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Manazerské stimulace pracovniho chovani

Abstrakt

Prace se zabyva manazerskymi stimulacemi pracovniho chovédni zaméstnanci.
Stimulace pracovnikd ke zvySovani jejich pracovni vykonnosti je jednou z velmi
dilezitych ¢innosti manazera. Cilem této prace je zjistit, jak incentivni ptisobeni manazera
ovliviiuje pracovni chovani zaméstnanci. Prace se primarné soustiedila na to, jak
stimula¢ni faktory ovliviiuji celkovou vykonnost zaméstnance a dale jak je vykonnost
ovlivnéna celkovou spokojenosti pracovnika. V dalSi c¢asti byly zkoumdny vybrané
stimulaéni hmotné i nehmotné faktory a bylo posuzovano jejich motivaéni ptlisobeni.
Soucasni posuzovanych faktor byla také moZnost skloubeni pracovniho a soukromého
Zivota a stres zpusobovany pracovnikiim, pokud nemaji dostatek ¢asu na soukromy Zzivot.
Ze zjisténi vyplynulo, ze vétSina pracovniki umi skloubit pracovni ¢as se soukromym,
avSak i tak v této oblasti panuje vysoka mira stresu, ktery by méli manazefi snizovat. Jejich
role je pak stézejni v tvorbé pratelského pracovniho prostiedi, udrzovani dobrych vztahi
na pracovisti, coz je velmi silny stimulaéni faktor spolu s kariérnim ristem, pochvalou a

finan¢nim ohodnocenim zvySeného Usili.

Kli¢ova slova: Management, manazer, manazerské funkce, vedeni lidi, motivace,

stimulace, osobnostni determinanty



Manager stimulation of work behaviour

Abstract

The thesis deals with managerial stimulations of employee behaviour. Stimulating
employees to increase their work performance is one of the most important activities
of a manager. The aim of this work is to determine how the incentive effect of managers
affects the work behavior of employees. The thesis was primarily focused on how stimulus
factors affect the overall performance of an employee and how performance is influenced
by the satisfaction of the employee. In the next part, selected stimulation tangible and
intangible factors were examined and their motivational effect was assessed. The
considered factors represent the possibility of reconciling work and private life and the
stress caused to workers if they do not have enough time for private life. The findings have
shown that most workers are able to combine working time with a private one, but there is
a high level of stress in this area that managers should reduce. Their role is crucial in
creating a friendly work environment, maintaining good relationships at the workplace
which is a very strong stimulus factor along with career growth, praise and financial

appreciation of increased efforts.

Keywords: Management, manager, functions of management, leadership, motivation,

stimulation, personal determinants



2 Cil prace a METOAIKA .........ccooiviiiiiiie e 13
2.1 CHLPLACE .. 13
2.2 MELOAIKE ...ueei i 13

2.2.1  Zisk&vani primarnich dat...........ccooviiiiiiiiiii 13
2.2.2  Vyhodnoceni dat ..........ccoiiiiiiiiiieiiieiee e 14

3 Teoretickd vychodisKa ...............ccocoiiiiiiiii s 15

3.1  Management a funkce FIZENT ........cooveiiiiiiiiiieiie e 15
3.1.1  Manazer @ JehO VYZNAM ....cocvviiiiiiiiiiiiiiie i 16
3.1.2  FUNKCE FIZENIu ettt bt 18
3.1.3  Koncept vildcovstvi @ Management ..........ccocveereereeeieeneesieesee e 22

3.2 Rizeni HASKYCh ZATOTT.....cvveevecececiieeseiseee s, 22

3.8 MOTIVACE ...t 25
3.3.1  DIUNY MOLIVACE. .....cviiieiiieie ettt 27
3.3.2  TEOME MOLIVACE .....ecvvviieiiiiiireeeenie e 29

34 SHMUIACE ... s 37

3.5 VYKONNOSt OTZANIZACE .....vivviiiiiiiiii et 38

4 ManaZerska stimulace pracovniho chovani................ccccoooiis 40
4.1  Zékladni charakteristiky respondentll ............cccceriieiiiiiieniieniic e 40
4.2  Faktory pracovni SPOKOJENOST .......eeivverviiiiiiieiiieicsieesie e 43
4.3 MOtIvace @ StIMUIACE. .........cccueiiiiiicee s 54
4.4 VIliv pracovniho prostiedi na SOUKIOMI.........c.ceriiririiiiiiieieesese e 67

5 VYSLEDKY A DISKUSE ........oooouiiiiiiiniieeiieseiss s 72
5.1  Shrnuti zjiSt€nych poznatkll ..........ccccveiiiiiiiiii 72
5.2  Zodpovézeni vyzkumnych otazek...........ccooiviiiiiiiiiiiec e 74
5.3  Doporuceni pro manazerskou stimulaci pracovniho chovani podfizenych ..... 75

B ZLAVET .....c.oiiiieiiei et 77

7 Seznam pouzZitych Zdrojil .............ccocoviiiiiiiiiiiiiii 78

8 Priloha 1: Dotaznikoveé SetFeni............cccoeiiiiiiiiiiiie e 81


file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883761
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883762
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883763
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883765
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883766
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883767
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883768
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883769
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883770
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883771
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883772
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883773
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883774
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883775
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883776
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883777
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883778
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883779
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883827
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2883999
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2884202
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2884260
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2884261
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2884262
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2884263
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2884264
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2884265
file:///C:/Users/VenturaOnd/Desktop/Manažerské%20stimulace%20pracovního%20chování%20verze%2025.11..doc%23_Toc2884266

Seznam obrazku
Obrazek 1: Model fizeni lidskych Zdrojli ........ccccviiiiiiiiii

ODBIAZEK 2: PrOCES TNOIIVACE .. ceeeeeeeeeee e et e e et ettt e e e e e e e e ee e e e e e e e e eeeeeat e aeeeeeeeeennnnnnns

Obrazek 3: Maslowova hierarchie potieb ........cccviviiiiiiiiiiiii



Seznam tabulek

Tabulka 1: Styly fizeni v MaNagEMENTU ..........ceeiiiiiiiiiiiieseee e 24
Tabulka 2: PONIavi reSPONAENtUL .........coveiviiiiiiiiiiiiciee e 40
Tabulka 3: Délka praxe v POUNTKU........c.civiiiiieieiie e 41
Tabulka 4: NejvysSsi dosaZen€ VZACIANT ........ccveiivieiiiiiiiiie e 43
Tabulka 5: Celkova pracovni SPOKOJENOSE. ........ccviiiiiiiiiiiiiiciice e 44
Tabulka 6: OCekavani U PraCoVNI POZICE........eiuerierieieierreie ittt 45
Tabulka 7: VZtahy Na PraCOVIST ...ueiviiieriiiieieeite st ste e et ae e sre e enee s 46
Tabulka 8: Spokojenost s firemni KulturoU..........ccccveiveieiiiiecie e 48
Tabulka 9: Chovani nadifizen€ho ...........ccccviiiiiiiiiic e 49
Tabulka 10: Sdélovani informaci nadfiZenym............ccoovrieiiiiiiiiiiiee e 50
Tabulka 11: Kvalita pracovniho prostiredi ...........ccooeieiierenineiiniseeee e 51
Tabulka 12: Spokojenost se vzd€lanim a rOZVOJEM.........ccoceveieiiiininieie e 52
Tabulka 13: V1iv spokojenosti Na VYKONNOSE .........ccueeiieiiiiiieiieieiie e 54
Tabulka 14: Mira motivace v ZameEStNANT ..........ccurverieiirieinieiise e 55
Tabulka 15: Spokojenost se soucasnymi bENETILY ........cccooiiiiiiiiiiiiie 56
Tabulka 16: Finance jako stimulacni faktor ............ccooeiiiiiiiiii e 57
Tabulka 17: Piispévek na stravovaAnI ...........ccoovveiiiiiiiiiiic e 58
Tabulka 18: Pratelské pracovni prosStredi .........ocovviiieiiiiiiii e 59
Tabulka 19: Cerpani neomezené dOVOIENE ............c..cuvveevcerieereeeeeieeeeseeieee e 61
Tabulka 20: HMOtNE SMULY ......oocviiiiiiiiiiii e 62
Tabulka 21: Pochvala od nadfizeného .............ccciiiiiiiieniiic e 63
Tabulka 22: M0Znost SEDETEAlIZACE .........cocviiriiiieiiieee e 64
Tabulka 23: Stimulace moZnosti kariérniho rlstu..........ccccoiiiiiiiici e 66
Tabulka 24: V1iv neomezené dovolené na vykONNOSt...........ccccovvviiiiiiiiiiici e 68
Tabulka 25: Soulad pracovniho a soukromého Zivota...........cccccveiiiiiiiiiiiii 69
Tabulka 26: Stres z nedostatku ¢asu na SOUKIOMY ZIVOL .........eceririiinieiieiene e 70

10



Seznam grafi

Graf 1: Pohlavi 1eSpondentll............ccuoiiiiiiiiiieiicc e 41
Graf 2: Délka praxe v POANTKU ........ocviiiiiiiiiiiiiseei e 42
Graf 3: NejvySsi dosazené VZAEIANT.........cceviviiiiiiiiiii s 43
Graf 4: Celkova pracovni SPOKOJENOSE.......uiiiviiiiiiieiiiiie it siee et 44
Graf 5: OCekavAni U PracoVNI POZICE .....ccvviuvirieeiriiieiieiiee et 46
Graf 6: VZtahy Na PraCOVISt......viiiiiiiiiiiiee e 47
Graf 7: Spokojenost S firemni Kulturou .........cccecviieieiie i 48
Graf 8: Chovani Nnadfizen€ho ..........c.cueiiiiiiiiiiec e 49
Graf 9: Sdélovani informaci NadFIZENYM.........cccciiiiiiiiiiie e 50
Graf 10: Kvalita pracovniho prostfedi..........cooveiiiiiiieiiniisieisc e 51
Graf 11: Spokojenost se VZAEIANIM & TOZVOJEIM ......ccvevuerieeieiiiieiiesie e 53
Graf 12: VIiv spokojenosti na VYKONNOSE ..........cciiiiiiinieieieie e 54
Graf 13: Mira motivace V ZamMEStNANT . .........ceirieiieeiiieiee st esee et e e e 55
Graf 14: : Spokojenost se soucasnymi Benefity.........coovrvverireieieniiiniseee e 57
Graf 15: Finance jako stimulacni faktor ..........ccccoiviiiiiiiiiiic e 58
Graf 16: PTSpEVEk Na StraVOVANT .......uiiiiiiiiiie it 59
Graf 17: Pratelské pracovni prostiedi..........cccoovviiiiiiiiiiiiiici e 60
Graf 18: Cerpani neomezené dOVOIENE.............c.vueveeurveereieeeeseeeeseseesesesessee s 61
Graf 19: HMOotnE StIMULY ...c..ooiiiiiiicice e 62
Graf 20: Pochvala 0d nadfizen€ho............ccooiiiiiiiiii e 64
Graf 21: MoZnost SEbErealiZace. .........ccueiviiiiiiiiiiiiiiici e 65
Graf 22: Stimulace moznosti Kariérniho rlStu...........cceviiiiireiereseeeseee e 66
Graf 23: Vliv neomezené dovolené na VYKONNOSE........cccooieiiiiiieiiciieseeeeenee e 68
Graf 24: Soulad pracovniho a soukromého Zivota............ccevveiiiiiiiiiii 70
Graf 25: Stres z nedostatku ¢asu na SOUKIOMY ZIVOT .......c.ccvevviiiriniiinisieeeeee e 71

11



1 Uvod

Tato bakalafskd prace se zabyva moznostmi manazerii stimulovat pracovni vykonu
u jejich podtizenych. Motivace a stimulace jsou velmi dilezité ¢innosti, které manazer
v ramci svého plsobeni v organizaci vykondva. Pracovni vykonnost zaméstnanci je
ovlivnéna mimo jiné i tim, jak je nastaven motivacni systém v podniku a jak je bran ohled
na jejich potieby a pfani. Prace s lidskymi zdroji neni jednoducha a vyzaduje, aby byly
potfeby zaméstnanci nejen chapany, ale aby byly aktin zaclenovany do motivaéniho
systému, aby jeho fungovani mélo smysl a pfinaselo organizaci uzitek stejné jako jejim
pracovnikiim.

Motivace a stimulace jsou v soucasné dobé velmi aktualni témata a ma smysl se jimi
zavdat, protoze i situace na trhu celkové vykazuje nedostatek lidskych zdroji v relativné
velké casti odvétvi. Z toho podhledu je proto podstatné zabyvat se pracovni vykonnosti
zaméstnanct, ktera ovSem nemuze byt spojena s jejich nespokojenosti a ptepracovanosti.
Pravé motivaéni systémy a pusobeni manazertit miZze zajistit, aby pracovnici dosahovali
lepsi vykonnosti a zarovenn mohli uspokojovat své potieby a zvladali spojovat pracovni
a soukromy zivot v dlouhodob¢ akceptovatelné mire.

Cilem této prace je zjistit, jak incentivni pusobeni manazerti ovliviluje pracovni chovani
zaméstnancl. Na zakladé zjisténych informaci, je dal$im cilem prace navrhnout mozna
opatieni v oblasti fizeni lidskych zdroji. Soucasti této prace je zpracovani primarnich dat
ziskanych v rdmci dotaznikového Setfeni. Svoji strukturou se prace déli do Ctyt kapitol.
Prvni kapitola obsahuje informace o metodickém zpracovani, celkové tedy o vyuzitych
metodach pro sbér dat, jejich nasledni zpracovani a interpretaci.

Druha a tfeti kapitola tvofi teoreticky ramec pro oblast motivace v managementu.
Obsahuje soucasné poznani o dané tématice. V prvni fad¢ je zde vénovana pozornost
managementu a obecnym funkcim fizeni. Dale se kapitola pfesouva k fizeni lidskych
zdrojii, kde jsou soucasti také teoretické poznatky o vyvoji a druzich motivace, rozdily
mezi motivaci a stimulaci a v neposledni fad¢ také o jednotlivych teoriich motivace a
piistupech autorti k motivaci a jejim faktorim. Ctvrta kapitola obsahuje ziskana primarni
data pochézejici z dotaznikového Setfeni. Data jsou zde rozdélena podle jednotlivych
okruhtl, zpracovana pomoci popisné statistiky. V posledni kapitole jsou interpretovany

vysledky préce a jsou zde také zodpoveézeny vyzkumné otazky.
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2 Cil prace a metodika

V této Casti budou popsany cile, jichz chce prace dosahnout a také metody, které byly

vyuzity K ziskavani a naslednému vyhodnoceni dat.
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této prace je zjistit, jak incentivni plisobeni manazerd ovliviiuje pracovni
chovani zaméstnancti a na zakladé zjisténych poznatki, je dalsSim cilem navrhnout mozna

opatieni v oblasti fizeni lidskych zdroju.
2.2 Metodika

Bakalafska prace je rozd€lena na ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou.

V teoretické Casti je vymezena zkoumana problematika v SirSim teoretickém ramci
prostfednictvim studia odborné literatury zaméfené na oblasti managementu, fizeni
lidskych zdrojt, motivaci, stimulaci, pracovni spokojenost a faktory, které ji ovliviuji.
Druha cast prace je zalozena na ureni zpusobu zjiStovani primarnich dat a jejich
vyhodnoceni. Obsahuje stru¢nou charakteristiku objektu zkoumani, uréeni souboru
respondentti a zpusob zpracovani zjisténych dat. V této c¢asti bakalarské prace jsou
zaznamenany reakce respondentll na jim pokladané otazky. Nakonec jsou zjisténé

poznatky zobecnény, z nich vyplyvajici doporuceni shrnuty a formulovany v zavéru prace.
2.2.1 Ziskavani primarnich dat

Prace je koncipovdna jako kombinace kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu.
Kombinace je zvolena jako nejvhodngjsi ptistup, protoze umoziuje vyuzit silné stranky
obou druhti vyzkumi. Kvantitativni vyzkum pracuje s exaktnimi daty a poskytuje
statisticky ovéfitelné vysledky, které Ize pfenést obecné na standardni vzorek populace.!
Na druhé strané ale motivace piedstavuje jev, ktery je potieba zkoumat do hloubky

a nekteré jeho aspekty je tfeba vysvétlit v kontextu s celkem. Z tohoto divodu bude

L PUNCH, E. K. Zdklady kvantitativniho Setieni. 1. vyd. Praha: Portal, 2008. 152 s. ISBN 978-80-7367-381-
9,s.12
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vhodné vyuzit 1 kvalitativni vyzkum, ktery takovy pfistup umoznuje. Kvalitativni ptistup
data nekvantifikuje, ale zkouma spojitosti mezi jevy v realnych podminkach.?

Pro ziskavani dat do kvantitativniho vyzkumu oznacuje Molnar jako nevhodnéjsi metody
pozorovani, dotazovani a méfeni.® Pro tuto praci je zvoleno elektronické dotaznikové
Setfeni, které je distribuovano pomoci komunika¢niho nastroje Lotus Notes v podnikové
koncernu STRABAG. Dotaznikové Setfeni probihalo v obdobi 10. - 31. ledna 20109.
Vzorek respondenti mél stanoveno pouze jedno kritérium vybéru, a to ze respondenti
predstavovali pracovniky vybrané direkce dopravniho stavitelstvi koncernové spole¢nosti
STRABAG a.s. Celkovy pocet respondenti dotaznikového Setieni ¢inil 200. Navratnost
dotaznikd, které bylo mozné vyuzit pro zpracovani v ramci této prace, ¢inila 163 ks, tedy
81,50 %. Dotaznik se skladd zcelkového poctu 25 wuzavienych otazek,
u kterych mohli respondenti vybirat z nabidnutych 4 - 5 moznosti odpovédi a 2 otazek

otevienych, které umozni pochopit nékteré spojitosti mezi zjisténymi jevy.
2.2.2 Vyhodnoceni dat

Data z dotaznikového Setfeni, kterd jsou prevazné kvantitativni povahy, budou
vyhodnocena za pouziti popisné statistiky, a to konkrétn¢ absolutni a relativni Cetnosti.
Absolutni Cetnost reprezentuje pocet hodnot v jednotlivych intervalech, zatimco relativni
Zetnost lze popsat jako podil absolutnich etnosti a celkového poétu hodnot.*

Vyuzity budou také teoretické metody zpracovani dat jako analyza a syntéza. U casti
dotaznikového Setieni, ktera inklinuje ke kvalitativnimu vyzkumu, byla provedena také
komparace zjisténych poznatkti mezi sebou. V zavéru prace jsou data shrnuta do souhrnu

a jsou zodpovézeny dil¢i vyzkumné otazky.

