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1. Uvod

., Nevycerpatelné a neustale menici se* - to je téma mé bakalarské prace podle mého
nazoru.

Motivace a stimulace jsou vSudypiitomné pojmy, o kterych v dnesni dob¢ slySime ze
vSech stran. I kdyZ nas motivace se stimulaci provazi téméf na kazdém kroku a je
0 téchto pojmech napsdno mnoho knih a riznych praci, i pfesto je nutné neustale se ucit
nov¢ techniky, poucky, teorie a stale rozsifovat své obzory na toto téma. Kazdy clovek
je jiny a pusobi na néj jiné vlivy z okoli. Co miize jednoho motivovat, nemusi druhého
motivovat viibec.

Pro uspésné motivovani a stimulovani lidi, v naSem piipad¢ zaméstnanct firmy Velka
pojistovaci spole¢nost, a. s., musi byt ¢loveék vnimavy, kreativni a iniciativni. Pokud je
potieba motivovat zaméstnance uspéSné, je nutné, védét co chtéji, co potiebuji
a co oceni.

Kdo z manazerd, mistrii na dilnach nebo vlastnikt firem muze fict, Zze umi stoprocentné
motivovat a stimulovat své pracovniky, lidi pod sebou nebo sdm sebe? Ano, mize
se to podarit a v tomto ptipadé si pak mize dotycny pogratulovat ke skvélému vykonu,
ale na jak dlouho? Lidé se neustadle méni a vyviji. To co dnes motivuje vétSinu
zameéstnancl, nemusi byt za par mésicti nebo i tydni davno efektivnim néstrojem.

Stejné jako je nutné sledovat ve spoleCnosti vyvoj nakladti a vynost, méli bychom
sledovat i vyvoj motivace a stimulace u zaméstnancti ve firmé. Neni nutné kvili tomu
kazdy mésic vypracovavat rozsadhlé dotazniky a studie, sta¢i jen, aby méli zaméstnanci
moznost vyjadiit své ndzory kdykoliv potiebuji, a aby véd¢li, Ze jejich ndzory nejsou
ve firm& opomijeny a ignorovany. Firma nemusi vykazovat ani milionové zisky
K dotovani riznych zaméstnaneckych vyhod a benefiti. Mnohdy sta¢i i obycejna
pochvala k vétsi motivaci zaméstnancu, ktera byva uplatnovana jen velmi malo. Totéz
plati i o motivujici kritice. Dobfe podana kritika pfinese mnohem vétsi uZzitek, nez jen
ve vzteku podané hodnoceni, z kterého se v kone¢ném disledku stejné nikdo nedozvi,
CO je Spatné a co ma zlepsit.

Neni viibec snadné naladit pracovniky tak, aby podéavali co nejvyssi vykony, vyuzivali
u toho svilij potencidl a uspokojovali pfitom své potfeby. NaStésti si dnes vétSina
organizaci uvédomuje dulezitost celého tématu vedeni lidskych zdrojh
a podnikaji kroky vedouci ke spokojenosti vSech zaméstnancii.

Mym cilem v této praci tedy je, zjistit, jak funguje systém motivace a stimulace
ve Velké pojistovaci spolecnosti a jaky vliv to ma na zamé&stnance této firmy.



2. Literarni prehled
2.1 Motivace

Co je to motivace? Ruzni autofi maji rizné nazory a ve svych dilech uvadéji rizné
definice pro pojem motivace. Zde je uvedeno nékolik takovych definic tohoto pojmu
Z pohledu n¢kolika vybranych autort.

Jak uvadi Provaznik, Komarkova (2004) slovo motivace pochazi z latinského ,,movere*
— hybati, pohybovati. Je obecnym oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou
K urcité ¢innosti.

Pod pojmem motivace vyjadiujeme skutecnost, ze v lidské psychice pisobi specifické
vnitini sily tzv. pohnutky, motivy, které clovéka a jeho cinnost orientuji uréitym
smérem a vzbuzenou Cinnost také udrzuji. Navenek se plsobeni téchto sil projevuje
V podob¢ motivovaného jednani.

Vybiral (2005) tikd, ze o motivaci je mozné uvazovat jako o latentni, skryté funkeci,
a ze o motivaci hovofime vSude tam, kde mame na mysli dynamizujici Casto skryté
odhodléni. Motivaci ma kazdy ¢lovek v rizné intenzité, kterd kolisa a zavisi na fad¢
okolnosti.

Halik (2008) definuje motivaci jako to, co kazdy ¢lovek, potiebuje k tomu, co déla
a Brooks (2009) vysvétluje motivaci jako vili k vykonu, jenz zahrnuje individualni
usili, vytrvalost a urcité zaméteni tohoto usili.

Dalsi z autorti Plaminek (2002) ve své knize uvadi, Ze motivace spociva v nalezeni
urc¢ité harmonie mezi tim, co loveék pocit'uje jako vnitini potfeby a mezi tim, co by mél
vykonat. Manazer, ktery umi motivovat, vyuziva vlastné dvou vstupl: pozadovaného
vysledku a lidské spokojenosti. Ta ma minimalné ti1 vrstvy.

Vécna spokojenost, tykajici se vysledku. Chci-li byt vitézem v soutézi, vécna
spokojenost bude souviset s mistem, na kterém se umistim.

Procesni spokojenost se bude tykat procesu (byla-li soutéz spravedliva, pfijmu prohru
snadng&ji).

Osobni spokojenost, souvisi s roli, kterou jsem hral. Pokud bude moje role dobie
ocenéna, lépe se smifim s vécnou a procesni nespokojenosti.

Podle Plaminka (2002) by mél manazer pusobit tak, aby mohl nedostatek z jedné oblasti
kompenzovat ve zbylych dvou oblastech. M¢l by davat pfednost motivaci pied
stimulaci.

Rolinek (2003) ve svych ucebnich textech pise: ,,Motivace je obecnym pojmem
zahrnujicim fadu tuzeb, pfani a snazeni. PfiemZ navazuje na védomé i podvédomé
potieby.



Bedrnova, Novy (1998) pisi, Zze pojem motivace vyjadiuje skute¢nost, ze v lidské
psychice pisobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily
— pohnutky, motivy.

Poslednim v fadé jmenovanych autori je Blazek (1999). Ten fika, Zze motivovat
pracovniky znamena vytvofit u nich vnitini zdjem, ochotu a chut se angazovat
pii plnéni jim svéfenych ukoli. Motivaci mizeme vyjadfit jako fetézec navaznych
reakci: Pocit potfeby vede ke vzniku piani dosdhnout urcitych cili. Formulace, resp.
védomi téchto cilli vyvolava napéti, které vyvolava aktivity, smétujici k dosazeni cilt.
Dusledkem je uspokojeni.

Tento fetézec je vSak tfeba chapat jako urcité zjednoduseni, skute¢né vztahy cCasto

vvvvvv

Za prvé: potieby zaviseji na prostifedi, ve kterém se nositel dané potieby nachazi.
Nejméné se tento vliv projevuje u zakladnich (fyziologickych potieb), jejichz podnéty
se odvijeji od fyziologické podstaty clovéka. Nicméné i zde muze byt plsobeni
prostfedi vyznamné (vuné jidla vyvoldva hlad). Zcela bézny je vliv prostiedi
na aktualizace vysSich potieb. PovySeni spolupracovnika mulze vyvolat touhu jeho
kolegy po vy$$im postaveni. Naro¢ny problém muze vyvolat touhu po jeho vyfeSeni.
Sociélni skupina mize vyvolat touhou po pratelstvi. Pokud nékdo zije izolovan¢, mize
to u n¢ho vyvolat touhu byt mezi lidmi.

Za druhé: dany fetézec se mize uzavirat v cyklus, nebot’ potfeby mohou byt sice
pfi¢inou urcitého chovani, ale také jeho disledkem. Uspokojeni urcité potieby ma
zpravidla za nasledek aktualizaci dalSich potfeb. Osobni touha po dosazeni Uspéchu
muze byt vystupniovana v disledku uspokojeni z dosazeni urcitého cile, nicméné miize
byt téZ oslabena Vv piipadé selhéani.

2.1.1 Motiv

Stejné jako existuji rizné definice pro pojem motivace, nalezneme jich nékolik
i pro pojem motiv. Zde je uvedena definice motivu a jeho déleni podle riiznych autort:

Dle Provaznika, Komarkové (2004) piedstavuje motiv psychologickou pohnutku, divod
nebo piic¢inu urcitého lidského chovani a dava mu psychologicky smysl.

Nakone¢ny (1997) oznacuje motiv jako funkéni prvky, které urCuji smér a intenzitu
chovéni. Tyto se daji délit v uz$im a SirSim vyznamu. V uz§im vyznamu vyjadiuji
motivy védomé zameéry ¢i cile jednani. V SirSim smyslu vyjadiuji cile chovani viibec
(. 1 nevédomé chovani). Kone¢nym efektem je dosazeni urcitého psychického stavu
uspokojeni.

Motivy vysvétluji, pro¢ ma chovani ¢lovéka urcity smér a pro¢ probiha s uréitou silou
(mira energie projevujici se pii zdolavani prekazek ¢i vytrvalost vynaloZend na dosaZeni
cile).



Zakladni formou motivu je potieba. Ostatni formy motivii se z potieb vyvijeji.
Jako piiklad takovych motivii odvozenych z potfeb Nakone¢ny (1997) uvadi tyto:

1. biogenni (fyziologické): vyjadiuji biologické potieby organismu (potrava,
pohyb, odpocinek)

2. sociogenni nebo psychogenni: vyjadiuji potfeby ¢lovéka jako socialni bytosti
(vykony, opora, kompetence)

Bélohlavek (2005) dale ptidava, ze motivy obsahuji dv¢ slozky:
- prvni slozka se nazyva energizujici, protoze dodava silu a energii pro jednani
lidi;
- druha slozka je tzv. Fidici, ta udava smér jednani, lidé se rozhoduji pro urcitou
véc, vybiraji zplisob a postup, jak této véci dosdhnout.

2.1.2 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznaCujeme ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji,
tj. skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence i orientaci lidské Cinnosti, a které
vyznamnym zpusobem stalost téchto tendenci ovliviuji. Skutecnosti podilejicich
se na utvareni motivace lidské ¢innosti je cela fada. Jandova (2007)

Provaznik, Komarkova (2004) jako zakladni zdroje motivace uvadi tyto:

- potieby; stavy napéti, které vyvolavaji motivaci k odstranéni tohoto napéti.
Vedou Kk ¢innostem sméfujicim k odstranéni uréitého nedostatku ¢i piebytku, tim
se dosahne uspokojeni ptislusné potieby.

- navyky; Ccinnosti realizujici se castéji nebo dokonce pravidelné, Ccasto
automatizované stavajici se stereotypy.

- zajmys; trvalej$i zamé&feni jedince na urcitou oblast pfedmét nebo jevi spojené
s aktivizaci jeho Cinnosti. Za zdjem jedince je moZné povaZovat to, co jedinec
povazuje za zajimavé. To ¢emu jedinec dava piednost v situaci volby nebo to,
na ¢em se podili svou ¢innosti.

- hodnoty a hodnotové orientace; kritériem hodnot mize byt osobni prospéch,
ale i prospéch SirSich socidlnich skupin. Nékterym skute¢nostem jedinec

pfisuzuje hodnoty vyssi anebo niz§i. Hodnotovy systém a hodnotova orientace
ovliviiyje jednani ¢lovéka a je zdrojem motivace veskeré lidské ¢innosti.

- idealy; urcité ideové predstavy néceho subjektivné zadouciho, pozitivné
hodnoceného, co pro jedince piedstavuje 1idedlni cil jeho snazeni.
Je to skutecnost, o kterou usiluje, o jejiz dosazeni se snazi.



2.1.3 Teorie motivace

Teorii motivace lze podle Blazka (1999) a Brookse (2009) rozdélit do dvou zakladnich
skupin. Prvni skupinou jsou teorie zaméfené na poznani motivacnich pfic¢in a druhou
skupinou jsou teorie zaméfené na pritbeh motivacniho procesu.

Tyto teorie se zamé&fuji na to, jak na sebe navzajem piisobi rtizné osobni faktory, které
ovlivnuji lidské chovani.

2.1.3.1 Teorie zamérené na poznani motivacnich pricin
Blazek (1999), Provaznik, Komarkova (2004)

Teorie hierarchie potieb

Je jednou z nejznaméjSich teorii motivace. Jejim autorem je americky psycholog
Abraham Maslow.

Co je to potieba?

Potieba je stav napéti, ktery vyvolava motivaci K odstranéni tohoto napéti. Vede
k ¢innosti sméfujici k odstranéni ur¢itého nedostatku (pfebytku) = uspokojeni ptislusné
potieby.

Lambert (2001) tvrdi, ze: Maslow, byl stejné jako Einstein tvofivy védec, snilek
a realizator odvaznych experimentti. Védci jako oni na zdklad¢é svych poznatkl o svéte
vytvareji teorie, které si necini narok byt pravdivé, ale pouze spolehlivé, pfijatelné
a uzitecné. Pfedpokladem, na némz Maslow vybudoval svou teorii, je nasledujici
mysSlenka:

. Clovék je tvor, ktery chce vic, nez ma* (Abraham Maslow)

A. H. Maslow razil pojem metapotieby a vytvoril teorii ,,metamotivace®, kterou chtél
vysvétlit fungovani vyvojoveé vysSich potiteb z biologicky zakotfenénych hodnot Zivota.
Systém téchto vyvojoveé nejvyssich potieb je vyjadien v pojmu sebeaktualizace, kterd
vyjadiuje touhu ¢lovéka po osobnim riistu a dokonalosti. Seberealizujici se lidé jsou
podle Maslowa, motivovani néfim vysSim, neZli jsou prosté fyziologické a socidlni
potieby. OvSem podminkou toho je stale uspokojeni zékladnich potteb a zdravi.
Nakonecny (1997)

Maslow rozliSuje dva odlisné vzorce uspokojovani potieb.

=

vzorcem uspokojeni zakladnich potieb je jejich redukce

2. vzorcem uspokojeni metapotieb (potfeby spojené s rlustem, seberealizaci)
je indukce motiva¢niho stavu — tyto potieby se stavaji fakticky neuspokojitelné
a jejich motivacni vliv je trvaly (napf. zajmy)



Bélohlavek (2005), Blazek (1999) a Lambert (2001)

Lidské potieby jsou podle Maslowa rozdéleny do péti hierarchicky usporadanych
skupin, tj. od nejnizSich po nejvyssi. Tyto skupiny jsou zndmé jako Maslowova
pyramida nebo Maslowova hierarchie potieb.

S uspokojenim urcité urovné potieb jeji vyznam klesa a nastupuje dalsi, vyssi uroven.
Aby se tedy mohla vyskytnout urcita vyssi potieba, musi byt nejdiive uspokojeny
vSechny potteby, které ji v hierarchii prechazeji. Na druhé stran¢ vSak nelze
predpokladat, ze pifechodem k vy$$im potfebdm se pocitovani potieb nizSich zcela
vytraci. Naopak, pokud mira jejich uspokojeni klesne, mohou se znovu vyznamné
projevit.

Z podstaty cloveka, jako lidské bytosti vyplyva, Zze je hnana vpted svymi potfebami
a touhami. Tyto potfeby a touhy se ¢asem meéni. U kazdého ¢loveéka, se tak vytvari
hierarchie nebo Zzebficek potifeb, po némz béhem Zzivota stoupd vzhiru. Maslow
povazuje niz8i potieby, za silngjsi, protoze v ptipad€ ohroZeni jejich uspokojeni se na né
zamé&fi pozornost a veskeré usili na ukor ostatnich.

Bélohlavek (2005), Blazek (1999) spolu s A. Fairweather, (2009) uvadéji ve svych
dilech potieby dle tzv. pater v Maslowové pyramid€. Spodni patro pyramidy tvoii
potieby fyziologické, nasleduji potieby jistoty a bezpec¢i dale potieby pratelstvi, lasky a
pfijeti a mezi posledni dvé horni patra patii potfeba vaznosti a potfeba seberealizace,
ktera tvoti samotny vrchol pyramidy. Tyto potfeby jsou nize vice specifikovany:

- fyziologické potieby, jejich naplnéni je nezbytné pro pieziti. Souvisejici
se zajisSténim fyzické existence jedince (voda, potrava, vzduch) a reprodukce
lidského rodu vyustuji pii aplikaci na problematiku pracovni motivace
v organizacich do potieby pfimefeného vydélku pro zajisténi obzivy, obydli
a dalSich nezbytnych podminek pro zivot pracovnika resp. jeho rodiny.
Ptedstavuji rovnéz potiebu piiméfenych klimatickych, svételnych, akustickych
a dalSich hygienickych podminek pro vykonavani prace. Ve firmé napiiklad:
ochranné pomiicky, ochrana zdravi, odstranovani rizika a Skodlivych vliva
na pracovisti.

