. 2-5let

d. 5-10 let

e. 10 leta vice

5. Na jaky pracovni pomér jste zaméestnan/a ?
a. Plny uvazek
b. Zkraceny tvazek
c. DPC

6. Z jakého divodu pracujete v této spole¢nosti?

a. potiebuji byt neustale v kontaktu s dalsimi lidmi
mohu se zde seberealizovat
umoziiuje mi financni zajisténi
povazuji tuto praci za jistotu zaméstnani
potvrzuji si zde svou dulezitost

®oo0o

7. Jste seznamen/a se soucasnym motivacnim programem?
a. zcela souhlasim
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®aoo0o

spise souhlasim
nevim

spiSe nesouhlasim
zcela nesouhlasim

8. Jste dostate¢né motivovan/a K plnéni pracovnich povinnosti?

a.

®aoo0o

zcela souhlasim
spise souhlasim
nevim

spiSe nesouhlasim
zcela nesouhlasim

9. Umoziuje Vam zaméstnavatel se vV zaméestnani rozvijet vV ramci osobniho rastu?

a.

®aoo0oC

zcela souhlasim
spiSe souhlasim
nevim

SpiSe nesouhlasim
zcela nesouhlasim

10. Motivuje Vas nehmotna motivace (napf. flexibilni pracovni doba, soutéze, vzdélani a
rozvoj) stejnym zptisobem jako motivace hmotna (zakladni mzda, variabilni slozka mzdy,
finan¢ni odmény)?

a.

®o0o

zcela souhlasim
spiSe souhlasim
nevim

spiSe nesouhlasim
zcela nesouhlasim

11. Vyberte, ktery z nize uvedenych faktorti Vas nejvice motivuje/co Vas nejvice motivuje K

praci:

S@ e o0 o

finanéni ohodnoceni

jistota zaméstnani

sleva na stravovani

moznost kariérniho ristu

moznost dal$iho vzdélavani

pochvala od nadfizeného za dobte vykonanou praci
dobré vztahy s ostatnimi zaméstnanci

vhodné pracovni podminky

zam¢stnanec roku

12. Postradate n¢jaky motivacni nastroj, ktery Vas zamestnavatel nenabizi, a jste presvédcen,
ze by motivoval Vas i Vase kolegy? Prosim, dopliite alespon jeden:

a.
b.
C.

13. Mate pocit, ze jsou schopnéjsi zaméestnanci odménovani 1épe nez ti méné schopni?

a.
b.

zcela souhlasim
spiSe souhlasim
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C. nevim
d. spise nesouhlasim
e. zcela nesouhlasim

14. Je zavedeno pro Vasi pracovni pozici pravidelné pracovni hodnoceni?
a. zcela souhlasim

spiSe souhlasim

nevim

spiSe nesouhlasim

zcela nesouhlasim

®o0o

15. Dostavate pii pracovnim hodnoceni informace, které Vas motivuji K praci?
a. zcela souhlasim

spiSe souhlasim

nevim

spiSe nesouhlasim

zcela nesouhlasim

®o0o

16. Mate moznost se dale vzdélavat pro potieby vykonu Vasi pozice?
a. zcela souhlasim

spiSe souhlasim

nevim

spiSe nesouhlasim

zcela nesouhlasim

® o0 o

17. Je pro Vas Vas nadfizeny autoritou a ma dostatecnou kvalifikaci k vykonu své prace?
a. zcela souhlasim

spiSe souhlasim

nevim

spiSe nesouhlasim

zcela nesouhlasim

®oo0oC

V nasledujicich dvou otazkach rozdélte 5 bodi mezi kazdou dvojici nabizenych moznosti.
Co Vas zajima4, pritahuje? Co je Vam blizsi?

18. Motivaéni typ lidi ¢ast I. ,,Ugel a prostredky*

1. lidé skryti za Cisly Cisla skryta za lidmi

2. pouzity postup vysledné reseni

3. kladné emoce zdravy rozum

4, subjektivni pohledy objektivni principy

5. srozumitelné procesy poskytované produkty
6. dobré vztahy dobré vysledky

7. jak véci funguji k ¢emu se véci daji vyuZzit
8. radost z povahy prace radost ze smyslu prace
9. jaci lidé byli co lidé vykonavali

10. zajimavé cesty dosazené cile

11. vi se, co délam vim, co mam délat
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12.
13.
14.

19. Motivacni typ lidi ¢ast II. ,,Vyzvy a bezpeci‘

WX N R WN R

e )
A w D= Oo

jak se lidé citi
jasna metodika
pocit Uspésnosti

prace na stanoveni cil(
extrémy

nové Ukoly a postupy
obrys, komplexni vnimani
zvladani prekazek
neposednost

pfijatelna nejistota

celkové trendy a souvislosti
vykonnost

prebirani odpovédnosti
vyjimecnost

pfimérené riziko

udavani ténu a sméru
volby typu 5:0 v tomto testu
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jakou lidé odvadéji praci
jasny ucel
procento Uspésnosti

prace na uskutecnovani cild
standard

vyzkousené ukoly a postupy
cit pro odstiny a malickosti
bezpecny terén

trpélivost

Uplnd predvidatelnost
plvab a vyznam detailQ
spolehlivost

sdileni odpovédnosti
normalnost

pfiméfena jistota

kontrola sméru a podpora
volby typu 3:2 v tomto testu
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