2 HENDL, J. Kvalitativni vyzkum: zdkladni metody a aplikace. 1. vyd. Praha: Portal, 2005. 408 s. ISBN 80-
7367-040-2, s 50

3 MOLNAR, Z. Pokrocilé metody védecké prace. 1. vyd. Praha: Profess Consulting, s.r.o., 2012. 170 s.
ISBN 978-80-7259-064-3, s. 44

4 Popisna statistika. [online] 2011-2019. [2019-01-11] Dostupny z: https://publi.cz/books/201/09.html
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Teoreticka vychodiska

V této Casti jsou zpracovana vychodiska, kterd tvoii teoreticky zdklad pro préci. Jejich
smyslem popsat soudobé teoretické poznani v problematice motivace a stimulace

pracovniki tak, jak jej v soucasné dobé vnima odborna verejnost.
2.3 Management a funkce Fizeni

Management piedstavuje multidisciplinarni védu, ktera zasahuje do mnoha oblasti
profesnich c¢innosti. Jednd se o cely soubor vykondvanych aktivit. Diky tomu je
management pomérné t€zké definovat, jelikoz kazdy autor management vnima z mirné
odlisného hlediska, které mu tato multidisciplinarni véda ve své Sirokosti umoziuje. Velmi
obecnou avsak vystihujici definici managementu podava Rezaé, ktery jej popisuje jako
to, co vedouci pracovnici délaji, aby definovali cile podniku a dosdhli jich*.®

Mallaya uvadi, ze Soucasna doba je pro podnikatelskou ¢innost specificka tim, ze se velmi
dynamicky a skutecné rychle méni. Manazefi se potykaji s tim, ze se podniky, které¢ fidi,
musi neustalym zméndm pfizplisobovat, byt na né pfipravené a vyuzivat také potencial,
ktery ze zmén plyne. K tomu je ale potieby, aby mél podnik vysoce kompetentni fizeni
a jeho pracovnici kvalitni vedeni.®

Z hlediska této prace je podstatné, podivat se na management z hlediska motivace
pracovnikt. K tomu poskytuje ucelnou definici managementu Peter Drucker. Ten totiz
management popsal jako jeden z nastroju, kterym manazeti mohou dosahovat cild
organizace. " Drucker zde vystihl orientaci managementu na motivaci, kdyz popsal, jako
klicovou dovednost managementu sladit dovednosti a znalosti pracovnikti s rozvojem
téchto vlastnosti tak, aby pracovnici mohli dosahovat stanovenych ukoli a byli Vv jejich

dosahovani motivovani. Dlraz je v tomto pfipad€ kladen na to, aby management lidské

S REZAC, J. Moderni management. Manazer pro 21. stoleti. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2009. ISBN 978-
80-251-1959-4,s. 3

® MALLYA, T. Zaklady strategického vizeni a rozhodovani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. 246 s.
ISBN 978-80-247-1911-5, s. 16

" DRUCKER, P. The Practice of Management. 1. vyd. New York: Harper Business, 2006. 416 s. ISBN: 978-
0060878979, s. 4
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zdroje rozvijel a pracoval s jejich ochotou podavat vykon, nikoliv z nich pouze tézil bez

uspokojovani jejich osobnich potieb.
2.3.1 Manazer a jeho vyznam

Manazer piedstavuje dynamicky prvek pro fizeni organizaci. Je Clovékem, ktery ma za
ukol fidit a organizovat ¢innost svych podiizenych, protoze bez vyvijeni takové aktivity by
podniky nemohly fungovat® Byly by nekoordinovanym souborem prvki, které by
nevytvarely synergii ale chaos.

Cejhamr a Dédina dokonce uvadi, Ze efektivni management umoziiuje pieziti organizace.’
Blazek popisuje, ze u manazeru existuji téi hlavni urovné, na kterych v organizaci vyviji
svoji ¢innost. NejvySsi uroven managementu reprezentuje top managementu. Tuto pozici
zastavaji manazefi, ktefi maji kompetence k strategickému sméfovani organizace. Jejich
ukolem je také nastavovani dlouhodobych strategickych cilti a tvorba celkového obrazu
stavu managementu podniku pro vnéjsi prostiedi.

Druhou uroven tvofi stfedni management, ktery je obvykle obsazen odborniky na danou
oblast, ktefi maji k vykonavani své funkce znalosti i dovednostni pfedpoklady. Jejich
ukolem je zajist'ovat koordinace podnikovych celki, nastavovani a dodrzovani taktickych
cili a odborné vedeni podniku. Jeho vyznam ovSem v posledni dobé klesa, a to kvuli
vyvoji stylti vedeni v podnicich a zavadéni informacénich systémi.

Posledni a nejnizsi uroven managementu zastavaji liniovi manazeti. Jejich kompetentnost
k zastavani pozice by neméla byt pouze na odborné urovni, ale méla by zahrnovat také
schopnost pracovat s lidmi, protoze byvaji v nejuz§im kontaktu s podiizenymi a fesi cile

podniku piedeviim v operativnim ¢asovém horizontu.*®

8 DRUCKER, P. The Practice of Management. 1. vyd. New York: Harper Business, 2006. 416 s. ISBN: 978-
0060878979., s. 137

9 CEJHAMR, V., DEDINA J. Management a organizacni chovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010. 352 s. ISBN 978-80-247-3348-7, s. 82

10 Bl AZEK, L. Management, Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.
2014. ISBN 078-80-247-4429-2., s. 14-15
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VSechny tfi urovné managementu od sebe ale nejsou odtrzeny. Naopak smyslem rozdéleni
jejich roli je pokryti celého spektra potieb, které podnik na svlij management klade tak, aby
Cejhamr a Dédina dodavaji, ze principem manazerského fungovani jsou dvé véci, z nich
ob¢ jsou pro tuto praci podstatné, protoze definuji to, jak manazer jedna s lidmi
Vv organizaci. Prvni z nich pfedstavuje sestavovani plant a druhou budovani siti.

Cejhamr a Dedina v této souvislosti hovoii o dvou typech manazerii. Efektivni manazer
reprezentuje toho, kdo sestavuje plany, aktivné realizuje funkce fizeni od planovani pies
organizaci, vedeni lidi aZz po kontrolu a na vystupech dosahuje stanovenych cilt
organizace. Lze jej také definovat podle kvality dosahovani standardi vykont, které
dosahuje skrze spokojenost a angazovanost svych podtizenych. Jeho efektivita se neméii
pouze vykony, kterych dosahne on, ale také vykony, jichz dosahuji jeho podiizeni. Mezi
hlavni faktory, diky nimz je mozné prohlasit manazera za efektivniho, patii sila motivace
a moralni integrity jeho spolupracujicich podfizenych, mira uspé$nosti s jakou vede
podiizeni k dlouhodobému rozvoji znalosti i osobnosti a schopnost vytvorit takové
pracovni podminky, aby jeho podfizeni mohli pracovat ochotné a sami dosahovat
efektivity.

Na druhé stran¢ v podniku existuji také manazefi, které oba autofi oznacuji jako uspésné.
Ti jsou definovani rychlosti, jakou se pohybuji Smérem vzhiiru na kariérnim zebficku dané
organizace. Jejich Gspéch spociva ve schopnosti budovat sité, které ale nejsou postaveny na
kvalitnim managementu lidskych zdrojii a jejich rozvoji, ale jsou orientovany na cile, které
jim umoziuji rychly posun. V praxi je obvyklé potkavat oba tyto typy manazerd, avsak se
obvykle nestava, aby jeden manazer reprezentoval oba tyto typy.*

Pro tcely této prace je dalezity prace manazer oznaceny jako efektivni, protoZe prace tento
typ pracuji s lidmi, jejich motivaci a dlouhodobym rozvojem. Funkce fizeni, které ma

takovy manazer rozvijet, jsou popsany dale.

1111 CEJHAMR, V., DEDINA J. Management a organizacni chovdni. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010. 352 s. ISBN 978-80-247-3348-7, s. 83
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2.3.2 Funkce Fizeni

Funkce managementu pfedstavuji standardni souc¢ast manazerské ¢innosti a jsou logickym
rozlozenim a zvladanim celého procesu managementu.

V literatufe je mozné se docist, ze management ma tti zakladni funkce, které se urcuji jako
planovani, organizovani a kontrola. Wagnerova vSak uvadi, Ze je presn¢j$i funkce
managementu délit na ¢tyfi zakladni, kterymi jsou planovani, zahrnujici stanovovani cila,
tvorbu strategii, rozpo¢tt a uréovani postupt, dale pak organizovani, jehoZz soucasti je
tvorba organiza¢ni struktury, delegovani a podpora vztaht, vedeni, kde hraje stéZzejni roli
rozhodovani, komunikace, motivace a rozvoj lidi v podniku. Posledni funkci je pak
kontrola, ktera nastavuje vykonnostni standardy, u kterych pak kontroluje jejich
dodrzovani, hodnoti je a v piipadé potieby upravuje.'?

Planovani

funkce ma svoji nezastupitelnou roli, ale ostatni tfi funkce ve své podstaté slouzi k tomu,
aby naplnily cile, které se béhem planovani nastavi. Je to pravé planovani, které musi
dikladn¢ zhodnotit moznosti a ptipravit rozlozeni sil, které budou nutné k naplnéni cili.
Pokud selze funkce planovani, je nesmirné naro¢né uspé$né nastavit ostatni funkce
a mnohdy to neni ani mozné. Proto mé funkce planovani specifické misto. Armstrong se
S timto nazorem ztotoziiuje a uvadi, Ze podstatou planovéani je pfedevSim dikladné
zhodnoceni situace i rizik a analyza moznosti podniku, poté se ptistupuje k ureni priorit
a nastaveni cild, kterych chce podnik dosahnout, a také k zajistovani dostate¢nych
zdroji. 1

Vyznam funkce planovéani popisuji i Bélohldvek, Kostan a Sulef. Ten popisuje piinosy
podobné jako Armstrong, ale pifidava k nim jest¢ dal$i vyhody, které dobie zvladnuta
funkce planova podniku ptinese. Pokud si podnik umi stanovovat realistické a dosazitelné

cile, mize se 1épe rozvijet. Provedenim analyz a dikladnym poznanim vnéjSiho a vnitiniho

12 WAGNEROVA, |. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008. 117 s. ISBN
978-80-247-2361-7, s. 29

13 ARMSTRONG, M. Management a leadership. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008. 272 s. ISBN 978-
80-247-2177-4, s. 50
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prostiedi podniku lze cile upravit tak, aby odrazely nejen soucasnou realitu, ale
zohlednovaly také mozny budouci vyvoj, ¢imz se ¢aste¢né snizuji také rizika, ze podnik
nezvladne ptekonat ptekazky nebo neustoji dopady zmeén v externim prostredi.

Mimo jiné tito autofi také popisuji, jak funkce planovani ovliviiuje rozvoj pracovniki
a integraci jejich usili pfi praci. Béhem planovani totiz dochazi k rozlozeni ¢innosti, urceni
jejich casového ramce a nastaveni odpoveédnosti za dosazeni cili. Zodpoveédné
a kvalifikovan¢ nastavené harmonogramy napliiovani cilii podporuji motivaci pracovnik
jich dosahovat, protoze pak nejsou frustrovani nemoznosti splnit tkoly a ani nejsou
stresovani.

Organizovani

Paklize ma organizace vytvofeny plany a nastaveny cile, pfichdzi na fadu funkce
organizovani. Ve své podstaté¢ se jedna o funkci, ktera musi zajistit, aby cely systém
podnikového fungovani byl funkéni.® Organizovani se musi soustfedit na vechny prvky
systému, zorganizovat je v souladu s jejich rolemi a ukoly v systému, zajistit vzajemnou
navaznost procesu a jejich koordinaci sméfujici k naplnovani podnikovych cilt. Lze tedy
fici, Ze tkolem funkce organizovani je tvorba organizacni struktury, kultury a formovani
celého funkéniho systému organizace. 1

Tvorbou organizaéni struktury dava funkce organizovani fad do vztahi podiizenosti
a nadfizenosti. Ty se pak odrdzi i v rozlozeni druhti ukold a napliiovani roli pfi dosahovani
podnikovych cili. V neposledni fadé jsou nastavené vztahy nadfizenosti a podfizenosti
podstatné i pro motivaci a stimulaci podtizenych. I kdyz v tomto ohledu je tieba brat
Vv tivahu také jiz zminovanou podnikovou kulturu. Ta totiz hraje velmi podstatnou roli i pfi
piistupu k motivaci a stimulaci pracovnikii. Nejedna se jen 0 zvolené metody, ale také o
celkovou motivacni podnikovou kulturu, ktera jiz sama o sobé ptedstavuje silny motivacni

nastroj.

14 BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O. a kol. Management. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2012.
736 s. ISBN 80-251-0396-X, s. 95

15 VEBER, J. a kol. Management: zdklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a prosperita. 2. vyd.
Praha: Management Press, 2014. 736 s. ISBN 978-80-7261-274-1, s. 218

16 CEJHAMR, V., DEDINA J. Management a organizacni chovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010. 352 s. ISBN 978-80-247-3348-7., s. 27
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Poslednim tukolem organizacni slozky bylo jmenovano celkové nastaveni systému
organizace. Zde lze piihlédnout predevsim ke strategickému sméfovani a tomu, jak chce
organizace jako celek fungovat. Napiiklad mize mit zvoleny funkéni pfistup, nebo mit
procesni piistup k organizaci a stejné tak se miize orientovat i na Fizeni kvality. Ve vztahu
k motivaci je patrné, Ze kazdy z téchto pfistupti bude nastavovat podniku lehce jiné cile,
ale hlavn¢ bude volit odlisné metody, jak jich dosahovat, coz ovlivni také motivaci a praci
se zaméstnanci.

Vedeni

Praci s lidmi v organizaci popisuje predevs$im pravé funkce vedeni. Tato funkce v sobé
nese prvky vsech ostatnich funkci, pfesto ji nékteti autofi zminuji jako samostatnou funkci,
protoze si uvédomuji dilezitou lidi v podnikovém prostiedi a jejich vliv na celkovou
vykonnost a dosahovani cili. Funkce vedeni v sobé nese prvky komunikace, motivace
a rozvoje pracovnik.

Komunikace tvofi naprostou podstatu fungovani organizaci. Bez komunikace samotné by
nemohla existovat ani funkce vedeni, ani fizeni organizaci samotné. Komunikace
S uménim motivovat pracovniky patii k zdkladnim dovednostem manazera.

Motivaci ve vedeni lidi se vénuji napiiklad Vodacek a Vodackova. Ti popisuji, Ze vedeni
nezahrnuje pouze metody pifimého usmérnovani lidi, aby plnili zadané tkoly, jakymi jsou
instrukce, normy nebo podnikové zasady, ale obsahuje také zpisoby nepiimého
usmériovani pracovnikt k tomu, aby plnili planové tukoly a ucelné dosahovali
pozadovanych vykonti, k ¢emuz se pravé vyuzivd hmotné i nehmotné motivace ¢i
stimulace a celkové zohlediiovani potieb pracovniki.!’

K rozvoji pracovnikll uvadi Nenadal, Ze je naprosto nezbytnou soucasti strategie kazdého
podniku. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancd spolu s pozitivnim vniméanim Kk inovacim
a motivaci pracovnikl k tvofivému pfistupu k vykonavani jejich prace tvoii predpoklad
zvySovani vykonnosti podniku a dlouhodobého zlepSovani jeho pozice na trhu. Nenadal se
také potvrzuje, ze piiklady z praxe podporuji tvrzeni teorie, Ze prace na rozvoji pracovnikt

musi byt stalou a neodmyslitelnou soucasti strategického fizeni podniku, protoze jim

7 VODACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2013. 356 s. ISBN 978-80-7261-232-1,s. 71
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dodava schopnost komplexniho, systematického a realistického mysleni a posiluje jejich
ztotoznéni s cily organizace.!®

Kontrola

Popis funkci fizeni uzavira kontrola. Ackoliv jeji role pfichazi az na konci procesu fizeni,
je velmi dulezitd i pro zacatek planovani novych strategii a cili. Kontrola ma nékolik
dulezitych ustfednich vlivli na celkové fizeni organizace. V prvni fadé je jejim smyslem
monitoring toho, zda je dosahovano vyty¢enych cili a do jaké miry. Méfeni a kontrolovani
muze probihat riznymi metodami v zavislosti na typu a organizace a nastavenych cild, ale
smyslem je vzdy nastavit pozadované hodnoty, zméfit realn¢ dosazené hodnoty a vysledky
porovnat, ¢imz se vytvoii ptehled dosahovanych cili.

Druhym smyslem kontroly je pouceni se z nedostatkli plynoucich z ptivodniho procesu.
V kazdém procesu, pfi¢emz pribéh a navaznost funkci fizeni je proces, dochazi k chybam.
Podstatou fizeni podniku neni nedé€lani chyb, ale jejich neopakovani. A k tomu pravé
slouzi kontrola. Identifikuje, pro¢ nebylo dosazeno cile nebo urcitého parametru
vykonnosti, a vramci nového planovani jsou tyto skuteCnosti vzaty v potaz. Timto
zpusobem kontrola nejen Ze ovliviiuje cely systém fizeni podniku, ale je také schopna
ovlivnit jeho budouci vyvoj.t°

Reza¢ k funkcim managementu uvadi, Ze se budou do budoucna vyvijet. Naptiklad
predpoklada, Ze funkce kontroly bude postupné ustupovat stim, jak bude prechazet
V participativni styl vedeni. Stejné tak bude dochézet k vyvoji i u vedeni lidi. Zméni se
ptistupy ke komunikaci s podiizenymi, jejich motivaci koucingu i tfizeni kariéry. Manazefi
budou vice ptebirat principy vidcovstvi a inspirovat podfizené. Manazefi se, podle nazoru
Rezade, v sou¢asnosti opiraji predev§im o autoritu plynouci z formalniho zastavani své
pozice a systém (napiiklad i motivaéni), ktery podnik. V budoucnu ale budou pii praci

s lidmi stale vice potfebovat osobnostni rysy, jakymi je naptiklad charisma nebo schopnost

18 NENADAL, J. Moderni management jakosti. 1.vyd. Praha: Management Press, 2017. 380 s. ISBN 978-80-
726-1392-2, s. 187

19 NENADAL, J. Moderni management jakosti. 1.vyd. Praha: Management Press, 2017. 380 s. ISBN 978-
80- 726-1392-2., s. 248
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zaujmout a prirozené vudcovstvi, ktomu, aby dokazali sméfovat lidi s K cilim

organizace.?
2.3.3 Koncept viidcovstvi a management

Pro fizeni lidskych zdroju je podle Mallya vzdy podstatné, jakym zpusobem je
takové fizeni vykonavano. Obvykle lze rozdélit druhy vedeni na vudcovstvi
a management. Viudcovstvi predstavuje vztah mezi vedoucim jednotlivcem a skupinou.
Avsak li§i se od managementu. Vidcovstvi je postaveno na zabyvani se podstatou
a vyznamem faktord, které vedou k dosazeni cili organizace. Podstatou viidce je schopnost
ptirozené ovlivnit své podiizené, aby délali to, co se od nich ocekéva v pozadovaném case
a kvalité. Z tohoto thlu pohledu, je viidcovstvi diilezité pro pracovni chovani podtizenych,
protoze je motivuje K vykonnosti a napliiovani cili ptirozen¢ a dobrovolné.