- potieby jistoty a bezpe€i zahrnuji potfebu ochrany pted fyzickym ohrozenim
a potiebu fyzického, dusSevniho a emociondlniho bezpeci. Znamenaji neexistenci
nebezpeci nebo ohroZzeni. V podminkidch pracovni motivace mize jit
o uspokojovani téchto potieb v podob¢ jistoty prace (garantované pracovni
smlouvy), zabezpeceni v piipadé pracovni neschopnosti (zdravotni pojiSténi),
vytvotfeni podminek pro ochranu pted Grazem na pracovisti.

- uspokojovani potieb pratelstvi, lasky a prijeti (soundlezitosti) souvisi
s formalnimi a zejména neformélnimi mezilidskymi vztahy v organizaci. Jedna
se 0 moznost stat se rovnopravnym clenem kolektivu a mit v ném dobré
mezilidské vztahy, o moZnost participace na fizeni tohoto kolektivu, sdileni



spolecnych hodnot a zajma atd. Toto vSe vede k ,,pfipoutani pracovnika
k firm¢. Patfi sem také naptiklad sportovni soutéze, kulturni akce atd.

- uspokojeni potieby vaznosti souvisi se sebeuctou a uctou v o€ich druhych.
V podminkach organizace je realizovano zpravidla spolecenskym uznanim
vyznamu prace vykonavané danym pracovnikem, uznédnim jeho osobnich kvalit
vedoucim a spolupracovniky, je dano prestizi zastavané funkce a jiné
(penize, pochvala).

- potieby seberealizace (sebeaktualizace) jsou uspokojovany cestou ztotoziiovani
smyslu vykondvané prace se smyslem Zivota daného jedince. Clovék hled4
takovou praci, kterd pro néj neni pouhym zaméstnanim, nybrz se stava
povolanim ¢i pfimo posldnim, kde miize realizovat vSechny své schopnosti
a talent.

Plaminek (2002) upozoriuje na to, Ze pro manazera je velmi dulezité urcit, ve kterém
»patfe® pyramidy se nachdzi konkrétni zaméstnanec. Ten totiz bude potom citlivy
na podnéty, které odpovidaji jeho potiebam na tomto ,,patie.

Brooks (2009) naopak zastava nazor, Ze pro teorii potiecb A. Maslowova a jeji hlavni
tvrzeni neexistuji empirické diikazy a navic je vysoce etnocentricka. Jednotlivei se 1i8i
a prisuzuji urCitym potfebam riznou hodnotu. Model A. Maslowova se vztahuje
primérné na Ameriany a proto nemusi nutné reprezentovat primarni motivacni sily
jednotlived napiiklad v Cing, kde spole¢enské potieby &i potieba soundleZitosti, mohou
byt zdsadnéj$im zdrojem motivace nez fyziologické potieby.

., Byt vice a vice sam sebou, stat se vsim, ¢im je ¢lovek schopen se stat
(Abraham Maslow)
., Clovék, ktery ovldda pouze kladivo, ma sklon se vsim zachdzet jako s hiebikem.
(Abraham Maslow)

Teorie dvou faktoru

Autorem teorie je Frederick Herzberg. Ten piehodnotil Maslowovu teorii
hierarchickych potfeb. Formuluje dvé skupiny vzijemné odlisnych faktorti, z nichz
jedny ovliviiuji pracovni spokojenost, druhé pak pracovni nespokojenost. Prvni skupina
je oznacena jako motivatory. Jejich pozitivni G¢inek se projevuje jako spokojenost,
negativni ucinek jako nespokojenost. Druha skupina byvéa oznaCovana jako flustratory,
resp. hygienické vlivy. Jejich negativni ucinek ptinasi nespokojenost, pozitivni uc¢inek
nepiinasi pocit spokojenosti, nybrZ pouze absenci nespokojenosti.

Motivatory uzce souvisi s vykonavanou praci a jejim bezprosttednim ocenénim a maji
vuci vykonavané ¢innosti vyznamny motivacni ucinek. Patfi k nim zajimavost prace,



odpovédnost souvisejici s danou praci, dosazeni uspésné¢ho vysledku, sdé€lené uznani
¢i ocenéni, moznost kariérniho vzestupu, moznost seberealizace.

Flustratory souvisi s SirSimi podminkami, ve kterych lidé pracuji. Pii jejich
pifiméfeném pozitivnim ucinku si je pracovnici piili§ neuvédomuji a na bezprostiedni
motivaci nemaji vyznamnéj$i vliv. Nicméné pti snizeni pod prahovou uroven dochazi
nahle k vyraznému pocitu nespokojenosti. K témto faktorim se fadi zakladni plat,
pracovni misto vcetné jeho statusu, persondlni politika dané organizace, jistota
zamestnani, mezilidské vztahy, vybaveni pracovist’ a hygienické podminky prace.

Teorie dvou faktori naznacuje, Ze moznost ziskat vnitini odménu bude jednotlivce
motivovat spiSe nez napiiklad moznost lepSich pracovnich podminek, jistoty zaméstnani
nebo vyssiho platu. ZvySeni platu a dals§i hygienické faktory mohou byt kratkodobée
vnimany jako vyhoda, ale maji pouze maly t¢inek na udrzeni motivace na pracovisti.
K trvalé motivaci vede pfilezitost osobniho rozvoje, uznani, posileni zodpovédnosti

a povaha samotné prace. Blazek (1999), Brooks (2009)

Teorie tii kategorii poti‘eb

Beélohlavek (2005), Blazek (1999), Brooks (2009)

Rovnéz tato teorie navazuje na prace Maslowovy. Vypracoval ji Clayton P. Alderfer.
Ptizptisobil Maslowovy nazory novym poznatkim z vyzkumu lidského chovani. Pét
Maslowovych trovni potieb zredukoval na pouhé tii, a to na potieby zajisteéni:

- existence (veskeré materialni a fyziologické potieby)

- socialnich vztahi k pracovnimu okoli (veskeré vztahy k lidem, hnév 1 nenavist
stejn€ jako laska a pratelstvi. Neuspokojeni nezpusobuje ani tak neptatelstvi,
jako spiSe emocionani odstup a opomijeni jedince)

- dalsitho osobniho, resp. profesniho a kvalifika¢niho rozvoje (tvofiva prace
jedince na sobé€ a na svém okoli)

V souladu s koncepci Maslowovou se vychazi z toho, ze aktualizace potieb vySsich se
dostavuje az poté, co jsou uspokojeny potieby nizsi. Alderferova teorie vSak netrva na
striktni hierarchii mezi potfebami zajiSténi socidlnich vztahii a potfebami osobniho,
profesniho a kvalifika¢niho rozvoje. Predpokladd se urcitd substituce. KdyZ jedna
z téchto skupin neni dostate¢né uspokojovana, mize to zvySovat naléhavost druhé. Tak
napiiklad nedostatené uspokojovani potteby sluzebniho postupu mulze byt
nahrazovano zvySenym uspokojenim socialnich kontaktt.

Alderferav model naznacuje, ze potieby lze aktivovat simultanné. Jedinec muiize byt
motivovan touhou po penézich (existenéni potieba) a zaroven byt motivovan
pratelstvim (potieba soundlezitosti) a piilezitosti naucit se nové véci (potieba riistu).



Teorie potireby dosahnout uspéchu

Blazek (1999), Brooks (2009)

Teorie, jejimz autorem je David McClelland, je zalozena na tfech skupindch potieb,
a to na potfebé soundlezitosti, moci a uspéchu. Tato teorie se nejlépe uplatnila
pfi aplikacich u vedoucich pracovnikd.

- potieba sounaleZitosti zde odrazi snahu vétSiny lidi mit v organizaci
kooperativni pratelské vztahy se spolupracovniky. Tato potieba je zavazna
zejména u profesi, jejichz uspéch zavisi na jednani s partnery.
Je charakteristickou pro socialné orientované fidici pracovniky.

- potfeba moci souvisi se snahou prosadit se a zaujimat vlivhou pozici. Je
charakteristickd pro pracovniky se snahou zaujmout v kolektivu dominantni
postaveni. Pfedstavuje typickou vlastnost manazerské profese.

- potreba uspéSného uplatnéni se obvykle vyrazné projevuje u pracovniki, ktefi
fesi ukoly vyzadujici tviréi praci. Potfeba uspéchu je vede k tomu, Ze si sami
stavi ukoly naro¢né, nikoli vSak nepfiméfené naroné az neredlné, kde by bylo
riziko pfipadného neuspéchu piilis vysoké.

U jednotlivetl se vytvaii dominantni sklon k jedné ztéchto potteb. Motivy, které
McClelland popsal, do ur¢ité miry koresponduji s Maslowovymi pojmy seberealizace,
potfeby uznani a spolecenskych potieb. Ovsem McClelland zduraziuje dilezitost
prosttedi mimo praci pro rozvoj potieb a motivl,, zatimco Maslow naznacuje,
Ze potteby jsou instinktivni.

Teorie osobnostnich a motivacnich potieb

Halik (2008)

Teorie je volné pifevzata od autora Henry Murraye a déale rozvijena Davidem
McClelandem. Je zalozena na tfech zékladnich potiebach slouzicich k motivaci. Patii
sem potieba autonomie, potfeba o¢ekavani a potieba spojenectvi.

- potieba autonomie (nezavislost); 1idé chtéji problémy feSit samostatné,
s minimalnim dozorem a s co nejmens§imi zasahy z venku

- potieba oekavani; ocekavani odmeény za splnény tikol (ohodnoceni, dobry pocit)

- potieba spojenectvi (afinita); lidé potfebuji citit spolupraci ve skupin€ a mit pocit
sounalezitosti
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2.1.3.2 Teorie zamérené na priubéh motivacniho procesu

Teorie ofekavani

Bélohlavek (2005), Blazek (1999), Brooks (2009)

Autorem této teorie je Victor H. Vroom. Podle Vrooma je k tomu, aby pracovnik
vyvinul usili, tfeba splnit tfi podminky. Teprve pak dochazi k zahajeni Cinnosti
a kjejimu pokra¢ovani. Tyto podminky jsou ve strucnosti vyjadieny v nasledujicich
ttech bodech:

1) Usili musi byt nasledovano pfiméfenym vysledkem
Prace, ktera je zbytecnd, nepifinasi vysledek, nebo u niz Ize takovy vysledek
tézko ocekévat, se sotva setkd se zdjmem a osobnim nasazenim pracovnika.
Nikdo ned¢la rad nesmyslnou praci. Prace musi davat piedpoklad piislusného
efektu, pak teprve vyvold snahu. Pravdépodobnost, Zze c¢innost piinese
odpovidajici vysledek — vykon — se nazyva expektanci — ocekavanim.

2) Vykon musi byt odménén
Zustane-1i vysledek prace nepovSimnut nebo vime-li, Ze se odmény sotva
dockame, opét to znamena mizivé usili. Vysledek prace musi byt nasledovan
odménou. Pravdépodobnost odmény se nazyva instrumentalita. Je to vztah mezi
vysledkem a odménou — ¢im vyssi vysledek, tim vyss$i odména.

3) Clovék musi 0 odménu stat (odména musi mit pro pracovnika vyznam)
Pro lidi jsou prioritni rtzné motivy. Pro nékoho jsou dulezité penize,
typu odmény pro pracovnika nazyvadme valence. Pro nékoho maji vysokou
valenci penize, pro jiného uznani spolupracovnikti a pro dalsiho napft. sluzebni
auto. Valence odmény muliZe byt i zdporna, a pak plsobi proti usili.

Tato teorie tvrdi, ze lidé se chovaji podle svého védomého ocekavani, Ze urcité chovani
povede ke specifickym zadoucim cilim.

Motivace k ur¢itému chovani je determinovana o¢ekavanim jednotlivce, Ze toto chovani
povede ke konkrétnimu vysledku, znasobenym preferenci (valenci), kterou tento
jednotlivec ptipisuje danému vysledku.

Teorii ocekavani Ize vyjadrit vztahem: M = E x O

M: motivacni sila k ur¢itému jednani

E: ocenéni efektu, kterym se rozumi individudlni hodnota, kterou Cloveék ptisuzuje
dosaZzeni cile, ke kterému je motivovan

O: ocenéni ocekavani, kterym se rozumi odhad subjektivniho ocenéni
pravdépodobnosti, Ze jim vynaloZené Gsili povede k dosaZzeni daného cile
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V piipadé, kdy hodnota, o kterou Clovek usiluje, nespociva v dosazeni cile, nybrz
v odméné, kterda ma byt za dosazeni cile udélena, vstupuje do hry navic ocekavani,
ze tato odména bude opravdu udélena.

Nutno poznamenat, pravdépodobnost dosazeni cile ovliviiuje hodnotu, kterou ¢lovék
dosazeni cile pfisuzuje. Vysoka pravdépodobnost az jistota dosazeni cile sice vyrazné
zvysuje motivacni silu, ovSem zaroven snizuje jeho hodnotu (snadno dosazitelny cil
se stdva neatraktivnim), coz naopak motivacni silu snizuje. Snadna a rutinni prace
s jistym vysledkem muze vést ke snizovani motivace.

RozSifeny model teorie ocekavani

Blazek (1999), Brooks (2009)

Autory jsou W. Porter a Edward E. Lawler. Jde o tviréi syntézu Vroomovy teorie
ocekavani s nékterymi nazory Maslowa, Herzberga a McClellanda a snahu o systémové
pojeti teorie motivace.

Dle tohoto modelu intenzita motivace zavisi na hodnot¢ odmény, mnozstvi energie
lidské viry a miry pravdépodobnosti ziskani odmény. Vnimané usili a pravdépodobnost
realného ziskdni odmény jsou korigovany na zaklad¢ skute¢né vykonnosti. Pokud
ma pracovnik s obdobnou praci zkuSenosti, mtize Iépe posoudit pozadované usili a 1épe
stanovit pravdépodobnost ziskani odmény.

Skutecné vysledky jsou dany vynaloZzenym usilim a individudlnimi schopnostmi
pracovnika, v¢etné toho, jak dokdZe vnimat, co je od n¢ho poZadovano. Dosazeny
vysledek mé za nésledek odménu. Odmeéna, kterou pracovnik povazuje za spravedlivou,
ptindsi uspokojeni.

Vykon neni pouze vysledkem Usili, ale také schopnosti a charakteristiky jednotlivce
spole¢né s jeho vnimanim své role. Toto méa za nasledek dva typy odmény — vnitini
odménu a vnéjsi. Vnitini odména je nehmatatelnd (pocity z dosazeni vysledk,
¢1 pokroku), vnéjsi odména je spiSe hmatatelna (mzda, pracovni podminky)

Teorie spravedlivé odmény

Blazek (1999), Brooks (2009)

Tuto teorii vytvofil Adams a klicovou myslenkou je zde sklon lidi k socidlnimu
srovnavani, spojeny s tendenci k rovnovaze. Clovék srovnava sjinymi lidmi to,
co do prace vklada (Cas, ndmahu, schopnosti...) a co za to ziskava (plat, uznani...).
Dany vztah miiZzeme formulovat takto:

P/Z = PilZi
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P a Z: vklad a zisk daného jedince
Pi a Zi: je vklad a zisk srovnavanych osob

Pokud je mezi obéma zlomky rovnost, je dany vztah vniman jako spravedlivy. Jestlize
se vSak objevi nerovnost v neprospéch daného jedince, je dany vztah vnimén jako
nespravedlivy a u daného jedince vznikd motiv k jejimu odstranéni. V ptipadé, ze dojde
k nerovnosti ve prospéch daného jedince, muze to u né& vyvolat motivaci k lepSimu
vykonu.

Vklady 1 zisky maji komplexni charakter. Do vkladl je tfeba zahrnout nejen Ccas,
namahu a schopnosti, ale 1 zkuSenost, vék, socidlni status apod. Obdobné to plati
Vv pfipadé ziskli. Problém je v tom, ze lidé¢ zpravidla nevnimaji komplexnost téchto
veli¢in a navic maji tendenci subjektivné nadhodnocovat své vklady a podhodnocovat
své zisky a naproti tomu u srovnavanych osob jejich vklady podhodnocovat a zisky
nadhodnocovat.

