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1 Uvod

Pod pojmem motivace se ukryvaji vyrazy jako pohybovat se, hybat se. Motivace
je jakasi vnitini hybna sila, ktera pohani ¢lovéka k uspokojeni svych potieb. Naopak

stimulace ptisobi na chovani a psychiku ¢lovéka zvenci.

Chceme-li vyuzit potencidlu zaméstnanct v podniku, je potfeba pracovniky
spravné a dostatecné motivovat. Kazdy podnik ma k dispozici fadu moznosti, jak své
zaméstnance muze motivovat. OvSem je zapotiebi myslet na to, ze kazdy clovek je
jedine¢ny a k uspokojeni svych potieb potiebuje kazdy pracovnik odlisné motivaéni
a stimula¢ni prostfedky. Zaméstnavatel by mél pouzit i takové prostiedky, které poslouzi
k dosazeni stanovenich cild podniku. Pokud je zaméstnanec dostate¢né a spravné
motivovany, znamena to pro podnik ur¢ité ,,vitézstvi“. V podniku neni nic cennéjsiho nez
lidsky kapital. Proto se spokojeny zaméstnanec stava jakym si ,,stavebnim kamenem

kazdé spolecnosti.

Cilem této bakalaiské prace je rozbor forem motivace, motiva¢nich a stimulacnich

prostiedkil ve vybrané organizaci a navrhy na zlepSeni pfipadnych nedostatkd.

V této bakalaiské praci bylo pouZito dotaznikového Setfeni v pisemné podobé.
Ziskana data z dotaznikového Setfeni ndm napomohla k prizkumu soucasného
motiva¢niho systému v organizaci. Dale bylo zjiSténo, v jakém stavu se nachdzeji
motivacni a stimulaéni prostfedky vyuzivané v organizaci. Zkoumanou organizaci v této

praci je Zakladni §kola a Matefska skola Nova Rise.

Prace je rozdélena do dvou casti, na c¢ast teoretickou a c¢ast praktickou.
V teoretické casti jsou na zakladné literarnich prament vymezeny zakladni pojmy
tykajici se motivace a stimulace. V druhé, praktické, ¢asti, je uveden metodicky postup,
kde jsou informace o zkoumaném podniku Zakladni $kola a Matei'ska $kola Nova Rige,
o metodice pradce a o zplsobech sbéru a zpracovani dat. Dalsi Casti jsou vysledky
vyzkumu. Tyto vysledky obsahuji jak hlubsi charakteristiku organizace, tak i tabulkové
a grafické provedeni spolu s diskuzemi. Jako posledni je v praci uveden zavér, kde jsou
shrnuty veskeré vysledky z dotaznikového Setfeni a jsou zde vymezeny i pfipadné navrhy

na zlepSeni.



2 Literarni reserse

2.1 Motivace

Ve vSech organizacich jsou zékladnimi otazkami, co udélat pro dosazeni
stanovenych cilii organizace a jak dosahnout vysoké irovné vykonu lidi. Musi se vénovat
zvysena pozornost zpisobtm, jak jimi motivovat zaméstnance. Toho organizace dosahne
pomoci nastroju, které vyhodnoti jako nejvhodnéjsi. Ve vétsin€ piipadu se jedna o rizné
druhy stimulti, odmén nebo dal$im nastrojem miize byt také vedeni lidi. Cilem organizace
pak je vybudovat na svém pracovisti takové prostiedi, které bude napomahat tomu, aby
organizace dosahovaly vysledki stanovenymi managementem (Bedrnova & Novy a kol.,
2002; Armstrong, 1999).

2.1.1 Definice

Slovo motivace pochazi z latinského nazvu ,,movere®, coz v piekladu znamena
pohybovati, hybati se. Jednd se o obecné oznaceni vSech vnitinich podnétl, které jsou

smé&fovany k uréitému vykonu, ¢innosti ¢i jednani (Bedrnova & Novy a kol., 2002).

Jak Plaminek (2008) uvadi, ze motivace spociva v nalezeni harmonie mezi tim,
co by m¢l €loveék pro organizaci vykonavat a tim, co konkrétni lidé pocit'uji jako své

vnitini potieby.

,,Motivace je vnitini pohnutkou, potiebou, ktera modifikuje a usmernuje lidské
chovani. Je silou, ktera urcuje aktivitu, dynamiku, flexibilitu a adaptabilitu, a ne vZdy je
snadné za nékterymi ciny najit konkrétni motivy, nebot mohou byt skryté a také nevedomeé.
Motivovani lidé délaji, hledaji, buduji, snazi se néceho dosahnout. Nemotivovani jsou

netecni, neaktivni “ (Mikulastik, 2007, pp. 136).

Motivace patii k dulezitym faktorm tspésnosti. Pro zaméstnance znamena slovo
motivace urcitou vidinu odmény, at’ uz hmotné odmény nebo nehmotné. Je to jistd
odmeéna za dobie odvedenou praci nebo predem zadany ukol. Pro podniky je dilezité, aby
své zaméstnance spravné a dostate¢né motivovali k praci. Efektivnéji a rychleji je
dosaZeno stanoveného ukolu a dochazi také k celkové spokojenosti zaméstnanct ve firmé

(Urban, 2017; Niermeyer & Seyffert, 2005; Duchoti & Safrankova, 2008).

,, Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, Ze v lidské psychice piisobi specificke, ne

vzdy zcela vedomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty ¢innosti



clovéka (tj. jeho chovani, resp. poznavani, prozivani i jednani) urcitym smerem orientuji
(zaméruji), v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak

‘

plisobeni téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti, motivovaného jednani*

(Bedrnova & Novy a kol., 2002, pp. 241).

., Existuje sedm zakladnich pravidel, které pri motivaci nejvice piisobi, jsou tedy

spojeny s uspésnou motivaci pracovnikii:

1) neprizpiisobovat lidi vikolim, ale vikoly lidem,

2) lidé museji byt spokojeni alespor s nécim,

3) lidé jsou citlivi na odlisné podnéty,

4) obava z neprijemného miize motivovat stejné jako touha po prijemném,
5) mnohdy staci prdci dobre definovat a vysveétlit,

6) pri motivaci je dilezité, myslet na druhého, ne na sebe,

7) aktudalni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostredi a situace"

(Plaminek, 2011).

Niermeyer & Seyffert (2005) napsali, Ze si mnozi lidé mysli, Ze motivace je
pivodni vrozend vlastnost. Je to jakysi charakterovy rys, jimZz jsme obdafeni jiz

od narozeni, ov§em rozdilnou mérou.

., Motivace nepredstavuje origindlni lidskou vilastnost, nybrz je vysledkem urcitého
procesu. Kdyby to byla jedna z vrozenych lidskych viastnosti, znamenalo by to, Ze takto
dany motivacni stav ziistava po cely nads Zivot témer nemenny. My vsichni vSak z viastni
zkuSenosti vime, Ze nase motivace podléha silnym vykyviim. Miize za 10 piisobent riiznych

faktoru, ovliviujicich v rizné mire nasi motivaci* (Neirmeyer & Seyffert, 2005, pp. 21).

2.1.2 Typy motivace

Armstrong (2007) napsal, ze k pracovni motivaci lze dojit dvéma zpusoby.
U prvniho zpusobu se lidé motivuji sami tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktera
jejich potfeby uspokojuje nebo alesponi vede k tomu, Ze od ni ocekavaji splnéni svych
cili. Ve druhém piipadé mohou byt lidé motivovani managementem prostiednictvim
metod jako je napiiklad odménovani, povySovani nebo pochvala. Motivaci muzeme

rozdélit na vngjsi a vnitini.



Vnitini motivace

., Vnitini motivace jsou faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviiuji, aby
se urcitym zpusobem chovali nebo aby se vydali urcitym smerem. Tyto faktory tvori
odpoveédnost (pocit, Ze prace je duleZita a Ze mdame kontrolu nad svymi vlastnimi
moznostmi), volnost konat, prilezZitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti,
zajimava a podnétna prdce a prileZitost k funkénimu postupu* (Armstrong, 2007,
pp. 221).

Vnéjsi motivace

. ... 1o co délame pro lidi abychom je motivovali. Tvori ji odmeény, jako
napr. zvyseni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako napr. disciplinarni

Fizeni, odepreni platu nebo kritika* (Armstrong, 2007, pp. 221).

Jak Armstrong (2007) uvadi, vn&j$i motivatory mohou mit vyrazny ucinek,
ale nemuseji nutné ptsobit dlouhodobé. Za to vnitini motivatory, které se tykaji kvality
pracovniho zivota, budou mit dlouhodobé&jsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince,

a nikoliv vnucené mu z vnéjsku.

Jak Urban (2017) napsal ve své knize, dal§im rozdéleni motivacnich faktort je
i rozdéleni na hmotné a nehmotné. Jako nehmotné faktory uvadi faktory vnitini a ¢ast
vnéjsich.

., Vyznam nehmotnych motivacnich faktoru, at jiz pochvaly, uzndni, moznosti
ziskavat nové zkuSenosti ¢i pracovat samostatné, byvda vedoucimi i organizacemi
podcenovan. I tyto okolnosti jsou vsak pro radu zaméstnancii duleZité, mimo jiné proto,
Ze uspokojuji potreby, které penézi uspokojit nelze. Prikladem je potieba zvysit si své
profesni sebehodnoceni, tedy povazovat sebe sama ve svém oboru za vysoce schopného
a uspesného, ,,seberealizovat se* na zdaklade uplatnéni svych schopnosti apod. “ (Urban,

2017, pp. 16).

vvvvv

raznych potieb. Jak pro penize, tak i pro ostatni hmotné faktory plati, Ze s rostoucim
uspokojovanim potieb, klesa ¢im dal vice motivacni t€inek. Proto dalsi zvySovani pfijmu

jiz pro ¢loveka neni tolik motivujici (Urban, 2017).



2.1.3 Vrstvy motivace

Obrazek 1: Struktura motivacniho pole

motivaéni zaloZeni

osobnost

Dilefita ale

skryta

Zdroj: Plaminek, 2010

Aktudlni motivace lidi zavisi na pisobeni tiech slozek, které jsou do ur€ité miry
nezavislé. Jsou to slozky motivaéni zaloZeni, motiva¢ni poloha a motivac¢ni ladéni.
Zalozeni odrazi osobnost clovéka. Motivaéni poloha pak zachycuje podminky, ve kterych
lidé ziji a pracuji. Treti slozka pak udava soucasnou situaci, ve které se clovek vyskytuje

(Plaminek, 2010).
Motivaéni zalozeni

,,Je temer neménnou charakteristikou lidské osobnosti. Tak jako témer se vsim,
co se tykd osobnosti, nemiizeme ani s motivacnim zaloZenim pri praktickém managementu
delat nic vic, nez Ze jej u konkrétniho cloveka pozname, pochopime a pouZijeme

(Plaminek, 2008, pp. 82).



Motivacni zalozeni se u ¢lovéka méni velmi pomalu. Mize byt ale maskovano
jinymi vlivy, a to zejména vné&jSimi podminkami, ve kterych Clovek zije (Plaminek,
2008).

Motivacni poloha

Dle Plaminka (2007) motivacni poloha souvisi S podminkami, které jsou platné
déle. Jedna se o naucenou slozku, kterou jsme si v zivoté 0svojili v reakci na obvyklé
podminky, ve kterych zijeme nebo pracujeme. Souvisi pfedevsim s tim, z jaké miry jsou

splnény nase Zivotni potfeby a kolik nasi pozornosti jejich napliiovani pozaduje.
Motivaéni naladéni

Musime mit na paméti, ze motivaéni naladéni je prvkem pomijivym
a proménlivym. Plaminek (2007) uvadi ve své knize, Ze jde o jakysi aspekt lidského

chovani, ktery je protikladem ¢i doplitkem rozumu.

2.1.4 Zakladni motivaéni zdroje
K zékladnim zdrojiim motivace patii:

- Ppotieby,

- navyky,

- Zajmy,

- hodnoty a hodnotové orientace,

- idealy,

- postoj (Mikulastik, 2007; Bedrnova & Novy, 2007).

Potieby

Mikulastik (2007) uvadi, Ze potieba je pocitovany nedostatek, maji své primarni

vychodisko v pudech. Rozlisuji se potfeby socialni a biologické, priméarni a sekundarni.

Primérni socidlni potfebou se rozumi napiiklad socidlni kontakt, potfeba moci
nebo lasky, seberealizace. Sekundéarni socidlni potiebou jsou kulturni vyziti, doprava,
bydleni a dal$i potieby, které¢ obohacuji Zivot lidi. Biologickymi primarnimi potfebami
rozumime mimo jiné i hlad, zizen, odpocCinek, bezpeCi nebo potieba aktivity.
Do sekundérnich biologickych miZzeme zatadit ty potfeby, které vznikaji na zakladné

urcité zavislosti, naptiklad drogové (Mikulastik, 2007).



Navyky

Bedrnova & Novy (2007) napsali, Ze pod pojmem navyky lze chapat ustalené
opakované jednani, které nastava v urcitych situacich. Tyto situace miizeme chapat jako
nasimi stereotypy neboli navyky, vzhledem k jejich pravidelnosti. Mizeme tedy fici, Ze je
to opakovany neboli fixovany zptisob &innosti &lovéka v uréité situaci. Clovék fesi

problémy stereotypné a vznika jakasi zavislost na tomto navyklém zpisobu feSeni.

., Navyky se mohou objevovat prakticky ve vsech oblastech lidské cinnosti. Navic
mohou vznikat nejen jako vedlejsi, nezameérny produkt frekventovanéjsich forem cinnosti,
ale clovek miize byt i jejich vedomim tviircem. Navyky tak mohou byt vysledkem nejen
vychovy, ale i sebeutvidiecich aktivit kaZdého ¢lovéka“ (Bedrnova & Novy a kol., 2007;
pp. 367-368).