Vidcovstvi je vyznamnym zpuisobem zalozeno na tom, jakou ma vidce integritu
a jak je schopen vytvotit soudrznost a spojenectvi mezi ¢leny tymd. Management oproti
tomu stavi svoji uspéSnost na planovani, tvorbé a dodrzovani procesii. Mallya také uvadi,
Ze zatimco se manazeti soustfedi na systém a jeho funk¢nost, viidcové se zaméiuji na lidi
a jejich potencial. Stejné tak je tomu i v piipadé kvality prace podtizenych, kdy manazeti
spoléhaji spiSe na kontrolu, zatimco vidcové maji vybudovano divéru ve spolehlivost

podtizenych.?
2.4 Rizeni lidskych zdroji

Armstrong uvadi, ze fizeni lidskych zdroji je definované jako ,strategicky a logicky
promysleny pristup K rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji- lidi, kteri organizaci

pracuji a kteri individudlné i kolektivaé prispivaji k dosazeni cilii organizace*.??

20 REZAC, I. Moderni management. Manazer pro 21. stoleti. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2009. ISBN
978-80-251-1959-4, s. 353

2L MALLYA, T. Zdklady strategického Fizeni a rozhodovani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. 246 s.
ISBN 978-80-247-1911-5, s. 139-140

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
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Rizeni lidskych zdroji tedy patii k esencialnim a strategickym ukolim kazdého podniku.
Pfijimani strategickych rozhodnuti ovlivituje procesy spojené s lidskymi zdroji v praci
a ptimo ovlivituje jejich vykonnost a schopnost napliiovat. Styblo uvadi, ze k zakladnim
ukolim ovliviujicim praci lidi v podnikové sféfe patii predevsim schopnost managementu
zajistit soulad mezi pozadavky pracovni pozice a kompetentnosti pracovnika, ktery ji
vykonava. Tento pfistup zajistuje, ze je naplnén zakladni predpoklad schopnosti
pracovnika napliiovat vykonnost, kterou dand pozice vyzaduje. DalSim ukolem pro
management je formulace podnikové kultury tak, aby tvofila loajalni pracovni vztahy,
Které jsou dale i pozitivni, a aby podporovala interni komunikaéni toky a atmosféru
spoluprace. V neposledni fad¢ je pro pracovniky, maji-li byt skutecné¢ motivovani, tieba
zajistit prostor pro odborny seberozvoj, poskytnout jim piilezitosti ke kariérnimu postupu,
perspektivu zaméstnani a uspokojené svych potieb.?

Armstrong také popisuje model fizeni lidskych zdrojt. Jeho soucasti jsou typické procesy,
které jsou spojované s fizenim pracovnikti v podniku a s celkovou praci s lidmi. Model
vypada nasledujicim zpusobem:

Obrazek 1: Model tizeni lidskych zdroji
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Zdroj: Arms'[rong24

Z modelu je patrné, Ze jeho soucasti je také odménovani. Armstrong pod nim ve své
podstaté shrnuje motivace a stimulaci pracovnika. Také uvadi, ze pravé tato cast je velmi
problematickou ¢asti celého modelu. Odménovani je podle jeho nazoru jednim z nejvice

Spatn¢ pouzivanych nastroji managementu organizaci, jehoz Spatné vyuZzivani vede

2 STYBLO, J. Management podniku svétové tiidy. 1. vyd. Praha: Professional Publishing, 2010. 150 s. ISBN
978-80-7431-033-1, s. 24

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 29
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k podhodnoceni potencialu lidskych zdroju v podniku. Stimulujici vykonu v ramci
odménovani je nezbytné podporovat kratkodobé i dlouhodobé vysledky proto, aby podnik
mohl napliiovat svoje kratkodobé cile a zaroveii se rozvijet v dlouhodobém horizontu.?®

I Vagner podporuje teorie, ze lidské zdroje byvaji Spatné vedeny z hlediska vyuziti jejich
moznosti. Management lidskych zdroju je tieba podle jeho nazoru zdokonalit na vSech
urovnich, znichz jako nejvyznamnéj$i vidi zvySovéani jejich kvalifikace a zlepSeni
stimulace k dosahovéni pracovnich vykonii ze strany managementu.®

Na druh¢ strané je ale na tomto modelu velmi dobfe zobrazeno, ze motivace a stimulace
patii do modelu fizeni lidskych zdroju, ale jsou jeho nedilnou, nicméné ne jedinou,
soucasti a tento model ukazuje, Ze jejich vyznam musi byt zasazen do celého kontextu
fizeni lidskych zdroji jako do Systému a nelze jej vyjmout jako Samostatny prvek bez
uvazeni jeho celkového zapojeni do modelu tizeni lidskych zdroja.

Rizeni lidskych zdroji je také Gizce spjato se styly vedeni, které manaZefi voli k fizeni
svych podfizenych. V ramci motivace je nutné je zminit, protoze jeho volba souvisi
naptiklad s nékterymi pristupy K potfebam a vykonim podtizenych. Nasledujici tabulka
shrnuje zakladni styly fizeni v managementu.

Tabulka 1: Styly fizeni v managementu

Véachna rozhodnuti | Pevna firamni pravidia, Obecna rozhodovani | Rozhodowani prabiha
jsou plijimana izéﬁadni rozhodnuti dini a stanowveni pravidel | napfit calou organizac,
nejwyisim vrchodowvy management, probiha na nepvyssi | iednotlive slodky jsou
managemeniem [ ni2&1 drovnd jednaji Growni, ni2si Slanky | wzajemnd dobfe

i'u' daném ramci, ale jsou jednaji samostatng | propojeny

| kontrolovany shora | & integrovany, volny ok

| | infanmiaci
| | |

Zdroj: Cejhamr a Dédina®’

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 28

%6 VAGNER, 1. Strategicky management. 1. vyd. Brno: Sting nakladatelstvi, 2016. 104 s. ISBN 978-80-
87482-41-4,s.76

2"CEJHAMR, V., DEDINA J. Management a organizacni chovdni. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010. 352 s. ISBN 978-80-247-3348-7 , 5. 74
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Jednotlivé styly autofi jmenuji v literatufe mirné odliSnymi nazvy, ale v jejich
charakteristikdch se shoduji. Autoritativni styl je zalozen na tom, Ze existuje pouze
jednosmérny proud komunikace, ktery tvofi nafizeni managementu smérem k podiizenym.
Ti nedostavaji odpoveédnost za vykonané ukoly a veSkera organizace prace je realizovana
nadfizenymi. Tento styl vedeni neni vhodnym pro dlouhodobé fizeni podniku a neptisobi
ani jako motivaéni prvek. Je vhodny pro krize, problematicka obdobi nebo organiza¢né
slozité situace, kde mize fungovat jako efektivni docasné feseni.

Konzultativni styl vedeni jiz dava podfizenym mnohem vétsi autonomie Vv rozhodovani,
obecné normy jsou stanovovdny managementem, ale podfizeni se k nim jiZ mohou
vyjadifovat a mohou do uréité miry jiz ptebirat odpovédnost za plnéni svych ukold. Nejvice
otevienym stylem fizeni organizace je participativni styl. Je charakteristicky tim, ze v ném
volné probiha komunikace v§emi sméry, ¢imz jsou s podiizenymi véci diskutovany a oni
tak mohou také poskytovat zpétnou vazbu a realné ovliviiovat déni ve spole¢nosti. Za své
ukoly pfejimaji podiizeni odpovédnost, motivace zde mize fungovat, protoze management
aktivné s podiizenymi komunikuje. Pracovnici se tak ztotoznuji s cily organizace, protoze
je chapou a rozumi i jejich dulezitosti, zatimco management chape diky komunikaci

potieby podiizenych a snaZi se je napliiovat.?®
2.5 Motivace

Henych uvadi, ze na motivaci je velmi Casto nahlizeno jako na systém odménovani
a benefitl. Ale v tomto se motivace vyrazn¢ 1isi od stimulace. Motivace totiz predstavuje
komplexni systém, ktery vychazi z vnitini podstaty kazdého ¢lovéka. Lidé totiz preferuji
dosahovat cilt, které jim davaji n€jakou piidanou hodnotu, naptiklad v podob& naplnéni
jejich potieb, nebo jiného piinosu. To ovSem ale nevylucuje, Ze vnitini potfebu nemiize
predstavovat hmotna odmeéna, ackoliv prizkum ukazuji, ze az 70 % vykonu je obvykle

motivovano nehmotnymi motivy. Pfizpisobeni toho, ¢im jsou lidé motivovani je vzdy

% CEJHAMR, V., DEDINA J. Management a organizacni chovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010. 352 s. ISBN 978-80-247-3348-7, s. 65
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dano celém souhrnem podminek, ve kterych se nachazi a ovlivituje je mnoho faktoru,
jakymi jsou mimo jiné vék nebo dosazeni vzdélani.?®

Wagnerova k dané problematice motivace uvadi, Ze divat se na motivaci pouze z pohledu
nastroje ovlivitovani nesta¢i. Motivace je podle ni i ur¢itym uménim, které ¢loveék realizuje
vzdy sohledem na aktualni a konkrétni situaci. Schopnost skute¢né motivovat, nejen
stimulovat, pracovniky vychazi ze schopnosti nadfizeného je chéapat a jeho empatie. Je to
soubor schopnosti, které nelze pouze ziskat pouze teoretickymi znalostmi a je tézké je
nabyvat i praxi. SpiSe se jedna o mix vSech téchto aspektd spojenych také s osobnostnimi
rysy manazera, které mu umoziuji chapat situace a jejich souvislosti komplexng&. Coz jim
v oblasti motivace pfinasi i moznost podfizené motivovat z hlediska kratkodobych potieb
i dlouhodobého a budouciho rozvoje.*

Armstrong charakterizuje, jaké jsou cile motivace. Hlavnim cilem je vytvofit a rozvijet
motivaéni procesy v jedincich, které pfirozené napomahaji tomu, aby pracovnici
napliovali vykonnostni pfedpoklady managementu pfi plnéni cilti podniku. Z toho vyplyva
také skuteCnost, ze motivace pomahd ziskavat z lidi ptidanou hodnotu tvofici nedilnou

souéast produktu, ktery podnik uplatiiuje na trhu.%

Obrazek 2: Proces motivace
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2 HENYCH, M. a kol. Vedeni lidi a strategie v nejistych dobdch. 1. vyd. Praha: Management Press, 2017.
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Armstrong upozorfiuje, Ze motivace ma podpofit dobrovolné usili, svobodnou vili
pracovnika plynouci z jeho wvnitinich potfeb a je pro jednotlivé lidi ve své podstaté
unikatni. Proto je jeho pochopeni obtizné a vyzaduje Usili managementu. Armstrong
popisuje, ze idealni stav motivace je takovy, kdy potieba naplnit cil vychazi z vnitiniho
presvédCeni Cloveka, ktery cil organizace pfijme za svij. Toto popisuje velmi dobie
I schéma procesu motivace. Kdy v idealnim pifipadé ma jedinec svoje potfeby, které
dokéze naplnit tim, Ze naplni cile, které si organizace, V nizZ pracuje, stanovi. Aby mohl cile
naplnit, musi vyvinout asili, které tvoii pravé jeho piidanou hodnotu a shrnuje v sob¢ jeho
dovednosti, znalosti i schopnosti. Po naplnéni cile, muze ¢loveék uspokojit svoji potiebu, at’

uZ hmotnou ¢&i nehmotnou.%

2.5.1 Druhy motivace

U popisu motivace a jejiho vyznamu, autofi zminovali, Ze motivacné mohou plsobit rtizné
faktory a jejich konkrétni funkcionalita je postavena na vnitini potfebé jedince. Je tedy
tiecba pro uplnost teoretickych vychodisek této prace uvést, ze existuje n€kolik druht
motivace, které 1ze rozliSovat.

Vnéjsi a vnitini motivace

Armstrong popisuje rozdéleni motivace na vnitini a vnéj$i. Vnitini motivaci predstavuji
faktory, které si vytvaii lidé sami vnitin€ a ty je posléze ovliviuji v dosahovani vykont
a cilt. Patii sem predevsim faktor autonomie, kdy ma jedinec moznost se sim rozhodovat
a nést odpovédnost za vysledky své cinnosti. Pravé odpovédnost funguje jako dalsi
motivaéni vnitini faktor, kdy jedinec nechce zklamat ani sebe, ani kolektiv, ktery v n¢j ma
divéru. Mezi vnitini motivatory v podnicich také patii moZnost pro zaméstnance pracovat
na seberozvoji a vidina pracovni kariéry a celkového vyvoje pracovniho zivota.

Vnégj$i motivaci Arsmtrong vidi jako snahu ostatnich (v praxi pfevazné managementu)
motivovat zvySeni vykonnosti a dosahovani cilll jedince. Jedna se pak o klasické motivy at’

uz z pohledu pozitivni nebo negativni motivace.

3 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 220
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Pozitivni a negativni motivace

Motivace je spjata s psychologii jedince. Mezi faktory pusobici na ¢lovéka motivacné, jsou
takové, které jsou pozitivni a tvofi v ném potiebu néco dokazat, a také ty, které vytvaii
negativni motivy k vykonani ¢innosti. Pozitivni motivace je charakteristicka tim, ze vytvaii
piijemné motivy v ¢lovéku k tomu, aby vykonal ¢innost, nebo dosahl néjakého cile. Je
doprovazena ptijemnym pocitem. V praxi se miize jednat o hmotné pobidky jako naptiklad
zvyseni platu, prémie a jiné benefity, popiipadé nehmotné ocenéni jako pochvaly, uznani a
dal$i. Obecné se pozitivni motivace poji také spokojenost v praci a dobré pracovni
podminky.

Negativni motivace je naopak spojena se strachem a obavami. Pracovnik, pokud je
motivovan negativné, nepracuje ze své vlastni motivace a uspokojeni z dosazeni cile, nebo
s vidinou odmény, ale pracuje pod hrozbou trestu se strachem a obvykle ve stresu.®®
Negativni motivace je velmi funkéni, protoze strach je relativné silnym motivatorem. Na
druhé strané z dlouhodobého hlediska je naprosto nevhodna, protoze udrzuje pracovnika
nespokojeného, ptisobi jen kratkodobé a vytvari v ném stres, ktery ma degradujici G¢inky.
Pracovnik pod mirou stresu bud’ kolabuje, nebo se postupem ¢asu rozhodne, ze v takovych
pracovnich podminkach dale fungovat nemlze a z organizace odchézi.

Hmotna a nehmotna motivace

Posledni dva druhy motivaci, které jsou uvedeny Vtéto praci, predstavuje hmotna
a nehmotna motivace. U hmotné motivace se lze setkat s vétSinou finanénimi motivy
k vykonavani ¢innosti. Jedna se vice méné vnéjsi podporu podavani vykonnosti, ktera je
reprezentovana penézi, ale také jinymi hodnotami, které jsou za penize koupitelné, nebo
tvofi jiné hmotné zazemi podpory k dosazeni cile.>® Hmotna motivace miva obvykle velmi
silny G¢inek na kratkodobé urovni. Napiiklad pokud je pracovnikovi slibena vysoka
penézni odména za dosazeni cile. AvSak z dlouhodobého hlediska bude bez dodrzovani

specifickych pravidel postupné ztracet svoji i€innost.

35 FORSYTH, P. Jak motivovat lidi: pozitivai a negativni faktory, jak zméFit naladu pracovnikii, prostiedky
motivace, zapojent a zplnomocnéni. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2000. 121 s. ISBN 80-722-6386-2, s. 25-
45

3% ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. 448 s. ISBN 978-80-247-2890-2,
s. 21
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Nehmotna motivace naopak reprezentuje vSe motivacni, co neni penézni povahy.
Nehmotna motivace Se opird o vice méné vnitini faktory.3” Jsou jimi napiiklad pochvaly,
vyzvednuti hodnoty pracovnika a jeho pfinosu pro celek, také napliiovani jeho vnitinich
potieb, jako je sebeuspokojeni, sebezlepSovani vlastnich dovednosti a celkovy rozvoj
pracovni kariéry. Pisobeni nehmotné motivace obvykle miva dlouhodobé&jsi efekt na
zvySeni usili pracovnika, av§ak muze byt relativné slozité pro management zjistit, jakou

konkrétni formu nehmotné motivace by mél pro pracovnika zvolit.
2.5.2 Teorie motivace

Existuje cela fada pfistupti a teorii, které se zabyvaji zpisoby motivace podiizenych
zalozenych na lidskych potfebach a chovani. Tyto teorie nasledné ovlivituji chapani potieb
zamé&stnancll manazery a stejné tak styly vedeni, které si manazeti K vedeni podfizenych
voli. Kohoutek a Stépanik uvadi, Ze se existuji dva druhy motivaénich teorii. Prvni z nich
pracuji s motiva¢nimi faktory, které ¢lovéka podporuji v dosahovani cili organizace,
a druhy pak fesi samotny prib&h procesu motivace.

S podobnym rozdélenim pak pracuji i Hoskovec a kol., kdy rozdé€luji do vySe zminénych
skupin konkrétni jednotlivé teorie. Prvni skupina podle nich obsahuje Maslowovu
hierarchii potfeb, Herzbergerovu dvoufaktorovou teorii a Teorii C. Alderfera, zatimco
druha kategorie obsahuje Vroomovu teorii valence, Porterovu a Lawlerovu teorii,
Adamsovu teorii spravedInosti a Teorii Lathama a Locka.®® Dale k teoriim motivace patfi
také bezpochyby Teorie pracovni motivace Douglase McGregora, ktera pracuje s teoriemi
X a Y doplnéna o Ouchiho Teorii Z. Dale jsou popsany nékteré z hlavnich teorii motivace
podle rozdéleni Hoskovce a kol.

Maslowova hierarchie potieb

Jednou z nejpodstatnéjsich teorii motivace je Maslowova pyramida potieb. Tvoii zaklad

pro mnohé dalsi teorie a vychazi z potfeby poznat, jaké rizné potieby maji lidé a jak

SYARMSTRONG, M. Odmériovani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. 448 s. ISBN 978-80-247-2890-2,
5. 44

3 HOSKOVEC, J., RIEGEL, K., RYMES, M., STIKAR, J. Psychologie ve svete prace. 1 vyd. Praha:
Karolinum, 2003. 462 s. ISBN 978-80-246-0448-0, s.
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vypada jejich klasifikace z hlediska priority naplnéni. Abraham Maslow. Vizualné
ptehledné je hierarchie potieb zobrazovana jako pyramida, Vv niz jsou vzestupné
popisovany jednotlivé lidské potieby tak, jak Maslow ur€it potadi potieby jejich naplnéni.