Teorie zesilenych vjemi
(O. B. MOD - modifikace organiza¢niho chovani)

Bélohlavek (2005), Blazek (1999)

Tuto teorii vyvinul americky psycholog Frederic Skinner a behavioristé. Ti si vSimali
predevsim chovani. Nezabyvali se tolik otazkou, co se déje uvnitt clovéka. Modifikace
chovani je zaloZena na myslence, Ze chovani ¢lovéka je zavislé na jeho dusledcich.
To znamend, ze organizace muze ovlivilovat chovani svych pracovnikli manipulaci
s disledky tohoto chovéani. Systémem vhodn& zvolenych a terminovanych odmén
1ze efektivné formovat jednani a vykonnost pracovnikd.

Zikladnimi pojmy teorie jsou:

Operaéni podminovani:

Pokud jsou nasledky urcitého chovéani pozitivni pro pracovnika, bude toto chovani
posileno. Pracovnik bude toto chovani opakovat. Podle zdkona efektu bude cEloveék
opakovat chovani nasledované odmeénou, a bude se vyhybat chovani spojenému
s postihem.

Reakce:
Kazdé chovani, aktivita, kterd mize byt zpevilovdna — kvantita a kvalita prace, pfistup
k zakaznikovi, dodrzovani piedpist.

Pozitivni zpevnéni:

Je zpeviiovani reakce podminénou prezentaci néceho piijemného — finanéni odmény
nebo uznani pfi zaddoucim chovéni. Pozitivni zpevnéni posiluje chovani. Ma byt
vedoucim uplatiiovana pfednostné. Podnécuje k opakovani takového chovani, za které
byl pracovnik diive odménén
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Negativni zpevnéni:

Vede k uvédomovanému ¢i neuvédomovanému varovani pied takovym chovanim, které
Vv minulosti vyustilo v postih. Dal§i moznosti je utlumeni nezadouci aktivity pracovnika
cestou lhostejnosti ¢i ignorovani ze strany vedouciho.

Trestani:

Spociva v podminéné prezentaci néceho nepiijemného nebo v odstranéni néceho
pozitivniho. Za zanedbani své povinnosti mize byt pracovnik pfeveden na horsi praci
nebo mu mohou byt odebrany prémie. Trestani ochabuje chovani. Lze ocekavat,
ze pracovnik se del$i dobu podobné nedbalosti nedopusti.

Opomijeni:

Je ignorovani nebo neposilovani chovani. Pracovnik, ktery mé& opakované pékné
pracovni vysledky, kterych si nadiizeny nevsima, zjistuje, Ze je jedno, zda se snaZzi
¢1 nikoliv, a jeho pracovni moralka se zhor$i. Opomijeni oslabuje chovani. Dobré prace
podiizenych se nesmi stat pro vedouciho samoziejmosti. Vedouci za ni musi stale
chvalit.

Znacna pozornost byla vénovéana vztahu mezi jednanim a odménou. Byly popsany Ctyfi
typy vztahi mezi reakci a odménou:

a) pevny interval: pracovnik je odménovan v pravidelnych ¢asovych intervalech
(konec mésice)

b) pevny pomér: odména je funkci pevného poétu odpovédi (odmeéna za kazdych
5 prodanych kusi)

c) proménlivy interval: odménovani v uréitych Casovych intervalech, které vsak
nejsou stalé (prémie po skonceni urcité prace na konkrétnim tikolu)

d) proménlivy pomér: odménovani je postaveno na vysledcich ¢innosti, ale pomér
mezi poctem spravnych odpoveédi a odménou neni staly.

Praxe ukdazala, Ze pomérové systémy, které jsou zalozeny na vykonnosti pracovnikd,
jsou efektivngjsi nez systémy intervalové. Casto viak jsou zaméfeny jen na zvySovani
mnozstvi odvedené prace a takto motivovani zamé&stnanci pak podcenuji kvalitu prace
nebo zanedbavaji bezpecnost na pracovisti. Modifikace chovani je zaloZena skutecnosti,
ze chovani lidi Ize pomoci negativniho a pozitivniho zpeviiovani manipulovat tak,
aby odpovidalo z4jmim firmy. Pouziva se slova ,,tvarovani (shaping). Firma se snazi
formovat si svého Clovéka. Nemusi vzdy jit jen o finan¢ni odménovani ¢i postih.
Vyrazn€ plsobi méné napadné normy a vlivy silné organizacni kultury. Je ziejmé,
ze systém operacniho zpeviiovani skutecné funguje. Teorie zpeviovani odpovida
klasické piedstavé o motivaci postavené na materialnich potiebach. Malo se pracuje
S potfebami rastovymi a socidlnimi. UZivani systéma modifikace chovani budou mit
asi lep$i odezvu u €innosti se snadno méfitelnou vykonnosti, jako je kusova vyroba
nebo prodej, nez u ¢innosti po strance méieni slozitéjSich — opravarenstvi, management.
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Teorie kompetence

Provaznik, Koméarkova (2004)

Autorem je R. W. White. Jde v podstaté o specificky orientovanou teorii potieb. White
chape motiv kompetence ,,jako potfebu ovladat své okoli“. U dospé€lého jedince se tato
potteba projevuje zvlast¢ v pracovni oblasti. (potfeba prokazat schopnosti a vlastni
profesionalni zpiisobilost) Nebo jako potfeba ziskat obdiv, uznani, respekt apod. Prace
zde predstavuje prilezitost pro porovnani vlastnich vykond s vykony ostatnich. Toto
porovnani pak predstavuje vychodisko pro posouzeni miry kompetence, v zavislosti
na vysledku pak mtize byt vychodiskem pro ziskani obdivu druhych.

2.1.3.3 Nové teorie lidské motivace

Kromé vyse uvedenych teorii se najde v dnesni dobé¢ mnoho autort, ktefi tyto teorie
dale rozvijeji novymi sméry nebo vytvéieji pfimo nové teorie. Z riznych knih je zde
vybrano nékolik zahrani¢nich autorti, ktefi vytvofili nové teorie k tématu lidské
motivace.

E. H. Schein

Gross (2003), Keller (1996)
E. H. Schein (1965) zaméstnanim psycholog, typologizoval ptedpoklady o lidech, jejich
chovani a motivaci do tff skupin, kdy v kazdé z uvedenych skupin Cerpal z teorii
v zavorce uvedenych autord.

a) Racionalné ekonomicky ¢lovék (F. W. Taylor): Hlavnim motivem jednani
¢lovéka je maximalizace zisku ve finan¢éni podobé.

b) Socialni ¢lovék (E. Mayo): Lidé jsou motivovani potiebou uspokojivého
kontaktu s druhymi. Hledaji svou identitu ve vztazich vi¢i druhym.

€) Sebeaktualizujici se ¢lovék (Likert, Argyris): Hlavnim motiva¢nim faktorem
nejsou potieby socidlnich kontaktii, ale jsou to potieby vlastniho sebenaplnéni.
Clovék hledd zodpovédnost a hrdost na svou praci. Tato koncepce
sebeaktualizujiciho se c¢lovéka je inspirovana Maslowovou teorii hierarchie
potieb.

R. B. Cattel

Nakone¢ny (1997)

R. B. Cattel tvrdi, ze mizeme rozliSovat ptfirozené motivy (tzv. ,.ergy”) a naucené
motivacni cile (tzv. ,,sentimenty*). Prikladem motivll jsou: strach, rodiCovskd péce,
sebeuplatnéni a pud k obzive. Prikladem sentimentl jsou: povolani, manZelstvi. Motivy
a sentimenty jsou navzajem nezavislé. Faktorovanim postoji, jimiZ mini urc¢ité chovani

15



v urcité situaci, dospél Cattel k motivacnim faktoriim, které nazyvd komponenty
motivace. Tyto komponenty oznacil feckymi pismeny.

1. ,alfa-faktor® — komponenty motivacniho komplexu, zahrnuje ,,naivni pfani ja*,
sklon véfit tomu, co odpovidad vlastnimu ptani a s tim spojené racionalizovani,
rychlé rozhodovani se pro to, co chce osoba ucinit nebo mit, tento komponent
zahrnuje zajmy a ptani, které nestrpi zadny odpor prostiedi

2. ,beta-faktor* — souvisi sprojevy zajmu, které jsou redlné a souviseji
se znalostmi urcitého pfedmétu, tzn., Ze kdyZ ma nékdo z4jem o urcity predmeét,
pak ma také dobrou predstavu o moznostech, s jejichz pomoci mize dosdhnout
svého cile v této oblasti

3. ,gamma-komponent* — reprezentuje kvalitu ,nad-ja“ (mél bych se o to
zajimat), tzv. ,,nerealizované super-ego*

4. ,,delta-komponent* — souvisi s fyziologickymi proménnymi a stejné jako faktor
,alfa® ptisobi pod trovni védomi.

5. ,epsilon-komponent* — tento komponent souvisi s nevédomou motivaci

K. B. Madsen

Nakone¢ny (1997)
K. B. Madsen rozliSuje primarni a sekundarni motivy. Primarni motivy jsou vrozené
a sekundarni naucené.

Madsen sestavil index 16 motivi, z nichz prvnich deset jsou motivy primarni a zbylych
Sest jsou motivy ,,emociondlni, které jsou z €asti primarni a z Casti ziskané.

Primarni motivy tvori: hlad, zizen, sexus, motiv péce, teplota, odpocinek, spanek.
Emocionalni motivy tvori: bezpeci, agrese.
Sekundarni motivy tvori: socialni kontakt, vykon, prestiz, vlastnictvi.

E. R. Hilgard

Nakonecny (1997)
Zéakladni charakteristika motivi je podle E. R. Hilgarda nasledujici:

- projevy lidskych motivl se 1i$i kultura od kultury (vliv ndboZenskych ptedstav,
moralnich norem, tradic a obycejit)

- stejné motivy se mohou projevovat riznymi zpisoby chovani (hnév: napadnutim
osoby x vyhybani se této osob¢)

- ve stejném chovani mohou byt vyjadieny riizné motivy (navstéva divadla: zaliba
x slusnost, socialni status)

- motivy se Casto objevuji ve skryté formé (tzv. substitu¢ni chovani): motivem
kradeze dospivajiciho nemusi byt zisk, ale ziskdni obdivu u vrstevnikli

- kazdy jednotlivy akt v chovani miZe byt projevem nékolika motivii
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Vyse uvedené indexy motivli podavaji obecné lidské motivy, které vyjadiuji obecné
podminky lidského Zivota, ale cile lidského jednéni jsou velmi individudlni.

2.1.4 Specifické motivy

Blazek (1999)

Motivaci spolupracovnikii realizuje vedouci pracovnik prostfednictvim vytvareni,
vyvolavani a uplatiiovani pohnutek k Zadoucimu chovani, které nazyvame motivy resp.
stimuly.

Jednim ze zékladnich motivii prace je nepochybné plat. Rizné formy vydélku jsou
souhrnné oznacovany jako monetarni pobidky a patfi k hlavnim formdm odmén, jimiz
vedouci pracovnik disponuje. Pro ¢lovéka ma plat predevSim instrumentalni hodnotu,
protoze mu umoziuje, aby si cestou smeény za néj pofidil vyrobky ¢i sluzby, o které ma
zajem. Pokud se jedna o prosttedky k zivotu nezbytné, pak plat vystupuje v roli
instrumentu K uspokojovani  zakladnich — ve smyslu Maslowovy hierarchie
— fyziologickych potieb. Za penize vSak lze cestou smény pfispét k vytvareni podminek
pro uspokojovani i hierarchicky vysSich potieb.

Penize neplni pouze instrumentalni roli. Mohou vést k uspokojeni urcitych potieb
pfimo, aniz by byly na trhu sménény za produkty prace jinych. Typickym piikladem
je uspokojeni potteby spoleCenského uznédni, resp. prestize, vyplyvajici z vyse
priznané¢ho platu. Pii aplikaci nelze opomenout skutecnost, ze Ucinnost monetarni
pobidky vyznamné zavisi na konkrétni situaci, za které je uplatiiovana. Penézni ¢éstka,
ktera bude ud¢lena formou odmény vyplacené bezprostredné po splnéném ukolu
pracovnikovi s nizkym piijmem, bude mit podstatné vyssi ucinek nez tatdz castka,
vyplacena s delSim Casovym odstupem spolu s ostatnimi slozkami platu pracovnikovi
s vysokym pii{jmem. ZvySeni platu plsobi (v pojeti Herzbergovy teorie) kratkodobé
jako motivator, po urCité dobé si pracovnik na zvySeny plat zvykne a z motivatoru
se stava flustrator.

V praxi mnohde jeSt¢ pievladd ndzor, Ze plat je obecné nejsiln€jSim motivem
pracovniho vykonu. To je v souladu s pojetim Skoly ,,védeckého Fizeni®, vychazejicim
z piesvédéent, Ze rozhodujicim motivem prace je vydélek. Cim je tento vydélek vyssi,
tim je pracovnik spokojengjsi, a proto v o¢ekavani vysoké mzdy vyvine 1 velké pracovni
usili. Empirické prizkumy to vSak nepotvrzuji a dané pojeti je jiz piekondno.
Vseobecné a podstatné zvyseni Zivotni urovné a socialniho zabezpeceni v ekonomicky
vyspélych zemich vedlo u vétSiny jejich obyvatel k uspokojeni zékladnich potieb, coz
mélo vliv na sniZzeni motiva¢niho u€¢inku penéznich odmén.

Velmi silny motivaéni vliv miZze mit vykonavana prace sama. Zatimco vyznam platu,
co by motivatoru relativné klesa, vyznam prace vzristd. Za jistych okolnosti se prace
stava vyznamnych prostfedkem pro uspokojovani nejvyssich potteb. Takovy motivacni
vliv ma prace, kterd poziva vysoké spoleCenské prestize a zaroven pracovnikovi

umoznuje, aby sdm sob€ 1 svému socidlnimu okoli demonstroval vysokou tUroven
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osobni kompetence. Obecné plati, Zze zajimava, samostatna, tvir¢i a odpovédna prace,
umoziujici uplatnéni schopnosti dan¢ho jedince a umoziujici mu podilet
se na rozhodovani, prispivd k védomi vysoké socialni hodnoty sebe sama a umoziuje
mu i reflexi obdivu a ucty jeho socialniho okoli.

Mezi vyznamné nastroje k posilovani motivacniho U¢inku prace patii motivacni
programy ke zlepSeni pracovniho zivota (,,Quality of Working Live®, ,,QWL
Programs®), které zacCaly byt rozvijeny v sedmdesatych létech a dodnes jsou velmi
aktualni. Jednd se predevSim o reakci na nepfiméfené vysokou specializace prace
na vyrobnich linkdch a sni spojené negativni disledky spocivajici v monotdnnosti,
unavé a nezajmu o tuto praci. Zminéné programy piedstavuji systémovy piistup
Kk projektovani prace za ielem jejiho rozSifovani a obohacovani. Rozsifovani prace
pfedstavuje despecializaci s cilem dosahnout vétSi pestrosti vykondvanych cinnosti.
Tak naptiklad pracovnikovi na vyrobni lince, ktery doposud vykondval jednu
jednoduchou operaci, jsou svéfovany dal§i obdobné operace. Dochazi té¢z k zdmérné
rotaci pracovnikll po vice pracovistich. Pfi obohacovani prace jde o snahu dosahnout,
aby préace ptedstavovala pro pracovnika vétsi vyzvu a jeji vykonani piinaselo pocit
uspéchu. Jde rovnéz o zvySovani pravomoci a zaroven i odpovédnosti pracovnikii. Toto
je mozno realizovat riznymi opatfenimi, mezi néz patii: Pracovnikovi je dana vétsi
volnost pii ur€ovani postupu prace. Lidé pracuji v kolektivech a vzajemnou spolupraci
si koordinuji sami. Jsou vytvofeny podminky pro to, aby pracovnik védél, jaky je podil
jeho prace na kone¢ném vyrobku a jak ptispiva k plnéni cilii podniku. Pracovnici maji
k dispozici informace zpétné vazby, které jim umozni vyhodnotit sviij vykon dfive,
nez to udéla jejich vedouci. Pracovnici jsou zapojovani do analyz a zmén svého
pracovniho prostiedi. ZvySuje se jejich podil na rozhodovani, podil na vysledcich
podnikani apod.

Mira obohaceni prace ma svoji optimalni hodnotu, ktera zavisi na konkrétni situaci
a individudlnich dispozicich jednotlivych pracovniki. Obecné se soudi, ze slozitéjsi
prace s vyS$i mirou pravomoci a zodpovédnosti vic¢i jejimu vykondvani je pro
pracovniky atraktivnéj$i a ma vyss$i motivacni t¢inek. Nicméné je tfeba mit na paméti,
Zze mohou existovat ptipady, kdy lidé bez schopnosti ¢i ambici konat tviréi ¢innost
a nést za ni odpoveédnost, budou touZzit po pravém opaku. Obdobné sklony mohou mit
1 tviréi pracovnici unaveni znéaro¢né, komplikované prace, dlouhodobé zatizeni
znac¢nym rizikem.