Zajmy

,,Je mozno je oznacit jako vybérovou pozitivni zamérenost na urcité aktivity,
objekty, takze nemiizeme mit negativni valenci. Casto byvaji spojeny s takovou cinnosti
nebo objektem, ve kterém dosahujeme dobrych vysledkii, ale nemusime vdy odpovidat
urovni dovednosti nebo schopnosti, protoze kompenzacni mechanismus umoziuje
do urcité miry realizaci v pasivni nebo teoretické formé. Zajmy se lisi svou intenzitou.
Zajmy mohou byt aktivni nebo pasivni, vyjadiené, manifestované, testované, inventované,
dominantni nebo vedlejsi“ (Mikulastik, 2007, pp. 117).

Druhil zdjmovych zaméfeni je nékolik. Mezi nejzndmé;jsi patii zajmy estetické,
socialni, pfirodni, technicke, intelektové, teoretické, mechanické, sportovni, vytvarné,

ekonomické, jazykové nebo védecké (Bedrnova & Novy, 2007; Mikulastik, 2007).
Hodnoty a idealy

Jsou to objektivni piirodni, spoleCenské jevy duchovni ¢i hmotné povahy. SlouZzi
k rozvoji zakladnich vztahii mezi ¢lovékem a spolecnosti, ¢lovékem a piirodou nebo
k rozvoji samotného lidského Zivota. Hodnoty udrzuji a také obohacuji Zivot. Clovék o né
musi usilovat nebo je pfipadné utvaret. Z tohoto diivodu jsou hodnoty projevovany
V motivacni podob¢, a to jako hodnotové orientace. Ty jsou Uzce spjaty s potfebami
a zajmy. Hodnotova orientace je dana vychovou, zivotni zkuSenosti a celym souborem

spolecenskych vlivli (Bedrnova & Novy, 2007; Mikulastik, 2007).



Postoj

Podle Mikuléstika (2007) se jedna se o relativné staly ndzor na véc, skute¢nost
nebo subjekt. Vyviji se dlouhodobé uz od détstvi a jsou relativné stalé. Zménit se vSak

mohou i jednorazové, pokud ¢lovek prozije udalost, které otiese jeho vnitinim svétem.

2.1.5 Proces motivace

Kazdy proces se da vyjadfit pomoci uréitého kolobéhu. A ani proces motivace
neni vyjimkou. Motivaci Si miZzeme vyjadiit pomoci tohoto kolob&hu: potieba ->

stanoveni cile -> podniknuti kroki -> dosazeni cile (Armstrong, 2007).

Armstrong (2007) uvadi, ze na pocatku motiva¢niho procesu stoji potieba. Jedna
se 0 urc¢itou neuspokojenou potiebu ¢loveéka a naruseni jeho vnitini spokojenosti. Tyto
potieby je potfeba odstranit tim, Ze si vytvofime ptani dosdhnout néjakého cile.
Po stanoveni cile, u kterého se véfi, ze uspokoji tyto potieby, se podnikaji kroky, které
vedou k dosazeni stanoveného cile. Pak Ze je pomoci téchto krokt dosazeno uréitého cile,

je uspokojena i pocatecni potieba, ktera je na zacatku tohoto kolob&hu.

Schéma 1: Proces motivace

stanoveni
cile

podniknuti

krokt

dosazeni
cile

Zdroj: Armstrong, 2007, upraveno
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2.1.6 Zakladni nastroje pracovni motivace

Motivacni nastroje jsou souhrnem prostfedkd, kterymi se organizace snazi
motivovat své zaméstnance. V kazdé organizaci se motivacni nastroje vSak lisi. Kazda
struktura motivacnich nastrojii je zavisla predevsim na penéznich prostiedcich, které je

ochoten zaméstnavatel uvolnit pro motivaci svych zamé&stnanca (Urban, 2017).
Odména

Uspokojeni potieb zaméstnance, kterého se mu dostdva na zakladné vykonané
¢innosti, 1ze chapat jako odménu. Slovo odména je Siroky pojem, ktery nezahrnuje pouze
odménu finanéni, ale cokoliv, co je pro zaméstnance ptijemné a uspokojuje jeho potieby

a motivuje ho to k dalsimu vykonu prace (Urban, 2017).
Sankce

Jedna se o negativni motivaci a je zaloZzena na hrozbé ur€itého trestu, postihu.
Muze se zde jednat o sankci hmotnou i nehmotnou. Hmotnd sankce znamena,
ze zamé&stnanec neziska urcitou odmeénu nebo mu bude jeho odména snizena. Piikladem
nehmotné sankce je pak napiiklad kritika od zaméstnavatele. Podstatné u sankce je vSak

to, ze se jedna o néco nepiijemného z pohledu zaméstnance (Urban, 2017).
Je vSak znamé, Ze pozitivni motivace je efektivné;si nez negativni.

., Vetsina pracovniku jedna raciondlné: snazi se postupovat tak, aby ziskali
odmeénu (hmotnou i nehmotnou) a vyvarovali se nebezpeci, Ze ji nedostanou, pripadné
budou jinak sankcionovani. Odmény a sankce tvori proto zakladni ndstroje pracovni

motivace “ (Urban, 2017, pp.26).

Jak Urban (2017) uvadi, spolecné s motivacnimi nastroji jsou vSak vyuzivany
i nevhodné motivaéni nastroje. Pti vyuZzivani téchto nevhodnych nastroji se organizace
vetSinou nezamysleji nad jejich vedlejSimi dopady. K nejcastéj$im nevhodnym nastrojim

patii:

VyhlaSovani zaméstnance roku, mésice apod.

Vytvérteni zvlastnich kategorii zaméstnancl — naptiklad tzv. ,.talentd*

Nevhodné pozorovani a soutézeni
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2.1.7 Motiv

»Motiv. Piedstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud,
pohnutku. MiiZe byt chdpdn jako psychologickda piicina & divod uréitého chovani
¢i jednani clovéka, individualizuje jeho prozivani a dava jeho cinnosti psychologicky

smysl“ (Bedrnova & Novy a kol., 2007, pp. 363).

Jak Beélohlavek (2005) uvadi, motivy Ize rozd¢lit do dvou slozek. A to na slozky
energizujici a fidici. Energizujici slozka proto, protoze dodavaji silu a energii jednani lidi.
A fidici, protoze udavaji smér jednani, lidé se rozhoduji pro urcitou véc, a ne pro jinou.

Dale vybiraji zptisob a postup, jak této véci dosahnout.

., Motiv je duvod néco udélat. Motivace vyjadiuje silu a smer chovani a zahrnuje
faktory, které ovliviji lidi, aby se chovali urcitym zpiisobem* (Armstrong & Taylor,
2015, pp. 217-218).

Motiv byva ¢asto zaménovan s potiebou. Mezi nimi je vSak velice maly rozdil
avpraxi byvaji oba pojmy bézné zaménovany. Potfebou se rozumi urcity stav

nedostatku.

2.1.8 Motivacni profil

Motivaénim profilem rozumime charakteristiku osobnosti ¢lov€ka, kterd je
Vv pribehu Casu relativné stabilni. Obsahem je konkrétni pievladajici motivacni orientace.
Miize se jednat napiiklad o orientaci na Gspéch nebo orientaci vyhnuti se netspéchu.
Faktem je, Ze néktefi jedinci povazuji situaci, kterou fesi kazdodenné za ptileZitost
k tspéchu. Druhym pohledem je, ze 1idé pohliZeji na tutéz skute¢nost jako na moznost
ohroZeni. Uvédomuji si moznost, Ze by se mohlo projevit, Ze na konkrétni ¢innosti
nestac¢i. Proto jsou v nastalé¢ situaci pasivni. Z toho lze pochopit, Ze oba pfistupy

prevladaji vice nebo mén¢ u kazdého jedince (Bedrnova, Jarosova & Novy a kol., 2012).

Motivaéni profil ¢loveéka se utvari spoleéné s vyvojem celé jeho osobnosti uz
od détstvi. Na konkrétni podobu motivaéniho profilu maji vliv i naptiklad skladba
aturoven schopnosti, temperamentové ladéni, emoc¢ni charakteristiky, charakterové

postoje a mnoho dalsich (Bedrnova & Novy, 2007).
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,,Pozname-li motivacni profil konkrétniho clovéka, ziskavame urcity ,,vhled*
do jeho ,, nitra”, do skladby, povahy a forem fungovani jeho motivace. Pozndni
motivacniho profilu élovéka* (Bedrnova, Novy a kol., 2007, pp. 378).

2.1.9 Vybrané teorie motivace

,,Proces motivace, tak jak byl pravé charakterizovan, je zaloZzen na radé teorii
motivace, ktere se pokouseji podrobnéji vysvétlit, co to vilastné motivace je. Tyto teorie se
béhem let rozmnozily a rozsirily. Nekteré z nich, jako napriklad ponékud primitivni teorie
., instrumentality “, kterd byla viastné prvni, se do znacné miry zdiskreditovaly, zejména
mezi psychology, ackoliv se stdle jesté o uvedenou teorii , instrumentality” opiraji
predstavy nékterych manazerii o motivaci a systémech odmenovani*“ (Armstrong, 1999,
pp. 299).

Armstrong (1999) napsal, ze nejvice popularnimi a nejzndméjSimi teoriemi
motivace jsou teorie, které jsou zndmé svymi autory, a to Maslowem a Herzbergem. Tyto
teorie jsou povazovany za jedny z hlavnich v teoriich motivace. Postupem casu doslo
k vytvofeni dalSich vyznamnych a ptfesvéd¢ivych teorii, které nam pomahaji si
uvédomovat, Ze proces motivace neni jednoduchy. A Ze ke spravnému motivovani lidi

vede nelehka cesta.
Teorie instrumentality

. Instrumentalita“ je predstava, ze pokud udélame jednu véc, povede to k veci
jiné. Ve své nejhrubsi podobé teorie instrumentality tvrdi, Ze lidé pracuji pouze

pro penize“ (Armstrong, 1999, pp. 300).

Tato teorie se poprvé objevila ve druhé polovin€ 19. stoleti s diirazem
na zracionalizovani prace a s dirazem na ekonomické vysledky. Dle tvrzeni Armstronga
& Taylora (2015) tato teorie vychazi z ptesvédCeni, Ze pro utvafeni chovani jsou
nejlepSim instrumentem, tedy prostfedkem, tresty a odmény. Predpokladem je, Ze lidé
budou motivovani k praci, pokud budou tresty a odmény piimo vazané na jejich vykon.

Armstrong (1999) napsal, Ze teorie se zaklada na principu posilovani presvédcéeni

Clovéka a také na tzv. zakonu pti¢iny a ti€inku. Tento pfistup motivovani pracovnikii byva

stale vyuzivan a v n¢kterych pfipadech mize byt 1 GspéSny. Tato teorie je vSak zaloZena
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vyhradné na systému vné&jsi kontroly. Nerespektuje totiz fadu dalSich lidskych potieb jako

jsou naptiklad neformélni vztahy mezi pracovniky.
McGregorova teorie XY

V této teorii autor predpokladd existenci dvou protikladnych piredstav

0 pracovnikovi.

Bedrnovéa & Novy (2007) napsali, ze typ X piedstavuje nazor, Ze ¢lovek je tvorem
linym a ma vrozenou nechut’ k praci. Pracovnik dava piednost jistotdm v praci a neni
piili§ kreativni ani ambiciozni. Clovék typu X se praci vyhyba a uréité prace pro néj mize
byt zdrojem stresu. Je tedy pro zaméstnavatele nezbytné, aby pracovnika do prace nutil,
popiipade¢ jim pohrozil trestem. Naopak dobré vykony v praci a splnéni tkola je potieba
nalezit¢ odménit. Clovék typu X je povazovan a osobu nesamostatnou potiebujici

neustaly dozor, kontrolu a dohled vedouciho.

Protikladnym typem, je typ Y. Tento typ ptredpoklada, ze pro Cloveéka je vydaj
fyzické aduchovni energie natolik pfirozeny jako tieba odpocinek. Jeho smysl

vvvvvv

pocit dileZitosti a uzite¢nosti vlastni prace (Bedrnova & Novy a kol., 2007).

Bedrmova & Novy a kol. (2007) uvadéji, ze s postupujicim ekonomickym,
socialnim a kulturnim rozvojem lidské spolecnosti stale prevlada spiSe typ Y. Coz vede

K tomu, ze zaméstnavatelé musi ptizpiisobovat ptistup k motivovani pracovnika.
Maslowova hierarchie potieb

Dle Bélohlavka (2005) se Abraham Maslow pokusil utfidit lidské potteby
a odhalit jejich plsobeni. Zakladem vSech lidskych aktivit je uspokojovani potieb.
Maslow tedy urcil pét hlavnich skupin potfeb a hierarchicky jej sefadil do schématu

znamého jako Maslowova pyramida nebo jako Maslowova hierarchie potieb.
,,Domnival se, Ze existuje pét hlavnich kategorii potreb, které jsou spolecné

pro vsechny lidi, a to pocinaje zakladnimi fyziologickymi potrebami pres potieby jistoty

a bezpeci, socialni potieby a potreby uzndni az k potiebdm seberealizace, nejvyssim

ze vsech * (Armstrong. 1999, pp. 301).
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Podle Armstronga (1999) je rozdéleni Maslowovy hierarchie potieb nasledujici:

Poti‘eby fyziologické

Tyto zakladni potfeby zahrnuji potfebu kysliku, vody, potravy a sexu
a dalsi potieby, které jsou nezbytné pro preziti.
Potieba jistoty a bezpeci

Jedna se o potfebu ochrany proti nebezpeci. Znamenaji zajisténi
a uchovani existence i do budoucna.
Potieby socialni

Do této skupiny je zahrnovana laska nebo také ptatelstvi. Jde o potiebu
zaclenit se do né&jaka socidlni skupiny nebo vétsiho celku a byt akceptovani jako
ptislusnik dané skupiny. Déale sem mizeme také zaradit potiebu dobrych vztahi
K ostatnim lidem.
Potifeba uznani

Jde o potieby jako mit stabilni vysoké hodnoceni sebe sama (sebetcta)
a byt respektovan ostatnimi (prestiz). Tyto potieby uznani se mohou dale rozdélit
do jakych si podskupin, prvni skupinu zahrnujici touhu po uspéchu, sebedivére,
nezavislosti a svobodé. A druhou skupinu obsahujici touhu po reputaci, postavent,
respektu a ucté ostatnich lidi
Poti'eba seberealizace

,,Seberealizace (sebenaplneéni) — potieba rozvijet potencial a dovednosti,

stat se tim, v co ¢lovek véri, Ze je schopen se stat* (Armstrong, 1999, pp. 301).