Obrazek 3: Maslowova hierarchie potieb
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Hierarchie popisuje 5 druhii lidskych potieb. V nejnizS§im patfe se nachazi fyziologické
potieby, které jsou reprezentovany napiiklad dychanim, zizni, hladem a dalS§im, podle
Tureckiové zajistuji mzda nebo plat a dale i pracovni podminky, ve kterych pracovnik
svoji ¢innost vykondva. Druhé patro obsahuje potfebu bezpeci a jistoty. Uspokojovat je
mohou podniky prostfednictvim tvorby bezpe¢ného pracovniho prosttedi a také
zprostifedkovani jistoty plynouci z udrzitelnosti pracovniho mista. Na tfeti urovni jsou
umistény socidlni potfeby. Podniky mohou socidlni potfeby napliiovat tim, Ze
zprostiedkovavaji socialni kontakt pracovnikl s jejich kolegy a tvoii také piijemnou
podnikovou kulturu, ktera podporuje dobré vztahy na pracovisti. K tomu se pak také
vztahuje dal$i socidlni potieba, a to moznost byt soucasti kolektivu a ptislusnost k pracovni
skupiné. V neposledni fad¢ se tyto potieby také napliuji ziskanim socialniho statusu, ktery
plyne z vykonavané pozice a jeji prestize.

Na ¢tvrtou uroven Maslow zaclenil potfebu uznani. Tureckiova zminuje, Ze tato potieba jiz
nalezi mezi rozvinuté a nedosahuje ji kazdy pracovnik. Pokud ale jedinec tuto potfebu ma

podniky ji mohou rozvijet pomoci kompetencim odpovidajiciho pracovniho postaveni,

% TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidé ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004. 168 s. ISBN
978-80-247-0405-0, s. 59
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pozitivniho hodnoceni pracovniho vykonu, déle také v riznych formach nehmotného
ocenéni pracovnika a v jeho celkové spokojenosti s praci. Nejvyssi pozici v hierarchii ma
v Maslowové pyramide potieba seberealizace. Uspokojuje se prostfedim umoziujicim
zaméstnanci kontinudlni profesni vzdélavani a seberozvoj, ktery nemusi byt jen
bezprostfedn¢ spojen se zvySovanim vykonnosti na dané pozici, ale také napiiklad
s rozvojem osobnosti jedince, dale pak udélenim moznosti samostatného rozhodovani
a odpoveédnosti nebo pocitem vykonavani prace, ktera ma smysl a je prospé$na pro podnik
nebo spolecnost jako celek.*

Je tieba fici, ze né&které hypotézy Maslowovy teorie byly vyvraceny, naptiklad
konstatovani, ze tato pyramida mize byt pouzita zcela univerzalné na vSechny skupiny lidi
bez ohledu na jiné ovliviujici faktory. Podstatna je ovsem skute¢nost, ze na principech této
teorie stavély i dalsi, které jeji mysSlenky a poznatky rozvinuly do piistupt K lidskym
potfebam, které se vV motivaci uplatiiuji dodnes.

Herzbergerova dvoufaktorova motivace

Podstatu dvoufaktorové motivace shrnuje Kocianova. Uvadi, ze spociva v rozliSeni dvou
zakladnich skupin faktord. Prvni z nich se poji s osobnosti ¢lovéka a nazyva se motivatory
(n€kdy oznacovany také jako satisfaktory), druha skupina se oznacuje jako hygienické
vlivy nebo také frustratory a je spojena s vnéjSimi podminkami, vnichz je prace
vykonavana. Mezi obéma druhy faktort je ten rozdil, Ze motivatory jsou schopny ovlivnit
pracovni vykonnost pozitivné nebo negativné na zakladé toho, zda jsou manazerem vhodné
voleny, hygienické navyky nemaji na spokojenost vliv, ale pokud jsou nastaveny $patné,
dokazi motivaci ovlivnit negativné.

Jako motivatory, které maji pozitivni motivacni vliv na vykonnost ¢lovéka, patii predevs§im
vyslovné uznani, moZnost pracovniho postupu v kariéfe, zajimava pracovni napli, spravné
nastavena mira poZadavkii na vykonnost, aby ji mohl pracovnik Uspé$né napliovat
a svéteni odpovédnosti. Motivatory, které¢ naopak pisobi negativné, jsou pfedevsim nudna
a jednotvarna prace, prekazky v pracovnim postupu v kariéfe, nemoznost zaméstnance se

seberealizovat, nerealisticky nastavené cile a neadekvatni pozadavky na vykon, které nelze

% TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidé ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004. 168 s. ISBN
978-80-247-0405-0, s. 60
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splnit, nedostate¢na davéra v jeho schopnosti ze strany nadfizeného vedouci k tomu, Ze
zamé&stnanci neumozni mit jakoukoliv odpovédnost za jeho praci a s ni spojeny nedostatek
uznani.
Hygienické vlivy, které nemaji negativni dopad na motivovanost podiizeného
a neovliviluji jeho spokojenost (zaroven ji ale ani nenarusuji) patii predevsim platové
podminky, status pracovni pozice, jistota pracovni pozice, dobrda podnikova kultura.
Naopak mezi frustratory, jejichz vliv na spokojenost a motivovanost pracovnika je
negativni, patfi piedevsim Spatné ¢i nevyhovujici pracovni podminky, $patna podnikova
kultura a nevhodna personalni politika, nizky status pozice a stala nejistota udrzitelnosti
pracovni pozice.
Kocianova popsala rozdilnost mezi motivatory a frustratory tak, ze motivatory velmi tizce
souvisi s ¢lovékem a jeho potiebou seberealizace a 0sobnostni rist, zatimco frustratory
jsou spojeny s potiebou ¢lovéka vyhybat se stresu. Existuji autofi, ktefi platnost této teorie
zpochybnuji, protoze dostateéné nezohlednuje osobnostni aspekty Clovéka (viz napf.
Armstrong), avsSak skutecnosti je, ze jeji pojeti neni v konfliktu s jinymi motiva¢nimi
teoriemi.*!
Teorie Claytona Alderfera
Alderfer ve své teorii vychazel z principti Maslowovy hierarchie potieb a vytvoril vlastni
teorii potfeb lidi postavenou na tiech zakladnich motivaénich faktorech. Potfeby jsou
postaveny od konkrétnich az po abstraktni v nasledujicich stupnich:

e Existen¢ni (patii mezi n€ mzda nebo jistota zaméstnani)

e Vztahové (napiiklad pratelské vztahy, spole¢né cile, nebo uznani socialni skupiny,

ve které se jedinec pohybuje, pficemz pracovné se jedna napt. o tymy)

e Rustové (jedna se o seberealizaci v pracovnim prostfedi a profesni rist)
Motivacni faktory pouzivané v souladu s touto teorii se chapou tak, Ze naplnénim jedné
skupiny potieb lze ptistoupit k napliiovani dalsi, ktera je vice abstraktni. Pokud jsou tedy
uspokojeny existencni potieby, vzroste potieba uspokojovani vztahovych, a dale pak i

rastovych potieb. Muze se ale také nastat situace, kdy jsou jedinci nespokojeni

1 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. Vyd. Praha: Grada Publishing, 2010.
215s. ISBN 978-80-247-2497-3, s. 30
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S napliovanim existen¢nich faktora, napf. Svysi mzdy, kterda ale nema souvislost
S realnymi existencnimi problémy, ale napiiklad se vztahovymi. Proto nelze potiebu
naplnéni motivacnich faktorti napliiovat obecné, aniz by management zkoumal realné
divody potieb jedince.*

Tureckiova uvadi, ze Alderferové teorii ma velmi blizko i McClellandova teorie, ktera se
orientuje na manazery a Cleni jejich motivacni potfeby také na tfi Grovné, a to potiebu
sounalezitosti, potiebu tisp&chu a potiebu moci.*

Vroomovu teorie valence a ofekavani

Victor Vroom vytvotil teorii, kdy motivaci k dosazeni cile podporuje atraktivita
dosahovaného cile a vyznamem odmény, kterou pracovnik za naplnéni cile ziska. Na
zaklad¢ tohoto ptfedpokladu se podle Vrooma da mira motivace dokonce spocitat. Pro
Vroomovu teorii jsou dulezité tfi pojmy. Prvnim znich je expektance. Ta vyjadiuje
ocekavani ¢i predstavu pracovnika o tom, jaky by mél byt vysledek jeho ¢innosti. Jedna se
o vztah mezi usilim a vykonem. Expektance se blizi hodnoté 1, pokud se vykonnost
zvysSuje s vynalozenym usilim, nule se blizi ve chvili, kdy se mira vynalozeného usili nijak
nepromitne ve vykonu.

Dal$im pojmem je instrumentalita. Charakterizuje ptfedstavu pracovnika o vztahu mezi
dosazenym vykonem a pfiméfenou odménou za néj. Pokud pracovnik vi, ze ¢im kvalitngji
dosdahne stanoveného cile, tim bude jeho odména vyssi, bude motivovan K lepSim
vykoniim. Poslednim podstatnym pojmem je valence vyjadfujici subjektivni vyznam
odmény, ktery mé pro pracovnika. Vysokd valence je tehdy, pokud odména skutec¢né
napliiuje potfebu pracovnika a chce ji, nizkd pokud pracovnik ziskdvd odménu, o kterou
vlastn€ nestoji.

Principem Vroomovi teorie je, Ze sila motivace se projevi na usili splnit ukol, kdy ma
pracovnik ptedstavu, jak by mél vypadat jeho vykon a jaka by méla byt odména za jeho

dosazeni, aby ji byl motivovan. Cim kvalitngji pak pracovnik cil naplni, tim lep$i odménu

42 Alderferova teorie motivacnich potieb ERG. [online] 2011-2019. [2019-01-11] Dostupny z:
https://managementmania.com/cs/alderferova-teorie-motivacnich-potreb

8 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidé ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004. 168 s. ISBN
978-80-247-0405-0, s. 60
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muze ocekéavat. Zaroven také plati, ze ¢im lépe management odmeéni pracovnika za jeho
vykon, tim vice bude projevovat snahu dosahnout kvalitniho vykonu i v budoucnu.**
Porterovu a Lawlerovu teorie

Tato teorie vychazi z Vroomovy teorie a také pracuje S ocekavanimi, které rozd¢luje na
dv¢ zakladni arovné. Prvni Groven se poji s atraktivitou dosahovanych cili. Zde jsou
rozliSovany motivaéné¢ neobsahové pracovni cile, které obsahuji pouze celkovy vystup
z tkolu. Pracovnik tento vystup zna, vi, ze jej muze dosahnout, a muze dosazeni cile
kdykoliv zopakovat. Druhym typem cil jsou motiva¢né obsahové cile. Jedna se obecné
o nov¢ cile, jejichz dosazeni je pro pracovnika vyzvou, coz uz samo o sob¢ piedstavuje
zna¢nou motivaci, protoze k jejich dosazeni je tfeba vykonat usili, inovovat své myslenky
a zvladnuti zadan¢ho ukolu piinasi vlastni pocit schopnosti.

V piipadé, Ze nastane u pracovnika situace, ze samotné dosazeni cili neplni motivacni
funkci, nastupuje druha uroven océekavani, ktera je spojena s ocekavanim odmény za
splnéni tkolu. O¢ekavani jsou u riznych pracovniki odlisnd a motivacni faktory je tfeba
posuzovat Vv zavislosti na jejich skute¢nych potiebach. Pro manaZery eXistuje cela skala
nastroju, které mohou zajistit dostate¢nou motivaci jejich podfizenych, avsak je tieba, aby
skuteéné znali jejich pozadavky.*

Adamsovu teorii spravedlinosti

John Adams postavil svoji teorii spravedinosti na dvou zakladnich rovinach. V jedné je
pracovnik spokojen, protoze ma pocit, Ze odména, kterou za svoji praci ziskava, je
adekvatni odvedenému vykonu a také srovnatelnd Sodménami ostatnich kolegl
podavajicich podobné vykony. Tato situace je zadouci a piisobi na pracovnika motiva¢né.*®
Muze ale také nastat druha rovina, kdy pracovnik se svoji odménou neni spokojen. Tato
situace nastava tehdy, pokud se v pohledu na adekvatni odménu 1isi pohledy pracovnika

a celé organizace. V tuto chvili ale nastava otazka, jak danou situaci v podniku fesit,

4“4 BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O. a kol. Management. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2012.
736 s. ISBN 80-251-0396-X, s. 540-541
% HENYCH, M. a kol. Vedeni lidi a strategie v nejistych dobdch. 1. vyd. Praha: Management Press, 2017.

216 s. ISBN 978-80- 726-1332-8, s. 74
4 Adamsova  teorie spravedinosti.  [online]  2011-2019. [2019-01-15] Dostupny  z:

https://managementmania.com/cs/adamsova-teorie-spravedinosti
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protoze tento stav neni zadouci. Tureckiova proto uvadi, Ze existuje nekolik zakladnich
bodd, jak takovému stavu zabranit nebo nastavit motivacni proces tak, aby k podobnym
nesrovnalostem ve vnimani nedochazelo.

V prvni fad¢ je velmi dilezity postoj manazera a zména jeho chovani vuci podiizenym,
pokud nezna jejich realnd ocekavani. Vedouci pracovnik miize vyvijet aktivitu vedouci ke
zvySeni Usili naplinovat stanovené cile organizace a vyvinou vice snahy ke komunikaci
S podfizenymi. Druhou moznosti je také nastaveni vnimdni prostfedi smeétujici k veétsi
racionalizaci. Je tfeba sladit vhimani hodnoty vstupu i vystupi U ¢lenti organizace, coz
pomaha i jednotné vnimat hodnotu vykonu, ktery pak pracovnik podéava.

V neposledni fad¢ cesta k vnimani spravedlivé odmény vede také pies zavedeni jednotného
hodnotového systému hodnoceni pro piinos pracovnikil organizace.*’ V tomto ohledu se
nejednd o jednotny styl odmén za vykonanou préci, ale spiSe o sjednoceni hodnoty
vykonané prace a hodnoty nasledné odmény za ni.

Teorie Lathama a Locka

Wagnerova popisuje, v ¢em spociva podstata Teorie cile Latkaha a Locka. Jejim princip
tvoii predpoklad, Ze vykon a motivace jedince je vys$i, pokud se jedincim stanovuji
specifické cile, tyto cile jsou obtizné, avSak stale realné dosazitelné, a pokud existuje
zpétna vazba na vykon. Cile, které jsou stanovovany, musi byt projednany a pracovnici je
musi piijmout za své. Wagnerova dodava, ze narocné cile vedou pracovniky ke snaze je
naplnit, k ¢emuz musi podavat vyssi vykony, Cili je celkové motivovan podavat vyssi
vykony.*8

Sullivan a Strode popsali ptesnéji, jak mize zaméfeni pracovnika na cil podpofit jeho
motivaci k vykonnosti. Cile podle jejich nazoru sméfuji pozornost ke konkrétni Cinnosti,
ktera je relevantni pro dosazeni cile. Pokud jsou dostate¢né naro¢né, nuti pracovnika
k vyvinuti vétsiho Usili, aby jej bylo mozné dosahnout, a zaroven musi pracovnik také

prokdzat vytrvalost, protoZe mnohych cilli nelze dosdhnout ihned. Vykonnost si pracovnici

4T TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidé ve firmdach. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004. 168 s. ISBN
978-80-247-0405-0, s. 65
8 WAGNEROVA, |. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008. 117 s. ISBN
978-80-247-2361-7, s. 15
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také zlepSuji tim, Ze se uéi nové dovednosti, znalosti a inovacni postupy. Ochotu je uéit se
motivuji prace narocné cile, kterych by bez novych pfistupli pracovnici nemohli
dosahnout.*

Teorie X a teorie Y

Ob¢ tyto teorie pochazi od Douglase McGregora a popisuji piistupy lidi k praci a jejich
povahy, které ovliviji také postoje manazerti ke svym podiizenym a volbu stylu vedeni.
Teorie X je z historického hlediska mozné oznacit za tradiéni metodu vymini a fizeni
podiizenych zaloZenou na autoritativnim pfistupu manazera k podiizenym a nutnosti
podiizené velmi intenzivné vést. Teorie X totiz predpoklada, ze primérny podiizeny ma
negativni vztah k praci a neni schopen vlastni iniciativy pfi jejim vykonavani, protoze je
ptirozené liny.

Podfizeni z hlediska této teorie nechtéji ptejimat odpovédnost plynouci ze samostatného
rozhodovani, a proto ani nechtéji vice svobody v pracovnim procesu a jsou spiSe radi
vedeni. Podfizeni ani nemaji ctizadostivost, potitebuji neustaly dohled, pokud po nich chce
nadiizeny vysledky, musi je k praci donutit pod hrozbou trestu a dohlizet na splnéni
stanovenych tkold. Snahou je podtizenych je dosahnout svych jistot. Cilem je vedeni na
urovni centralizovaného systému uzivajiciho autoritu a striktné déliciho sankce a odmény.
Teorie Y piedstavuje opacnou koncepci. Jeji princip odpovida vice soucasnym pristuptim
managementu K fizeni podiizenych, kdy se snazi spojit a vyvazit dosahovani cilt
organizace s cily jednotlivct, ktefi pro né pracuji. Teorie pracuje s piedpokladem, Ze prace
je pro ¢lovéka piirozena a mize ji vnimat jako soucéast svého zivota stejné jako odpocinek
nebo zabavu a ze tvirci a organizovany pristup K feseni problémi je soucasti lidské povahy
u celé populace. Teorie také predpoklada, Ze neni plné vyuzit potencial lidi. Podfizeni se
pii dosahovani cilt fidi a kontroluji sami, ale jejich nadSeni a potencial je mozné jesté
zvysit pomoci odmény. Motivace sama o sob¢ funguje u téchto pofizenych na Grovni

fyziologickych potieb a potieby jistoty.

4 SULLIVAN,G. S, STRODE,J. P.Motivation through Goal Setting: A Self-Determined
Perspective. Strategies: A Journal for Physical and Sport Educators, 2010. vol. 23 n. 6, 19-23 s. ISSN 0892-
4562, s. 21-22
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McGregor uvadi, ze spravnym piistupem k vedeni organizace je vyuziti participativniho
manazerského stylu a predpokladu platnosti Teorie Y. Management se ma pokusit vytvorit
takové podminky, aby podiizeni mohli napliiovat cile organizace a zaroven tim i napliiovat
vlastni soukromé cile. Volba stylu fizeni podiizenych musi také vychazet ze soucasné
situace, ve které se podnik nachazi. Ve své podstaté je vétsina lidi schopna motivovat sama
sebe a dosahovat pozadované vykonnosti, pokud jsou jejich potieby dobife pochopeny
a manazefi vytvaii dobré podminky pro jejich rozvoj.

Existuji ale i situace, kdy je tieba vyuzit pfedpoklada a autoritativniho stylu manazerského
styli vedeni podfizenymi. Jedna se ale o specifické situace, kterymi muize byt naptiklad
krizova situace v podniku, stav nouze nebo ukoly, u nichz je nezbytné k jejich naplnéni
pouzit autoritativni pfistup k pfesnému a rychlému naplnéni dokonéeni. Vzdy se ale jedna
o mimotadné situace, jejichZ trvani je docasné.