2.1.5 Styl vedeni

Kazdy clovek je jiny, vyZaduje jiné zachazeni, ma jiné potifeby, touhy, pfani a sny.
Je velice dulezité védét, jaké zaméstnance mame ve firmé a jaké chovani na né mame
uplatiiovat. Pokud mame ve firm¢é¢ zaméstnance s pfirozenou nechuti k préci, jehoz
vykony je nutno neustéle kontrolovat, je tfeba zvolit vhodny styl vedeni, ktery ho bude
motivovat k lepSim vykonim bez nutnosti kontroly. Naopak pokud mame ve firmé
zameéstnance samostatné, vykazujici skvélé vykony, je zbyteéné neustdle je ve vSem
kontrolovat. Takovéto chovani by mohlo vést k jejich demotivovani a snizit tak
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V konecném dusledku jejich vykon. Z tohoto diivodu zde uvadim pro ptedstavu dvé
teorie stylu vedeni lidi.

Blazek (1999)

Vedeni lidi je tvarci Cinnost, ktera muze piipad od ptfipadu nabyvat zna¢né odlisnych
podob. Je do urCit¢ miry pieduréovano osobnosti vedouciho pracovnika. V této
souvislosti se v anglicky psané literatufe objevuje vyraz leadership, pro ktery zatim
Vv ¢eské manazerské literatuie nezdomacnél odpovidajici ekvivalent. Obvykle se hovoii
o vadcovstvi, resp. o tviir¢im vedeni. O vedoucich pracovnicich, ktefi jsou jeho nositeli
pak jako o vudcich, castéji vSak jako o lidrech. Ne kazdy vedouci pracovnik je lidrem.
Lidrim je piipisovano charisma ve smyslu mimotadnych schopnosti ovlivnit své
spolupracovniky tak, aby se ochotné a s nadSenim angazovali za splnéni cild, které lidr
vyty¢i. Pokud mé byt styl vedeni ucinny, musi zohledilovat konkrétni situaci,
tj. pracovniky, ktefi jsou vedeni, cile, kterych ma byt dosazeno, resp. dalsi dulezité
okolnosti.

2.1.5.1 Teorie , X“ a,, Y*
Bélohlavek (2005), Blazek (1999), A. Fairweather (2009)

,,Clovek je liny — clovek je pracovity
,, teorie cukru a bice "

Autorem je Douglas McGregor. Pozornost se zaméfuje na novy zpusob vedeni lidi.
Proti tradicnimu nézoru (Taylor a dalsi), ktery postihuje pfevazné hmotnou motivaci
¢lovéka systémem odmén a postihll, a vedle dilezitosti lidskych vztahli, zdiraziuji
vyznam osobniho rozvoje ¢i seberealizace, samostatnosti a plné¢ho Zivota. Tyto nazory
jsou prezentovany jako humanistické teorie vedeni lidi.

Podle teorie X se predpoklada tato situace:

- Clov€k ma vrozenou nechut k praci (je liny) a proto se ji pokud moZzno vyhyba.
Pracuje pouze proto, aby si zajistil obZivu.

- nechut’ k préci je tak silnd, ze ji nedokéZe prolomit ani pfislib mzdy. Plat clovék
sice piijima, ale stile vyzaduje pfidani. Penize samy nemohou c¢lovéka piimét
k tomu, aby se snazil. Je navic zapotiebi hrozba trestu a neustala kontrola pfi
préci.

- Spracovistém ani s podnikem ho nespojuji zadné pozitivni emocionalni vztahy
socialniho ¢i jiného charakteru

- Cloveék chce byt veden, nechce piebirat zodpovédnost, ma malo ctizadosti
a nechce podstupovat riziko. Nema zadné ambice stran svého pracovniho
uplatnéni

- existuje mald skupina lidi, pro které toto neplati. Ti jsou povolani k tomu,
aby ridili a kontrolovali ostatni.
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Podle teorie Y se predpoklada tato situace:

- Clovek ma k praci pfirozeny sklon a za ptfiznivych podminek ho prace t&si.
Vynalozeni télesného a duSevniho usili potiebného k dosazeni vysledka
je prirozené.

-V praci naléza prosttedek pro uplatnéni svych znalosti, schopnosti a dovednosti,
pracovni ¢innost se stava mistem jeho seberealizace. Nejvyznamnéjs$i z odmén
je uspokojeni potieby rozvoje osobnosti.

- ma dobry vztah ke svému zaméstnani i k firmé, kterd mu ho poskytuje.
Ztotoznuje se sposlanim a cili podniku, je knim loajalni a angazuje
se ve prospech jejich plnéni. V ramci této angazovanosti je ochoten se podfidit
sebekdzni a sebekontrole.

- clovék je ochoten odpovédnost nejen pfijimat, ale pifimo ji vyhledavat.
Ma pfirozenou ctizddost a ambice uplatnit se v praci. Rad se tucastni
podnikatelské ¢i jiné tvirci aktivity, je ochoten nést riziko s ni spojené.

- soucasné organizace nevyuzivaji tento potencidl jednotlivcl, snazi
se je kontrolovat a dirigovat

McGregor byl stoupencem teorie ,,Y“. Ukazuje se vSak, ze pro urcité¢ pracovniky
a za urcitych okolnosti je pfistup ,,X* vhodné&j$i. Jsou lidé, ktefi pracuji s vysokym
pracovnim nasazenim a jini, ktefi museji byt do prace pohanéni. Zalezi vSak také
na vztahu Clovéka k praci. Vykonéava-li ¢innost, kterd ho bavi, bude pracovat ze vSech
sil, aniz by ho nékdo musel pohanét. Na druhé strané¢ pifi vykonavani neoblibenych
aktivit bude potiebovat tlak zvenci.

Provaznik, Komarkova (2004)
S postupujicim ekonomickym, kulturnim a socidlnim rozvojem lidské spolecnosti stale

A4

vys8i procento populace odpovida spise typu ,,Y*.

2.1.5.2 Teorie ,,Z*
Bélohlavek (2005)

Mezi hlavni hesla teorie ,,Z* patii individualni odpovédnost a spole¢né rozhodovani.

William Ouchi v této teorii srovnaval odliSnou kulturu americkych a japonskych
organizaci. Americkou filozofii nazval teorii A a japonsky pfistup teorii J. V obou
pristupech se odrazi odlisSné narodni kultury. Zatimco Ameri¢ané jsou pfipraveni zméenit
zameéstnani rychle, pokud nékde objevi lepsi pracovni podminky, v Japonsku nastupuji
zamestnanci do zaméstnani na cely zivot a zpravidla svého zaméstnavatele neméni.
Ouchi ve své teorii voli kompromis mezi Americkou a Japonskou teorii blizkou
evropskému pojeti — fika, ze Evrops$ti pracovnici by méli setrvavat v zaméstnani delsi
dobu, nikoliv vSak trvale, ale zamé&stnavatelé by jim méli dlouhodobé zaméstnani
garantovat.

Na rozdil od zaméstnanci v Americe, v Japonsku pracovnici ¢asto méni svou funkci
nebo profesi podle aktualnich potieb firmy a to bez ohledu na skolu, kterou vystudovali
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¢1 na jejich kvalifikaci. Potiebuje-li to zaméstnavatel, japonsky obchodnik absolvuje
kurz finan¢niho fizeni a nastoupi do funkce vedouciho informaéni soustavy, i kdyz jeho
prvotni zaméfeni je zcela jiné, a to vSe proto, aby se o par let pozd€ji mohl ponofit
do studii techniky, protoze mé byt zafazen na misto technologa. Na rozdil od tohoto
se Americané a Evropané vice drzi své puavodni specializace, kterou vystudovali
¢i v ni maji praxi.

Dalsim rozdilem mezi firmami v Americe a Vv Japonsku je otdzka rozhodovani
a odpovédnosti. Zatimco v zadpadnich firmach rozhoduje o problémech a tikolech pouze
jeden vedouci pracovnik a odpovédnost je tu tedy vzdy individualni, v Japonsku
se jedna o kolektivni zalezitost, kdy o ukolech a problémech rozhoduje vice lidi a ne jen
jeden vedouci pracovnik. V Japonsku je zcela nepochopitelné, jak by mohl ucinit néjaky
zavér pouze jeden Clovek bez svych kolegi.
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teorie ,.Z“ — ta vytvari prilezitosti pro celkovou ucast pracovnikli na rozhodovani
a ti pak maji krozhodnutim podstatné lepsi vztah, nez kdyby se fidili pouze
rozhodnutim jednoho ¢lovéka — nadiizeného. Zaroven nejsou ani zbaveni odpovédnosti
za realizaci takového skupinového rozhodnuti, takze jsou si védomi vSech rizik
a nasledkd, které jejich rozhodovani miize pfinést.

2.1.6 Kritika jako nastroj motivace

Rychtafikova (2008)

ma neblahé disledky na sebevédomi c¢loveka. Bohuzel, bez kritiky nemlZeme
Vv zaméstnani ani v soukromém zivoté existovat. Kritika je nutnou soucasti zivota, stejné
jako naptiklad konflikty.

To, jak kritizujeme, ma vliv nejen na jednotlivce, ale na cely tym a na jeho vykon.
Kazda vétsi chyba konkrétniho ¢lovéka miiZze nepfimo ovlivnit pracovni vykon vSech,
a to napfiklad prostfednictvim kvality vztahi, které kazdy nervézni jedinec ohroZuje.
Proto je dillezité zamé&rovat kritiku pozitivnim smérem.

Kritika neni pochopitelné jedinym faktorem rozhodujicim o motivaci lidi. Motivace je
dlouhodoba zalezitost. Zpusob jakym vedeme lidi den po dni, je pro jejich motivaci
rozhodujici. K ¢emukoliv, co Clovék déla, potiebuje jistou davku motivace. A podle
toho, zda tam tato spravna davka je nebo neni, také vypadaji jeho vysledky. Na to je
nutné pamatovat, a zejména pokud jde o kritiku. N&kdy je kritika skutecné tvrda,
chyby (vécnost, korektnost...). Proto je velmi dulezité se na konci kritiky postarat
o motivaci a vyvést kritizovaného alesponi Gaste¢né z nepifjemnych pocitil. Spatnd
podana kritika se totiz podepiSe na kritizovaném, ktery nebude pracovat vubec, nebo
kdyz uz se k né€emu piinuti, nebude tento vysledek stat za nic.
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Na kritiku je nejlepSi pfipravit se pfedem a v prabéhu pfipravy vychladnout.
Optimalnim ¢asovym odstupem je pfiblizn¢ jeden den (staci k uklidnéni, sehnani vSech
potfebnych informaci, ptiprava) Pokud vSak s kritikou otdlime, ztraci se jeji tiinnost
a tim i motivacni sila.

2.1.6.1 Zasady motivujici kritiky
Bélohlavek (2005), Gross (2003) uvadéji nékolik zasad motivujici Kritiky, jmenovanych

nize:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Musime piesné zjistit duvody selhani. Mnozi manaZefi kritizuji pracovniky,
aniz by chtéli slySet, jak k chyb& doslo. Ve skutec¢nosti vSak chyba mohla byt
zpusobena nékym uplné jinym, uplné nekde jinde.

Vytykame nedbalost a nezodpovédnost.

Cisar Josef II. fikal: existuji tfi druhy chyb

chyba z nedbalosti, tu je tfeba piisné postihnout

chyba z neschopnosti, zde neni postih na misté, neschopny c¢lovék nemize
za to, Ze je neschopny, je to tva vina, ze jsi takového ¢loveéka vybral

chyba z nevédomosti, nelze trestat ¢lovéka za to, ze musel rozhodnout v situaci,
kdy nemél k dispozici dostatek informaci, pokud bychom zde trestali, nikdo
nebude ochotny rozhodovat samostatn¢.

Je proto potfeba zvazovat divody chyby a postihovat jen ty chyby, které
skute¢n¢ vznikly nedbalosti. V ostatnich ptipadech spiSe pracovnika poucime
o vhodnéjSim postupu.

Ocekavani musi byt jasné stanoveno. Pracovnik musi jasné védét,
co se od n¢ho ocekava, aby spravné plnil svoje ukoly.

Kritika ma byt adresna. Za konkrétni chybu kritizuji konkrétniho ¢lovéka.
Kritika celého tymu je neuCinnd. Jedinci, jez chybovali se domnivaji,
ze jde o chyby ostatnich a ne o jejich.

Vytykat je tfeba konkrétni véci. Clovék musi védét, co presné nam vadi
a na ¢em konkrétnim ma pracovat a zlepSovat se.

Vytka nesmi obsahovat osobni napadeni. Kritika se tyka konkrétniho ukolu,
na kterém rozhodné neukazujeme nedostatky charakterovych vlastnosti. Osobni
kritikou ¢lovéka pouze urazime.

Vytka ma probihat mezi ¢tyima o¢ima. Kritika se tyka vzdy jedince a jeho
vedouciho. Pokud kritizujeme nckoho pfed ostatnimi, jednd se témét
o dvojndsobny postih a poniZeni pracovnika. K vefejné kritice je tieba
piistupovat pouze v extrémnich ptipadech.
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8) Kritika musi mit odpovidajici formu. Je tfeba respektovat distojnost
kritizovaného pracovnika. Neponizujeme, nezesméSnujeme, nepouzivame
ironie, nefveme a nepouzivame nevybiravych slov.

Kritika je béznd, nijak se sni netajime a kritizujeme mnohem vice, nez chvalime.
Negativné muze komentovat cokoli i ten, kdo nic ned¢la. Kritika je povazovana
za ctnost a chvéla za znamku slabosti. Kdo poukaze na nedostatky, je povazovan
za kompetentniho a napaditého. Pozitivni véci se berou jako samoziejmé a proto
se o nich nemluvi. Zatimco poukazovat na véci negativni je vyhodnégjsi. Pokud se nékdo
citi byt kritikou urazen, ostatni mu predhazuji, aby si zvykl na ,,konstruktivni kritiku.
Ten kdo chvali je stavén do pozice toho, kdo nema ,,objektivni* pohled.

Bohuzel nic nelze zdokonalit bez kritiky. Ale kritika musi byt vécna, odivodnéna,
zdvofila a uctiva. Keller (1996)

2.1.7 Pochvala jako nastroj motivace
Bélohlavek (2005), Rychtaiikova (2008), Gross (2003)

Pochvala je vysoce efektivnim nastrojem motivace. Ma pfimy vztah k pracovnimu
vykonu. Vedouci sdéluje zaméstnanci, Ze je sjeho praci spokojen a naznacuje mu:
»Ano, timto zptisobem pokracujte”. Pochvala ma naplnit zaméstnance novou energii
a radosti z uspéchu. Ma-1i vSak manaZer tohoto ucelu dosdhnout, m¢l by se drzet
né¢kolika zésad:

1) Konkrétnost; pracovnik by mél védét za co piesné je chvalen, aby si pfic¢inu
pochvaly nevykladal jinak.

2) Adresnost; za urcitych okolnosti je vhodné pochvalit cely tym, avSak
po vyzdvihnuti tymu by mél nasledovat projev uznani zvlast’ aktivnim jedinctim.

3) Vcasnost; chvalit se ma nejlépe hned po dosazeném uspéchu pracovnika.
Pochvala pak pisobi mnohem silnéjSim dojmem, neZli uznéani, které
je odlozeno na pozdé&jsi dobu.

4) Verejné; pokud je pochvala vyi¢ena pted ostatnimi pracovniky, je dvojnasob
ucinna. Vedouci by mél umét vyzdvihnout zaméstnance za dobré vysledky pred
ostatnimi. Dava tim najevo, jaké chovani ofekava i od ostatnich.

5) Neformalnost; pochvala by neméla vyznit od vedouciho, jako kdyby si odbyval
jejim vyi¢enim néjakou nepiijemnou povinnost. Pracovnik oceni, kdyz vedouci
projevi zajem — zepta-li se jakym zplsobem pracovnik dosahl urcitého uspéchu
¢1 pokud oceni obtiZnost tkolu.

6) Piipravenost chvalit; vedouci by mél aktivné vyhledavat aspéchy, za které
bude chvalit. Patii sem i dosaZeni kazdodennich, samoziejmych vysledkd.