Schéma 2: Maslowova pyramida potieb

potieba
Seberealizace

potieba
uznani a Ucty

potreba
sounalezitosti

potreba bezpeci a jistoty

biologické fyzické potreby

Zdroj: Veber, 2010, upraveno
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Obrazek 2: Pozdéjsi rozsireny model hierarchie potieb

A

Sebetranscendence
néco, co pfesahuje samotného jedince

otfeb
P >

VA LY
Seberealizace, sebenaplnéni
osobni rast, osobni naplnéni

-(% I LY

é Estetické potieby

o \ krasa, harmonie, rovnovaha, ...

DO r i AY
Poznavaci (kognitivni) potfeby

-

znalosti, smysl, sebeuvédoméni, ...

/ A\

Potreba Gcty a uznani
sebelicta, nezavislost, prestiz, dominance, ...
r i A Y
Socidlni potfeby
pfislusnost ke skupiné, laska, ...
F LY
‘ Potfeby jistoty a bezpeéi

—

bezpedi, jistota, zakon, pofadek, ...
7 LY
Biologické a fyziologické potreby
v/zékladni zivotni potieby jako jidlo, piti, pristfesi, spanek, sex, \

Odstrafiovani nedostatk(

Zdroj: http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/85-teorie-motivace.html

Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Armstrong (1999) napsal, Ze jsou lidé schopni piesné urcit podminky, které je pii
jejich praci uspokojuji a které naopak neuspokojuji. Lidé byli pozadani, aby urcili obdobi,
béhem niZ se v praci citili dobfe nebo Spatné a jak jim dlouho tyto pocity vydrzely. Bylo
zjisténo, ze ,,dobré* obdobi se nejvice pojilo s obsahem prace, povyseni nebo uznani.
Naopak ,,Spatné‘ obdobi lidé hodnotili jako dobu, kdy se lidem nelibilo zaddvani ukolu
po obsahové strance. Dale zde lidé uvadéli 1 divody jako platovy vymeér, kontrola nebo

vedeni.

,, Prani pracovnikii se déli do dvou skupin. Jedna skupina se tyka potreby rozvijet
odbornost a kvalifikaci ¢loveka jako zdroj osobniho ristu. Druhd skupina funguje jako
dulezita zdakladna prvni skupiny a je spojena se slusnym zachdzenim v oblasti
odmérnovani, vedeni a kontroly, pracovnich podminek a administrativnich postupii.
Napliovani potieb druhé skupiny nemotivuje jedince k vyssi mire uspokojeni z prace ani
K vyssimu pracovnimu vykonu. Vsechno, co miizeme ocekdvat od uspokojeni této druhé

skupiny potreb, je prevence nespokojenosti a Spatného pracovniho vykonu * (Armstrong,
2007, pp. 227).
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Tyto skupiny tvoii dva faktory. Jednu tvoii motivatory neboli satisfaktory, protoze
jsou povazovany za Cinitele, ktery motivuji ¢lovéka K vys$simu usili a vykonu. Druhou
skupinou jsou dissatisfaktory neboli také udrzovaci, hygienické faktory. Ty charakterizuji
prostiedi a slouzi k prevenci nespokojenosti se zaméstnanim, ale maji pouze maly vliv na

pozitivni postoj k praci (Armstrong, 2007).

Bedrnova & Novy a kol. (2002) uvadi seznam hygienickych faktorti a motivatort:

Tabulka 1: Vycet motivatorii a hygienickych potieb

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY

e prace sama, jeji obsah e status

e osobni, psychicky rozvoj o mezilidské vztahy
(s nadfizenymi, kolegy,
podiizenymi)

e prozitek vykonu a uspéchu e personalni politika a fizeni

e povyseni e jistota prace

e odpovédnost e mzda

e uznani za prokézanou praci e pracovni podminky

Zdroj: Bedrnovd & Novy a kol., (2002), upraveno
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Obrazek 3: Srovnani Maslowovy a Herzbergovy teorie

A.Maslow F. Herzberg
R
u Prace sama, jeji obsah i
? Seberealizace Osabni, psychicky rozvej (risy | O
o ProZitek vyKonu a spéchu T
Odpovédnost U
v v
[ A
T
Postup Q
Uznani za prokdzanou praci R
" . A
Potfeby uznani
a (cty
p
{_? Status
Y N A
E
B Mezilidske vziahy K
v Socialni potieby: — s nadfizenymi D
— poifeby sounalezitasti - skolegy =
— potfeby lasky — s podfizenyni
(se spolupracovniky) Y
Qdborna kompetence nadfizengho "
N e e e e e e e e e e o ] e e e e e ] ¥
E G
D Personalni politika i
o Potfeby jistoty a personalni fizen: E
S a bezpedi Jistota prace (pracovni jistoty) M
1 Mzda |
=z c
LS5 T E
S Polreby fyziologicke Pracovni podminky
£

Zdroj: Bedrnova & Novy a kol., 2002, pp. 270

Alderferova ERG teorie
E — existencni potieby, R — vztahové potieby, G — ristové potieby

Alderfer poupravil Maslowovy nazory o nové poznatky a z péti Maslowovych

urovni potieb je zredukoval na pouhé tfi irovné (Bélohlavek, 2005).

1. Existen¢ni potieby
Jsou zakladnimi potfebami a zahrnuji vSechny materidlni a fyziologické
potieby. Mezi existenni potieby se fadi naptiklad hlad, Zizen, pracovni
podminky, zaméstnanecké vyhody.
2. Vztahové potieby
Zahrnuji vesSkeré mezilidské vztahy. Zakladni charakteristikou je to,
ze zaviseji na procesu sdileni a vzajemnosti. Do vztahovych potfeb miizeme
zahrnout pochopeni, akceptaci, hnév a nenavist stejné jako lasku a pratelstvi.
3. Rustové potieby
Ty se objevuji, kdyz si ¢lovek uvédomi, Ze chce vnitiné riist a odliSovat se

od ostatnich. Spocivaji v praci jedince na sobé samém a na svém okoli.
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McClellandovy poti‘eby vykonu (ispéchu), spojenectvi a moci

Armstrong (1999) uvadi, ze McClelland vytvotil jiny zptisob uspotfadani potieb.

McClellandova teorie byla zaloZzena hlavné pro identifikaci potfeb manazert. Tii

vvvvvv

1. Poti‘eba vykonu nebo také uspéchu je definovana jako potieba néco dokazat nebo

ptedstihnout ostatni. Hledaji uznani ve svém okoli.

2. Potreba spojenectvi souvisi s potfebou lidi nékam pattit. Chtéji rozvijet vztahy

S ostatnimi lidmi a touzi po pratelstvi.

3. Potiebou moci se rozumi jako potieba lidi vladnout, ovliviiovat ostatni a mit nad

nimi moc.

,, Riizni lidé maji riizné urovné téchto potreb. Nekteri maji vétsi potiebu vykonu

(uspéchu), jini silnéjsi potiebu spojenectvi a dalsi zase silnéjsi potiebu moci. Jedna

potreba sice miize byt dominantni, neznamenda to vsak, ze ostatni neexistuji** (Armstrong,

1999, pp. 303).

Tabulka 2: Srovnani teorii zamérenych na zkoumani potreb

Maslowova teorie potieb

Alderferova ERG teorie

McClellandova teorie

poti‘eb

VysSi potieby

e DPotfeba seberealizace

e Potfeba uznani

Growth

(rtist)

Potteba Gispéchu, vykonu

e Potieba socialni
(sounéleZitosti)
NiZz§i potieby
e Potifeba jistoty a
bezpeci

e Potieby fyziologické

Relatedness

(vztahy, spfiznénost)

Potfeba moci

Existency

(existence)

Potfeba sounalezitosti

Zdroj: Tureckiova, 2004, pp. 61
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2.1.10 Kolektivni motivovani

V tymech se v organizacich odehrava prevazna cast prace. Tymy jsou piedevsim
dilezité tam, kde splnéni ukolu nebo nalezeni feSeni predpoklada praci vice lidi s riznou
specializaci. Jsou zdkladnim stavebnim kamenem 1 tam, kde je dulezitou soucasti
vzajemna zastupitelnost zaméstnancti. Tymy jsou uzitecné i v situacich, kdy dokazou

zrychlit vnitini komunikaci (Urban, 2017).

Jak uvadi Styblo (1993), kazdy kolektiv je specificky svym slozenim, povahou

apod. Existuje vS§ak mnoho potieb, které v§echny tymy maji spolec¢né. Jsou to:

e Splnéni zadaného spole¢ného tikolu,
e pracovat spolecné jako soudrzna jednotka,
¢ individualni potieby.
Aby skupina mohla vySe zminéné potieby uspokojovat, potiebuju splnit urcité

funkce. Jedna se o funkce:

e Informaéni - lidé ziskavaji informace, které si v ramci tymu ptedavaji. Tyto

informace jsou nezbytné pro feseni ukolu.

Iniciaéni - od kazdého c¢lena tymu se cekd, aby navrhoval zplsoby feSeni

problémil a diskutoval o dalSich moZnostech feSeni zadaného tikolu.

e Sumarizaéni - pfikladem téchto funkci je shrnuti ndvrhu na feSeni problémul
a podat jejich strucnou rekapitulaci.

e Ujasnovaci - ¢lenové by se méli domluvit na tom, zda je nutné ukol fesit ve vice

variantach nebo posta¢i pouze jedna. Zda je moZnost si nastavit rizné asové

mezietapy pro vyfeseni ukolu.

Vyjadfovani skupinovych pocitd - lze sem zahrnout vzajemnou podporu,

povzbuzovani.

Zjistovani shody - zde se ¢lenové tymu ujistuji, zda vSichni souhlasi s navrhy
nebo naopak nesouhlasi. Také je mozné sem zahrnout dosahovani kompromisu

a slad’ovani nazort (Styblo, 1993).

., Iymova prace predpoklada zménu individudlni motivace. VyZaduje omezit
motivaci zamérenou na dosazeni osobnich vysledkii a potlacit vzajemné soupereni mezi
‘

Cleny tymu, a to ve prospéch motivace vedené spolecnymi cili, zajmy a vysledky tymu*

(Urban, 2017, pp. 97).
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2.1.11 Lidé a ukoly

Diilezité je spravny zptusob zadani tkolu zaméstnanci. Tento zplisob rozhoduje

0 tom, jak dany kol zaméstnanec pfijme a jak kvalitn€ ukol vykona.

Dle Urbana (2017), zajem zamé&stnance o spravné provedeni tikolu, zavisi na péti

okolnostech, mezi které patfi:

e jasné a jednoznacné vysvétleni o¢ekavanych vysledka ukolu,

e vyjadreni duvéry k ispeSnému splnéni tikolu,

e moznost podilet se na stanoveni ukolu,

e zdlraznéni vyznamu zadaného ukolu, jak pro zaméstnance, tak

| pro zameéstnavatele,

e mira naro¢nosti tkolu ptisobi na zaméstnance se silnéj$i vykonovou motivaci.

Obrazek 4: Prizpiisobovani vikolu

Pusobi
motivy

Je nutné / / OkoL \
dodavat stimuly

pfizpusobeni “ pfizpusobeni
lovéka tikol e ikolu clovek
clovéka ukolu - ukolu élovéku

Zdroj: Plaminek, 2008, pp. 81
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2.2 Stimulace

Velmi diilezité je naucit se odliSovat pojmy ,,motiv*“ a , motivace* od pojmu
»stimul“a , stimulace®. V odborné literatufe se mizeme setkat s tim, Ze tyto pojmy nejsou
rozliSovany. Je mozné se setkavat s formulaci, Ze nadfizeny své zaméstnance motivuje
hmotnou a moralni odménou. V tomto piipadé vnéjsi pobidka a vnitini pohnutka splyvaji

V jeden celek (Krninska, 2012).

,, Pokud by byl mezi stimulem a motivem primocary vztah, to znamend, ze by urcity
stimul vzdy podnitil odpovidajici motiv, pak by bylo toto splynuti mozné. Tak tomu vsak
neni. Stimul, vnéj§i pobidka, ma Zdadouci motivacni ucinek, tedy podniti vnitini
pohnutku pouze v tom p¥ipadé, kdyZ tento stimul je v souladu s motivacénim profilem
a aktualni situaci ¢lovéka, na kterého ma zapiisobit. Kdyz tato podminka splnéna neni,

stimul na motivaci ¢loveka nezapusobi ““ (Krninska, 2012, pp. 78).
2.2.1 Definice

Stimulaci je jakysi vnéjsi ptisobeni na psychiku ¢lovéka. V tomto disledku pak

Mrw e

psychickych procesu u ¢loveéka (Bedrnova & Novy a kol., 2007).