Mimo zakladni teorie X a Y existuje také tzv. teorie Z. Tuto teorii uvedl do praxe William
Ouchi, ktery zkoumal nejvhodnéj$i vyuziti riznych manazerskych styld vedeni
podiizenych v zavislosti na odliSnostech kulturnich prostfedi. Podle teorie Z je vhodné
podnikiim pro zlepSeni motivovanosti pracovnikti doporuéit aplikace této japonské teorie,
ktera klade duraz na dlouhodobou spolupraci pracovnika s organizaci, ktera mu dava
Jistotu prace pii soucasné pomalém, ale stabilnim postupném ocenovani jeho pracovniho

vykonu.>®

2.6 Stimulace

Stimulace je velmi uzce spojend s motivaci. Dokonce natolik, ze se v nékterych ptipadech
tyto dva pojmy zaménuji. OvSem mezi motivaci a stimulaci existuje rozdil. Stimulace na
rozdil od motivace nevychéazi zcela z vnitini podstaty a potfeby ¢cloveéka. U stimulace se
jedna o vng&jsi stimul, ktery ptichazi od okoli k tomu, aby pracovnika podnitil k zlepseni
vykonnosti, kterou podava. Podstatou je ze se jedna o vné&jsi popud, se kterym pracuje

management podniku, ¢ili se domniva, Ze praveé takovy stimul, jez je pracovnikovi

50 CEJHAMR, V., DEDINA J. Management a organizacni chovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010. 352 s. ISBN 978-80-247-3348-7, s. 65-68
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poskytnut, podpofi jeho chut’ pracovat. V praxi se mize jednat o vysi mzdy nebo mzdové
benefity, pracovni prostiedi, u¢ast na fizeni organizace nebo spolutcast na vlastnictvi aj.!

Punknerova uvadi, Ze stimulace piedstavuje cilevédomou tvorbu motivace k praci tak, aby
pracovnici dosahovali pozadované hodnoty vykonnosti pii plnéni svych tkoli.> | z této
definice je tedy patrné, Zze se jedna o vné&jsi podporu pracovnika k podavani vykonu
vétSinou ze strany managementu, tudiz je patrné, Zze pravé to, odkud popud k vykondni

uréité ¢innosti tvofi rozdil mezi motivaci a stimulaci.
2.7 Vykonnost organizace

Vykonnost je pojem, ktery se velmi izce propojuje s motivaci pracovnikii. Ve své podstaté
se motivace realizuje pro dosahovani cili organizace, jak jiz bylo zminéno vyse, avSak
velké mnozstvi cili je spojeno s dosahovanim urcitého vykonu. Kocianova charakterizuje
vykonnost ¢lovéka jako vysledek ¢innosti, kterou vykonava. Vykonnost Ize vysvétlit jako
vlivu tfi hlavnich slozek. Mezi né patii schopnosti jedince (celkovy balicek jeho
dovednosti, zkuSenosti a teoretickych znalosti), dale pak pracovni podminky ¢i moznosti
(na téch se podili tvorba prostiedi a vztahy) a také motivace.

Motivace jako jedna ze slozek se podili na vykonnosti pouze do hodnoty optimalni
intenzity. Jedna se o vyvazenou miru, protoze pokud je motivace piili§ nizka, nevede
k pozadovanym vysledkim prace. V opatném ptipadé, tedy pii piili§ vysoké
motivovanosti jedince, dochazi k poklesu vykonnosti.

Pokud jsou brany v tivahu vSechny tfi slozky podilejici se na vykonnosti a jejich vzajemny
vztah, uvadi Kocianova, Ze existuji rizné teorie, které jej popisuji. Schopnosti jedince jsou
esencialni, protozZe plnit vykonnostni naroky prace miiZe jen ten jedinec, ktery pro to ma
kompetencni predpoklady. Pokud u né€j neni obsazena dostate¢na mira, pak ostatni slozky
nemohou projevit svlij potencial, protoze ani motivovany ¢lovék nemuze naplnit cile, které

jsou mimo jeho limity a hranice.

51 Stimulace. [online] 2011-2019. [2019-01-16] Dostupny z: https://managementmania.com/cs/stimul
52 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012.
264 s. ISBN 978-80-247-3809-3, s. 220
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U pracovniho prostiedi lez hovofit o vyzkumech, které pracuji s tvrzenim, ze spokojeny
pracovnik je vykonnéjsi nez nespokojeny. Spokojenost je pak pfimo ovlivnéna pracovnim
prosttedim, kde pracovnik vyviji svoji ¢innost. Promitaji se do ni i konkrétni podminky
a celkova pracovni situace. Motivace se pak projevuje v pracovnim vykonu v souladu
S teorii spokojenosti.

Teorie spokojenosti udava, ze pokud je vykon ¢lovéka spojen s odménou, kterou muze
hodnotit jako odpovidajici, je zvySovana mira spokojenosti a zvySuje se motivace
k dosahovani vykonu, a tudiz i celkova vykonnost jedince. Tento vztah ale také plati
naopak, ¢ili pokud je odména vyhodnocena jako nespravedliva nebo neodpovidajici, pak
také piimo zptisobuje pokles vykonnosti a jedinec neni k vykonu motivovan.>®

Kohoutek se Stépanikem zmifuji, jak dtlezitym faktorem pro vykonnost je tvorba
pozitivniho prostiedi v pracovnich skupinach. Pozitivni atmosféra a dobré socialni vztahy
motivuji samy o sobé K lepsi vykonnosti, zatimco vzajemny nesoulad a boje mezi ¢leny
tyml jsou vyraznym faktorem snizujicim vykonnost jedince a maji znacné demotivujici
vliv na vykonnost.>

Wagnerova popisuje studie produktivity zaméstnanct, které uvadi, ze 49 % pracovniho
Casu podiizenych je straveno neproduktivné. Duvod, pro¢ tomu tak je, piedstavuji chyby
managementu a nefunk¢ni fizeni. Projevem $patného fizeni organizace je stav, kdy je
narusena rovnovaha mezi ptinosem zaméstnanCe pro organizaci a ptinosem organizace pro
svého zaméstnance. Takova situace vede k dlouhodobé nespokojenosti zaméstnanct
a podepisuje se na jejich vykonnosti. Vysledkem je rozpad vzajemného vztahu, kdy
i kompetentni a jinak prospésny zaméstnanec odchazi, coz podniky a z kratkodobého

i dlouhodobého hlediska poskozuje.*®

58 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni préce. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010.
215s. ISBN 978-80-247-2497-3, s. 37
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3 Manazerska stimulace pracovniho chovani

V této Casti prace bude popsana jeji analyticka cast a budou zde zobrazena a popsana data,
ktera byla ziskana z dotaznikového Setfeni a budou vyuzita pro dosazeni stanoveného cile
prace a také pro zodpovézeni vyzkumnych otazek. Ziskana data jsou rozdélena do 4

zékladnich oblasti podle toho, jakou ¢asti motivace se zabyvaji.

3.1 Zakladni charakteristiky respondentii

Zakladni popis ukazuje data o respondentech, ktefi se zGcastnili vyzkumného Setieni.
Ugelem dat nebyla identifikace konkrétniho respondenta, ale spise obecna charakteristika
skupin respondentdl, ktefi data vyplnili a odrazi tak jejich postoje a ndzory. V této Casti
dotaznikového Setieni byly vyuzity 3 otazky zabyvajici se pohlavim respondentt, jejich
nejvys§im dosazenym vzdélanim a délkou jejich praxe v podniku, kde jsou v soucasnosti
zaméstnani.

Polozka 1: Pohlavi respondenti

Prvni polozkou v dotaznikovém Setfeni je pohlavi respondentt, které ukaze, zda byli
v dotaznikovém Setfeni rovnomérné zastoupeni muzi i Zeny. Dotaznikové Setfeni se
nesoustfedilo na rozdily v motivaci u muzi a zen, protoze rozdily v pohlavich a jejich
ocekavani vramci pracovni motivace nejsou predmétem této prace. Navic prace
predpoklada, Ze se jejich pripadné rozdily v ofekavani motivacnich prvkia projevi jiz
samotnym vyplnénim dotazniku. Konkrétni pocty respondenti rozdéleni podle pohlavi

jsou zobrazeny v nasledujici tabulce 2 a grafu 1.

Tabulka 2: Pohlavi respondenti

N =163
Pohlavi respondenta a. C. r.¢
Muz 98 60,12 %
Zena 65 39,88 %
Celkem odpovédi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. ¢ = absolutni cetnost r. €. = relativni Cetnost

Z tabulky vyplyva, ze dotaznikového Setfeni se zucastnilo 60,12 % muzd a 39,88 % zen.
Tento pocet ukazuje, ze muzi prevySovali V poctu Zeny o néco malo vice nez o polovinu.

Jejich pomér ukazuje také graf 1.
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Graf 1: Pohlavi respondenti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka 2: Délka praxe v podniku

Dalsi otazka zjistovala, jak dlouho dany zaméstnanec jiz pracuje ve svém podniku. Délka

praxe je také podstatnou otazkou, protoze ukazuje, jak dlouho se zaméstnanec setkava

s motivaénim systémem ve firmé&, jak dlouho se vyvijely jeho pracovni vztahy

s nadfizenymi 1 spolupracovniky a také jeho sezndmeni se s firemni kulturou nebo

dlouhodobym rozvojem motivacnich faktorti ve spolecnosti. Data ziskand v dotaznikovém

Setfeni ukazuje tabulka 3 a graf 2.
Tabulka 3: Délka praxe v podniku
N =163

Jak dlouho pracujete v podniku?
Méné nez 1 rok

1-3 roky

Vice nez 3 roky -6 let

Vice nez 6 let -10 let

Vice nez 10 let

Celkem odpovédi

Zdroj: vlastni zpracovani a. ¢ = absolutni Cetnost
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r. ¢. = relativni ¢etnost

12
28
33
66
24
163

r.¢
7,36 %
17,18 %
20,25 %
40,49 %
14,72 %
100 %



Z tabulky 3 vyplyva, ze dotaznikového Setfeni se zucastnilo nejvice respondenti, kteti méli
praxi v rozpéti mezi vice nez 6 a mén¢ nez 10 lety. Druhou nejpocetnéjsi skupinou byli
respondenti s praxi v délce 3-6 let, kterych bylo 20,25 %. Tieti skupinou o velikosti 17018
% z celkového mnozstvi respondenti byli dotazovani, ktefi méli praxi mezi 1-3 lety,
nasledovali je respondenti s praxi delsi nez deset let v relativnim pocétu 14072 %. Nejméné
pocetnou skupinou celého dotaznikového Setieni byli respondenti s praxi u soucasného
zaméstnavatele kratsi nez 1 rok, ktefi reprezentuji 7,36 % dotazovanych.

Ziskana data ukatuje také graf 2 nize.
Graf 2: Délka praxe v podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka 3: Nejvyssi dosaZeni vzdélani

Tato polozka se zabyvala nejvy$Sim dosaZenym vzdélanim respondentli. Nejpocetnéjsi
skupina respondentd méla stfedoSkolské vzdé€lani s maturitnim vysvédcenim. Tito
respondenti celkem odpovidali relativnimu poctu 66,26 % z celkového poctu vsech
zucastnénych respondentl. Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvofili ti, ktefi dosdhli
vysokoskolského vzdélani na urovni magisterského nebo inzenyrského diplomu, celkem
Vv relativnim poctu 24,54 %. Stiedni $kolu vyucnim listem mélo celkem 13 respondentt
odpovidajici relativnimu poctu 7,98 % a pouzi dva respondenti méli vysokoSkolské
vzdélani na urovni bakalafe. Vysokoskolské vzdélani s doktorskym titulem a zéakladni

nem¢él zadny z respondentl. Data zobrazuji nasledujici tabulka 4 a graf 3.
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Tabulka 4: Nejvyssi dosazené vzdélani

N =163
Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani? a. ¢ r. ¢
Zakladni 0 0%
SS Vyuéni list 13 7,98 %
SS Maturita 108 66,26 %
VS Bakaléfské 2 1,23 %
VS Magisterské 40 24,54 %
VS Doktorské 0 0%
Celkem odpovédi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. ¢ = absolutni Cetnost r. €. = relativni Cetnost
Ptehledné jsou data zachycena také v nésledujicim grafu.
Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani
Zakladni | O
s§ vyuenilist [ 13
38 Maturita | 108
VS Bakalaiské ] 2
VS Doktorské 0
0 20 40 60 80 100 120

Zdroj: vlastni zpracovani

3.2 Faktory pracovni spokojenosti

Tato ¢ast dotaznikového Seteni zahrnovala dotazy na spokojenost se stavajicim systémem

motivaci a stimulace zaméstnanct, ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni. Principem

bylo monitorovat jejich souc¢asnou spokojenost s tim, jak jsou motivovani a také s tim, jak
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jsou nastaveny jednotlivé prvky ovliviiujici motiva¢ni systém v podniku jako napiiklad
firemni kultura, nebo chovani nadfizenych atd. Zaméstnanci se mohli k jednotlivym
polozkam dotaznikového Setieni vyjadrit na skale 4 nabizenych moznosti od spokojen, pies
spise spokojen a spise nespokojen azZ po moznost nespokojen.

Polozka 4: Celkova pracovni spokojenost

Tato polozka méla za ukol vyjadrit, jak jsou respondenti celkové spokojeni se Stavajicim

systémem motivace v podniku, kde pracuji. Jejich odpovédi jsou v tabulce 5 a grafu 4.

Tabulka 5: Celkova pracovni spokojenost

N =163
Ohodnotte Vase celkovou spokojenost se stavajicim systémem motivace a. ¢ r. ¢
Spokojen 23 14,11 %
Spise spokojen 83 50,92 %
Spise nespokojen 45 27,61 %
Nespokojen 12 7,36 %
Celkem odpovédi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovéni a. & = absolutni &etnost r. & = relativni &etnost

Data jsou také zobrazena v nasledujicim grafu 4.

Graf 4: Celkova pracovni spokojenost

Spokojen

23
SpiSe nespokojen _ 45
Nespokojen - 12

Zdroj: vlastni zpracovani
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Data ziskana v dotaznikovém Setieni ukazala, ze respondenti jsou se stavajicimi systémy
motivace a stimulace ve svém pracovnim prostiedi spise spokojeni. Nejvice respondentt si
Z nabidnutych odpovédi zvolilo pravé moznost ,,spise spokojen®, a to v celkovém poctu
50,92 % respondentl z celkového poctu ucastnikil dotaznikového Setfeni. Dalsi skupinu
reprezentovalo 45 respondenti, ktefi vyjadfili, Ze jsou s motivaci v podniku spiSe
nespokojeni. Jejich pocet odpovida relativnimu poétu 27,61 % ze vSech respondentti. Treti
nejpocetnéjsi skupinu tvofi respondenti, ktefi vyjadrili svoji celkovou spokojenost se
soucasnou motivaci v podniku, a je zastoupena v relativni ¢etnosti 14,11 %. Zbyvajicich 12
respondentd dopovidajicich relativnimu poctu 7,36 % je s motivaénim systémem
nespokojeno.

Polozka 5: O¢ekavani plynouci z pracovni pozice

Tato polozka je opét jednou z téch, které analyzovaly faktory spokojenost respondentt.
Jednim znich je 1 naplnéni ocekavani, které respondenti maji z vykonavani konkrétni
pozice Vv podniku, kterou zastavaji. Jedna se napiiklad o pocit naplnéni, o uzite¢nost
pripadné ziskavani zkuSenosti a celkovy obsah napln¢ prace, ktery od ni o¢ekavali. Ziskané

poznatky u této polozky obsahuje tabulka 6 a graf 5.

Tabulka 6: O¢ekavani u pracovni pozice

N =163
Ohodnotte naplnéni ocekavani z Vasi pracovni pozice a. ¢. r. ¢
Spokojen 35 21,47 %
Spise spokojen 68 41,72 %
Spise nespokojen 56 34,36 %
Nespokojen 4 2,45 %
Celkem odpovedi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovéni a. ¢ = absolutni etnost r. & = relativni detnost

Ze zjisténych skuteCnosti vyplyva, Ze hodnoceni ocekévani plynoucich z vykonavani
pracovni pozice se u zaméstnancti pohybuje ve sttednich hodnotach. Spokojenost s naplni
pracovni pozice ve srovnani stim, co od ni pfi nastupu ocekavali, projevilo celkové
21,47 % z celkového poctu respondentl. SpiSe spokojeni s pracovni naplni a ptinosem
pracovni pozice bylo v relativnim poctu 41,72 % respondenti. U nespokojenych

respondentl se k odpovédi ,,spiSe nespokojen ptihlasilo celkem 56 odpovidajicich, coz
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odpovida relativnimu pocétu 34,36 % ze vSech dotazovanych. Zcela nespokojeno se

souladem svych ocekavani a redlnou naplni pozice byli 2,45 % respondentd.

Ziskana data také zobrazuje graf 5.

Graf 5: O¢ekavani u pracovni pozice
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Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka 6: VVztahy na pracovisti

Polozka se zabyva tim, zda jsou zaméstnanci spokojeni se vztahy na pracovisti, protoZe ty

jsou povazovany za velmi podstatnou soucast motiva¢niho systému. Nespokojenost

pracovnikl se vztahy na pracovisti vyvolava nespokojenost, ktera se projevuje i na snizené

motivovanosti k vykontim. Ziskana data jsou uvedena v tabulce 7 a grafu 6.

Tabulka 7: Vztahy na pracovisti
N =163

Ohodnotte, jak jste spokojen/a se vztahy na pracovisti
Spokojen

Spise spokojen

Spise nespokojen

Nespokojen

Celkem odpovédi

Zdroj: vlastni zpracovani a. ¢ = absolutni Cetnost
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163

r. ¢
44,79 %
27,61 %
11,66 %
15,95 %
100 %



Z tabulky 7 vyplyva, Ze jsou zaméstnanci se vztahy na svém pracovisti vice spokojeni nez
nespokojeni. Ze vsech dotazovanych respondenti se 44,79 % odpovédélo, ze jsou se
vztahy spokojeni. DalSich 27,61 % odpovidajicich deklarovalo, ze jsou se vztahy na
pracovisti spiSe spokojeni. Dalsi dvé skupiny respondentti uz ale se vztahy na pracovisti
spokojeny nejsou. Celkové 11.66 % ze vSech dotazovanych respondentii odpovédélo, zZe
jsou se vztahy na pracovisti spiSe nespokojeni a 15,95 % je nespokojenych zcela.
Odpovédi piehledné ukazuje také graf 6.

Graf 6: Vztahy na pracovisti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka 7: Firemni kultura

U této polozky se respondenti vyjadiovali k otazce spokojenosti s nastavenou podnikovou
kulturou ve spole¢nosti. Spokojenost s firemni kulturou zaklada také na spokojenost
s celkovym fungovanim v podniku a tim i zvySovanim vykonnosti zaméstnanctl, coz je
cilem motivac¢niho i stimula¢niho procesu.