23



Touha po pochvale je hlavni motiv v Zivoté viibec, a tedy i v byznysu. Byt chvalen
a uznavan je pro mnohé lidi rozhodujici cil. Pochvala je mnohem vic nez bézna
pratelska poznamka. ZvySuje naSe sebehodnoceni a sebevédomi. Povzbuzuje nas
k lepsim vykonim a dal§im Gspéchim.

Pochvala neptisobi pfizniveé jen na adresata. Patfi mezi jednu z nejucinnéjSich metod,
jak ziskat silu a motivaci pro sebe a pro dalsi spolupraci s ostatnimi. Keller (1996)

2.1.8 Hodnoceni pracovniho vykonu

Jednim z nejsiln€jSich motivacnich nastrojii. Je-li systém hodnoceni dobie pfipraven,
muze byt velmi efektivni metodou fizeni pracovniho vykonu. Nebyla-li vSak jeho
piipravé vénovana naleZzitd pozornost, sklouzne do formalit a ztraci veskery smysl.

Pokud ma mit hodnoceni pracovniho vykonu néjaky efekt jak pro vedouciho,
tak pro pracovnika, mélo by se provadét alespont dvakrat rocné. Podiizeny musi mit
Vv tomto hodnoceni prostor k vyjadieni. VSe probihd pisemnou formou. Bélohlavek
(2005), Halik (2008)

2.1.8.1 Hodnoceni a finan¢ni odménovani

Bélohlavek (2005), Halik (2008)

Odménovani pracovnikli, zejména pak pohybliva ¢ast mzdy, byvaji ¢asto povazovana
za hlavni, nebo dokonce jediny ucel hodnoceni. Hodnoceni by se vSak spiSe méla
zaméfit na rozvoj vykonnosti pracovnika a odstranéni nedostatki. Odmeéna za praci sice
odrazi pracovni vykon, musi vSak respektovat fadu jinych faktord.

Neexistuje zadna objektivni metoda stanoveni odmény za jakoukoli praci. Mzda

vvvvvv

Casto diskutovanou otazkou je, zda mzdu pracovnikl zvetejiiovat ¢i nikoliv. Pro ob¢
varianty existuji silné argumenty:

- mzda by méla byt zvefejnéna, protoze tak se stane silnim motiva¢nim Cinitelem,

vvvvvv

- mzda by méla byt utajena, protoze jeji zvefejnéni vyvola u pracovniki zavist,
nespokojenost, zatrpknuti a zptisobi vedoucimu mnoho problémt.

Soucasny nazor doporucuje zvefejnéni vySe mzdy v takovych piipadech, kdy se lze
opfit o objektivni kritéria vykonu (pocet uzavienych smluv, pocet vyrobenych kust...).
Ve vSech ostatnich piipadech bude lepsi vysi vydélku utajit.

24



2.2 Stimulace a stimul

Provaznik, Komarkova (2004)

Stimulaci rozumime takové vné¢j$i pusobeni na psychiku c¢lovéka, v jehoz disledku
dochdzi k ur¢itym zménam jeho Cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procest,
prostiednictvim zmény jeho motivace

Zéakladnim rozdilem mezi stimulaci a motivaci tedy je skutecnost, ze stimulace
predstavuje pilisobeni na psychiku jedince z vnéjSku. Plsobeni je zdmérné nebo
bezdécné.

Stimul — vnéjsi podnét, pobidka, popud, incentiva, je to jakykoli podnét, ktery vyvolava
ur¢ité zmény v motivaci ¢loveéka. Byvaji rozliSovany tzv. impulsy (vnitini) a incentivy
(vnéjsi).

- vnitfni (endogenni): podnéty signalizujici zménu v téle ¢i mysli clovéka
Pt.: Impuls — bolest zubti, vyvola motiv — navstéva zubate

- vnéjsi (exogenni): podnéty prichazejici z vnéjsku, které aktivuji urcity motiv
Pt.: Nabidka pracovniho postupu v ptipadé zddoucich pracovnich vysledkd.

Zda bude urcity podnét stimulem, zéalezi pfedevS§im na tzv. motivacni struktuie
konkrétniho ¢lovéka.

Stimulace jako celek slouzi k tomu, aby pozitivné ovlivnila motivaci. Podstatou
stimulace je zamérné ovliviiovani lidského chovani. Uinnost stimulace zavisi na tom,
jak moc pfiméfend je adresovana pifjemci. Cim lépe zniame motivaéni strukturu
¢lovéka, kterého chceme ovliviiovat, tim snadnéji miZeme z mnoZstvi stimula¢nich
podnétl vybrat ty, které budou nejucinngjsi.

2.2.1 Prehled stimula¢nich prostredki

2.2.1.1 Hmotna odména

Hmotnad odména je zakladnim stimulujicim prostredkem. Muize mit podobu penézni
(mzda, plat, prémie) nebo podobu o néco univerzdlnéjsi, zato s mnohem vétSim
osobnim oslovenim pfijemce napt.: pridélené sluzebni auto vyuzivané 1 k soukromym
ucellim, bezaro¢nd pljcka pro zaméstnance, dichodové pojiSténi, piispévky
na obleceni, kulturu, sport a dopravu.

Specifickd hmotnd odména, pokud je pfesn¢ cilena podnécuje vice nez penize.
Pracovnik z ni vnima zdjem o svou osobu, vi, ze je pro podnik cenny. Roste jeho
sebevédomi, pocit odpoveédnosti.

Pro vSechny hmotné odmény plati pravidla zvySujici jejich stimula¢ni Gi¢innost:
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- musi existovat vztah mezi odménou a vykonem

- odména by mé¢la prichazet co nejdiive po vykondni ukolu

- odmeéna nesmi pfichazet automaticky, ale az za vykon

- existence jasnych pravidel, vymezujicich, kdy si pracovnik odménu zaslouzi
(za jaké vykony, po jakou dobu...)

- spravedlnost v ptidélovani odmén

2.2.1.2 Obsah prace

Obsah prace je dalsim vyznamnym faktorem stimulace. Musime si vSak uvédomit,
ze stimulaéni aspekt vlastni ¢innosti na obsah prace neni u vSech pracovniki stejné
ucinny, a ze kazdého pracovnika oslovuji urcité aspekty vice ¢i mén¢. Zde jsou uvedeny
apely, za pomoci kterych miizeme plisobit na obsah prace:

apel na tvorivé mysleni; prace vyzaduje neustalé¢ hledani novych feseni, reakce
na ménici se podminky, a existuje zde moznost uplatnit své vlastni napady

- apel na samostatnost, autonomii; c¢loveék vystupuje v praci samostatné,
zodpovédng, nevykonava jen piikazy od nékoho, ale sam si uréuje, co bude
vykonavat

- apel hrdosti na vlastni schopnosti; prace je naroéna a mize v ni uspét jen ten,
kdo prokéze vyjimecné dovednosti, znalosti a schopnosti

- apel na seberozvoj; prace v oboru, ktery se rychle vyviji, vyzaduje zvladnuti

wewvr

- apel spolecensky; prace umoziiuje praci S lidmi

2.2.1.3 Povzbuzovani — neformalni hodnoceni

Povzbuzovani je velmi vyznamnym nastrojem pii stimulaci. Jednd se o neformdlni
hodnoceni, ve kterém jsou zvyraznény zejména pozitivni prvky. Ovliviiuje jak
racionalni rovinu tak emociondlni. V raciondlni roviné se jedna o zpétnou vazbu mezi
vedoucim a pracovnikem. Vedouci dava pracovnikovi informace o tom, jak jeho vykon
odpovida nebo neodpovida ofekavani. Zpeétna vazba je nejucinngjsi, pokud je podavana
konkrétné. V prozitkové roviné pracovnik citi, ze on i jeho prace jsou pro podnik
a vedeni podniku dileziti. Celkové€ se povzbuzuje jeho motivace.

2.2.1.4 Atmosféra pracovni skupiny

Atmosféra pracovni skupiny se fadi mezi socidlni faktory majici v sob& vyrazné
stimulacni U¢inky. Socidlni skupina ma sva vlastni pravidla, projevy a normy, kterd
se utvareji a vyvijeji v zavislosti na jeji skladbé, aktivitach a zasazenim do SirSiho
socialniho okoli. Vedouci pracovnik mize ovliviiovat déni ve skupin€ tim, Ze na ni
plsobi, a to jak formalni tak neformdlni autoritou. Maze ovlivnit ptichody do pracovni
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skupiny, ale i odchody z ni. Dobra pracovni skupina se vyznacuje tim, Ze pracuje
efektivné, samoreguluje se, napravuje a kompenzuje automaticky chyby. Soudrznost
skupin lze posilit podporovanim kontaktd mezi lidmi na pracovisti, podnécovanim
skupinového feSeni problému a vytvofenim prostoru pro vyménu informaci. Patfi sem
1 vytvareni prostoru pro neformalni setkdvani, organizovani spolecnych akci, vecirki,
plest a oslav mimo podnik.

2.2.1.5 Externi stimula¢ni faktory

Pracovni ochotu ovliviiyji stimulacné také faktory, které maji SirSi nez podnikovy
ramec. Jedna se o celkovy image podniku. Jak je podnik vnimdm ve spolecnosti, jakou
ma poveést a jakou prestiz. Plati, Ze ¢im je podnik vice spoleCensky uznavangjsi
a prestizngjsi, tim je tento fakt vice stimulujici k praci.
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3. Metodika

Cilem mé bakalarské prace bylo zjistit, jak ve Velké pojistovaci spolecnosti,
a. s. funguje motivace a stimulace pracovniho jednani. Zda jsou zaméstnanci spokojeni
S timto systémem motivovani anebo naopak.

Dil¢im cilem této prace bylo zjiSténi fungovani zpétné vazby ve firm¢. Mohou
se zameéstnanci volné vyjadfovat ohledné svych potieb? Jsou jejich pozadavky
vyslySeny? Poskytuje spolecnost dostatecnou zpétnou vazbu? Na tyto otdzky jsem také
hledala ve svych dotaznicich odpovédi.

Velkou pojistovaci spolecnost, a. s. jsem si pro svij dotaznikovy vyzkum vybrala
z divodu znamosti prostfedi, a protoze m¢ osobn¢ velmi zaujala svou personalni
¢innosti. Na prvni pohled mé upoutala nabidka benefitii pro zaméstnance a rizné akce
potadané spolecnosti. Chtéla jsem proto dotaznikovym Setfenim zjistit, zda maji
zaméstnanci spolecnosti stejné kladny nazor na plsobeni persondlniho oddéleni,
na nabidku benefitl a riznych spolecenskych akei.

Pti zpracovani této prace jsem postupovala nasledujicim zptisobem. Z odborné literatury
jsem vytvoftila vSeobecny literarni piehled, ve kterém jsem shrnula teoretické informace
tykajici se motivace a stimulace. V tomto piehledu je shrnuto nékolik definic pojmu
motivace a jejich zdroju, dale motivacni teorie, styly vedeni a také je zde uvedena
kritika a pochvala jako nastroj motivace. Nasledn¢ jsem uvedla, co je to stimulace,
stimul a piehled stimula¢nich prostiedki.

Dale jsem vytvofila dotaznik, ktery obsahoval 27 otdzek zaméfenych na zjiSténi
spokojenosti zaméstnancli s poskytovanymi benefity, zaméstnaneckymi vztahy,
s informacemi, které jsou na pracovisti k dispozici a jiné. Dotaznikové Setfeni probihalo
ve Velké pojistovaci spolecnosti, a. S. V meésici inoru roku 2010.

Na zéklad€¢ vysledki dotaznikového Setteni, byly poté v pfipad€ potieby navrzené
zmény, jez by mohly byt uplatnény v podniku pro jeho lepsi fungovani.
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3.1 Hypotézy

1. Podle mého osobniho nazoru, piisobi na prvni pohled systém motivace
a stimulace ve Velké pojistovaci spolecnosti, a. S. bezchybnym dojmem, proto jsem
se rozhodla dotaznikovym Setfenim zjistit, zdali maji stejny ndzor na pusobeni
tohoto systému i zaméstnanci této firmy.

2. Zpétna vazba, kterd obsahuje osobni hodnoceni a hodnoceni pracovnich vykont,
jak manaZerem, tak samotnymi zaméstnanci, je pro zaméstnance zcela dostacujici
dvakrat ro¢né.
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4. Charakteristika vybrané firmy
Velka pojist’ovaci spole¢nost, a. s.

Vize spole¢nosti

,Jsme a budeme lidrem ceskeho trhu a vyznamnou evropskou pojistovnou diky nasi
schopnosti dodat klientiim nejkvalitnéjsi sluzby za dobrou cenu. Jsme spravnou volbou
pro ty, ktei'i chtéji tvrdé pracovat a riist v Cesku i v zahranici. Kazdy z nds kazdy den
usiluje o spokojenost klienta....

Velka pojistovaci spolecnost, a. s.

Historie a vyvoj spole¢nosti

Historie Velké pojiStovaci spolecnosti, a. s. mé dlouhou a bohatou tradici. Zacina
se odvijet od roku 1827, kdy byla v Praze zalozena Prvni ¢eskd vzdjemna pojistovna.
Tato spole¢nost nejprve provozovala pouze pozarni pojiSténi nemovitosti a pocatkem
20. stoleti zacala nabizet svym klientim také Zivotni pojisténi, pojiSténi proti vloupani
a pojisténi zakonné odpovédnosti a tirazu.

Po roce 1948 vznikla jedina Ceskoslovenska pojistovna, ktera si monopolni postaveni
drzela az do roku 1991, kdy byl zdkonem o pojistovnictvi otevien trh, coz umoznilo
vstup na trh 1 dalSim pojiStovacim spolecnostem. Poté do konce roku 1999 vzniklo
na Ceském trhu pfiblizné 42 pojiStoven. I v tomto vysoce konkurenénim prostiedi
si Velka pojistovaci spolec¢nost stale drzi na trhu vysadni postaveni.

Historie v datech

r. 1740 po nastupu Marie Terezie se zacinaji projevovat snahy o vytvofeni novodobych
pojistoven.

r. 1827 byla zalozena Prvni Ceska vzajemna pojistovna. Od této spolenosti se dale
zacina vyvijet tradice Velké pojistovaci spolecnosti a Ceského pojistovnictvi viibec.

r. 1948 znarodnéni spoleGnosti a vytvofeni narodniho podniku Ceskoslovenska
pojistovna.

r. 1953 vznikla Statni pojistovna a pozdé&ji vznikly pojistovaci a zajist'ovaci podniky.
r. 1969 vznik Ceské statni pojistovny

r. 1991 zacatek vzniku konkurencniho prostfedi na ¢eském trhu v oblasti pojistovnictvi
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r. 1992 Velka pojistovaci spolecnosti, a. s., byla zalozena Fondem narodniho majetku
Ceské republiky zakladatelskou listinou ze dne 28. dubna 1992. Vznikla zépisem
do obchodniho rejstiiku dne 1. kvétna téhoz roku.

r. 2000 nastavd demonopolizace trhu s povinnym rucenim a Velkd pojistovaci
spole€nost timto ziskava 45 % nového trhu

r. 2002 vstupuje Velka pojistovaci spolecnost jako prvni finan¢ni instituce svého druhu
ze stfedni a vychodni Evropy na rusky trh. Vznika Velka pojistovaci spole¢nost Rusko.

r. 2003 buduje spolecnost Klientsky servis pro své zdkazniky, ktery je zalozen na velmi
modernich technologiich. Jako prvni pojistovaci spolecnost piinasi klientim sluzby
na svétové urovni.

r. 2005 se spolecnost stava ¢lenem Evropské charty bezpecnosti silni¢niho provozu.

r. 2008 vznika Holding Generali PPF. Kdy se Velka pojistovaci spolecnost, a. s. spolu
s Generali stava soucasti pojistovaci skupiny, ptsobici ve 13 zemich stiedni a vychodni
Evropy. Holding Generali PPF ma sidlo v Nizozemsku a jeho hlavni organiza¢ni
pobocka sidli v Ceské republice v Praze. Generali PPF Holding B. V. je spole¢ny
podnik Assicurazioni Generali (podil 51 %) a PPF Group (49 %).

Profil spole¢nosti

Velka pojistovaci spolecnost je univerzalni pojiStovnou s dlouholetou a bohatou tradici
v zivotnim 1 neZivotnim pojisténi. Od znovuzavedeni konkuren¢niho prostfedi v roce
1991 je nejvétsi pojiStovnou na ceském pojistném trhu. Spolecnost poskytuje jak
individudlni Zivotni a neZivotni pojiSténi, tak 1 pojisténi pro malé, stfedni a velké klienty
v oblasti priimyslovych a podnikatelskych rizik.