., Zakladnim rozdilem mezi motivaci a stimulaci lze tedy spatiFovat ve skutecnosti,
Ze stimulace piedstavuje piisobeni na psychiku jedince zvnéjSku, nejcastéji
prostrednictvim aktivniho jednani jiného clovéka. MitZe mit rozmanité podoby a formy.
Jejich spolecnym jmenovatelem vsak byva skutecnost, Ze jde 0 ovliviiovdni finnosti
druhého clovéka aktivnimi vnéjSimi zdasahy vedoucimi ke zméné jeho psychickych
procesii, piedevsim pak ke zméné jeho motivace“ (Bedrnova & Novy a kol., 2007,

pp. 364).

Jak Bedrnova & Novy a kol. (2007) uvadéji, zékladni podminkou pro ucinnou
stimulaci pracovnikli je znalost osobnosti pracovnikii, a zvlasté pak i znalost jejich

motivaéniho profilu. Diky tomuto je pak mozné ,,$it* stimulaci na miru.

., Stimulace predstavuje soubor vnéjsich podnétii, pobidek ¢i incentivii, které maji
urcitym zpusobem usmérnovat jednani pracovnikii a piisobit na jejich motivaci*

(Krninska, 2012, pp. 77).

Stimulaci se dle Krninské (2012) rozumi zamérné a cilevédomé ovliviiovani

pracovni motivace jedinci, tj. ovlivilovani pracovni ochoty pracovniki.
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2.2.2 Stimul

Podle Bedrnové & Nového a kol. (2007) je stimulem jakykoliv vnéjs$i podnét,

ktery vyvola ur¢ité zmény v motivaci ¢loveka.

Stimuly jsou konkrétni nastroje, které jsou manazery vyuzivany k ovliviiovani
a motivovani pracovnikd. Jedna se o vnéjsi pobidku, ktera ma urcity motiv podnitit
nebo utlumit. Ma zadouci ucinek jenom tehdy, kdyZ je v souladu se situaci, ve které se

¢lovek nachazi (Vysekalova, 1997).
2.2.3 Prostredky stimulace

Stépanik (2003) napsal, Ze velmi vyznamnym prostiedkem stimulace jsou penize.
Jsou univerzédlni prostfedkem pro uspokojeni cel¢ fady potieb. Pro pochopeni
individudlni motivace se musi zjistit, ¢emu dava clovék prednost nebo ¢eho chce
dosadhnout. Na zaklad€ téchto poznatkii pak zaméstnavatel zvoli odpovidajici stimuly.

Nejde vSak jen o penize ale o celou fadu dal$ich stimuld.
Obvykle byvaji stimula¢ni prostfedky fazeny dle jejich povahy, a to na:

e stimulaéni prostiedky s hmotnou povahou,

e stimulaéni prostiedky s nehmotnou povahou.
Jako prostiedky nehmotné povahy Stépanik (2003) uvadi:

e prestiZ pracovni pozice,
e Uplatnéni vlastni odborné kvalifikace,
e moznost kariérné rast,
e zajimavost prace,
e podilet se na rozhodovani,
e smysluplnost prace,
e spravedlivy pfistup vedeni,
e Ocenéni, pochvala, pozitivni pfistup,
e dobry tym.
Mezi stimuly hmotné povahy se pak fadi hlavné pené¢zni odména. Ta mliZze mit

nékolik podob — mzda, plat, prémie. DalSimi stimuly pak mohou byt zaméstnanecké

akcie, sluzebni auto, nadstandardni pojisténi nebo slevy na podnikové zbozi (Stépanik,
2003).
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3 Metodicky postup

3.1 Cil prace

Cilem této bakalatské prace je rozbor forem motivace, motivacnich a stimula¢nich

prostfedkll ve vybrané organizaci a navrhy na zlepSeni ptipadnych nedostatkd.
3.2 Vymezeni zkoumaného podniku

Pro tuto bakaldikou praci byla zvolena organizace Zakladni Skola a Matetska
$kola Nova Rise. Tato organizace ma sidlo na Vyso&ing, okres Jihlava. Zvolena
organizace ma V soucCasné dobé celkem 33 zaméstnanci a k 30.6.2017 Skolu
navstévovalo dohromady 229 zaku. Blizsi charakteristika této organizace je uvedena

V nasledujici ¢tvrté kapitole.
3.3 Metodika prace

V praktické casti bakalaiské prace byly prostudovany literdrni prameny, které
byly dilezité k pochopeni dané problematiky v oblasti motivace a stimulace. Na zakladné
téchto podkladl byla nasledné vypracovana teoreticka cast.

Pro vytvoteni praktické ¢asti byla nejprve zvolena organizace. Poté na zékladné
pozorovani, rozhovorti a internich pisemnosti byl zji§tén soucasny stav motivacniho
systému ve zvolené organizaci. Podle téchto informaci byl nasledné sestaven dotaznik.
Ze shromazdénych dat byl proveden rozbor dat a spolu s uplatnénim teoretickych znalosti

byly navrhnuty dal$i nové ptistupy k motivaci a stimulaci ve vybrané organizaci.

3.4 Zpusoby sbéru dat

3.4.1 Dotaznikové Setreni
Jedna se 0 urc¢itou formu pokladani otazek pisemnou nebo elektronickou formou,
na které respondenti nasledné odpovidaji. Jedna se o vice formalizovanou podobu metody
dotazovani. Na zakladné dotaznikového Setfeni se snazime zjistit informace o postojich,
nazorech, motivech, vztazich a dalSich charakteristickych rysech socidlnich skupin.
Konec¢né vysledky dotaznikového Setfeni nejvice zavisi na spravné konstrukei dotazniku

a na formulaci jednotlivych polozek (Pavlica, 2000).

Dotaznik se skladé ze sady otazek, které¢ mohou byt bud’ oteviené, polouzaviené,

uzaviené, Skalové a takzvané polozky pomocné. Skalové otazky tvoii soubor otdzek,
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které jsou zamétené na jeden problémovy okruh. Na zkoumany jev timto typem otazky
ziskame vice thlt pohledu. Za cely soubor se nasledné pak vypocita souhrnny ukazatel —
index. Polozky pomocné jsou otazky identifika¢ni a kontaktni. Bez identifika¢nich
poloZzek bychom nemohli odpovédi analyzovat. Tento typ otazek slouzi totiz K zjisténi
véku, pohlavi, vzdélani nebo profesnimu zatazeni. Otazky kontaktni ndm pak slouzi

Kk zjisténi kontaktu na danou osobu (Pavlica, 2000).

,, U otevienych polozek nejsou zZadné preden formulované odpovédi, respondent
odpovida podle svého uvazeni. Vyhoda tkvi v mozZnosti pruznych a hlubsich odpovedi,
které mohou odhalit neznalost, neporozumeéni, vicevyznamnost, apod. Zdroven umoznuji
identifikovat pravé zamery, domnenky ¢i postoje, podporujici vyjadieni pocitu, ndzorii,

emoci a soucasné vyssi miru spoluprace * (Pavlica, 2000, pp. 120).

V uzavienych otazkach respondent voli jednu z pfedem nabizenych odpovédi bez
moznosti svoji vlastni volby. U polouzavienych otazek ma respondent na vybér jak

z nabizenych odpovédi, tak muze zvolit svoji vlastni odpovéd’.

Tato metoda patii v soucasné¢ dobé k nejpouzivanéjSim metoddm pro sbér dat
a informaci. Mozna 1 kviili jeji finan¢ni a ¢asové nenaroc¢nosti nebo kvili jednoduchému
vyhodnocovani je nejoblibenéjsi metodou. Z pohledu respondenta je pak vyhodou snadné

vyplnéni tohoto dotaznikového Setfeni.

V této bakalaiské praci bylo pouzito papirového dotaznikového Setieni. Dotaznik
byl sestaven z 25 otazek. Z toho byly 3 otazky oteviené, pouze jedna otazka byla
vytvofena jako polouzaviena a ostatnich 21 otazek jsou tvofeny formou uzavienych
otazek. Dotaznikové Setfeni bylo urceno pro vSechny zaméstnance v organizaci, jak pro
pedagogy, asistenty pedagogli, vychovatelé, tak také pro kuchatky a ostatni
technickohospodatské zaméstnance. Aby dotaznikové Setfeni bylo co nejvice prikazné

a vérohodné, byly dotazniky vyplnény anonymné.

3.4.2 Prostudovani internich pisemnosti
DalSim zdrojem informaci byly interni materidlny organizace. Pomoci téchto
materiald byly ziskany potiebné informace o zkoumané organizaci a také o skutecnostech
vztahujicich se k dané problematice - motivaci a stimulaci. Materialy byly poskytnuty
zameéstnavatelem a vétSina z téchto materialii byla dostupna i na webovych strankéach

organizace. Prozkoumané pisemnosti byly:

e Vvyrocni zpravy,
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e koncepce Skoly,

e rozpocet Skoly.

3.4.3 Nestrukturované rozhovory
Nestrukturované rozhovory mizeme povazovat za ustni formu dotaznikového
Seteni. Diky rozhovorim se mizeme zamétit na fadu véci, které nam piinesou informace
jak 0 soucasném stavu, tak i o minulosti nebo také budoucnosti. Zajimaji nas véci, které
se vztahuji ke zkoumanému tématu. Nezajimame se pouze o psychické jevy osob, ale také

0 nazory na ostatni osoby, prostfedi nebo tfeba atmosféru ve zkoumané organizaci

(Pavlica, 2000).

, Tato metoda nam umozinuje ,,jit za pozorovatelné chovani®, a ziskat tak

informace o vnitinim svéte respondenta *“ (Pavlica, 2000, pp. 115).

Tyto rozhovory se staly podkladem pro sestaveni dotaznikového Setieni. Na
zakladné téchto rozhovori byly zjistény informace o organizaci, podle kterych byly
zvoleny vhodné otazky do dotaznikového Setieni. Dale pak poslouzily do diskuze

k jednotlivym otazkam.

3.4.4 Pozorovani

Pozorovani je zaméfené na popis chovani urcité 0soby v pfitomném okamziku.
MtuzZeme si vybrat mezi tfemi technikami pozorovani. Je to pozorovani skryté, zjevné
nebo preruSované. Pii skrytém pozorovani se vyzkumnik vydava za zaméstnance, tedy
nového Clena v organizaci a kolektivu a podili se na kazdodennim pracovnim zatiZeni.
Zjevné pozorovani je snazsi a preferovanéjSi forma pozorovani. Osoba, kterd provadi
pozorovani, svoji pifitomnost v organizaci nezatajuje. MlZe se voln€ pohybovat
a zapojovat se do pracovnich aktivit. Je vSak potiebné, aby s timto druhem pozorovani
souhlasil jak zaméstnavatel, tak i ostatni pracovnici. U pferuSovaného pozorovani se
jedna o urcitou redukci zjevného pozorovani. Osoba, ktera pozorovani provadi, také
nezatajuje svoji piitomnost, ale travi v organizaci mnohem mén¢ ¢asu, obvykle to byva
pouze nékolik hodin. Prizkumnik se nezapojuje do pracovnich aktivit a soustted’uje se

pouze a jen na vlastni pozorovani (Pavlica, 2000).

V této préci bylo zvoleno pferusovaného pozorovani. Byly zjiStény podminky,

tykajici se pracovniho prostiedi, vztahi mezi zaméstnanci a vztahy mezi
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zaméstnavatelem a pracovniky. Pozorovani bylo provadéno ve vSech ¢éastech organizace,

jak v zakladni skole, tak i v matetské Skole ¢i jidelné.

3.5 Sbér a zpracovani ziskanych dat

Dotazniky byly dany do organizace ZS a MS Nova Rise a byly poskytnuty
zamé&stnanciim na za¢atku unora. Na vyplnéni dotazniku respondenti dostali ¢as do konce
unora, tedy jeden mésic. K 28. 2. 2018 byly feditelem $koly odevzdany vyplnéné
dotazniky. Dotaznik byl poskytnut vSem 33 zaméstnancim v organizaci. Dotaznik
vyplnilo a poté odevzdalo 27 pracovnikil, coz je navratnost 81,82 %.

Z vyplnénych dotaznikti byly nasledné ziskany data, které poté byly zpracovany
v programech Microsoft Office Excel a Microsoft Office Word pomoci tabulek a grafi,

které jsou v praktické ¢asti vSechny uvedeny a slovné interpretovany.
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Charakteristika organizace

Zékladni $kola a Matefska $kola Nova Rise je ptispévkovou organizaci, ktera byla
do sit¢ skol zarazena s ucinnosti od zacatku roku 2003. Soucasti organizace je jak
zakladni Skola, tak i matefska Skola s kapacitou 75 déti, skolni druzina s kapacitou

60 zaka a skolni jidelna u niz kapacita neni uvedena.

Zéakladni $kola Nova RiSe poskytuje zakladni vzdélani détem pravé z tohoto
méstyse a z blizkého okoli. Skolu navitévuji Zaci z blizkych vesnic jako jsou
Vystréenovice, Starad Rise, Rozse¢, Bohuslavice nebo tieba Cerven;’r Hradek.
K 30. 6. 2017 zakladni skolu navstévovalo 155 zakl. Matetska Skola evidovala k tomuto
datu pak 74 zaka a $kolni druZinu navitévovalo 60 zaki. Zaci jsou zde rozdéleni do

9 ro¢niki, kazdy ro¢nik ma pouze jednu ttidu.

Ve skolnim roce pracovalo ve Skole k 30. 6. 2017 dohromady 33 zaméstnanct.
16 zaméstnanci pracuji jako pedagogové na zakladni Skole. V matetské Skole je

7 pedagogti a 10 zamé&stnancil jsou provozni pracovnici (uklizecky, kuchatky a ostatni).