Ze ziskanych dat vyplyva, Ze nejvice zastoupenou skupinou respondentt byla ta, ktera se
spiSe domniva, Ze je s nastavenim firemni kultury v podniku, kde pracuji, spokojena.
Téchto respondentii bylo 62 a odpovidaji celkovému relativnimu poctu 38,04 %
z celkového mnozstvi vSech odpovidajicich respondenti. Druhou nejpocetnéjsi skupinu
reprezentovalo celkem 37 respondentt, v relativnim poctu 22,70 %, které jsou

S nastavenim firemni kultury spiSe nespokojeni. Zcela spokojenych je pak 19,02 %
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a naopak zcela nespokojenych je z celkového poctu zucastnénych 20,25 %. Ziskana data

obrazuje tabulka 8 a graf 7.

Tabulka 8: Spokojenost s firemni kulturou

N =163

Ohodnotte, jak jste spokojen/a s nastavenim firemni kultury a. ¢ r. ¢
Spokojen 31 19,02 %
Spise spokojen 62 38,04 %
Spise nespokojen 37 22,7 %
Nespokojen 33 20,25 %
Celkem odpovédi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. ¢ = absolutni ¢etnost r. &. = relativni Getnost
Graf 7: Spokojenost s firemni kulturou
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Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka 8: Spokojenost s chovanim nadiizeného

Tato polozka se zabyvala tim, jak jsou tcastnici dotaznikového Setfeni spokojeni s tim, jak

se chova jejich nadfizeny, a to ve vztahu k nim, tak i jeho obecné chovani v ramci

spolecnosti. Chovani nadfizenych vac¢i zaméstnancim je velmi dilezitym aspektem

v stimulaci pracovnikt k vykonavani jejich ¢innosti a i k tomu, aby se v praci citili dobie

a bylo ochotni podavat vykony, které jsou od nich o¢ekavany. Ziskana data, ktera poskytlo

dotaznikové Setieni, jsou uvedena v tabule 9 a grafu 8.

48



Tabulka 9: Chovani nadfizeného
N = 163

Ohodnotte, jak jste spokojen/a s chovanim nadrizeného

Spokojen

Spise spokojen
Spise nespokojen
Nespokojen

Celkem odpovedi
Zdroj: vlastni zpracovani a. ¢ = absolutni Cetnost

Graf 8: Chovani nadfizeného
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedené tabulky a grafu vyplyva, Ze vétSina respondentd je spiSe nebo zcela

spokojena s tim, jak se chova jejich nadfizeny. Nejvice zastoupenou skupinou byli ti

respondenti, ktefi jsou spiSe spokojeni se svym nadfizenym a zastupuji celkem relativni

pocet 44,79 % ze vSech zicastnénych dotaznikového Setfeni. Druhou nejvice zastoupenou

skupinou ovsem byli ti odpovidajici, ktefi jsou s chovanim svého nadiizeného spise

nespokojeni. Ti odpovidaji relativnimu poctu 23,31 % z respondentd. 29 respondent,

odpovidajici relativnimi poctu 17,79 %, je schovanim nadiizeného zcela spokojeno

a dalsich 14,11 % naopak zcela nespokojeno.

PoloZka 9: Informace od nadfizeného
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Tato polozka se zabyvala tim, zda jsou zaméstnanci spokojeni stim, jak jim jejich

nadfizeny sdé€luje potifebné informace v dostatecné mife a rychlosti. Ziskana data shrnuje

tabulka 10 a graf 9.

Tabulka 10: Sd€lovani informaci nadfizenym

N =163
Ohodnotte, jak jste spokojen/a se sdélovanim informaci od nadrizeného a. ¢ r. ¢
Spokojen 41 25,15 %
Spise spokojen 43 26,38 %
SpiSe nespokojen 64 39,26 %
Nespokojen 15 9,20 %
Celkem odpovédi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. ¢ = absolutni ¢etnost r. €. = relativni ¢etnost
Graf 9: Sdélovani informaci nadtizenym
Spokojen 41
0 10 20 30 40 50 60 70

Zdroj: vlastni zpracovani

Ziskavani informaci je dulezitym faktorem spokojenosti pracovnikil v motiva¢nim procesu,

protoze pokud nejsou informovani a nemaji povédomi o dulezitosti tkoli, mohou se

pracovnici citit nejen opomijeni nebo nedostate¢n¢ informovani, ale také mohou citit

nedostatek daveéry ze strany nadfizenych a byt touto skuteénosti frustrovani, coz se projevi

i na jejich pracovnim vykonu. Z vyjadieni respondentt vyplyva, ze 39, 26 % z celkového

po¢tu vSech zucastnénych vyjadiilo, ze jsou spiSe nespokojeni stim, jak jim jejich

50



nadiizena sd€luje informace. DalSich 9,20 % z celkového poctu respondentli je dokonce
zcela nespokojeno, coz odpovida absolutnimu poc¢tu 15 odpovidajicich.

Naproti tomu existovalo v dotaznikovém Setieni 26,38 % respondentii, ktefi jsou se
zpusobem, jakym jim jejich nadfizeny pifedava informace spise spokojeni. Zcela spokojeni
jsou s informacemi od nadtizeného

PoloZka 10: Kvalita pracovniho prostredi

Polozka se zabyva spokojenosti respondentl s kvalitou pracovniho prostiedi, ve kterém
pracuji. Celkova spokojenost s kvalitou pracovniho prostiedi je opét jednim z faktord,

které vyrazné ovliviiuji motivaci a vykonnost zaméstnancil.

Tabulka 11: Kvalita pracovniho prostiedi

N =163
Ohodnotte, jak jste spokojen/a s kvalitou pracovniho prostredi a. ¢ r.¢
Spokojen 74 45,40 %
Spise spokojen 41 25,15 %
Spise nespokojen 39 23,93 %
Nespokojen 9 5,52 %
Celkem odpovédi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. ¢ = absolutni ¢etnost r. ¢. = relativni ¢etnost

Ztabulky 11 wvyplyva, ze respondenti obecné deklarovali spokojenost s kvalitou
pracovniho prostiedi, které jim jejich zaméstnavatel poskytuje. Nejvice pocetnou skupinou
respondentti, ktefi se vyjadrili ke kvalité jejich pracovniho prostiedi, byli ti, ktefi jsou
Ssnim zcela spokojeni. V absolutnim poctu 74 respondentl odpovidali relativnimu poctu
45,40 % ze vSech zucastnénych odpovidajicich vyzkumu.

Dalsich celkem 25,15 % respondentll reprezentovali ti, jez jsou s kvalitou svého
pracovniho prostiedi spokojeni spiSe ale ne zcela. Tieti nejvyznamnéjsi skupinu tvotili
odpovidajici, kteti jsou naopak s kvalitou pracovniho prostiedi nespokojeni. Z celkového
mnozstvi respondentli odpovidali 23,93 % v relativnim poctu. Nejméné zastoupenou
skupinu predstavovali zcela nespokojeni respondenti a podileli se na celkovém relativnimu
poctu zucastnénych 5,52 %

Data zobrazuje i graf 10 nize.

Graf 10: Kvalita pracovniho prostiedi
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Spokojen 74

Spise nespokojen 39
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Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka 11: Vzdélavani a rozvoj

Tato polozka se tykala spokojenosti zaméstnanct s tim, zda se mohou ve svém zaméstnani
rozvijet a ziskavat dal$i vzdélavani. Existence takového prostfedi plisobi motivacné

a zvySuje celkovou spokojenost zaméstnanct. Ziskana data jsou uvedena v tabulce 12

agrafu 11.
Tabulka 12: Spokojenost se vzdélanim a rozvojem

N =163
Ohodnotte, jak jste spokojen/a s moznosti vzdélavani a rozvoje a. ¢ r. ¢
Spokojen 29 17,79 %
Spise spokojen 42 25,77 %
Spise nespokojen 69 42,33 %
Nespokojen 23 14,11 %
Celkem odpovédi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. ¢ = absolutni cetnost r. ¢. = relativni Cetnost

Z tabulky vyplyva, Ze vétSina respondentli neni spokojena s moZznosti vzdélavani ve
spoleCnosti, kde pracuji. Nejpocetnéjsi skupinu odpovidajicich u této otazky tvofili
respondenti, ktefi jsou spiSe nespokojeni s tim, jak jejich podnik pfistupuje ke vzdélavani

a rozvoji svych zaméstnancl. Jejich relativni pocet Cinil 42,33 % z celkového mnozstvi
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respondentti. Zcela nespokojenych je v tomto piipadé 14,11 %, coz odpovida absolutnimu
mnozstvi 23 odpovidajicich. Téch respondentl, ktefi jsou zcela spokojeni s moznosti
rozvoje a vzdélani, bylo v relativnim poctu 17,79 % ze vSech odpovidajicich. Moznost
,,Spise spokojeny* si v dotaznikovém Setfeni zvolilo celkem 42 respondentt, coz odpovida

relativnimu poctu 25,77 %. Data zobrazuje i graf 11.

Graf 11: Spokojenost se vzdélanim a rozvojem
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Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka 12: Vliv spokojenosti na vykonnost

Tato polozka se zabyvala nazorem respondenti na to, zda ma jejich spokojenost
V pracovnim prostiedi vliv na jejich vykonnost. Ze ziskanych odpovédi respondentt
vyplyva, ze se jich vétSina domniva, ze vztah mezi jejich spokojenosti v praci
a vykonnosti, kterou tam podavaji, existuje. Z celkového dotazovaného mnozstvi
respondenti vyplynulo, Zze 81 dotazovanych odpovidajicich relativnimu poctu 49,69 %
z celkového poctu vsech zucastnénych zcela souhlasi s tim, ze jejich spokojenost v praci
ovlivni jejich vykonnost. 31,26 % respondentt s timto vyrokem souhlasi spiSe.

Naproti tomu existuje také mensina respondentd, kteti se domnivaji, zZe takovy vztah mezi
spokojenosti a vykonnosti neexistuje. SpiSe je o tom presvédceno 29 respondentil, ktefi
reprezentuji 17,79 % z celkového poctu odpovidajicich. Zcela presvédéeni o neexistenci
vztahu mezi spokojenosti a vykonem jsou pouze 2 respondenti, kteti tvoti 1,23 % z celé

skupiny. Ziskana data zobrazuje tabulka 13 a graf 12.
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Tabulka 13: Vliv spokojenosti na vykonnost

N =163
Ohodnotte, zda ma Spokojenost v zaméstnani vliv na Vas pracovni vwkon  a. ¢&. r.¢
Ano 81 49,69 %
Spise ano 51 31,29 %
Spise ne 29 19,79 %
Ne 2 1,23 %
Celkem odpovedi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. ¢ = absolutni Cetnost r. ¢. = relativni Cetnost
Grafické zpracovani dat obsahuje nasledujici graf.
Graf 12: Vliv spokojenosti na vykonnost
Ano 81
Ne I 2
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Zdroj: vlastni zpracovani

3.3 Motivace a stimulace

V této casti dotaznikového Setieni se zamérfovalo na to, zda se zameéstnanci citi motivovani

a jaké faktory zaméstnanci urcuji jako nejvice stimulacni pro udrzovani a zvySovani

pracovni vykonnosti. Uzaviené otazky nabidly respondentim 4 moznosti odpovédi,

kterymi mohli vyjadfit, jak vyrazné je konkrétni zminény faktor stimuluje Vv jejich pracovni

aktivité. Moznosti tvofily odpovédi ,,ano®, ,,spiSe ano®, ,,spiSe ne* a ,,ne“. Jedna otazka
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z této sekce byla oteviena, protoze jejim smyslem bylo doplnit sérii uzavienych otazek
0 moznost pro respondenta vyjadiit se volné o konkrétnich motivaénich faktorech a jeho
osobnim vnimani toho nejvice €inného.

Polozka 13: Motivace v zaméstnani

Tato polozka se dotazovala, zda se respondenti citi ve svém zaméstnani motivovani. Jedna
se 0 obecné zjisténi jejich motivovanosti, které bude v dalSich polozkach rozvinuto do
konkrétnich jednotlivych faktori motivace, na néz budou respondenti dotazovani.

Odpoveédi jsou shrnuty v tabulce 14 a grafu 13.

Tabulka 14: Mira motivace v zamé&stnani

N =163
Citite se V zaméstnani motivovany/a? a. ¢ r. ¢
Ano 41 25,15 %
Spise ano 56 34,36 %
SpiSe ne 28 17,18 %
Ne 38 23,31 %
Celkem odpovedi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovéni a. ¢ = absolutni &etnost . & = relativni &etnost

Z odpovédi respondentll vyplynulo, Ze se jich vétSina ve svém sprasném zaméstnani citi
byt motivovana. Celkem 34,36 % ze vSech dotazovanych respondentt uvedlo, ze se citi byt
motivovani spiSe. Odpovidajici, ktefi se motivovani citi zcela, se vyskytli v dotaznikovém
Setfeni v relativnim poctu 25,15 % ze vSech zacastnénych.

Naproti tomu existuji ale také respondenti, ktefi se neciti motivovani systémem, tak jak jej
ma nastaven jejich souCasny zaméstnavatel. Celkem 28 respondentti odpovidajicich
relativnimi poctu 17,18 % z odpovidajicich uvedlo, Ze se citi spiSe nemotivovani. Zcela
nemotivovano se pak citi 23,31 % respondentd, kteti odpovidaji absolutnimu pocétu 38

ucastnikl. Data zobrazuje také nasledujici graf.

Graf 13: Mira motivace v zamé&stnani
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Polozka 14: Spokojenost se sou¢asnymi benefity

Zde respondenti vyjadiuji spokojenost se souCasnymi benefity, pokud jim je jejich
zamé&stnavatel poskytuje. Jejich odpovédi jsou zachyceny v tabulce 15 a grafu 14.

Tabulka 15: Spokojenost se sou¢asnymi benefity

N =163
Vyhovuji Vam soucasné motivacni benefity? a. ¢ r.¢
Ano 19 11,66 %
Spise ano 89 54,60 %
SpiSe ne 37 22,70 %
Ne 18 11,04 %
Nejsou poskytovany 0 0%
Celkem odpovédi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. & = absolutni &etnost r. & = relativni &etnost

Z poznatki plynoucich z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze celkem 19 respondentim
odpovidajicim relativnimu poctu 11,66 % ze vSech dotazovanych vyhovuji soucasné
motivacni benefity, které jim zaméstnavatel poskytuje. 54,60 % respondentt z celkového
poctu zucastnénych je pak se sou¢asnymi benefity spise spokojeno. U respondentt, kterym

benefity nevyhovuji, byly odpovédi rozlozeny tak, ze 22,70 % odpovidajicich aktualni
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benefity spiSe nevyhovuji a dalsim 11,04 % nevyhovuji zcela. Ani jeden z dotazovanych

neodpovédel, ze mu zaméstnavatel zadné motivacni benefity neposkytuje.

Graf 14: : Spokojenost se sou¢asnymi benefity
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Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka 15: Finan¢ni motivace

Tato polozka se identifikovala, zda jsou pro odpovidajici respondenty stimulacnim
faktorem ke zlepSovani vykonnosti finan¢ni benefity. Data zobrazuje tabulka 16 a graf 15.

Tabulka 16: Finance jako stimula¢ni faktor

N =163
Preferujete financni stimulaci? a. ¢ r. ¢
Ano 58 35,58 %
SpiSe ano 56 34,36 %
Spise ne 38 23,31 %
Ne 11 6,75 %
Celkem odpovédi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. ¢ = absolutni ¢etnost r. &. = relativni Cetnost

Ze ziskanych poznatki vyplyva, ze vétSina respondentii povazuje finanéni benefity za
stimulujici k podavani a zvySovani své pracovni vykonnosti. Nejpocetnéjsi skupinu
odpovidajicich, v relativnim poctu 35,58 % ze vSech respondentd, zde tvorili ti, které

finanéni benefity pracovné stimuluji. Druhou skupinu tvofi respondenti, ktefi jsou
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finan¢nimi benefity stimulovani spiSe. Zaujimaji 34,36 % z odpovidajicich respondentt.
Dale existovala skupina 23,31 % dotazovanych, které finance spiSe nemotivuji.
Respondenti, kteti nejsou Stimulovani finan¢nimi benefity, reprezentovali 6,75 %

Z ucastnikt dotaznikového Setfeni.

Graf 15: Finance jako stimula¢ni faktor
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Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka 16: Prispévek na stravovani

Zde byli respondenti dotazovani, zda vnimaji jako stimula¢ni faktor své vykonnosti
prispévek zaméstnavatele na stravovani. Ze ziskanych dat vyplyva, ze 26 respondentl
reprezentujici relativni pocet 15,95 % ze vsSech dotazovanych, povazuje ptispévek na
stravovani za motivacni stimul. Nejpocetnéj$i skupinu respondenti celkové 41,10 %
zastupuji odpovidajici, ktefi tento piispévek povazuji za spiSe stimulacni.

Na druhé stran¢ existuji také respondenti, ktetfi pfispévek na stravovani nepovazuji za
stimula¢ni. 51 respondenti odpovidajicich relativnimu poctu 31,29 % uvedlo, ze je takovy
benefit spiSe nemotivuje. 8,59 % respondentli nemotivuje piispévek na stravu vibec.
Zbyvajicich 5 respondentii (3,07 %) se vyjadfilo, ze jim tento piispévek neni vibec
poskytovan, a k tomu, zda je motivuje, se nevyjadfili. Data ukazuje tabulka 17 a graf 16.

Tabulka 17: Ptispévek na stravovani

N =163

Motivuje Vds poskytnuti prispévku na stravovani? a. ¢ r. ¢
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Ano 26 15,95 %

Spise ano 67 41,10 %
Spise ne 51 31,29 %
Ne 14 8,59 %
Neni poskytovan 5 3,07 %
Celkem odpovédi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. & = absolutni Eetnost r. & = relativni detnost

Data graficky ukazuje i nasledujici graf.

Graf 16: Ptispévek na stravovani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka 17: Pracovni prostiedi
Otazka se soustiedila na to, jak stimulujici je pratelské pracovni prostiedi pro zaméstnance,

ktefi se zlcastnili dotaznikového Setfeni. Ziskana data jsou zapracovana do tabulky 18

agrafu 17.
Tabulka 18: Pratelské pracovni prostiedi

N =163
Motivuje Vas pratelské pracovni prostiedi? a. ¢. r.¢
Ano 47 28,83 %
Spise ano 99 60,74 %
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SpisSe ne 12 7,36 %
Ne 5 3,07 %
Celkem odpovedi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. ¢ = absolutni ¢etnost r. &. = relativni Cetnost
Data jsou graficky zpracovana v nasledujicim grafu.
Graf 17: Pratelské pracovni prostiedi
Ano 47
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vyse uvedena tabulka a graf ukazuji, ze ptatelské pracovni prostiedi mezi kolegy je pro

vétsinu respondentll stimulacnim faktorem. 47 respondentil, ktefi odpovidaji relativnimu

poctu 28,83 % ze vSech zucastnénych, vnima pratelské pracovni prostiedi za jasny

stimula¢ni faktor. DalSich 60,74 % s timto jejich nazorem souhlasi spiSe. Jako nestimulaéni

vnima pratelské pracovni prostiedi celkem 17 respondentd. Z nich 12 respondentd (7,36

%) jej vnima jako spiSe nemotivaéni a 5 odpovidajicich (3,07 %) jako zcela nestimulacni.
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Polozka 18: Cerpani neomezené dovolené

Tato polozka se dotazovala, jestli by pro respondenty ptedstavovala stimula¢ni

faktor

moznost ¢erpani neomezené dovolené. Jedna se o jeden z benefitd, ktery v prostfedi Ceské

republiky neni velmi rozsifen, avSak nékteré spoleCnosti v zahrani¢i i tuzemsku jej

pouzivaji. Data jsou zavedena v tabulce 19 a grafu 18.