V 29 obchodnich regionech s vice nez 3 000 obchodnich mist se o co nejvétsi
spokojenost klientl stara priblizné 4 100 zaméstnancti a 6 000 obchodnich zastupcii této
firmy. Velka pojistovaci spole¢nost, a. s. spravuje okolo 10 milionli pojistnych smluv
a jeji bilanéni suma k 31. 12. 2008 €inila 128 miliard korun.

Spole¢nost ma také nékolik ocenéni, mezi néz patii naptiklad:

- PojiStovna roku v letech 2004 az 2007,

- Nejduveéryhodnéjsi znacka z roku 2005,

- umisténi v Czech Top 100, kde se spolecnost umistila mezi deseti
nejobdivovangjsimi firmami Ceské republiky.

Dale patii Velkéd pojistovaci spolecnost mezi nejzndméjsi znaCku v Ceské republice,

kde ji v prizkumu mezi tisicovkou respondentt, ktery provedla spole¢nost GFK Praha,
zminilo celych 88,6 % z nich.
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Velkd pojistovaci spolecnost, a. s. také patfi mezi firmy podporujici mnoho
spoleCenskych akci. Spravuje vlastni galerii a Depozitaf uméni. Zalozila roku 2001
Nadac¢ni fond ochrany pamatek, jehoz prvoradym ukolem je péce o Karliv most —
finan¢nimi prostfedky, ale 1 osvétovou cinnosti a podporuje projekt Letnich
shakespearovskych slavnosti. Patii mezi jednoho ze ziizovateli Nadace Narodni galerie.

Mezi dalsi ¢innosti patfi sportovni aktivity, kdy je spolecnost oficialnim partnerem
ceské hokejové reprezentace, ¢eského olympijského tymu, hlavnim partnerem extraligy
a titularnim partnerem Play Off. Podili se 1 na realizaci nejprestiznéjSiho
sttedoevropského dostihu Velkd pardubickd. Kromé sportovnich akci spolecnost
aktivné podporuje prevenci dopravni bezpecnosti. Zajistuje pro fidiCe pravidelné
dopravni zpravodajstvi Modra vlna. Se svymi dopravné-bezpecnostnimi aktivitami
se pojistovna piipojila k Evropské charté¢ bezpecnosti silnicniho provozu. Pojistovna
spolupracuje s Policii CR v ramci programu Gentleman silnic, ktery motivuje motoristy
i chodce ktomu, aby nebyli lhostejni viéi svému okoli. Ocenéni lidé dostavaji
Certifikat za zachranu zivota po zévazné dopravni nehodé, rychlou reakci a odvahu
a také znackové hodinky. Jezdime susmévem je nédzev dalSiho projektu, ktery
pojistovna vytvaii spolu s Policii CR. V ramci programu kontroluji policisté se §kolaky,
ve specidlnich reflexnich vestach od pojistovny, fidice v dobé od poloviny kvétna
do konce fijna po celé republice. Pokud fidi¢ nedodrzuje ptedpisy, dostava kresbu
se zamracenym autickem a ti ktefi ptfedpisy dodrzuji, dostdvaji naopak samolepku
s usmévavym autiCkem. Projektu se ucastni vice nez tfi tisice Skolak.

Vsechny tyto aktivity a projekty spadaji do etického kodexu skupiny Generali. Cilem
skupiny je rozsifit pole plsobnosti z Cisté pojisStovaci spolecnosti na multifunkéni
mezinarodni skupinu. V této skupiné zlstava pojistovnictvi stdle hlavni Cinnosti,
ale dale je rozvijeno a posilovano postaveni i v jinych podnikatelskych oblastech
(ekonomické, kulturni, socidlni rozvoj v fadé zemi atd.). Skupina vzdy kladla veliky
diraz na spoleCenskou angazovanost. Povazuje ji za investici, k niz by se méli hlasit
vSechny podnikatelské subjekty. Je piesvédCena, Ze konkurence schopnost musi byt
nevyhnutelné spjata s etickou citlivosti, socialni odpovédnosti a ochranou zivotniho
prostiedi. (Zdroj:interni materialy spolecnosti)
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5. Vlastni prace

Ve vlastni praci se vénuji vyhodnoceni prizkumu provadénému za pomoci
dotaznikového Setfeni ve Velké pojistovaci spolecnosti. Prizkumu se zacastnilo
odd¢leni spravy pojisténi, které je dale déleno na tseky odbor spravy pojisténi a plateb
nezivotniho pojisténi, odbor ocenovani rizik Zivotniho pojiSténi osob, odbor spravy
a taxace zivotniho pojisténi a odbor spravy plateb a firemniho inkasa. V tomto useku
pracuje 40 zaméstnancti. VSech 40 pracovnikii bylo dotdzdno formou dotazniku
a vsichni dotaznik vratili zpét. Setfeni v tomto oddéleni je tedy 100%. Vsechny
dotazniky byly vyhodnoceny v programu Microsoft Office Excel 2003.
V tomto programu byly také vytvoreny grafy k danym otazkam.
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5.1 Dotaznikové Setieni

Zakladni udaje o respondentech

Prvni dvé otazky v dotazniku se tykaly pohlavi dotazovanych (viz Graf 1) a jejich véku
(viz Graf 2), ktery byl rozdélen do nékolika vékovych kategorii (viz Graf 3). Celkem
dotaznik vyplnilo 40 dotazovanych, z ¢ehoz bylo 36 zen a 4 muzi. V procentudlnim
vyjadieni, pak Zeny zaujimaji 90 % a muzi 10 %.

Graf 1: Pohlavi dotazovanych osob
Muzi
10%

Zeny
90%

Zdroj: Viastni dotaznikové Setieni

Graf 2 vyjadfuje procentudlni zastoupeni vSech dotazovanych ve vékovych kategoriich
bez ohledu na pohlavi a bez absolutniho vyjaddieni po¢tu oslovenych v dotaznikovém
Setfeni. Pocet respondenti v jednotlivych vékovych kategoriich i s rozdélenim podle
pohlavi miizeme vidét na grafu 3.

Z obou grafu je patrné, Ze nejvice oslovenych patii do kategorie 20-25 let, coz
poukazuje na to, ze ve firmé nachazi uplatnéni i velmi mladi lidé (spolu s vékovou
kategorii 26 — 30), ktefi pravé dokoncili Skolu. Protoze jsou mladi lidé vétSinou velmi
ambicidézni a od prace ocekavaji nejen financni zabezpeceni, ale 1 dal§$i moZnosti
rozvoje a vzdélavani, je nutné sledovat jaky je jejich postoj k systému motivace
a stimulace ve spole¢nosti.

Pro spole¢nost jsou samoziejmé¢ velmi dlleZiti 1 ostatni zaméstnanci. Vyhodnoceni je
tedy déale zamé&feno 1 na zamestnance starSiho véku. Boji Se o ztratu svého zaméstnani €1
jsou si jisti bezpe¢nym zazemim spole¢nosti? Do této kategorie bych zatadila vékové
skupiny 46 — 55 a vice let. Pokud ¢lovék v tomto obdobi Zivota ztrati praci, nemusi pro
néj byt snadné najit si praci novou, s novym kolektivem, do kterého by se musel znovu
obtizn¢ zaclenovat. Otazka jistoty a bezpeci je zde proto velmi dulezita.

Posledni sledovanou skupinou jsou 0soby ve vékovych kategoriich 31 — 45 let. Tito lidé

pokud ztrati zamé&stnani, nemaji takové problémy s nalezenim nové prace ani se
zaClenénim do nového kolektivu. Protoze by zde tedy mohl hrozit i dobrovolny odchod
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za lepSim mistem je nutné tuto vékovou kategorii neustale motivovat. Vzd¢lavat ji,
rozsifovat jeji pracovni obzory a nabidnout ji kvalitni praci a zdzemi.

Graf 2: Vék dotazovanych osob — dle kategorii V procentudlnim vyjadieni
55 a vice 20- 25

51-55 10% 22%
13%

46 - 50
8%

26 - 30
13%

41 - 45 31-40
19% 15%

Zdroj: Viastni dotaznikove Setieni

Graf 3: Vék dotazovanych osob — dle pohlavi ve vekovych kategoriich a poctu respondentt
v dané kategorii

Pocet respondenti
O P N W » 01 O N O

20-25 26-30 31-40 4145 46-50 51-55 55 a vice
Vékové kategorie

OZena B muz
Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Komunikace a informacni zdroje

Komunikace je velice dilezity faktor v celém lidském zivoté tudiz i na pracovisti.
Je dulezitd nejen pro ziskavani informaci, ale i pro navazovani pracovnich vztahi.
Nedostatek komunikace by z dlouhodobého hlediska mohl vést k zavaznym problémum
V chodu odd¢leni, ale i k demotivaci zaméstnanct, proto jsem zjistovala, jak jsou
zamé&stnanci S komunikaci na pracovisti spokojeni a zdali se jim zda efektivni.

Z grafu 4 je patrné, Ze vétsi ¢ast zaméstnanct spiSe souhlasi (49 %), souhlasi (22 %)
az rozhodné souhlasi (5 %) s tim, Zze je komunikace ve spolecnosti efektivni. Celkem
tato skupina tvoti 76 %. Zbylych 24 % tj. 9 dotazovanych, jsou zaméstnanci, ktefi spise
nesouhlasi, nesouhlasi ¢i rozhodné nesouhlasi s tim, Ze by komunikace ve spole¢nosti
byla efektivni.
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Graf 4: Je komunikace ve Vasi spole¢nosti efektivni?

2;5% 1;3%1; 3%

- 189
9; 22% 7, 18%

20; 49%
O Rozhodné nesouhlasim B Nesouhlasim
O SpiSe nesouhlasim O SpiSe souhlasim
B Souhlasim O Rozhodné souhlasim

Zdroj: Viastni dotaznikové Setrent

Hodnoceni pracovniho vykonu je jednim z nejdalezitéjSich motivacnich faktori.
Je nezbytné zjistovat od pracovniki, jak vidi oni sami sebe a zaroven jim sdélovat, jak
vedeni spolecnosti vidi je i jejich vykony. Ve Velké pojistovaci spole¢nosti, a. S.
je hodnoceni vykonu provadéno 2x rocné a ma dvé faze. Faze sebehodnoceni a vystup
od manaZera.

Podle grafu 5 spiSe souhlasi s dostate¢nou zpétnou vazbou 47 % a souhlasi 27 %, spise
nesouhlasi 23 % a nesouhlasi 1 %. Tyto ¢isla naznaduji, Ze prevazna vétSina
oslovenych je spokojena se zpétnou vazbou.

Graf 5: Dostavate pravidelné zpétnou vazbu, kterd Vam umoziiuje zlepSovat Vas pracovni
vykon?

0; 0%

11; 27% 9; 23%

19; 47%
O Rozhodné nesouhlasim B Nesouhlasim
0O SpiSe nesouhlasim 0O SpiSe souhlasim
B Souhlasim O Rozhodné souhlasim

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Pii blizsi analyze vékovych kategorii, viz graf 6, je mozno vidét, ze i kdyz je celkem
nespokojeno jen 24 %, tj. 10 oslovenych, tak sedm z nich patii do vékovych kategorii
20 - 25 let (4 osloveni) a 41 — 45 let (3 osloveni). Jak jsem jiz na zacatku zminovala
vékova kategorie 20 — 25 let jsou vétSinou lidé piichazejici ze Skolniho prostiedi
pfevazné bez praxe. Tito lidé pak maji mnohem vétsi zajem o hodnoceni své osoby i1 své
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prace, aby védéli, v ¢em se maji zdokonalovat a dale rozvijet. Vékova kategorie 41 —
45 pak naopak patii do kategorie zaméstnancii, ktetfi potiebuji veédét, ze jsou pro
spole¢nost duleziti, a Ze svou praci vykonavaji dobife ztoho divodu, aby nezacali
napiiklad pfemyslet o zmén¢ zaméstnani kvili malé informovanosti o jejich vykonu.

Graf 6: Dostavate pravidelné zpétnou vazbu, ktera Vam umozniuje zlepSovat VAa§ pracovni
vykon? Rozdéleni dle vékovych kategorii

4 — r—
2
S 3
T
c
S -
2 2
1]
,81 ] = = =
[e]
o
0‘ Ll Ll Ll L

20-25  26-30 31-40 41-45  46-50 51-55 55 avice

Vékové kategorie

@ Rozhodné nesouhlasim @ Nesouhlasim
0O Spise nesouhlasim 0O Spise souhlasim
B Souhlasim O Rozhodné souhlasim

Zdroj: Viastni dotaznikové setieni

K tomu, aby zaméstnanci podévali, co nejlepsi vykony je nutné splnit mnoho faktord.
Dostatek informaci je rozhodné jednim znich. Bez dostatku informaci hrozi,
7ze zaméstnanec bude vykonavat svou praci Spatné, coz se pozdéji odrazi v jeho
hodnoceni a toto hodnoceni se podepiSe na motivaci zaméstnance. Zjistovala jsem
proto, jestli je tato podminka podle nazorti respondentti v pofadku.

Zgrafu 7 mizeme vidét, Zze 5 % dotazovanych rozhodné souhlasi, 40 % souhlasi
a 35 % spiSe souhlasi s tim, Ze maji k dispozici dostatek informaci ke své praci. Spise
nesouhlasi 20 % dotazovanych.

Graf 7: Myslite si, ze dostavate dostatek informaci k Vasi praci?

0; 0% 0; 0%

8; 20%

16; 40%

14; 35%

0 Rozhodné nesouhlasim B Nesouhlasim
0O SpiSe nesouhlasim 0O SpiSe souhlasim
B Souhlasim @ Rozhodné souhlasim

Zdroj: Viastni dotaznikové setieni
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Pfi bliz§im pohledu na graf 8 je mozné si povSimnout, Ze opét spiSe nesouhlasi vékové
kategorie 20 — 25 let a 41 — 45 let stejné jako u grafu 6.

Graf 8: Myslite si, ze dostavate dostatek informaci k Vasi praci? Rozdéleni dle vékovych

kategorii

Pocet respondent

R m

20-25  26-30 3140 41-45 4650 51-55 55 avice

Vékové kategorie

O Rozhodné nesouhlasim B Nesouhlasim
O SpisSe nesouhlasim 0O SpiSe souhlasim
B Souhlasim O Rozhodné souhlasim

Zdroj: Viastni dotaznikove Setieni

Pro plynulost komunikace je také velmi dulezité zajisténi informacnich zdroju. Z grafu
9 je vidét, Ze od nadfizenych nejcastéji ziskava informace 49 % dotazanych,
43 % potom nejcastéji ziskava informace z internich stranek spolec¢nosti a 8 % je pak
ziskava jinym zpusobem. Jako jiny zpusob dotazovani uvedli e-mail. Nasténky nejsou
pro tento ucel sdélovani informaci viibec pouzivany (0 %).

Graf 9: Zdroj informaci ve firmé

20; 49%

0; 0%—_ 3 8%

17; 43%

O Intranet B Nadfizeni O Nasténky O Jinak

Zdroj: Viastni dotaznikove Setient
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Mit moznost vyjadfit své nazory a ndpady je také velice dulezité pro dobie fungujici
komunikaci. Ve Velké pojistovaci spole¢nosti dotazovani zaméstnanci potvrdili, Ze tuto
moznost maji a to celymi 85 %, které lze vycist z grafu 10, z grafu je dale patrné,
ze rozhodné souhlasi 15 % dotazovanych, souhlasi 40 % dotazovanych a spiSe souhlasi
30 % dotazovanych. Zbylych 15 % pak spiSe nesouhlasi (10 %) a rozhodné nesouhlasi
(5 %).

Graf 10: Mate moznost pfichazet s tvar¢imi podnéty, které mizete nahlas prezentovat?

0; 0%

2; 5%)

6; 15%

4; 10%

12; 30%

16; 40%
O Rozhodné nesouhlasim B Nesouhlasim
0O SpiSe nesouhlasim O SpiSe souhlasim
B Souhlasim O Rozhodné souhlasim

Zdroj: Viastni dotaznikove Setieni

Vztah K praci a vztah ke spolupracovnikim

Citi-li zaméstnanec, ze svou praci opravdu pfispiva k chodu spole¢nosti a spokojenosti
zakaznikd ovlivni to pozitivné jeho postoj a bude ho to dale motivovat k dal§im lepSim
vykonim. Motivovany c¢lovek, ktery si pfipadd uzitecné, podava lepsi vykony
a je vice iniciativni. Z grafu 11 je pak ziejmé, Ze celych 94 % dotazovanych
zameéstnancl citi, ze svou praci ptispiva ke spokojenosti firemnich zakaznikd. Zbylych
6 % spiSe nesouhlasi (3 %) tj. 1 dotazovany a rozhodné nesouhlasi (3 %) tj.
1 dotazovany.