Zakladni Skola jako ptispévkova organizace nebyla vytvorena primarn¢ za ucelem
zisku. Penézni prostiedky ziskava hlavné z dotaci, a to od méstyse Nova Rise, ve kterém
je tato organizace ziizena a dalSi penéZni prostfedky dostava od Ministerstva Skolstvi,

mladeze a t€lovychovy.
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4.2 Dotaznikové Setreni

Otazka ¢. 1 a ¢. 2: VaSe pohlavi? Jaky je Vas vék?
Tabulka 3: Pohlavi a vék respondentii

Muz Zena Celkem Procentualni vyjadieni celkem

Do 30 let 2 6 8 29,63 %
31-40 let 2 7 9 33,33 %
41-50 let 0 6 6 22,22 %
51-60 let 0 4 4 14,82 %
61letavice O 0 0 0%
CELKEM 4 23 27 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 1. Pohlavi respondentii

= muz

® Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

29



Graf 2: Vékova struktura zaméstnancii v organizace

14,82%

= Do 30 let

31-40 let
22,22%

41-50 let

33,33%
= 51-60 let

Zdroj 1: Viastni zpracovani

Vysledky: V nasledujici tabulce a v grafech byly znazornény otazky ¢. 1 a €. 2. Jedna se
0 pohlavi a vek respondentt, kteti dotaznik vypliovali. Jak mizeme vidét na grafu vyse,
drtiva vétsina respondentl byly Zeny s 85,2 %. Zbylych 14,8 % respondentti byli muzi.
Vékova kategorizace zaméstnancli je takovd, Ze nejvice zaméstnancl je ve vékové
kategorii 31-40 let a to s 33,33 %. Nasleduje pak kategorie do 30 let s 29,63 %. Dale je
kategorie 41-50 let s 22,22 %. A nejmén¢ pocetné zastoupeni s 14,82 % pak ma kategorie

51-60 let. Ve v€kové skuping 61 let a vice v organizaci nikdo nepracuje.

Diskuze: V organizaci neni rovhomérné zastoupeni obou pohlavi. Je vSak podle mého
nazoru dobré, Ze v organizaci je polovina zaméstnancli z mladsi v€kové kategorie
a polovina z vyssi vékové kategorie. Mladsi kategorie podle mého do organizace piinese
jistou energii a mozna také modernéjsi postoj k uréitym vécem. Naopak vyssi vékova
kategorie dodéa organizaci klidnou atmosféru a rozvaznost. A jist¢ v n¢kterych smérech

tato vékova skupina napomize i se svymi zkuSenostmi a znalostmi.
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Otazka ¢. 3: Jak dlouho v organizaci pracujete?

Tabulka 4: Odpracovand doba zaméstnancii v organizaci

Pocet Procentni vyjadieni

Méné nez rok 1 3,7%
1 aZ 3 roky 8 29,6 %
4 az 8 let 6 22,2 %
9 az 15 let 6 22,2 %
Déle nez15let 6 22,2 %
Celkem 27 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 3: Odpracovand doba v organizaci

3,71%

® méné nez 1 rok

22,22%
29,63%
1 az 3 roky

I m 4 a7 8 let

9az 15 let

22,22%

déle nez 15 let

Zdroj: Viasti zpracovdni

Vysledky: Nejveétsi zastoupeni maji zameéstnanci, ktefi v organizaci jsou 1 az 3 roky. Déle
pak je to kategorie zaméstnancu, ktefi v organizaci jsou 4 az 8 let s 22,22 %. Se stejnym
procentualnim vyjadienim 22,22 %, je to kategorie zamé&stnancd, ktefi jsou v organizaci
9 az 15 let. Do kategorie 15 let a déle pak mizeme zafadit zaméstnance taktéz
s procentualni hodnotou 22,22 %. Tyto 3 kategorie tedy maji shodn¢ po 6 zaméstnancich.
Nejmensi zastoupeni s 3,71 % maji zaméstnanci, ktefi jSOU V organizaci novi a pracuji

zde méné nez 1 rok.
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Diskuze: Jak nam ukazuje graf, zaméstnanci v organizaci se pfili§ neméni. Nadpolovi¢ni
vétSina zaméstnancti zde pisobi jiz n€kolik let. Podle téchto vysledki se tedy mizeme
domnivat, Ze zaméstnanci jsou v organizaci spokojeni a nemaji pottebu odchazet za jinym

zamestnanim a lepSimi podminkami.

Otazka ¢&. 4: Myslite si, Ze Vas vykon ovliviiuje motivace?
Tabulka 5: Ovliviiovani vwkonu motivaci

Pocet Procentualni vyjadreni

Ano 14 51,9 %
SpiSe ano 11 40,7 %
SpiSe ne 2 7,4 %
Ne 0 0%

Celkem 27 100 %

Zdroj: Viastni zpracovani

Graf 4: Ovliviiovani vykonu motivaci

spiSe ano

= ano

= gpiSe ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky: Ze vSech tazanych zaméstnanct, si 51,9 % mysli, Ze jejich vykon v organizaci
je ovlivilovan motivaci a z nabizenych moznosti zvolili odpovéd’ ano. MoZnost spiSe ano,

byla zvolena 40,7 % respondentti. Nejméng, 7,4 %, zaméstnancti si naopak mysli, ze
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jejich vykon spiSe neni ovliviiovan motivaci. Na vybér z moznych odpovédi byla také

moznost ne. Tu ale nikdo z dotazovanych nezvolil.

Diskuze: Motivace je klicovym prvkem pro realizaci co nejvyssiho pracovniho vykonu
od pracovnikd. Podavat maximalni vykon z pohledu kvality procesu je pro chod
organizace dulezité. Proto je také dilezité, aby tomu odpovidala individualni motivace

kazdého pracovnika.

Otazka €. 5: Myslite si, Ze jste dostatecné motivovan(a) ze strany vedeni k vykonu prace?
Tabulka 6. Motivovanost ze strany vedeni

Pocet Procentualni vyjadreni

Ano 5 18,52 %
SpiSe ano 12 44,44 %
SpiSe ne 10 37,04 %
Ne 0 0%
Celkem 27 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 5. Motivovanost ze strany vedeni

spiSe ano

= ano

= spiSe ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky: Ze vsech dotazovanych si 37,04 % mysli, Ze spiSe nejsou dostateéné
motivovani ze strany vedeni. Nejvetsi procento zameéstnancl si mysli, ze spiSe jsou
dostate¢né motivovani od vedeni a to s 44,44 %. Zcela spokojeno s motivovanosti od
vedeni a v dotazniku zvolili odpovéd’ ano je 18,52 %. Ne, jako ¢tvrtou z nabizenych

odpovédi, nezvolil opét zadny respondent.

Diskuze: Témét dvé tretiny dotazovanych si mysli, Ze jsou dostatecné motivovani. Vice
jak jedna tfetina pak vidi jisty nedostatek u nadfizeného, co se ty¢e motivovanosti z jeho
strany. Je jasné, ze pro organizaci je stale t€zSi si udrzet kvalitni zaméstnance. Dobie
motivovany zaméstnanec je spokojeny zaméstnanec a v tom piipad¢ je i pfinosem pro
organizaci. Pfi spravné motivaci jsou zaméestnanci efektivnéjsi a maji vétsi chut’ do prace.
Jak Maslow uvadi ve své pyramidé¢ potieb, kazd4d spravnd motivace zacina
u fyziologickych potieb. Poté nasleduji potieby jistoty, potieby sounalezitosti, potieby
uznani a ucty. Nejvyssi a nejefektivnéjsi potiebou je seberealizace, jak je uvedeno na

schématu ¢. 2.

Otazka ¢. 6: Jste spokojen(a) s informovanosti a komunikaci s nadrizenym?
Tabulka 7:Spokojenost s komunikaci s nadrizenym

Pocet Procentualni vyjadieni

Ano 5 18,5 %
SpiSe ano 16 59,3 %
SpiSe ne 6 22,2 %
Ne 0 0%

Celkem 27 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 6: Spokojenost s komunikaci s nadrizenym

spise ano

= ano

= gpiSe ne

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Vysledky: Pies polovinu zaméstnanct, presné 59,3 %, jsou spise spokojeni s komunikaci
s nadfizenym. Zcela spokojeno je 18,5 % dotazovanych. Dalsich 22,2 % zvolilo jako svoji
odpovéd’ spiSe ne. Odpovéd’ ne, nejsem spokojen s informovanosti a komunikaci

s nadfizenym, nezvolil Zadny ze zaméstnanci.

Diskuze: Pouze 5 zaméstnanci nevidi v komunikaci s nadfizenym a s informovanosti
z jeho strany zadny problém. OvSem zbyvajici zaméstnanci si mysli, ze v komunikaci
s nadfizenym jsou mensi nedostatky. Bylo by tedy na misté, aby se nadiizeny pokusil se
svymi zaméstnanci vice komunikovat, at’ uz ohledné pracovnich zaleZitosti nebo také
ohledné mimopracovnich véci. To by jisté napomohlo k celkovému zlepSeni vztahti mezi
nadfizenymi a podfizenymi. S tim dale také souvisi i naplnéni informovanosti ze strany
vedeni smérem k zamé&stnanclim. Pokud budou zamé&stnanci informovani o déni ve skole
a riznych Skolnich aktivitach, jist€¢ to bude mit také vliv na celkovou spokojenost

pracovnikl a nésledné pak to bude mit pozitivni vliv na celou organizaci.
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Otazka ¢&. 7: Mdte moznost se ucastnit riznych vzdelavacich programii?
Tabulka 8: Moznost ucastnit se vzdélavacich programii

Pocet Procentualni vyjadieni

Ano 22 81,5%
Ne 5 18,5 %
Celkem 27 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 7: Moznost ucastnit se vzdélavacich programii

= ano

=ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky: Sanci z(&astnit se riznych vzdélavacich programti ma celych 81,5 %
pracovnikll. Zbyvajici ¢ast 18,5 % zvolila odpovéd, Ze nema moznost se zucastnit
vzdélavacich programd.

Diskuze: Tato odlisnost nazoru je pravdépodobné dana proto, ze dotaznik méli moznost
vyplnit jak pedagogové, ktefi nejspiSe maji moznost prave téchto vzdélavacich programi,
tak také ostatni pracovnici organizace jako kucharky a ostatni technickohospodarsti

pracovnici, ktefi tuto moznost nejspise nemaji.
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Otazka ¢. 8: Myslite si, Ze odpovida vase mzdove ohodnocent vasemu pracovnimu usili?
Tabulka 9: Odpovidajici mzda k pracovnimu usili

Pocet Procentualni vyjadieni

Urcité ano 7 25,9 %
SpiSe ano 11 40,7 %
SpiSe ne 9 33,3%
Urcité ne 0 0%

Celkem 27 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 8: Odpovidajici mzda k pracovnimu usili

= ur¢ité ano

spiSe ano

= spiSe ne

Zdroj: Viastni zpracovani

Vysledky: S porovnanim mzdy s pracovnim Usilim je spokojeno 25,9 % zaméstnanci,
kteti zvolili odpovéd uréit¢ ano. SpiSe ano volilo jako svoji odpovéd 40,7 %
z dotazovanych. Zaméstnanci s 33,3 %, si mysli, ze jejich pracovni usili, spise
neodpovida jejich mzdovému ohodnoceni. Nikdo z dotazanych si nemysli, ze by jeho

mzdové ohodnoceni neodpovidalo pracovnimu usili, proto odpovéd’ ne zde neni uvedena.

Diskuze: Téméf jedna tietina zaméstnanct si mysli, ze jejich pracovni asili a vykonana
prace neodpovida jejich mzdovému ohodnoceni. A pravé mzda byva vétSinou brana za
jeden z hlavnich motivaénich stimuld. Proto se niz8§i mzdové ohodnoceni muze
v budoucnu v organizaci negativné projevit napiiklad odchodem zaméstnanct za lepsi

pracovni nabidkou.
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Otazka &. 9: Je pro vas duilezita pochvala a uznani od nadrizeného?

Tabulka 10: Dilezitost pochvaly a uzndani od nadriizeného

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pocet Procentualni vyjadieni

Ano 8 29,6 %
SpiSe ano 17 63 %
SpiSe ne 2 7,4 %
Ne 0 0%
Celkem 27 100 %

Graf 9: Diilezitost pochvaly a uznani od nadrizeného

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky: Z grafu je patrné, ze pro vétSinu zaméstnancti je dulezité uznani ze strany
nadfizeného. Stejné tak je podstatné, aby zaméstnavatel umél pochvalit své zaméstnance
za dobfe vykonanou préci. Pro 29,6 % lidi je diilezitd pochvala. Odpoveéd spiSe ano

zvolilo celych 63 %. A pouhych 7,4 % si mysli, Ze pro n¢ pochvala neni spise dilezita.

7,4%

Moznost ne nebyla zvolena zadnym respondentem.

Diskuze: Vyznam a dalezitost nehmotnych stimuld, jako je pravé pochvala a uznani,
byva velmi ¢asto podceniovan a mnoho zaméstnavatelll na tuto ditlezitou formu stimulace
zapomind. Pro mnoho zaméstnancii jsou nehmotné stimuly stejné diilezité jako ty hmotné.
Penézi nelze uspokojit jakoukoliv potiebu ¢loveka jako je tieba jiz zminény pocit uznani

od nadfizeného. Proto nehmotné stimuly jsou clovékem povazovany za velice vyznamné
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a zaméstnavatel by jim mél vénovat vétsi pozornost. VSe se vSak opét odviji od

Maslowovy pyramidy potifeb na schématu ¢. 2. Musi byt nejprve uspokojeny biologické

potieby, poté pocit bezpeci a potieba soundlezitosti. AZ poté pracovnik potiebuje

uspokojit svoji potiebu uznani a ucty at’ u od nadiizeného nebo od kolegh.