Tabulka 19: Cerpani neomezené dovolené

N =163

Motivovala by Vis moznost cerpani neomezené dovolené? a. ¢ r.¢
Ano 38 23,31 %
Spise ano 91 55,83 %
Spise ne 26 15,95 %
Ne 8 4,91 %
Celkem odpoveédi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. ¢ = absolutni Cetnost r. ¢. = relativni ¢etnost
Graf 18: Cerpani neomezené dovolené
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Zdroj: vlastni zpracovani

Zuvedené tabulky a grafu vyplyva, ze by zaméstnance moznost Cerpani neomezené

dovolené jako pracovniho benefitu stimulovala. Nejpocetnéjsi skupinu respondentt

v relativnim poctu reprezentoval relativni pocet 55,83 % odpovidajicich, které by tento

bendit spiSe stimuloval. DalSich 23,31 % (absolutni pocet 38 respondentl) by moznost
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tohoto druhu dovolené stimulovat zcela. Dalsi dvé skupiny se vyjadrily, ze by je moznost
Cerpani neomezené dovolené jako pracovniho benefitu nestimulovala. Celkem 26
respondentti (15,95 %) je o tom piesvédéeno spise a 8 (4,91 % odpovidajicich) to vi jiste.
Polozka 19: Hmotna motivace

U této polozky byli respondenti dotazovani, zda povazuji za stimulaéni poskytnuti
sluzebniho vozidla, telefonu a dalSich podobnych benefitl, které jsou soucasti hmotné

motivace. Ziskana data zachycuje tabulka 20 a graf 19.

Tabulka 20: Hmotné stimuly

N =163
Motivuje Vas propiijceni sluzebniho vozu, telefonu atd.? a. ¢ r.¢
Ano 16 9,82 %
Spise ano 57 34,97 %
Spise ne 41 25,15 %
Ne 14 8,59 %
Nejsou poskytovany 35 21,47 %
Celkem odpovédi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. & = absolutni Getnost r. & = relativni detnost

Ze ziskanych dat vyplynulo, Ze rozloZeni odpovédi mezi respondenty zastavajicimi ndzor,
ze takovy benefit je stimula¢ni a témi, ktefi jej naopak za stimula¢ni nepovazuji, je
relativné podobné. Nejvétsi nazorovou skupinu zastavaji respondenti povazujici benefity
jako sluzebni viz, telefon apod. za spiSe stimula¢ni. Tento nazor uplatnilo v dotaznikovém
Setfeni celkem 57 respondenti odpovidajicich relativnimu poctu 34,97 % ze vSech
zucastnénych. Zcela je o stimula¢nim efektu vySe zminénych benefiti presvédcéeno 16
odpovidajicich, ktefi reprezentuji 9,82 % vsech respondentd.

Na druhé strané existovalo 41 odpovidajicich (25,15 % Vv relativnim poctu), ktefi si mysli,
ze takovy stimul motivaéné na zaméstnance nepiisobi. O tom samém je pak piesvédceno
8,59 % respondenttil zcela. V neposledni fadé existovala velka skupina respondentt, kteti
se kstimulaénimu efektu tohoto druhu benefitd nevyjadiili. Uvedli, Zze jim nejsou
poskytovany, nesetkavaji se snimi a jejich vliv na stimulaci pracovni vykonnosti

nezhodnotili. Téchto respondentt byl 35 (celkem 21,47 % ze vsech respondentit).

Graf 19: Hmotné stimuly
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Polozka 20: Pochvala od nadrizeného
Tato polozka zjiStovala, jakym stimula¢nim faktorem je pochvala od nadfizeného.
Respondenti se zde vyjadifovali, zda jsou pochvalou od nadfizené¢ho stimulovani k pracovni

vykonnosti nebo ne. Ziskana data jsou zobrazena v tabule 21 a grafu 20.

Tabulka 21: Pochvala od nadiizeného

N =163
Motivuje Vas pochvala od nadrizeného? a. ¢. r. ¢
Ano 50 30,67 %
SpiSe ano 74 45,40 %
Spise ne 28 17,18 %
Ne 11 6,75 %
Celkem odpovedi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. & = absolutni &etnost r. & = relativni detnost

Z odpovédi respondentt plyne, Zze vétSina z nich stimulacni efekt pochvaly od nadfizeného
vnima. Nejpocetnéjsi skupinu reprezentovali odpovidajici, na néZ pochvala nadiizeného
spiSe pusobi stimulacn€. Reprezentoval je absolutni pocet 74 odpovidajici relativnimu
poctu 45,40 % ze vSech respondentt. Dalsich 30,67 % respondentt stimuluje pochvala od

vedouciho zcela. V dotaznikovém Setieni existovalo také 17,18 % odpovidajicich, ktefi si
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spiSe mysli, ze je pochvala od vedouciho nestimuluje kK pracovnimu vykonu a 6,75 % by

takovou pochvalou nebylo stimulovano zcela.

Graf 20: Pochvala od nadfizeného
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Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka 21: Seberealizace
U této polozky se respondenti vyjadfovali k tomu, zda je pro né stimulacni mozZnost

seberealizace v ramci vykonavani jejich pracovni pozice. Ziskana data ukazuje tabulka 22

a graf 21.
Tabulka 22: Moznost seberealizace

N =163
Motivuje Vas moznost seberealizace? a. ¢ r.¢
Ano 14 8,59 %
Spise ano 76 46,63 %
Spise ne 41 25,15 %
Ne 31 19,02 %
Neni umoznéna 1 0,61 %
Celkem odpoveédi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. & = absolutni &etnost r. & = relativni detnost
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Nejpocetnéjsi skupinu respondentl tvofili ti, pro které je moznost seberealizace spiSe
stimula¢ni. V absolutnim pocétu byli reprezentovani 76 respondenty, coz odpovida
relativnimu poctu 46,63 % =ze vSech ucastnikii Setfeni. Druhou nejvétsi skupinu
zastupovalo 41 odpovidajicich (relativni pocet 25,15 %), kteti se domnivaji, Ze je moznost
seberealizaci spiSe nestimuluje k podavani pracovniho vykonu. Dalsich 19,02 %
respondentli jsou o tom samém presvédceni zcela. Nejméné pocetnou skupinu tvorili
respondenti, ktefi jsou zcela pifesvédCeni, ze je moznost seberealizace stimuluje.
Odpovidaji 8,59 % ze vSech odpovidajicich. 1 respondent se vyjadfil, Ze tuto moznost

nema a neposoudil, jestli je pro n€j motivaéni nebo ne.

Graf 21: Moznost seberealizace

1

Neposkytuji se
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Polozka 22: Kariérni rist

Tato polozka se zabyvala tim, zda zaméstnance stimuluje k pracovni vykonnosti moznost
kariérniho rtstu. Moznost kariérniho rstu podle vyjadieni respondentd piisobi jako
stimula¢ni faktor. Nejvice pocéetnou skupinu odpovidajicich tvofili respondenti, které
kariérni rust spiSe stimuluje k vykonu. V absolutnim po¢tu 81 respondenti odpovidaji tito
dotazovani relativnimu poctu 49,69 % ze vSech respondentd. Druhou nejpocetnéjsi
skupinou byli respondenti, ktefi jsou o stimulacnim Uc¢inku kariérniho rtstu presvédceni

zcela. Tvoti 34,36 % dotazovanych. Byli také respondenti, ktefi ale nevnimaji kariérni rist

65



jako stimulaci vykonu. Jako spiSe nestimulacni jej oznacilo 13,50 % ze vSech respondentt

a jako zcela nestimulacni jej vidi pouze 4 respondenti (v relativnim poctu 2,45 %).

Tabulka 23: Stimulace moZnosti kariérniho rastu

N =163

Motivuje Vas moznost kariérniho rustu? a. ¢ r.¢
Ano 56 34,36 %
Spise ano 81 49,69 %
SpisSe ne 22 13,50 %
Ne 4 2,45 %
Celkem odpovédi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. ¢ = absolutni Cetnost r. €. = relativni Cetnost
Data zobrazuje nasledujici graf.
Graf 22: Stimulace moznosti kariérniho rastu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka 23: Oteviena otazka

V této sekci byla také umisténa jedna oteviend otazka, jejimz ucelem bylo umoznit
respondentim, aby se volné vyjadrili k tomu, ¢im je mohou manazeti stimulovat k lepsi
pracovni vykonnosti.

Co byste urcil/a jako nejvice motivacni faktor pro zvyseni Vasi pracovni vykonnosti?
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U této otazky respondenti nejéastéji uvadéli moznosti finan¢niho ohodnoceni jejich
zvySeného usili. DalS§im nejcastéji zminovanym stimulem, ktery podporuje pracovni
vykonnost, je schopnost predikovat chovani manazerti. Manazefi by se podle zaméstnancii
méli ve své praci nalézt jasné stanoveny logicky systém, ktery by dal zaméstnanci jistotu
spravnosti chovani a postupu tak, aby v pracovnim procesu nevznikaly zmatky, nejistoty
a chaos. Pracovat v takovém prostiedi je obtizné, pokud je v praci fad a klid, citi se
zaméstnanci 1épe a motivovanéjsi.

Dalsim casto zminovanym stimula¢nim faktorem je dalsi pohled na pracovni prosttedi, a to
takové, kde se miize zamé&stnanec realizovat. V podstaté se jednd o takové prostiedi, kde
nejsou zaméstnanci stale kontrolovani, jsou jim predany zékladni pravomoci a mohou se
do ur¢ité miry autonomné rozhodovat. Respondenti uvadéli, ze v tomto ptipadé si mohou
najit vlastni efektivni systém zpracovavani tkolt a také jim to dava pocit divéry. Naopak
Casté kontroly a neustalé zasahovani nadtizenych je jim neptijemné, z ¢ehoz lze usuzovat,
7e je pro né také demotivadni. Spatna komunikace mezi nadiizenym a zaméstnancem byla
také zminovana jako negativni s ptevladajicim nazorem, ze by jeji zlepSeni pfispélo
k tomu, aby zaméstnanci byli vice stimulovani a ochotni napliiovat nebo i zlepSovat své
pracovni vykony.

Nekteti respondenti zde také zminili Spatné dopady negativni motivace. NejCastéji podle
jejich vyjadieni manaZeti pouzivaji strach, popiipad¢ strhavani prémiové, nebo i zékladni
soucasti platu jako negativni nastroj motivace. Z vyjadfeni respondentd vyplyva, Ze na né
tyto pouzité faktory piisobi naopak velmi nemotivac¢né, dokonce se v minulosti také stalo,
ze se na jejich zéklad¢ rozhodli zménit zaméstnani, protoze s takovym piistupem manaZert

nebyli spokojeni.
3.4 Vliv pracovniho prostiredi na soukromi

Posledni cast dotaznikového Setfeni tvofila sekce, kterd se vénovala schopnosti tvorby
takového pracovniho prostfedi, které zaméstnanci umoziuje sladit svlij pracovni
I soukromy Zzivot. Z teoretické Casti této prace vyplynulo, ze takové prolnuti zklidiiuje
zamestnance, ddva mu lepsi pocit a pusobi také jako stimulace jeho pracovni vykonnosti.
Proto byla i tato Cast zahrnuta do dotaznikového Setieni. Sekce se sklada ze 3 uzavienych

otazek a jedné otazky oteviené, aby méli respondenti plnou moznost vyjadrit své nazory.
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Polozka 23: Vykonnost a neomezena dovolena

Nézortim respondentli na moznost vyuzivani neomezené dovoleni se jiz vénovala polozka

18. Avsak zde je zajmem zjistit, zda by zavedeni tohoto faktoru pfispélo k vykonnosti

pracovnika, protoze by mohl samostatné spravovat ¢as, kdy si potfebuje odpocinout nebo

se vénovat soukromym zaleZitostem v soukromém Zivoté. Respondenti se tak méli

vyjadrit, zda by neomezend dovolena podle jejich nazoru méla vliv na to, ze by byli

ochotni zvysit svoji pracovni vykonnost. Data ukazuje tabulka 24 a graf 23.

Tabulka 24: Vliv neomezené dovolené na vykonnost

N =163

Zvysila by Vasi pracovni vykonnost moznost cerpat neomezenou a. ¢. r. ¢
dovolenou?
Ano 42 25,77 %
SpiSe ano 82 50,31 %
Spise ne 25 15,34 %
Ne 14 8,59 %
Celkem odpovedi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. ¢ = absolutni Cetnost r. ¢. = relativni ¢etnost
Graf 23: Vliv neomezené dovolené na vykonnost

Ano 42
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Ze ziskanych dat vyplyva, Ze respondenti vnimaji vliv neomezené dovolené¢ na sviij
pracovni vykon pozitivné. Nejpocetnéjsi skupinu tvofi odpovidajici, ktefi jsou
0 stimulujicim vlivu moznosti Cerpat neomezenou dovolenou na zvySeni pracovni
vykonnosti spiSe pfesvédceni. Téchto respondentii bylo 82, coz odpovida relativnimu poctu
50,31 % ze vSech odpovidajicich. Druhou skupinu tvotilo 42 respondentt (relativni pocet
25,77 %), kteti jsou o pozitivnim vlivu tohoto typu dovolené na vykonnost zcela
pfesvédceni. Respondentti, ktefi si naopak mysli, ze vliv mezi témito dvéma faktory
neexistuje, bylo méné. 25 odpovidajicich (15,34 %) je o tom piesvédceno spiSe a 14
(v relativnim poctu 8,59 %) zcela.

Polozka 24: Soulad pracovniho a soukromého Zivota

Tato polozka se dotazovala respondentil, zda jsou schopni sladit sviij pracovni a soukromy

zivot. Ziskana data ukazuje tabulka 25 a graf 24.

Tabulka 25: Soulad pracovniho a soukromého Zivota

N =163
Dari se Vam skloubit pracovni a soukromy zivot? a. ¢ r. ¢
Ano 39 23,93 %
Spise ano 67 41,10 %
SpiSe ne 42 25,77 %
Ne 15 9,20 %
Celkem odpovédi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovéni a. ¢ = absolutni etnost r. & = relativni Eetnost

Jak tabulka ukazuje, nejvice pocetnou skupinou respondentt byli ti, kdo jsou spise schopni
skloubit svlj pracovni Zivot se soukromym. Jejich pocet bylo 67 respondentli, coz
reprezentuje jejich relativni pocet 41,10 % ze vSech ucastnikti dotaznikového Setieni.
Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvorili odpovidajici, kterym se skloubit pracovni a soukromy
Zivo spiSe nedafi, a to v relativnim poctu 25,77 % (celkem 42 respondenti).

Odpovidajici, kteti jednoznacné umi propojit pracovni a soukromy zivot, tvoii 23,93 % ze
vsech respondentt. 9,20 % (celkem 15 odpovidajicich) v dotazniku uvedlo, ze se jim

skloubit praci a soukromi nedafi.
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Graf 24: Soulad pracovniho a soukromého Zivota

Ano 28
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Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka 25: Stres z nedostatku ¢asu na soukromy Zivot
Polozka se zabyvala tim, zda respondenti pocituji stres, protoze kvili pracovni vytiZzenosti

nemaji dostatek ¢asu na soukromy zivot. Data ukazuje tabulka 26 a graf 25.

Tabulka 26: Stres z nedostatku ¢asu na soukromy zivot

N =163
Prozivate stres dany nedostatkem casu na soukromy Zivot? a. ¢ r.¢
Ano 28 17,18 %
Spise ano 77 47,24 %
Spise ne 38 23,31 %
Ne 20 12,27 %
Celkem odpovédi 163 100 %
Zdroj: vlastni zpracovani a. ¢ = absolutni ¢etnost r. ¢. = relativni Cetnost

Podle tabulky je patrné, Ze nejpocetnéjsi skupinu odpovidajicich reprezentuji ti, kteti spiSe
prozivaji stres z toho, ze pocituji nedostatek ¢asu na soukromy zivot. Jsou zastoupeni 77
respondenty odpovidajicimi 47,24 % ze vSech ucastnikli dotaznikového Setfeni. 38
respondentll (relativni pocet 23,31 %) pak spiSe takovy stres znedostatku cCasu na
soukromy zivot nepocituje. Tieti nejpocCetnéjsi skupinu tvofili respondenti, ktefi

jednozna¢né deklaruji stres zptusobeny nedostatkem c¢asu na soukromy Zivot. Tito
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respondenti tvotili 17,18 % ze vSech dotazovanych. Nejméné pocetnou skupinou byli
respondenti, ktefi v této spojitosti nepocituji zadny stres. Téchto respondentti bylo 12,27 %
(celkem 20 odpovidajicich).

Graf 25: Stres z nedostatku ¢asu na soukromy Zivot

Ano 28
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o

Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka: 26: Oteviena otizka

I soucasti této sekce byla jedna oteviena otazka, jejimz smyslem bylo poskytnout
respondentim prostor se vyjadiit, aby mohli doplnit své postoje z uzavienych otazek
a doplnit tak komplexnost svych odpovédi.

Co by mohl podnik udélat proto, aby se Vam Iépe dafilo kombinovat pracovni
a soukromy Zivot?

Mezi odpovéd'mi respondenti také vyjadfovali nazor, Ze by zaméstnavatelé méli snizit
pocet prescasu, které po nich pozaduji. Dale by bylo vhodné pfijmout nové pracovniky,
aby soucasni nemuseli byt mnohdy ptetézovani. Respondenti také uvedli, ze situaci by
nazor, ze takové feSeni neni v silaich zaméstnavatele uz jen proto, Ze v zaméstnani travi

¢lovék tretinu denniho ¢asu.
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4 VYSLEDKY A DISKUSE

V této ¢asti prace jsou zpracovany vysledky plynouci z dotaznikového Setfeni a popsana
doporuceni pro stimulaci pracovniki, kterd ze ziskanych poznatki plynou. Déle jsou zde
také zpracovany odpovédi na vyzkumné otazky, které si tato prace stanovila ve své

metodické ¢asti.
4.1 Shrnuti zjiSténych poznatki

Dotaznikového Setieni se zGCastnilo vice respondenttt muza (relativni ¢etnost 60,12 %) nez
zen (v relativnim pocétu 39,88 % ze vSech odpovidajicich). Nejpocetnéjsi skupinu
odpovidajicich z hlediska délky praxe byli respondenti s praxi mezi 6-10 lety, ktefi tvofili
40,49 %. Nejmén¢ odpovidajicich pak tvofilo skupinu s praxi krats$i nez rok (celkové 7,36
%). Dotaznikové Setieni také zjistilo, ze se jej podle nevyssiho dosazeného vzdélani
zUcCastnilo nejvice stiedoskolsky vzdelanych lidi s maturitou v celkovém relativnim poctu
66,26 %, druhou nejvyznamnéjSi skupinou byli vysokoskolsky vzdélana respondenti
s magisterskym nebo inzenyrskym diplomem.