Graf 11: Svou praci ptispivam ke spokojenosti nasich zakaznika.

0; 0%

) 1; 3%

1; 3%

5; 13%

12; 29%

21; 52%
O Rozhodné nesouhlasim B Nesouhlasim
0O SpiSe nesouhlasim O SpiSe souhlasim
B Souhlasim O Rozhodné souhlasim

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni
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sledovat u zaméstnanct jeji vyvoj. Citi-li se zaméstnanci demotivovani je potieba zjistit,
¢im by se tento stav dal zménit. Ve Velké pojistovaci spolecnosti je ndzor ohledné
dostate¢né motivace velmi vyrovnany. Graf 12 ukazuje, ze celkem 51 % odpovédélo,
ze souhlasi (18 %) anebo spiSe souhlasi (33 %) s dostatecnou motivaci jejich osoby.
Zbylych 49 % pak odpovédélo, Zze spiSe nesouhlasi (34 %), nesouhlasi (10 %) anebo
rozhodné nesouhlasi (5 %) s motivaci jejich osoby.

Graf 12: Jste pro Vasi praci dostatecné motivovan?

0; 0%
2; 5%

7, 18% 4, 10%

13; 33% 14; 34%
O Rozhodné nesouhlasim B Nesouhlasim
0O SpiSe nesouhlasim 0O SpiSe souhlasim
B Souhlasim O Rozhodné souhlasim

Zdroj: Viastni dotaznikove Setieni

S dostate¢nou motivaci spise souhlasi vékové kategorie 51 — 55 let a 55 a vice let. Spise
pak nesouhlasi vékové kategorie 41 — 45 let, 26 — 30 let a v€kova kategorie 20 — 25.
Data jsou uvedena v grafu 13.

Graf 13: Jste pro Vasi praci dostate¢né motivovan? Rozdéleni dle vékovych kategorii

4

Pocet respondentu
N
)

oAl ! L —
20-25 26-30 31-40 41-45 46-50 51-55 55 avice

Vékové kategorie

0 Rozhodné nesouhlasim M Nesouhlasim
0O Spi$e nesouhlasim 0O SpiSe souhlasim
B Souhlasim 0 Rozhodné souhlasim

Zdroj: Viastni dotaznikove Setient

Velmi diilezitou roli pfi motivaci zaméstnanctu také hraje jejich ptedstava o praci. Pokud
se jejich predstava znacné lisi od reality, miize je firma motivovat sebevic, ale bohuzel
bez ocekavaného efektu. Podle grafu 14 odpovédélo 49 % respondentl, ze spiSe
souhlasi, 27 % respondentli pak souhlasi a 3 % rozhodné souhlasi s tim, Ze prace
odpovida jejich predstavam. Na druhou stranu 10 % odpovédelo, ze spiSe nesouhlasi,
8 % nesouhlasi a 3 % rozhodn€ nesouhlasi s touto otdzkou. Protoze pfevazna vétSina,
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¢ili 79 % dotazovanych nemé se svou praci vétsi problém, neni nutné razantnim
zpusobem néco meénit. U zbylych 21 % se miize jednat o osobni nesoulad s zivotni
predstavou pracovni pozice ¢i celkove s uplné odlisSnou vizi prace v jiném oboru u jiné
firmy atd. Graf 15 pak detailné ukazuje, Ze nejvice nesouhlasnou skupinou je vékova
kategorie

20 — 25 let. U této skupiny se da predpokladat, ze si svou pracovni pozici predstavuji
nekde jinde na vyssich pozicich ¢i u jinych firem, protoze ale teprve ziskavaji praxi,
da se jista nesouhlasna reakce na tuto otazku ocekavat.

Graf 14: Odpovida Vase prace Vasim piedstavam?

1; 3%1; 3% 3; 8%

11; 27% 4, 10%

20; 49%

0 Rozhodné nesouhlasim B Nesouhlasim
0O SpiSe nesouhlasim 0O SpiSe souhlasim
B Souhlasim O Rozhodné souhlasim

Zdroj: Viastni dotaznikove Setieni

Graf 15: Odpovida Vase prace Vasim piedstavam? Rozdéleni dle vékovych kategorii

Pocet respondenti

20-25 26-30 31-40 41-45 46-50 51-55 55 avice

Vékové kategorie

O Rozhodné nesouhlasim B Nesouhlasim
O Spi$e nesouhlasim 0O Spise souhlasim
B Souhlasim O Rozhodné souhlasim

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Velmi individudlni véci je rutina. Nékdo miize povaZovat svou préci za velmi rutinni
a postradd v ni jakykoliv ndboj, nékoho naopak muiize jeho prace bavit a napliovat.
Bude se v ni citit uzitecny a viibec ho nenapadne uvazovat o tom, ze by zazival rutinu.
Jak je tomu u dotazovanych osob vidime v grafu 16. Rozhodné souhlasi, a tudiz Si
mysli, Ze jejich prace je rutinni 3 % dotazovanych tj. 1 osoba, souhlasi pak 8 % tj.
3 dotazovani a 32 % spiSe souhlasi. DalSich 34 % tj. 14 dotazovanych naopak spise
nesouhlasi s tim, Ze by povaZovali svou praci za rutinni, 20 % tj. 8 dotazovanych
nesouhlasi a 3 % tj. 1 dotazovany rozhodné€ nesouhlasi.
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Graf 16: Myslite si, ze je Vase prace rutinni?

3; 8% 1; 3%1; 3%
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O Rozhodné nesouhlasim B Nesouhlasim
O SpiSe nesouhlasim O SpiSe souhlasim
B Souhlasim O Rozhodné souhlasim

Zdroj: Viastni dotaznikove Setieni

Pracovni atmosféra a vztahy na pracovisti mohou ovlivnit naladu i vykon vSech pracujicich.
Proto je tieba sledovat vyvoj vztahdl na pracovisti a podporovat jejich vyvoj. Z grafu 17 je na
prvni pohled jasné vidét, ze vztahy na pracovisti ve Velké pojistovaci spolecnosti jsou dobré
(59 %) a velmi dobré (38 %). 3 % tj. 1 dotazovany odpovedél, Ze ma na pracovisti Spatné vztahy
se svymi spolupracovniky. Je mozné, Ze tento ¢lovek je spiSe individualni typ a prace v tymu
mu tedy nevyhovuje na 100 %. Tento fakt se odrazi poté i na vztazich s ostatnimi, nebo
se v tomto piipadé pouze jedna o néjaky konflikt mezi pracovniky, ktery ovlivnil vyplnéni této
otazky v dotaznikovém Setieni.

Graf 17: Jaké mate pievazné vztahy s Vasimi spolupracovniky?
0;0% 13%

15; 38%

24; 59%

O Velmi §patné B Spatné O Dobré 0O Velmi dobré
Zdroj: Viastni dotaznikové Setient

Tradice, ritualy a nepsana pravidla, to jsou Cinnosti upeviiujici vztahy v kolektivu
a tvofici zdzemi podnikové kultury ve spole¢nosti. Za ritudl uZ miZeme povaZovat i to,
ze urcita skupinka lidi chodi spolu v ur¢itou dobu na obéd ¢i na kavu. Nebo spolecenské
akce potfadané spolecnosti tvofici kazdoro¢ni tradici ve formé vano¢nich plesti, poradani
sportovnich turnaji a jinych akci. V nasledujicim grafu 18 jsou zpracované 3 moznosti
odpovédi, které byly na vybér. Pouziti moznosti ,,nevim* je znacné rizikové z divodu
toho, ze vétSina respondentd pak nejevi Zadnou snahu zamyslet se hloubé&ji nad otazkou
a rovnou voli nejjednodussi variantu. V grafu 18 se pak toto tvrzeni jediné potvrdilo
¢iselnym udajem 65% pievahy odpovédi nevim nad 20 % u odpovédi ano a 15 %
U odpovédi ne. Respondenti, ktefi odpoveédéli ano, pak uvedli i dané akce, které
povazuji za tradi¢ni pro Velkou pojistovaci spolecnost. Patii sem napiiklad sportovni
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hry, ples potfadany spolecnosti jednou ro¢né, mikuldsska nadilka, vanocni turnaj
S vano¢nim setkanim a rizné schizky tymt mimo pracovni dobu atd.

Graf 18: Jsou ve firm¢ udrZzovany né&jaké tradice, ritualy, nepsana pravidla?

8; 20%

6; 15%
26; 65%

O Ano B Ne O Nevim

Zdroj: Viastni dotaznikové setient

Moralni a socialni stimuly

Motivace a stimulace neni jen o finanénim ohodnoceni a poskytovanych benefitech, jde
také o slovni ¢i pisemnou pochvalu nebo o upln¢ jiné vyjadieni uznani za vykon
¢1 uspéch, ktery se zaméstnancim povede. Graf 19 ukazuje, Ze 34 % dotazovanych
spiSe souhlasi a 28 % souhlasi s tim, ze se jim dostava pifiméfeného uznani jiné¢ho nez
finan¢niho. Dohromady tato skupina tvoii 62 %. Zbylych 38 % ovSem spiSe nesouhlasi
(28 %), nesouhlasi (5 %) a rozhodné nesouhlasi (5 %).

Graf 19: Za moje uspéchy/vykony se mi dostava pfiméteného uznani. (jiné nez finanéni)
0; 0%

2, 5% 2:5%

11; 28%

11; 28%

14; 34%
@ Rozhodné nesouhlasim B Nesouhlasim
0O SpiSe nesouhlasim 0O Spise souhlasim
B Souhlasim @ Rozhodné souhlasim

Zdroj: Viastni dotaznikové Setient
Graf 20 potom odhaluje, Ze nesouhlasné odpovédi opét miii ze vSech vekovych

kategorii, kde se vzdy najde minimaln¢ jeden jedinec, ktery spiSe nesouhlasi, nesouhlasi
¢i rozhodné nesouhlasi.
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Graf 20: Za moje uspeéchy/vykony se mi dostava pfiméfeného uznani. (jiné nez financni)
Rozdéleni dle vékovych kategorii
4
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O SpiSe nesouhlasim O SpiSe souhlasim
B Souhlasim @ Rozhodné souhlasim

Zdroj: Viastni dotaznikove Setieni

Z grafu 21 je pak vidét, Ze 5 % dotazovanych si mysli, ze mordlni stimuly jsou
uplatiiovany velmi malo, 35 % oznacilo moznost malo a 15 % odpovédé€lo, Ze moralni
stimuly nejsou uplatiiovany vubec. Zbylych 45 % dotazovanych odpovédélo, Ze tyto
stimuly jsou uplatnovany casto. Tento graf ¢. 21, tak potvrzuje vysledky z grafu 19 a 20,
ze vétSina oslovenych postrada mordalni stimuly ve formé pochvaly, uznani ¢i jinych,
nefinan¢nich forméch.

Graf 21: V jaké mife jsou uplathovany moralni stimuly (pochvala, uznani)?
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2; 5%

18; 45% 14; 35%

6, 15%
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Zdroj: Viastni dotaznikové Setieni

Velka pojistovaci spolecnost nabizi velké mnozstvi zamé&stnaneckych vyhod a benefiti,
naptiklad: odpoledni vzdélavaci seminafe, stravenky, pfispévek na penzijni ptipojiSténi
a zivotni pojisténi, slevy na pobyty u riiznych cestovnich kancelari, slevy u spole¢nosti
Hewllet Packard, slevy na bryle, dovolend navic a riizné dalsi. Inspirovat se spolec¢nost
necha pfimo svymi zaméstnanci. Jediné jeji omezeni je rozpocet. Jsou-li zaméstnanci
spokojeni s nabidkou benefiti, které spolecnost poskytuje 1ze vycist z grafu 22.
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Jak je vidét rozhodné souhlasi 3 % tj. 1 dotazovany, 27 % tj. 11 dotazovanych souhlasi
s nabidkou benefith a 34 % tj. 14 dotazovanych spiSe souhlasi. Zbylych 36 %
dotazovanych rozhodné¢ nesouhlasi (10 %), nesouhlasi (3 %) a spiSe nesouhlasi (23 %).

Graf 22: Benefity a zaméstnanecké vyhody, na které mam narok, odpovidaji mym potfebam.
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Zdroj: Viastni dotaznikove Setieni

Graf 23 blize ukazuje, ze v kazdé z vékovych kategorii je vzdy nékdo nespokojen
s nabidkou benefiti poskytovanych spolecnosti. Nejvice kladnych odpoveédi pak
zaznamenavame ve veékové kategorii 41 — 45 let, kde valnd vétSina dotazovanych
odpovédéla, ze spiSe souhlasi s nabidkou téchto benefitl. Otazkou tedy je, zda podnéty
k nabidce benefitti nepiichazi jen od jedné veékové skupiny, ktera tyto benefity vyuziva
a ostatni skupiny pak povazuji tuto nabidku za nevyhovujici pro jejich potieby.

Graf 23: Benefity a zaméstnanecké vyhody, na které mam narok, odpovidaji mym potiebam.
Rozdéleni dle vékovych kategorii
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Zdroj: Viastni dotaznikove Setient
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Pracovni podminky

Pracovni podminky jsou velice dillezitym faktorem pro vSechny zaméstnance pracujici
Vv jakékoliv spolecnosti. Kromé technického vybaveni sem patii i véci jako je osvétleni,
teplota, hlu¢nost na pracovisti a dalsi jiné.

S podminkami na pracovisti je spokojeno celkem 79 %. Z toho spiSe jsem, odpovédélo
14 respondentl tj. 34 %, mozZnost jsem, zvolilo 14 respondentd tj. 35 % a rozhodné
jsem, odpovédéli 4 dotdzani tj. 10 %. Rozhodné nejsem, odpovedél jeden dotazovany
ti. 3 % a spiSe nejsem, ohodnotilo tuto otazku 7 dotazovanych tj. 18 %.
Veskeré informace jsou uvedeny v grafu 24.

Graf 24: Jste spokojen s podminkami pro praci na Vasem pracovisti?
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Zdroj: Viastni dotaznikové setieni

Pfi rozlozeni ziskanych odpovédi na vékové kategorie je mozné z grafu 25 vycist,
7e nespokojenost s pracovnimi podminkami se vyskytuje téméf ve vSech vékovych
kategoriich kromé ve€kové kategorie 26 - 30 let a 46 — 50 let. Nejvyssi pocet
nespokojenych lze pozorovat ve vékové kategorii 20 — 25 let a 41 — 50 let.

Graf 25: Jste spokojen s podminkami pro praci na Vasem pracovisti? Rozdéleni dle vékovych
kategorii
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Zdroj: Viastni dotaznikove Setient
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K pracovnim podminkam patii také nastroje a prostredky urcené k praci na pracovisti.
Jsou tyto nastroje a prostiedky k dispozici, aby mohli byt zaméstnanci maximalné
produktivni pfi vykonu své prace? Z grafu 26 je mozné vycist, ze spiSe souhlasi 39 %,
souhlasi 23 % a rozhodné¢ souhlasi 5 % dotazanych, zbylych 23 % odpovédelo, ze spise
nesouhlasi a 10 % nesouhlasi stvrzenim, ze jsou k dispozici vhodné nastroje
a prostiedky pro zajisténi maximalni produktivity.

Graf 26: Nastroje a prostiedky, které mame k dispozici, mi umoziuji byt maximalné

produktivni 2505 0; 0%

4; 10%

9; 23%
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O3 Rozhodné nesouhlasim B Nesouhlasim
O SpiSe nesouhlasim O SpiSe souhlasim
B Souhlasim O Rozhodné souhlasim

Zdroj: Viastni dotaznikové setieni

Z grafu 27 je patrné, ze nesouhlasné odpovédi se objevuji Gplné ve vSech vékovych
kategoriich. Otdzkou tedy je, co dotazovanym na pracovisti schazi k vylepSeni jejich
pracovnich vykond. Zda se jedna o techniku, jako jsou pocitace, tiskarny, faxy,
scannery ¢i zda se jedna o néjakou dovednost typu prace v ur€itém programu, jiny lepsi
program v pocitaci, lepsi zdroj informaci a jiné.