Otazka ¢. 10: Vyuzijete své dovednosti a znalosti ve vykonu prdace?

Tabulka 11: VyuZiti znalosti a dovednosti ve vykonu prace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pocet Procentualni vyjadreni

Ano 12 44 4
SpiSe ano 12 44 4
SpiSe ne 3 11,2
Ne 0 0
Celkem 27 100 %

Graf 10: Vyuziti znalosti a dovednosti ve vykonu prdace

Zdroj: Vlastni zpracovani

11,2%

spise ano

= ano

= spiSe ne

Vysledky: Stejnym vysledkem 44,4 % byly zvoleny odpovédi spiSe ano a ano. Odpoved’

spiSe ne, zvolilo 11,2 % lidi si pak mysli, ze své dovednosti a znalosti ve své praci tolik

nevyuziji. Ne, jako odpovéd’, nebyla zvolena nikym z dotazovanych.
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Diskuze: Necelych 90 % respondentu uvedlo, ze v praci dochazi k jejich vyuziti znalosti
a dovednosti. Coz dokazuje, ze u vétSiny zaméstnancii v této organizaci dochazi
Kk uspokojeni vyssich potfeb nez pouze téch zakladnich biologickych nebo socialnich.
VyuZiti znalosti se fadi mezi potieby z ,,vySsiho patra“. Jak vysoko se tyto potieby fadi

Vv hierarchii potfeb mizeme vidét na obrazku ¢. 2.

Otazka €. 11: Dostavdte néjaké zaméstnaneckeé vyhody?
Tabulka 12: Zaméstnanecké vyhody

Pocet Procentualni vyjadreni

Ano 21 77,8 %
Ne 6 222 %
Celkem 27 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 11:Zaméstnanecké vyhody

= ano

=ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky: Celych 77,8 % dotazovanych pfi otazce, zda dostavaji zaméstnanecké vyhody,
zvolili odpoveéd’ ano. Zbylych 22,2 % zvolilo odpovéd’ ne.

Diskuze: Vice jak dvé tietiny dotazovanych uvedlo, Ze zaméstnanecké vyhody dostavaji.
Jaké zaméstnanecké vyhody pracovnici dostavaji je uvedeno v nésledujici otdzce. Necela
jedna tietina vSak uvedla, Ze zaméstnanecké vyhody nedostava. Mize to byt dano i tim,

Ze veét§ina zaméstnancli muze brat jisté zaméstnanecké vyhody jako samoziejmost. Za
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samoziejmost mohou zaméstnanci brat vyhody jako jsou naptiklad poskytovani

nealkoholickych napojli na pracovisti nebo piipadna sleva na obédy v mistni jidelné.

Otazka €. 12: Pokud dostavate vyhody, tak jaké?

Vysledky: Tato otazka je prvni ze dvou otevienych otazek, které se v dotaznikovém
Setfeni objevily. Zde méli zamé&stnanci uvést jaké zaméstnanecké vyhody v organizaci
dostavaji. V nékterych dotaznicich byla otazka nevyplnéna, naopak v nékterych bylo
uvedeno vice zameéstnaneckych vyhod. VétSina zaméstnanct vSak zde uvedla, Ze
dostavaji prispévky na obédy a poukazky do lékarny. V jednom dotazniku bylo dale
uvedeno, Ze dostavaji prispévek na spolecné zaméstnanecké vylety a akce. Jeden
Z respondentii také uvedl, ze v pfipad¢é potieby zaméstnanec dostane nahradni volno
pokud si o n¢j sdm zazada.

Diskuze: V organizaci jsou pouze dva druhy vyhod, a to poukazky do 1ékaren a piispévek
na obédy. Existuje vSak celd dalsi fada vyhod, které zaméstnavatel mize svym
podiizenym poskytnout. Naptiklad od 1. 1. 2018 jsou nov¢ zatfazeny mezi zaméstnanecké
vyhody zdravotni prostiedky jako jsou dioptrické bryle nebo zdravotnicka obuv. Dalsi
novou vyhodou od letosniho roku je pfispévek na tisténé knihy vcetné prispévku na
obrazkové knihy pro déti. DalSimi vyhodami, kterymi mize zaméstnavatel potésit své
zamé&stnance je mimo jiné poskytnuti nealkoholickych napojii na pracovisti, prispévek na
vzdélani, kulturu sport nebo zdravi, pfispévek na penzijni piipojiSténi, ptispévek na

dopravu do zaméstnani nebo vétsi ptidél penéz z Fondu kulturnich a socialnich potteb.

Otazka ¢. 13: Je néjaka zaméstnanecka vyhoda, kterou postradate nebo byste ji v
organizaci privital(a)?
Tabulka 13: Postraddani zaméstnaneckych vyhod

Pocet Procentualni vyjadieni

Ano 14 51,9 %
Ne 13 48,1 %
Celkem 27 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

41



Graf 12: Postradani zaméstnaneckych vyhod

= ano

=ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky: Tato otazka byla respondenty rozdélena skoro stejnym podilem. Zaméstnanc,
kteti si mysli, ze v organizaci chybi nckteré ze zaméstnaneckych vyhod a nékterou
z dalsich vyhod by privitali, bylo 48,1 %. Naopak 51,9 % jsou se zaméstnaneckymi

vyhodami spokojeni a zddnou s dalSich vyhod v organizaci nepostradaji.

Diskuze: Vhodné zaméstnanecké vyhody a jejich dostatek je v organizaci klicovy.
Dostatkem zaméstnaneckych vyhod si organizace miize udrzet své kvalitni zaméstnance
a pfimét je k vyssi kvalité pracovniho vykonu. Vyssi nabidka benefiti docili k vdé¢nosti

pracovnika a bude mit pocit se za tyto vyhody odménit pii vykonu prace.

Otazka ¢. 14: Pokud ano, tak jakou?

Vysledky: Otazka ¢. 14 je druhou otevienou otazkou, kde zaméstnanci méli moZnost
uvést zamestnanecké vyhody, které jim Vv organizaci chybi a v dalSich letech by je
privitali. Tuto otazku vSak mnoho zaméstnancii pieskocilo a neuvedlo zde Zadnou
z vyhod. Ne¢kolik dotazovanych otazku vSak vyplnili. Penzijni piipojisténi zde uvedli
3 lidé, ktefi by tento piispévek piivitali. Dalsi odpovédi byly jiz vzdy napsany pouze
jednou. Byly zde zminény véci jako zdravotni obuv, obleceni a piezuti do predmétii jako
Télesna vychova nebo Pracovni Cinnosti a vice penéz pro organizaci z FKSP (fond

kulturnich a socidlnich potfeb). Dalsi zminkou byla potieba fyziologicka — kavovar.
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Zminéna zde byla, nejspiSe feditelem Skoly, sekretatka, kterou by na svém pracovisti
pfivital.

Diskuze: Jak jiz bylo zminéno, existuje cela fada vyhod, které zaméstnavatel miize
nabidnout. Necela polovina je s nabidkou vyhod spiSe nespokojena, proto se vedeni mize
zamyslet nad zafazenim jiz zminénych vyhod. Od letosniho roku jsou dvé nové
zaméstnanecké vyhody, které zaméstnavatel miize také zaradit do motivacni struktury
organizace. Jedna se o prispévek na tisténé knihy jak pro dospélé, tak pro déti a dalsi
novou vyhodou je ptispévek na zdravotni prostiedky. Zaméstnavatel by mél vsak dbat na
strukturu zakladnich potieb. Nejprve musi byt zajisténa biologickd potieba a potieba
bezpeci. Az poté nasleduji dalsi potteby jako potieba piislusnosti ke skupiné, poznavaci
a estetické potieby a az jako posledni musi byt uspokojeny potieby seberealizace, tedy

osobniho rtistu a osobniho naplnéni.

Otazka €. 15: Myslite si, Ze je ve vasi organizaci dostatecna nabidka benefitii?
Tabulka 14: Dostatecnad nabidka benefitii

Pocet Procentualni vyjadieni

Ano 3 11,11 %
Spise ano 8 29,63 %
SpiSe ne 13 48,15 %
Ne 3 11,11 %
Celkem 27 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 13: Dostatecnd nabidka benefitii

29,63% Sp1Ss€ ano

= ano
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=Nne

Zdroj: Viastni zpracovani

Vysledky: Necela polovina, 48,15 % lidi, si mysli, Ze v organizaci spiSe neni dostate¢na
nabidka benefitd. DalSich 11,11 % pak zvolilo odpovéd’ ne, neni zde dostatecné velka
nabidka. Lidi, ktefi zvolili jako svoji odpovéd’ spise ano, bylo 29,63 % a 11,11 % lidi, co

vybrali odpovéd’ ano, jsou s nabidkou benefiti v organizaci spokojeni.

Diskuze: S dostate¢nou nabidkou benefiti je spokojena vice jak jedna tietina
zaméstnanc. Naopak nespokojenost s nabidkou benefiti projevuji necelé dvé tietiny.
Bylo by tedy vhodné, aby zaméstnavatel zkusil zvysit nabidku benefiti o dalsi z vyhod
jako je naptiklad poskytovani nealkoholickych napoji nebo jiz zminény piispévek na

zdravotni potieby.
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Otazka ¢. 16: Co Vas nejvice motivuje pri vykonu prace?
Tabulka 15: Co zaméstnance nejvice motivuje

Pocet Procentualni vyjadieni

Mzda 14 37,84 %
Zaméstnanecké vyhody 1 2,70 %
Zajimava prace 9 24,32 %
Kolektiv, pracovni prostiedi 13 35,14 %
Moznost kariérniho riistu 0 0%
Celkem 37 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 14: Co zaméstnance nejvice motivuje
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Zdroj: Viastni zpracovani

Vysledky: Nejméné zaméstnancti volilo jako nejvice motivujici pfi vykonu prace,
zaméstnanecké vyhody a to s 2,70 %. Dalsim pak je s 24,32 % dotazovanych, zajimava
prace. Pro 35,14 % zamé&stnanct je nejvice motivujici pii praci dobry pracovni kolektiv
a prostfedi organizace. S 37,84 % je vSak podle dotazovanych nejvice motivujici
odpovidajici mzda za vykonanou praci. Moznost kariérniho ristu nikdo z respondentti

nevolil jako nejvice motivujici pti vykonu prace.
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Nékteti z dotazovanych jako svoji odpovéd’ nevolili pouze jednu z nabizenych
variant, jak by bylo spravné, ale zakrouzkovali vice variant. Proto se ndm celkovy pocet

hlastt zménil z 27 dotazovanych na celkovych 37 odpovédi.

Diskuze: Jak to byva u vétSiny organizaci, dalo se predpokladat, Ze i zde se bude mzda
fadit mezi nejvice motivujici faktory pfi vykonu prace. Mzda ur€uje zivotni uroven
kazdého clovéka. Je hlavnim zdrojem pfijmi a slouzi k uspokojeni fady potieb
zaméstnance. Spolecné¢ se mzdou je jeden z hlavnich faktorti kolektiv a pracovni
prostiedi. Je jasné, ze i tento faktor je preferovan. Do prace, kde panuji dobré pracovni
vztahy, zaméstnanec chodi samoziejmé radSi nez do zaméstnani, kde nepanuji vielé
a kolegialni vztahy. Pak se chozeni do prace miize pro mnohé pracuji stat az stresujicim.
To samé pak miiZeme fici 1 o pracovnim prostiedi. Jako tieti nejvice motivujici faktor je
zde zvolena zajimavé prace. Pro mnohé také diilezity faktor. Prace, kterd se stane po ¢ase
nezajimavou, az bychom mohli fici nudnou, se muize podepsat na nespokojenosti
zameéstnance. Ve se tedy opét odviji od Maslowovy pyramidy potieb (schéma ¢. 2).
Mzdou uspokojime zdkladni Zivotni potfeby - fyziologické potieby. Poté nésleduje
pracovni kolektiv a prostiedi, tedy potfeby socialni ptislusnosti. Jako tieti motivacni
stimul byla zvolena zajimava prace. A tato potfeba se nachazi ve vysSich patrech

Maslowovy pyramidy potieb.

Otazka ¢. 17: Je pro Vas dulezity dobry pracovni kolektiv?
Tabulka 16. Diilezitost dobrého pracovniho kolektivu

Pocet Procentualni vyjadieni

Ano 24 88,9 %
SpiSe ano 3 11,1%
SpiSe ne 0 0%
Ne 0 0%
Celkem 27 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 15: Duilezitost dobrého pracovniho kolektivu

spiSe ano

= ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky: Na grafu jde vidét, Ze pro vétSinu zaméstnancli v organizaci je dobry pracovni
kolektiv velmi dilezity. Z celkového pocétu dotazovanych volilo 88,9 % zaméstnancii
jako svoji odpovéd’ ano. Zbylych 11,1 % lidi volilo odpovéd’ spiSe ano. Dal§i moznosti
odpovédi, spiSe ne a ne, nebyly zvoleny nikym. Muzeme tedy fici, ze pro vSechny

pracovniky v organizaci je pracovni kolektiv dulezity.