Prvni okruh otdzek se zabyval spokojenosti respondentii s danymi faktory souvisejicimi
s pracovni pozici. Okruh je velmi dilezity, protoze 81 respondentli odpovidajicich
relativnimu poctu 49,69 % je zcela ptesvédceno o vlivu jejich spokojenosti na vykonnost,
31,29 % je ptesvédceno spiSe a pouze 1,23 % vliv spokojenosti na vykonnost nevnima.
Respondenti vyjadrili, ze jsou celkové spiSe spokojeni na své soucasné pracovni pozici
(tvrzeni vybralo 83 respondentti odpovidajicich relativnimu poctu 50,92 %. Soucasné ale
také 45 odpovidajicich v relativnim poctu 27,61 % odpovédéli, Ze jsou spiSe nespokojeni.
Tento vysledek mezi spokojenymi a nespokojenymi muze byt dan také skutecnosti, ze je
vétSina respondentil (celkem 41,72 %) pifesvédCeno, ze ziskand pozice naplnila jejich
ocekavani, kterd méli, kdyZ se na pozici hlasili. U 34,36 % jejich ocekavani spise
nenaplnila.

Vétsina respondentl je také spokojena S pracovnimi vztahy ve svém zaméstnani. Celkove
72,40 % respondentl je se vztahy zcela nebo spiSe spokojeno. Oproti tomu existovalo
27,61 %, ktefi jsou bud zcela, nebo spiSe nespokojeni. Dotaznikové Setfeni se také
zabyvalo tim, jak jsou pracovnici spokojeni S nastavenou firemni kulturou. Nejpocetnéjsi

skupina v relativnim poctu 38,04 % odpovédéla, Ze jsou spiSe spokojeni. U této otazky
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také bylo vice zcela nespokojenych respondentti (celkové 20,25 %) nez zcela spokojenych
respondentu (relativni pocet 19,02 %). Pokud se respondenti méli vyjadrit K otazce, zda
jsou spokojeni s chovanim nadfizeného, 44,79 % uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni. Jako
lehce problematické se ukézalo sdileni informaci od nadiizené¢ho se zaméstnanci. U této
polozky se 39,26 % vyjadiilo, Ze jsou spiSe nespokojeni, naopak 25,15 % bylo spokojeno
zcela. Pozitivné vyla hodnocena kvalita pracovniho prostiedi. Zde 45,40 % respondentl
v relativnim poctu uvedlo, ze jsou zcela spokojeni, zcela nespokojeno bylo pouze 5,52 %.
Dalsi polozkou, kde respondenti vyjadfovali spiSe svoji nespokojenost, byla moznost
vzdélavani a rozvoje v podniku. S tou bylo spiSe nespokojeno 42,33 %, spiSe spokojeno
pak 25,77 % z celkového poctu odpovidajicich.

Mira motivace respondenttl je V odpovédich rozlozena relativné rovnomérné. Nejpocetné;si
skupina (relativni pocet 34,36 %) se citi spiSe motivovana, dalSich 23,31 % se naopak citi
zcela demotivovano. S poskytovanymi benefity je spiSe spokojeno 54,60 %
odpovidajicich, 11,66 % je spokojeno zcela a podobnych 11,04 % respondenti je zcela
nespokojeno. Jako velmi silny stimulaéni faktor se ukazala finan¢ni motivace. Jako zcela
motivujici ji oznadilo 35,58 % respondentd, spiSe motivaéné pusobi na 34,36 %
odpovidajicich a pouhych 6,75 % ji nevnima jako stimulant. Pfispévek na stravovani
pripada spise stimulacni 41,10 % z celkového poctu respondentli, pricemz 31,29 % je
vnimad jako spiSe nemotivacni. Mezi silné motivacni faktory lze dle vysledki
dotaznikového Setfeni zaclenit pratelské pracovni prostfedi v zaméstnani. Jako zcela
motivacni jej hodnoti 28,83 % odpovidajicich, pfi¢emz zarovei 60,74 % jej vidi jako spiSe
motivaéni faktor. Pouze 10,43 % respondentli pratelské pracovni prostfedi nepovazuje za
spise ani zcela motivujici. Velmi podobné byla hodnocena jako motivaéni faktor moznost,
Cerpat neomezenou dovolenou. 79,14 % tento benefit vidi jako spise nebo zcela motivaéni,
20,86 % z celkového poctu respondentt jej pak vnimaji jako spiSe nebo zcela nemotivacni.
Respondenti také hodnotili, jak na n¢ stimula¢né ptsobi hmotné benefity jako sluZebni
viz, telefon atd. Jako zcela motivacni jej oznacilo 9,82 % respondentti a spiSe motivaéné
jej vidélo 34,97 %. Naopak zcela nebo spiSe nemotivacné je vnima 33,74 %
odpovidajicich. Tyto benefity pak povazuje za spiSe nemotivacni 25,15 % ze vsech
zucastnénych respondentt. Jako velmi motivaéni stimul lze vnimat pochvalu od
nadfizeného. SpiSe motivacné jej vnima 45,40 %, zcela motivacné pak 30,67 % ze vSech

zucastnénych. Pouze 6,75 % vnima pochvalu jako nemotivujici. Moznost seberealizace je
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Jiz 0 néco méné motivacni, piesto by spiSe motivovala 46,63 % respondentt, avsak pouze
8,59 % odpovidajicich je o jejim stimulacnim efektu presvédceno zcela, naopak 19,02 % je
zcela presvédCeno, ze by je moznost seberealizace nemotivovala. Jednoznaéné
vyznamnym stimulujicim prvkem je moznost kariérniho ristu. Motivovano timto faktorem
je 84,05 % respondentii. Mimo tyto stimulanty byly respondenty zmiflovany také
predikovatelnost chovani manazera, pocit divéry a dobra komunikace, kterd nepfinasi
negativni emoce.

U faktort, které maji vliv na zvySeni vykonnosti v pracovni aktivité, bylo v relativnim
poctu 50,31 % respondenttl, kteti domnivaji, zZe by jim k tomu dopomohla moznost Cerpat
neomezenou dovolenou. Respondenti také odpovidali, zda se jim dafi sladit pracovni a
soukromy zivot. 41,10 % uvedlo, Ze spiSe ano, naopak 25,77 % vnima4, ze spise ne. Stres
Z nedostatku ¢asu na soukromy zivot kviili svému povolani pocituje 47,24 % respondentil,
23,31 % jej naopak spiSe neciti. Ke sniZovani tohoto stresu by podle odpovidajicich
piispélo snizeni poctu presCasovych hodin a zvySeni poCtu zaméstnanci, aby nebyli

stavajici pretéZovani.
4.2 Zodpovézeni dil¢ich vyzkumnych otazek

Cilem dil¢ich vyzkumnych otazek je zjistit odpoveéd’, jaké moznosti vyzkum identifikuje
jako nejvhodngjsi stimula¢ni faktory k tomu, aby byli pracovnici motivovani k Gpravé
svého pracovniho chovani tak, aby dosahovali lepsi vykonnosti a naplnéni cili. Nasledné
zodpovézeni obou vyzkumnych otazek pak tvoii zaklad pro nasledna doporuceni a
formulace zavérd. Prvni vyzkumna otazka zkoumala moznosti motiva¢niho plsobeni

manazerd na své podtizené.
dVOu: Jaké jsou moznosti manazerii motivacné piisobit na pracovni chovani podrizenych?

Manazeti maji nékolik oblasti, jak mohou stimulovat své podfizené k vykonnosti. Mohou
k tomu vyuzit hmotnou motivaci, jejiz prvky byly hodnoceny jako vyznamné stimuly, tak
I nehmotnou motivaci, kterd ma u prvkt kariérni rist, pochvala. Manazeti dale mohou
pracovat na tom, aby v podniku panovala pratelska a pfijemna atmosféra, ktera je podle

velké ¢asti respondentd silné podporujici vykonnosti, a aby pracovnici nebyli pietézovani

mnozstvim piesCasovych hodin. Ty pracovniky stresuji, protoze pak maji problémy sladit
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soukromy a pracovni zivot. V neposledni fad¢ je podstatné nastavit fad v podniku, ktery
bude platit pro vSechny pracovniky a spravné komunikovat.

Druha vyzkumna otazka zjistovala, které z motivacnich stimuli pasobi na pracovniky
nejsilnéji, a tudiz je lze povazovat za nejvice vyznamné. Tato otazka mé smysl Vv urceni
nejvice efektivnich stimult, které respondenti oznacuji jako nejvice stimulujici k dosaZeni

cile.
dVOa: Jaké motivacni stimuly piisobi nejsilnéji na ochotu pracovnikit dosahovat cile?

Mezi nejsilngjsi stimuly Ize podle vysledkti dotaznikového Setfeni zahrnout finanéni
motivaci, kterou respondenti zminili jako zvySujici vykon i v oteviené otazce, dale pak
jednoznaéné pratelské a prijemné pracovni prostiedi, o néco malo slabsim stimulantem
Jsou moznost kariérniho rdstu a pochvala od nadfizeného a moznost ¢erpat neomezenou

dovolenou.

4.3 Doporuceni pro manaZerskou stimulaci pracovniho chovani

podrizenych

Z vysledkt provedeného dotaznikového Setieni vyplynulo nékolik doporuceni, kterd jsou
shrnuta v této ¢asti prace. V prvni fadé bylo zjisténo, ze manazefi by méli v pracovnim
prostiedi stanovit fad a nastavit jednotna pravidla, aby pracovnici tato pravidla znali
a nevznikal zbyte¢ny chaos. DalSim dilezitym krokem je zlepSeni komunikace. Manazefi
ne zcela idealné sdili informace s podiizenymi a komunikacni tok musi sméfovat nejen od
manazera k podfizenym, ale také opaCnym smérem, coZz je podstatné predevSim
v motivaci, protoze u ni je vzdy tfeba zjistit, jaké jsou skutec¢né potieby podtizenych.
Vétsina respondenttt se shodla, ze pokud jsou v praci spokojenéjsi, zvySuje se jejich
vykonnost, coz koresponduje i se zjisténimi podobnych vyzkumi zamétenych na motivaci,
protoZe ma smysl se redlné zajimat o potieby pracovnikd.

Manazefi by se méeli vyhybat negativni motivaci. Z kratkodobého hlediska sice mize
ptinaset rychlejsi naplinovani stanovenych cild, avSak z dlouhodobé perspektivy plisobi
nemotivacné, jak vyplynulo také ze ziskanych dat.

Naopak motivacn¢€ pusobi cela tada faktord, které mohou manazeti vyuzivat. Velmi
silnych stimulantem je vytvofeni piijemného prostfedi a podpora ptatelskych vztahli na

pracovisti. Moznost kariérniho rastu je také jednim z doporucenych stimulujicich prvki,
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VvV praxi byva ovSem spojena také srozvojem a vzdélavanim pracovnikd, kterému by
V ramci organizace méla byt vénovana pozornost. Mezi dalsi vybrané vyznamné stimulacni
faktory patii i pochvala nadfizeného. Jeji vyuzivani také souvisi s dobie zavedenou
komunikaci a schopnosti manaZzera podiizenému vysvétlit, ze si jeho prace vazi a je s nim
spokojen. Vyuzivani tohoto nastroje Ize tedy doporucit.

Mezi vyznamné stimulacni faktory patii také finan¢ni ohodnoceni zvySené vykonnosti
nebo dobrého zvladani pracovnich tkold. Predstavuje tedy také jeden ze stimull, které
manazefi mohou vyuzivat.

Velmi zajimavou myslenkou, kterou pfinesla tato prace, je, Ze ze zjisténych dat vyplynula
moznost ¢erpat neomezenou dovolenou jako stimulant. VVzhledem k tomu, ze soucasna
praxe v Ceské republice se timto zabyvé a ohlasuje veelku pozitivni vysledky, je mozné
pro men$i podniky doporucit zavedeni neomezené¢ho cerpani dovolené s naslednym
vyhodnocenym jeho G¢innosti vzhledem k pracovni vykonnosti pracovniki. Neomezena
dovolena by mohla tvofit vyznamny nastroj pro manazery také k tomu, aby fesili stres
pracovnikll spojeny s tim, ze je pro né obtizné ¢asové skloubit pracovni a soukromy zivot.
Zavedenim tohoto benefitu by mohli najit spolecné feseni pro efektivni vyuzivani pracovni
doby pracovniky tak, aby pracovnici zvladali pozadovany vykon v kratsi dobé.

Celkovy motivaéni systém v podniku by ovSem nemél byt souborem vzajemné
nesouvisejicich faktori, které se nahodile vyuzivaji podle moZnosti manaZera. M¢lo by se
vzdy jednat 0 uceleny systém s jasné danymi pravidly, kde jsou respektovany skutecné

potieby pracovniku a kde je nastavena obousmérna komunikace.
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S5 Zavér

Tato bakalarskd prace se zabyvala stimulaénim plsobenim manazerii na pracovni
vykonnost jejich podtizenych. Tato otazka je v soucasnosti velmi aktualni i s ohledem na
pracovni trh a nedostatek pracovniki ve relativné velkém mnozstvi obort. V této oblasti
pak neni podstatné pouze to, aby byli pracovnici motivovani k vys§im vykoniim, ale také
aby jim motivacéni systém poskytl spokojenost v zaméstnani a oni naptiklad neméli potiebu
pracovni pozici opoustét. Cilem této prace je zjistit, jak incentivni plisobeni manazeri
ovliviiuje pracovni chovani zaméstnanct a na zaklad¢ zjisténych poznatki, je dal$im cilem
navrhnout mozna opatieni v oblasti fizeni lidskych zdroju.

Prace k zjisténi primarnich dat vyuzila dotaznikového Setieni, jehoz vysledky posléze
popsala a interpretovala pomoci popisné statistiky. Data piinesla nékolik poznatku.
Celkova spokojenost se projevuje na vykonnosti pracovnikll v jejich zaméstnani, coz je
zjisténi, které koresponduje i svysledky ostatnich Setfeni. Vykonnost nepodporuje
negativni motivace, pokud je manazery vyuzivana, a naopak se projevuje jako nechut’
pracovnikl k vykonavani jejich pracovni ¢innosti.

Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze by se manazefi méli orientovat piedev§im tvorbu
ptijemného pracovniho prostiedi a ptatelskych vztahii na pracovisti. Ty byly zminovany
jako jeden z nejsilngjsich vlivii na spokojenost a motivaci pracovniki. Mimo to mohou
manazefi vyuzivat také vyuziti kariérniho postupu a finan¢ni motivace za zvySenou
vykonnosti. Jeden z nejsilngjsich stimulantti je také pochvala od nadtizeného. Déle by pak
méli také vénovat pozornost komunikaci se svymi podiizenymi, aby plynula obéma sméry
a podtizeni byli naptiklad dobfe informovani, protoze v této oblasti existuje podle zjisténi
prostor pro zlepSeni.

Mezi dulezité oblasti pfi motivaci vykonnosti v pracovni oblasti je také schopnost
pracovnikli propojit smysluplng jejich pracovni a soukromy zivot, protoZe takové
propojeni zvysuje jejich spokojenost. Jednou z moznosti jak feSit tuto problematiku, je
zavedeni Cerpani neomezeni dovoleni v organizacich, kde je takové uspofadani mozné
s naslednym vyhodnocenim jeho ucinnosti. Celkové lze fici, ze moznosti stimulace
pracovniho vykonu podfizenych jsou pro manazery Siroké, a jedna se vzdy o kombinaci

nékolika faktorii zavislé na skute¢nych pfanich a potfebach pracovnika.
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7 Priloha 1: Dotaznikové Setreni

Manazerské stimulace pracovniho chovani

Dobry den,

mé jméno je Ondfej Ventura a jsem studentem provozné ekonomické fakulty Ceské
zemé&délské univerzity v Praze. Chtél bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery bude
slouzit jako nastroj sbéru dat pro bakalarskou préaci na téma Manazerské stimulace pracovniho
chovéani. Dotaznik je zcela anonymni.

Deékuji za cas, ktery vénujete jeho vyplnéni.

1. Oblast- udaje o respondentovi

1. Pohlavi muz

zena

2. Jak dlouho pracujete | Mén¢ nez 1 rok

v podniku?

1-3 roky

Vice nez 3 roky -6 let

Vice nez 6 let -10 let

Vice nez 10 let

3. Dosazené vzdélani zéakladni

Stiedni, vyucni list

Stfedni, maturita

Vysokoskolské Be

Vysokoskolské Ing /Mgr

Vysokoskolské Ph.D
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2. Faktory pracovni spokojenosti

Spokojen

Spise

spokojen

Spise

nespokojen

Nespokojen

Celkova

pracovni

spokojenost

Splnéni
ocekavani
Z pracovni

pozice

Vztahy na

pracovisti

Firemni kultura

Chovani

nadfizené¢ho

Poskytovani
informaci od

nadfizeného

10.

Kvalita
pracovniho

prostiedi

11.

Moznost
vzdélavani a

rozvoje

12

. Domnivate se,

ze Vase
spokojenost

V praci
ovlivituje Vasi

vykonnost?
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3. Motivace / stimulace

Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Nedostavam

13.

Citite se
V zameéstnani

motivovany/a?

14.

Vyhovuji vam
soucasné

motivaéni

benefity?

15.

Preferujete
finan¢ni

stimulaci?

16.

Motivuje Vas
poskytnuti
prispévku na

stravovani?

17.

Motivuje Vas
pratelské
pracovni

prostredi?

18.

Motivovala by
Vas moznost
Cerpani
neomezené

dovolené?

19.

Motivuje Vas
propijceni
sluzebniho
vozu, telefonu
atd.?

20. Motivuje Vas

pochvala od

nadiizeného?

83




21. Motivuje Vés
moznost

seberealizace?

22. Motivuje Vas
moznost
kariérniho

rastu?

4. Vliv pracovniho Zivota na soukromi

Ano Spise ano Spise ne

23. Zvysila by
Vasi
pracovni
vykonnost
moznost
Cerpat
neomezenou

dovolenou?

24. Daii se Vam
skloubit
pracovni a
soukromy

zivot?

25. Prozivate
stres dany
nedostatkem
casu na
soukromy

zivot?
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26. Co byste urcil jako nejvice motivaéni faktor pro zvyseni Vasi pracovni vykonnosti?

27. Co by mohl podnik ud¢lat proto, aby se Vam 1épe dafilo kombinovat pracovni
a soukromy zivot?
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