Diskuze: Spokojenost a uspésny chod organizace stoji na spokojenych zaméstnancich.
K dobrému pracovnimu kolektivu ptispiva i velkou mérou zaméstnavatel. Ten by se mél
starat o bezproblémovy chod organizace a 0 vztahy na pracovisti. Pokud by nastal konflikt
mezi pracovniky, pravé zameéstnavatel by se mél stat tim, kdo tento spor vytesi. Nemél

by dovolit, aby hadky negativné ovlivnily pracovni vykony.
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Otazka ¢. 18: Vyhovuje Vam pracovni prostiedi?
Tabulka 17: Vhodné pracovni prostiredi

Pocet Procentualni vyjadieni

Ano 11 40,74 %
SpiSe ano 13 48,15 %
SpiSe ne 3 11,11 %
Ne 0 0%
Celkem 27 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 16: Vhodné pracovni prostiedi

11,11%
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Zdroj: Vlasti zpracovani

Vysledek: Vyhovujici pracovni prostfedi volilo 40,74 % zaméstnancii, ktefi jsou
vV organizaci se vSim spokojeni. DalSich 48,15 % respondentti, ktefi maji mirné
pripominky k pracovnimu prosttedi, volilo za svoji odpovéd’ spise ano. Pouhych 11,1 %
zvolilo jako svoji odpovéd spise ne. Odpovéd ne u této otdzky nezvolil nikdo

Z dotazanych.

Diskuze: Dobré pracovni prostiedi se fadi mezi stimulacni prostiedky. Proto ho
muzeme povazovat za velmi dilezity a v nékterych piipadech i podcenovany stimulaéni
prostiedek. Vyhovujici pracovni prostiedi, které bude plisobit pozitivné jak na psychiku,

tak 1 na zdravotni stav pracovnika, mize napomoci k vy$§imu a efektivnéjSimu
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pracovnimu vykonu. Vhodné pracovni prostiedi se mize stat v dnesni dob¢ konkurenéni

vyhodou podnikd.

Otazka €. 19: Je pro vas diileZita jistota zaméstnani?
Tabulka 18: DiileZitost jistoty prdce

Pocet Procentualni vyjadreni

Ano 20 74,1 %
SpiSe ano 7 25,9 %
SpiSe ne 0 0
Ne 0 0
Celkem 27 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 17: Dulezitost jistoty prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledek: Na otazku. zda je pro zaméstnance dulezitd pracovni jistota, vSichni
respondenti odpovidali kladné. Celych 74,1 % odpovédélo ano. Zbylych 25,9 % volilo za
odpovéd’ spiSe ano. Dalsi odpovédi, které byly na vybér, ne a spiSe ne, nebyly
zakrouzkovany zadnym zaméstnancem.

vvvvvv

vSech 27 respondentil je jistota prace dulezitd. Nechtéji tak zit ve strachu ze ztraty
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zaméstnani a s tim souvisejicim nedostatkem penéz, nizsi kvalitou Zivot. Tim by také
doslo k neuspokojeni zakladnich biologickych potieb. To, Ze pracovnici maji jistotu prace
se milze pozitivné projevit v jejich psychice. Opacné piisobeni by bylo, pokud by
V organizaci jistotu prace postradali. Negativné by to piisobilo na psychiku pracovnik,

coz by se mohlo také neptiznivé projevit i do kolegialnich vztaht.

Otazka ¢. 20: Je u Vias v organizaci moznost kariérniho riistu?
Tabulka 19: Moznost kariérniho ristu

Pocet Procentualni vyjadieni

Ano 4 14,8 %
SpiSe ano 3 11,1 %
SpiSene 18 66,7 %
Ne 2 7,4 %
Celkem 27 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 18: Moznost kariérniho ristu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky: I zde méli zaméstnanci na vybér ze 4 odpoveédi. Nejvice zaméstnanci s 66,7 %
si nemysli, Ze by v organizaci byla mozZnost karierniho rustu a odpovédéli na tuto otazku

moznosti spise ne. Odpoveéd’ ano volilo 14,8 %, kteti si mysli, Ze v jejich organizaci je
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kariérni rGst mozny. DalSich 11,1 % zakrouzkovalo odpovéd’ spiSe ano a nejméné
zaméstnanct s 7,4 % volilo odpovéd’ ne, ze kariérni rast v jejich organizaci mozny neni.
Diskuze: Podle mého nazoru by bylo pro organizaci vhodné, kdyby zaméstnanci méli
moznost kariérniho rastu. Jak je z grafu €.18 patrné, vétSina si mysli, Ze v jejich
organizaci neni moznost kariérné€ riist. Zaméstnanctim by to dodalo vétsi chut’ do prace,

kdyby pted sebou mohli vidét potenciondlni kariérni rtst a tim padem k tomu umérnou

mzdu.

Otazka €. 21: Dochazi k Vasemu osobnimu rozvoji?
Tabulka 20: Osobni rozvoj

Pocet Procentualni vyjadieni

Ano 5 18,52 %
SpiSe ano 9 33,33 %
SpiSe ne 12 44,45 %
Ne 1 3,70 %
Celkem 27 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 19: Osobni rozvoj
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky: Nejvice z dotazovanych s 44,45 % si mysli, Ze k jejich osobnimu rozvoji spise
nedochazi. Dalsich 33,33 % si naopak mysli, ze k jejich rozvoji v organizaci spiSe
dochazi. Naprosto jisti si je 18,52 %, ze k jejich osobnimu rozvoji dochazi, a proto zvolili

za svoji odpoveéd’ ano. Nejméné respondentt s 3,70 % odpovédelo ne.

Diskuze: Pro nékteré je dulezita Zivotni Groven, at’ uz se jedna o kariéru, vzdélani, zdravi
a dalSich osobnich cilli. Pracovnici by se méli zajimat o sviij osobni rozvoj a 0 rozvijeni
sve kreativity ve své praci. A to proto, aby se naucili pracovat se svymi silnymi a slabymi
strankami. V této organizaci pfi praci s détmi je moznost tento rozvoj prenést a uplatnit
i na détech. Osobni rozvoj se nachazi na pyramidé potieb (obrazek ¢.2) na samém
vrcholu. Pokud dochézi k osobnimu ristu pracovnika, pak zaméstnanec nepotiebuje
K motivaci zadnou z nizsich potieb, protoze prace se pro néj stane koni¢kem, ktery ho

bavi a naplnuje ho.
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Otazka ¢. 22: Do jaké miry jste spokojen(a) s motivacnim programem v organizaci,

ve které pracujete?
Tabulka 21: Spokojenost s motivacnim programem organizace

Pocet Procentualni vyjadieni

Zcela spokojen(a) 1 3,70 %
SpiSe spokojen(a) 11 40,74 %
Nejsem rozhodnut(a) 13 48,15 %
Spise nespokojen(a) 2 7,41 %
Zcela nespokojen(a) 0 0%
Celkem 27 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 20: Spokojenost s motivacnim programem organizace

7,41% 3,70%
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spiSe spokojena
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky: Na otdzku, jak jsou zaméstnanci spokojeni S dosavadnim motivacnim
programem Vv organizaci, odpovédélo 48,15 %, ze nejsou rozhodnuti. DalSich 40,74 %
zvolilo jako svoji odpovéd, Ze jsou spiSe spokojeni s motivaénim programem.
S motiva¢nim programem je spiSe nespokojeno 7,41 %. Pouze 3,70 % jsou zcela
spokojeni s timto motivacnim planem. Z dalSich nabizenych odpovédi bylo mozné zvolit

i moznost zcela nespokojen. Tuto variantu v§ak nezvolil Zadny z dotazovanych.
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Diskuze: U zaméstnanct, ktefi nejsou rozhodnuti, zda jsou spokojeni s motiva¢nim
programem a u téch zaméstnancd, ktefi v ném vidi mirny nedostatek, by se mél
zamestnavatel pokusit zjistiti o jaké nedostatky se jedna. Pak by se mél snazit dané

nedostatky napravit nebo se alespon pokusit o jistou napravu.

Otazka €. 23: Priradte k nasledujicim faktorum, které prispivaji k pracovni spokojenosti,
¢isla od 1 do 11 (kazdé cislo bude uvedeno pouze jednou), podle toho, jakou jim
prikladate duleZitost. (1 — nejméné dulezity az 11 — nejvice diilezity).

Graf 21: Diilezitost jednotlivych faktorii podle preferenci zaméstnancii

osobni rozvoj 6,22 ’
poskytovani dal§iho vzdélani 6,04 ’
moznost kariérniho riistu 5,04 ‘
vyuziti znalosti ve vykonu prace 6,19 .
informovanost ze strany nadiizeného 7,15 ’
pochvala od nadiizeného 6,15 ’
dobry pracovni kolektiv 9,15 /
dostate¢na nabidka benefiti 5,48 g
odpovidajici mzda za vykonanou praci 8,85 g
potieba jistototy zaméstnani 6,7 ’
pracovni prostiedi 7,22 ‘

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky: U této otazky méli zaméstnanci ptifazovat ¢isla k jednotlivym faktorim podle
jejich preferenci. Z danych ¢isel byl nasledné¢ vypocitan aritmeticky primér
a vyhodnoceny vysledky podle dtlezitosti jednotlivych faktorti. Nejvétsi hodnotu, a tudiz
faktor s nejvétsi preferenci mezi zaméstnanci, ma dobry pracovni kolektiv. Hned na
druhém mist¢ je odpovidajici mzda za vykonanou praci. A jako tieti nejvice preferovany
faktor je dobré pracovni prostiedi. Nasleduji pak faktory sestupné sefazené podle
aritmetického pruméru takto: informovanost ze strany nadfizeného, potieba jistoty
zamé&stnani, vyuziti znalosti ve vykonu prace, osobni rozvoj, pochvala od nadfizeného,
poskytovani dalsiho vzdé€lani, dostatecna nabidka benefitli a s nejnizsi hodnotou, a tedy

nejmén¢ preferovany faktor je moznost kariérniho ristu.
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Diskuze: Jak na grafu mizeme vidét, vSechny faktory maji podobné hodnoty, tudiz
muzeme fici, ze skoro kazdy zaméstnanec ma, co se tyce téchto faktort, jiné preference.
Kazdy preferuje jiny faktor a je jinak motivovany. Pokud ma pracovnik jiz zajisténé
fyziologické potfeby diky mzdovému ohodnoceni, pak je pro n¢j dulezité pracovni
prostiedi a kolektiv. Déle pak ti zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni i s prostiedim
a kolektivem jiz touzi po uspokojeni vyssi potieby, a to potieby uznéni a ucty. Vse je opét

vysvétlitelné diky hierarchii potieb.

Otazka €. 24: Co v organizaci nejvice postradate?
Tabulka 22: Nejvice postradané stimuly v organizaci

Pocet Procentualni vyjadieni

Nékteré zaméstnanecké vyhody 4 13,78 %
Lepsi komunikace s vedenim 5 17,24 %
Spravedlivé ohodnoceni 8 27,59 %
Dobré vztahy na pracovisti 1 3,45 %
Jistota prace 1 345 %
Jiné 2 6,90 %
Nic nepostradam 8 27,59 %
Celkem 29 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 22: Nejvice postradané stimuly v organizaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky: Nejvice postradanym prvkem v organizaci je, s hodnotou 27,59 %,
spravedlivé ohodnoceni. Se stejnym procentualni vyjadienim byla zaméstnanci volena
odpovéd nic nepostradam. Nasledujicim nejvice postradanym prvkem je lepsi
komunikace s vedenim s hodnotou 17,24 %. S 13,78 % postradaji zaméstnanci nékteré
zamé&stnanecké vyhody. Jiné, jako svoji odpovéd, zvolilo 6,90 % respondentii. Pokud
néktery z respondentt zvolil tuto moznost odpovédi, mél zde vypsat i svou vlastni
odpovéd. Pouze jeden z dotazanych zde uvedl, ze v organizaci postrada dostatek penéz
pro rozvoj déti. A pouze jednomu zaméstnanci chybi jistota prace a dobré vztahy na

pracovisti.

Diskuze: Jak mizeme vidét, 8 zaméstnancti si mysli, Ze jejich vykonana prace neni
spravedlivé ohodnocena. A pravé mzda je brana za jeden z hlavnich stimuld. Proto se
niz8i a nespravedlivé ohodnoceni mize v budoucnu v organizaci neptijemné projevit
napiiklad odchodem zaméstnancti za lepsi pracovni nabidkou. DalSich 5 pracovnikl by
ptivitalo lepsi komunikaci s vedenim. Vedeni by se mélo pokusit zlepsit komunikaci
Vv pracovnich zalezitostech a s tim souvisejici i vice informovat zaméstnance o déni
v organizaci. Tyto motivaéni prostiedky jsou pro vétSinu pracovniku dileZzité a mozna i —
—stejné preferované jako mzdové ohodnoceni, proto by se na n¢ v zddném piipadé nemélo

zapominat.
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Otazka ¢&. 25: Hodlate v této organizaci pracovat i v budoucnu?

Tabulka 23: Moznost pracovani v organizaci i v budoucnu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pocet Procentualni vyjadieni

Ano 18 66,7 %
SpiSe ano 7 25,9 %
SpiSe ne 2 7,4 %
Ne 0 0%

Celkem 27 100 %

Graf 23: Moznost pracovani v organizaci i v budoucnu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky: Nadpoloviéni vétSina zaméstnanci je rozhodnuta v organizaci pracovat
I v dal$ich letech, pfesné 66,7 % respondentli volilo pravé odpovéd ano. Dalsich 25,9 %
spiSe chce v organizaci pracovat i v budoucnu. V organizaci spise nechce byt nadale

zaméstnano 7,4 %. Moznost ne, kterd byla také na vybér, nezvolil nikdo z dotazovanych.

Diskuze: Muzeme fici, ze i pies urCit¢ nedostatky, jako napiiklad mald nabidka

zaméstnaneckych vyhod nebo nespokojenost s nehmotnymi stimuly, které zaméstnanci

7,4%

spise ano

= ano

= spiSe ne

v dotaznicich uvadéli, jsou zaméstnanci nadale ochotni v organizaci setrvat.
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5 Zaver
Hlavnim cilem této bakaléiské prace byl rozbor forem motivace, motivacnich

a stimulacnich prostfedki ve vybrané organizaci a nasledné navrhy na zlepSeni

ptipadnych nedostatkd.

Pro tuto praci byla zvolena organizace Zakladni Skola a Matetska Skola Nova
Rige. K zji§téni potiebnych dat bylo vyuzito dotaznikového Setfent, které bylo uréeno pro
vSechny zaméstnance v organizaci. Nestandardizované rozhovory s feditelem skoly a se
zamé&stnanci dopomohly K vytvofeni dotazniku. Dal$i zpisoby sbéru dat, které byly v této

praci vyuzity, bylo pozorovani a prostudovani internich pisemnosti.

Motivace a stimulace kazdého jedince je ovliviiovana celou fadou motivacnich
a stimulaénich prostfedkti. Jedna se o prostiedky jako mzdové ohodnoceni, pracovni
prostiedi a dobry pracovni kolektiv, pochvala a uznani, vyuziti znalosti nebo jistota prace.
Tyto prostiedky na ¢lovéka puisobi podle jeho preferenci. V soucasnosti je velmi t€zké si
udrzet kvalitni zamé&stnance. Proto je pro kazdou organizaci dilezité, aby jejich motivaéni

systém byl na co nejvyssi Grovni.

Jak vysledky vyzkumu ukézaly, v dotaznikovém Setieni bylo vétsi zastoupeni Zen.
Zen bylo piesné 23 a muzi 4. Nejvice respondentii bylo ve vékové kategorii mezi 31-40
lety. A nejpocetnéjsi skupinu s dobou odpracovanych let tvoii pracovnici v kategorii 1-3

roky.

Jak bylo v dotaznikovém Setfeni zjisténo, kvalita vykont zaméstnanci je
ovlivilovana motivaci. S timto ndzorem se ztotoziuje 92,6 % dotazovanych. OvSem
s otazkou, zda jsou zaméstnanci dostate¢né motivovani ze strany vedeni, jiz souhlasilo
pouhych 63 %. Z tohoto tvrzeni je patrné, Ze néktefi z pracovnikti v organizaci se neciti

dostate¢né motivovani.

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze s odpovidajici mzdou, jako se
stimulacnim prostfedkem, jsou spokojeny dvé tietiny pracovniki. A jak by se dalo
predpokladat, pravé mzda se stala nejvice stimulujicim prostfedkem. Dal$imi nejvice
stimulujicimi prostfedky se staly kolektiv a pracovni prostiedi a nasledné pak zajimavost
prace. Necelych 90 % zaméstnanci zvolilo pracovni prostiedi v organizaci za vyhovujici.
Ptes 90 % respondentid uvedlo, Ze je pochvala a uzndni od nadfizen¢ho dulezitym
stimulacnim prostfedkem. Stejné¢ tak je pro zaméstnance dllezitd informovanost

a komunikace ze strany vedeni.
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V organizaci je jedna polovina zaméstnanct, ktefi uvedli, ze dochazi k jejich
osobnimu rozvoji a necelych 90 % uvedlo, Ze vyuziva pti praci své dovednosti a znalosti.
Je tedy patrné, Ze u té€chto pracovniki dochazi k seberealizaci. Podle Maslowa se jedna o
nejvyssi a nejefektivnéjsi potiebu v hierarchii potieb, ktera dlouhodobé motivuje. Pokud
potiebovat daldich motivaénich a stimulaénich prosttedkil. Zije pouze praci, ktera ho
dostate¢né naplituje i pfes mirné nedostatky v organizaci, jako naptiklad niz§i mzdové

ohodnoceni nebo malé4 nabidka zaméstnaneckych vyhod.

Zakladni $kola a Mateiskd $kola Nova Rife poskytuje svym zaméstnancim
nékteré zaméstnanecké vyhody. Jsou to: poukazky do lékaren a prispévky na obédy.
Vhodné zvolené zaméstnanecké vyhody a jejich dostate¢na nabidka v organizaci je
klicova. Dostatkem vyhod si organizace mize udrzet své kvalitni zaméstnance a pfimét
je kvyssi kvalité pracovniho vykonu. Vys§i nabidkou organizace docili vdécnosti
pracovnika a ten se organizaci odméni pii vykonu prace. OvSem na zdkladé
zhodnocenych vysledki je pfes 50 % dotazovanych nespokojeno s nabidkou vyhod.
Pracovnici postradaji naptiklad ptispévek na penzijni pfipojisténi, zdravotnickou obuv,
obleceni a prezuti do pfedméta Télesnd vychova nebo Pracovni ¢innosti ¢i vice penéz pro
organizaci z Fondu kulturnich a socialnich potieb. Pro spokojenost svych zaméstnanct,
by zaméstnavatel mohl do motivacniho systému organizace zafadit jednu z téchto
postradanych vyhod nebo se zamyslet nad dal$imi jinymi vyhodami. Témi mohou byt:
poskytnuti nealkoholickych napojti, ptispévek na sportovni, spolecenske ¢i kulturni akce,

prispévek na dopravu do zaméstnani nebo poskytnuti pracovnich pomiicek.

S celkovym motivaénim systémem je spokojeno pouze 12 pracovniki. DalSich
13 zaméstnancli nemaji jasno vtom, zda jim dany systém vyhovuje nebo naopak
nevyhovuje. Je tedy jasné, ze zaméstnanci by jisté pfivitali zmény v motivaci K praci.
Zamgéstnanci volili jako nejvice postradany prvek v organizaci spravedlivé ohodnoceni
prace. Vedeni by se mélo pokusit tyto vykyvy vV ohodnoceni minimalizovat a pokusit se
o spravedlivéjsi a rovnocenné ohodnoceni prace. Déle by si zaméstnanci piali lepsi
komunikaci s vedenim. Vedeni by se proto mélo pokusit zlepsit komunikaci v pracovnich

zalezitostech a s tim souvisejici i vét$i informovanost o déni v organizaci ze strany

nadfizeného.
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Souhrn navrhi pro zleps$eni souc¢asného stavu motivac¢niho systému v organizaci:

e v¢tsi nabidka zaméstnaneckych vyhod,
e spravedlivé ohodnoceni prace,
e lepsi komunikace s vedenim,

e vyssi informovanost od zaméstnavatele k zaméstnanctm.

Pro vétsi spokojenost by mél vedouci zaradit do motiva¢niho systému organizace
vétsi nabidku zaméstnaneckych vyhod. Na vybér ma z mnoha benefitl, které jsou jiz
zminény vysSe. Zaméstnavatel by se mél také snazit o minimalizaci rozdili mezi
ohodnocenim jednotlivych zaméstnanct. A mél by se pokusit Iépe ohodnotit vykonanou
praci zaméstnance. Dale by bylo na mist¢, aby se nadiizeny pokusil se svymi zaméstnanci
vice komunikovat, at’ uz ohledné¢ pracovnich zalezitosti nebo také ohledné
mimopracovnich véci. To by jist¢ napomohlo k celkovému zlepSeni vztahii mezi
nadfizenymi a podiizenymi. S tim dale také souvisi i naplnéni informovanosti ze strany
vedeni smérem k zaméstnancim. Vedeni muze zlepsit informovanost i takovym
zpuisobem, ze ve své organizaci zfidi rizné nasténky, kde budou uvedeny vSechny

potfebné informace.

Pouziti at’ uZ motivacnich nebo stimulacnich prostfedki se odviji od konkrétni
osobnosti Cloveka. Kazdy pracovnik je jiny, jedinecny. Na kazdého plisobi motivace
jinym zpisobem a kazdy z néas potiebuje jiné prostiedky k uspokojeni svych potieb.
Kazdy stimulacni prostiedek musi byt pouzit podle aktudlniho motivacniho profilu
kazdého ¢loveka. Kdyz je tento prostfedek pouzit mimo motivacéni profil, tak na motivaci

¢lovéka nema vliv.
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6 Summary

The main aim of this bachelor thesis is to analyze stimulation resources and
motivation theories in the organization named Elementary school and Nursery school in
Nova RiSe, to valorize their impacts on satisfaction of employees in a specific
organization and to submit possible proposals to improve the situation in the organization.

Currently, this topic is very popular.

The thesis is divided into two parts. The first part is a literary overview
of motivation and stimulation. A questionnaire survey was conducted for the practical
part. This research deals primarily with the motivation system of the selected organization
and motivational means and stimulation means. The work also focuses on assessing
the motivation of employees to perform work based on workplace observations, personal
interviews, and internal document surveys. Subsequently, the results of the questionnaire
survey were evaluated. These results were subsequently interpreted and evaluated with

possible suggestions for improvement

In the organization, the work environment and work team are the most stimulating
means. The wage was chosen as the second most important means and then the interest
of the work. For employees, praise and recognition from the superior is important.
Equally important is communication and management awareness. The selected
organization provides its employees with employee benefits such as lunch and pharmacy
vouchers. Employees would, however, welcome a larger offer of benefits such as
a contribution to pension insurance, medical footwear and clothing, provision of soft

drinks or provision of work equipment.

The organization should incorporate a fair valuation, a greater offer of employee
benefits, better communication with management, and raise awareness in its incentive
system. These changes could contribute to higher satisfaction levels and increase

the prosperity of the entire organization.

Key words: motivation system, motivation of employees, work satisfaction, management

of employees, remuneration.
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Priloha ¢.1: Dotaznik

1) Vase pohlavi?
a. Muz
b. Zena
2) Jaky je vas vek?
a. Do 30 let
b. 31 az40 let
C. 41 az50 let
d. 51az60 let
e. 61 letavice
3) Jak dlouho v organizaci pracujete?
a. Mén¢ nez 1 rok
b. 1az3roky
C. 4az8let
d. 9azl15let
e. Délenez 15 let
4) Myslite si, ze Vas vykon ovliviiuje motivace?

a. SpiSe ano

b. Ano
C. SpiSe ne
d. Ne

5) Myslite si, Ze jste dostate¢né motivovan(a) ze strany vedeni k vykonu prace?

a. SpiSe ano

b. Ano
C. SpiSe ne
d. Ne

6) Jste spokojen(a) s informovanosti a komunikaci s nadfizenym?

a. SpiSe ano

b. Ano
C. SpiSe ne
d. Ne

7) Mate moznost se Gcastnit riznych vzdelavacich programi?

a. Ano



b. Ne
8) Muyslite si, ze odpovida vase mzdové ohodnoceni vasemu pracovnimu Gsili?
a. Urcité ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Urcité ne
9) Je pro vas dulezita pochvala a uznani od nadtizeného?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne
10) VyuZijete své dovednosti a znalosti ve vykonu prace?
a. SpiSe ano
b. Ano
C. SpiSe ne
d. Ne
11) Dostavate n¢jaké zaméstnanecké vyhody?
a. Ano
b. Ne
12) Pokud dostavate vyhody, tak jaké?

13) Je n¢&jaka zaméstnanecka vyhoda, kterou postradate nebo byste ji v organizaci
privital(a)?
a. Ano
b. Ne
14) Pokud ano, tak jakou?



15) Myslite si, ze je ve vasi organizaci dostate¢na nabidka benefitt?

a
b.
c

d.

SpiSe ano
Ano
SpiSe ne

Ne

16) Co Vas nejvice motivuje pii vykonu prace?

a.
b.

d.

€.

Mzda

Zaméstnanecké vyhody
Zajimava prace

Kolektiv, pracovni prostiedi

Moznost kariérniho rastu

17) Je pro Vas dulezity dobry pracovni kolektiv?

a. SpiSe ano
b. Ano
C. SpiSe ne
d. Ne
18) Vyhovuje Vam pracovni prostiedi?
a. SpiSe ano
b. Ano
C. SpiSe ne
d. Ne
19) Je pro vas dilezita jistota zaméstnani?
a. SpiSe ano
b. Ano
C. SpiSe ne
d. Ne
20) Je u Vas v organizaci moznost kariérniho ristu?
a. SpiSe ano
b. Ano
C. SpiSe ne
d. Ne

21) Dochazi k Vasemu osobnimu rozvoji?

a.

SpiSe ano



b. Ano
C. SpiSe ne
d. Ne

22) Do jaké miry jste spokojen(a) S motiva¢nim programem v organizaci, ve které

pracujete?
a. Zcela spokojen(a)
b. Spise spokojen(a)
c. Nejsem rozhodnut(a)
d. SpiSe nespokojen(a)
e. Zcela nespokojen(a)

23) Prifad’te k nasledujicim faktorum, které pfispivaji k pracovni spokojenosti, ¢isla
od 1 do 11 (kazdé ¢islo bude uvedeno pouze jednou), podle toho, jakou jim
prikladate dalezitost. (1 — nejméné dulezity az 11 — nejvice dilezity)

....... Pracovni prostiedi
....... Potieba jistoty zaméstnani
....... Odpovidajici mzda za vykonanou praci
....... Dostate¢na nabidka benefit
....... Dobry pracovni kolektiv
....... Pochvala od nadtizeného
....... Informovanost ze strany nadiizeného
....... Vyuziti znalosti ve vykonu prace
....... MozZnost kariérniho ristu
....... Poskytovani dalSiho vzdélani
....... Osobni rozvoj
24) Co v organizaci nejvice postradate?

a. Nekteré zaméstnanecké vyhody

b. Lepsi komunikace s vedenim

c. Spravedlivé ohodnoceni prace

d. Dobré vztahy na pracovisti

e. Jistota prace

fooJiné- .o

g. Nic nepostradam



25) Hodlate v této organizaci pracovat i v budoucnu?
a. SpiSe ano
b. Ano
c. Ne

d. Spise ne