Graf 27: Nastroje a prostfedky, které mame k dispozici, mi umoziuji byt maximalné
produktivni. Rozdéleni dle vékovych kategorii
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni
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Co dokaze motivovat a stimulovat zaméstnance? Pokud se da néjak vylepsit prace, jak?
O co by dotazovani méli zajem? Odpovédi na tyto otazky lze vycist z grafu 28. Z grafu
28 je patrné, ze nejvice odpoveédi se objevilo u moznosti dobry pracovni kolektiv.
Tato moznost byla zaskrtnuta celkem 28 krat tj. 35 % moznych odpovédi. Na druhém
misté se umistila tvlr¢i a zajimava prace s 22 zaSkrtnutymi moZznostmi tj. 28 %. Dale
nasleduje jistota zaméstnani s 13 zaSkrtnutimi, pruzna pracovni doba s 9 oznacenimi
a dal$i vzdelani s 5 odpovéd'mi. Na moznost jiné odpoveédéli 3 dotazovani a ti vypsali
jako dalsi diilezity podnét k praci finan¢ni ohodnoceni.

Jediné co nemize spolecnost 100% ovlivnit je pracovni kolektiv. Miize se snazit pfi
vybirdni novych zaméstnanct piifadit do tymu clovéka spiSe extrovertniho, ktery
se ji pfi pohovoru jevi jako pifijemny Clovek, ale i piesto to neni zarukou, Ze bude
kolektiv fungovat bez problémil. Protoze ve skupiné dotazovanych pracuji vSichni
v tymu lidi, je celkem jasné, ze vétSina bude chtit bezproblémové vztahy na pracovisti
a skvély pracovni kolektiv.

vvvvvv
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13; 16% 5 6% 9; 11%

3 Dobry pracowni kolektiv B Pruzna pracowni doba
0O Dalsi vzdélani O Jistota zamé&stnani
B TVuréi a zajimava prace @ Jiné

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Bezpeci a jistota

Jistota zaméstnani je v dneSni dobé velice motivujicim faktorem. VSude se mluvi
o hospodarské krizi a zaméstnanci potfebuji v&dét, Ze pracuji ve firm¢€ se silnym
a stabilnim zdzemim, kde jim nic nehrozi a kde mohou pocitat se svou praci
i do budoucnosti.

62 % dotazovanych odpovédélo, Ze spiSe souhlasi (34 %), souhlasi (23 %) a rozhodné
souhlasi (5 %) s tim, Ze si nepfipousti zadné ¢i jen minimalni starosti o své zaméstnani.
Ovsem celych 38 % odpovédélo zapornym hodnocenim, a to tak, Ze rozhodné
nesouhlasi (3 %), nesouhlasi (22 %) a spiSe nesouhlasi (13 %). VSechny tyto udaje jsou
zobrazeny v grafu 29.
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Graf 29: O ztratu svého mista si délam starosti jen malokdy
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Zdroj: Viastni dotaznikové setieni
Jak je vidét z grafu 30, nejvice si pak starosti o ztratu svého zaméstnani déla ve€kova
kategorie 20 — 25 let a vékové kategorie 41 — 45 let spolu s kategoriemi 46 — 50 let
a 51— 55 let.

Graf 30: O ztratu svého mista si délam starosti jen malokdy. Rozd¢€leni dle vékovych kategorii
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Jestlize jsou zaméstnanci v praci spokojeni a nic jim nechybi, nemaji potfebu pfemyslet
0 odchodu z firmy a neni pro né potom problém piedstavit si svou budoucnost ve
spolecnosti 1 za 3 roky. Na druhou stranu, u mladSich vékovych kategorii, kam patii
kategorie 20 -25 let (viz graf 32), je mozné, Ze ve spole¢nosti budou pracovat jen chvili,
nez ziskaji praxi a pak odejdou pracovat jinam. Proto se v této vekové kategorii
vyskytuji odpovédi rozhodné nesouhlasim (5 %), nesouhlasim (3 %) a spiSe
nesouhlasim (3 %). Procentualni hodnoty uvedené v zavorkach jsou k vidéni v grafu 31.
Vyskyt negativnéj§iho hodnoceni se vyskytuje 1 u vékové skupiny 55 a vice let, u které
je ziejmym problémem vysoky vek. Ziejmé se v této veékové kategorii vice obavaji
o0 ztratu zamé&stnani ¢i sami uvazuji o odchodu do dichodu, a proto nepocitaji s dalSimi
roky ve spolecnosti.
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Graf 31: Dokazu si pedstavit, Ze v této spolecnosti budu pracovat jesté za 3 roky
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Graf 32: Dokazu si pfedstavit, Zze V této
Rozdéleni dle vékovych kategorii
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Zdroj: Viastni dotaznikové setieni
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Zdroj: Viastni dotaznikové Setieni

Pokud by vSak zaméstnance ve velké mife napadala myslenka o odchodu z firmy,
aby mohli pracovat jinde, pak neni néco v poraddku. Takovéto mySlenky mohou
pramenit ze Spatnych vztahl na pracovisti, z nizkého platového ohodnoceni, z nizké

motivace ¢i jinych problémovych situaci.

Spolecnost by se méla zaméfit na poznani

problému, pro¢ tomu tak je, pokud tato situace opravdu vyplyne z dotaznikového
Setfeni, méla by spolecnost tento problém zacit fesit.

Z grafu 33 lze vycist, ze 69 % spiSe souhlasi, souhlasi ¢i rozhodné souhlasi s tim,
ze jen velmi zfidka uvazuji o odchodu z firmy. OvSem celych 31 % dotazovanych
odpovédelo, Ze spiSe nesouhlasi, nesouhlasi nebo rozhodné€ nesouhlasi s timto tvrzenim.
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Graf 33: Ztidka m¢ napadne myslenka odejit z této firmy pracovat jinam
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Zdroj: Viastni dotaznikové setieni

Vzdélani a rozvoj

Vzdélani a rozvoj nejsou dulezité jen pro ziskavani lepsSich a kvalitnéjSich vykonl
Vv praci, ale jsou velmi dilezité i jako motivacni prostiedky. Zaméstnanci se mohou
zdokonalovat v riznych oblastech, které je zajimaji, a i kdyz je ve spole¢nosti malo
moznosti kariérniho rastu, mohou se v danych oblastech vysoce specializovat,
coz je nasledn¢ také vysoce hodnoceno.

Celych 82 % dotazanych si mysli, Ze ve spolecnosti je dostatek piilezitosti ke vzdélani
a rozvoji. SpiSe souhlasi 49 %, souhlasi 28 % a rozhodné souhlasi 5 % dotazanych.
10 % dotazanych spiSe nesouhlasi s tim, Ze by mé&li dostatek piileZitosti ke vzdélani
arozvoji a 8 % nesouhlasi. Tyto informace Ize vycist z grafu 34.

Graf 34: Spole¢nost mi poskytuje pfilezitost ke vzdélani a rozvoji, které mi pomahaji pti mé
praci
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Graf 35 vice do hloubky znazornuje vysledky z grafu 34. Je zde vidét, Ze onéch 18 %
nesouhlasnych odpovédi bylo oznaceno respondenty ve vSech veékovych kategoriich
kromé vékovych kategorii 26 — 30 let a 51 — 55 let. Je mozné, Ze i pies Sirokou nabidku
nabizeného rozvoje a vzdélani nevyhovuje tato nabidka vSem zaméstnancim.
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Ve vékové skupin€ 31 — 40 let a 41 — 45 let by mohl byt problém i v rodinném zazemi
zaméstnancl. Z rozlozeni pohlavi vime, ze v osloveném vzorku dotazovanych jsou jen
4 muzi a zbylych 36 oslovenych jsou zeny. Pravé zeny v této vékové kategorii byvaji
¢asto hned po préci vyCerpany rodinnym zivotem. Starost o déti, domacnost a dalsi jiné
povinnosti jim neumoziuji vyuzivat svlij volny Cas k dalSimu rozvoji a ke vzdélani
Vv pracovni oblasti. Vékova kategorie 20 — 25 let naopak zase ma za sebou neddvno
dokoncené Skolni vzd€lani obsahlé, jak po strance pocitacového, tak jazykového
vzdélani. Je proto mozné, ze zaméstnanci maji potiebu dalSiho vzdélavani, to ale neni
ve spolecnosti dostatecné nabizeno.

Graf 35: Spole¢nost mi poskytuje pfilezitost ke vzdélani a rozvoji, které mi pomahaji pti mé
praci. Rozdéleni dle vékovych kategorii
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Pro zaméstnance je velice pozitivni védomi mozZnosti dalSiho postupu ve firmé.
Motivuje je to Kk vyssim vykonim, které mohou byt pii celkové vytrvalosti odménény
Vv podobé povySeni. Zda je podle dotazovanych ve Velké pojistovaci spolecnosti
ptilezitost pro rozvoj kariéry ukazuje graf 36. Na tuto otdzku odpovédélo
42 % dotazovanych, Ze spiSe souhlasi, 27 % souhlasi a 3 % rozhodné souhlasi. Zbylych
17 % odpovédelo, Ze spiSe nesouhlasi, 8 % nesouhlasi a 3 % rozhodné nesouhlasi s tim,
ze by ve spolec¢nosti byl prostor pro rozvoj jejich kariéry.

Graf 37 pak ukazuje, Ze i vékové kategorie 51 — 55 let a 55 a vice let pfevazné souhlasi
S moznosti kariérniho rlstu. Jisté vi, Ze mohou zaroc¢it mnohaleté zkuSenosti na svych
pracovnich pozicich. Tento fakt je pak velmi pozitivni i pro vékovou skupinu
20 — 25 let, 26 — 30 let a vékovou kategorii 41 — 45 let.
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Graf 36: Mate ve spole¢nosti prilezitosti pro rozvoj Vasi kariery?
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Zdroj: Viastni dotaznikove Setieni

Graf 37: Mate ve spole¢nosti piilezitosti pro rozvoj Vasi kariery? Rozdé€leni dle vékovych
kategorii
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Platové ohodnoceni

Otazka penéz je vzdy velice ozehavym tématem. Je jasné, ze kazdy by si za svou praci
pfedstavoval mnohem vice penéz, a ze vétSina zaméstnancl se v tomto sméru neohlizi
ani na ostatni benefity, jenZ jsou jim nabizeny navic k jejich platim a mzdam. Z grafu
38 je vidét prevaha odpovédi v moznostech spiSe nesouhlasim (37 %), nesouhlasim
(13 %) a rozhodné nesouhlasim (8 %). Celkem tyto odpovédi zaujimaji 58 %. Zbylych
42 % odpovédi tvoii moznosti spiSe souhlasim s 29 % a souhlasim s 13 %.
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Graf 38: Moje mzda odpovida mému pfinosu nasi spolec¢nosti
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Zdroj: Viastni dotaznikové setieni

Image podniku

Minéni zaméstnanci o firmé a o praci vni je velice dualezitym faktorem.
Pro zaméstnance je mnohem vice motivujici pracovat ve firmé, o které wvi,
Ze v porovnani s jinymi spolec¢nostmi si stoji ve vefejném minéni mnohem 1épe nez jiné
spolecnosti v okoli. Z grafu 39 je patrné, Zze 72 % dotazovanych povazuje Velkou
pojistovaci spole¢nost za dobré misto k prdci v porovnani s jinymi spole¢nostmi.
Dalsich 15 % pak spole¢nost hodnoti jako velmi dobré misto k praci. Zbylych 13 %
dotazovanych tj. 5 dotazovanych osob zaskrtlo moznost Spatné (10 %) a velmi Spatné
(3 %). V celkovém souhrnu je pozitivni hodnoceni oproti jinym spole¢nostem
od dotazovanych zaméstnanct velmi kladné.

Graf 39: Jak byste ohodnotili spole¢nost jako misto k praci v porovnani s jinymi spole¢nostmi?
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Pro zaméstnance je velmi povzbudivé, kdyz vi, Ze se o jeho firmé mluvi ve spolecnosti
mimo zaméstnani s respektem a uznanim. To jakou ma firma povést se pak odrdzi i na
urcité hrdosti zaméstnanct. Pokud se zaméstnanec nemusi bat vyslovit jméno firmy, pro
kterou pracuje, velmi pozitivné ho to ovlivni a stimuluje. Graf 40 udava tyto hodnoty:

42 % dotazanych spiSe souhlasi, 30 % souhlasi a 8 % rozhodné souhlasi s tim, Ze jejich
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spole€nost mé v regionu dobrou povést. Zbylych 15 % spiSe nesouhlasi a 5 % rozhodné
nesouhlasi s timto tvrzenim.

Graf 40: Spole¢nost ma v regionu dobrou povést jako zaméstnavatel
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Zdroj: Viastni dotaznikové Setieni

Pro jakoukoli spole¢nost je také velice dobré, pokud ji jeji zaméstnanci chvali i mimo
svou pracovni dobu pied svymi zndmymi a ptateli. To, Ze jsou zaméstnanci ochotni
hovoftit kladn€ o spolecnosti, kde pracuji, je velice pozitivnim jevem. Znamena to,
Ze jsou v praci spokojeni — coz je dal§im motivujicim faktorem.

Celkem 80 % dotazanych odpovédélo, ze své zaméstnani pied ostatnimi chvali. Z toho
spiSe souhlasi 47 %, 25 % souhlasi a 8 % rozhodné¢ souhlasi. SpiSe nesouhlasi 20 %.

Tyto udaje mizeme vidét v grafu 41.

Graf 41: Pokud se naskytne ptileZitost, své zaméstnani pied ostatnimi chvalim
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni
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Z grafu 42 je vidét, Zze skupinou, ktera spiSe nesouhlasila, je skupina ve véku
20 — 25 let.

Graf 42: Pokud se naskytne pfilezitost, své zamé&stnani pied ostatnimi chvalim. Rozdéleni dle
veékovych kategorii

4 =
3
s
S 3 = = =
©
c
s _
22
e
kT = = = =
Q 11
o
o
0 Ll 4 Ll . L1 4 Ll . Ll . Ll

20-25 26-30 31-40 41-45 46-50 51-55 55 avice

Vékové kategorie

0 Rozhodné nesouhlasim @ Nesouhlasim
0O Spise nesouhlasim 0O SpiSe souhlasim
B Souhlasim O Rozhodné souhlasim

Zdroj: Viastni dotaznikove Setieni

Da se predpokladat, ze pokud své zamé&stnani pted ostatnimi chvalim, doporucil bych
jim ho, i v ptipad¢, ze by néjaké zaméstnani sami hledali.

Podle vysledku z grafu 43, je mozné fict, Ze vysledky jsou si velmi podobné. Praci
Vv této spolecnosti by doporucilo 74 % dotazanych. Z toho 34 % spiSe souhlasi,
32 % souhlasi a 8 % rozhodné¢ souhlasi. SpiSe nesouhlasi 18 % dotazanych, nesouhlasi
3 % a rozhodné nesouhlasi 5 %.

Graf 43: Doporucil byste ptiteli, ktery hleda zaméstnani, praci v této spole¢nosti?
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Zdroj: Viastni dotaznikové setieni

Z grafu 44 lze vycist, ze vkazdé z vékovych kategorii kromé veékové kategorie
46 — 50 let je nékdo, kdo by nesouhlasil, spiSe nesouhlasil nebo rozhodné nesouhlasil
s doporuc¢enim zaméstnani v této spole¢nosti. To muze byt zptisobeno piimo dle nazoru
jednoho z dotazovanych napt. obavou o ztratu zaméstnani v ptipad¢ ptichodu nového
zaméstnance do firmy.
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Graf 44: Doporucil byste pfiteli, ktery hleda zaméstnani, praci v této spole¢nosti? Rozd¢€leni dle
veékovych kategorii
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Zdroj: Viastni dotaznikové setient
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5.2 Shrnuti vysledki

Cilem této bakalaiské prace bylo zhodnotit systém motivace a stimulace pracovniho
jednani ve Velké pojistovaci spolecnosti, a. s. a navrhnout piipadné zmeény
¢1 doporuCeni. Z provedeného dotaznikového Setfeni jsem dospéla k zédvéram
rozepsanym nize.

Velmi negativné se v dotaznikovém Setieni projevuje vékova kategorie 20 — 25 let.
Tato skupina jsou lidé, kteti pravé ukoncili sttedoskolské ¢i vysokoskolské vzdélani.
Pfichazi do zaméstnani s urCitymi piedstavami, které se ale bohuzel nezacnou plnit
hned. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze si tato vékova kategorie uvédomuje moznosti
kariérniho rtstu, 1 moznosti rozvoje a vzdélani v této spolenosti. OvSem ani tento fakt
nedokaze ovlivnit ¢asovy nesoulad mezi zacitkem ,,vystupu na kariérni zebiicek*
a vyssi pracovni pozici ziskanou po letech. Prvotni pfedstavy o praci pak nenapliiuji
oCekavani této vekové kategorie. Velmi negativni je i nazor ohledné zpétné vazby
ze strany spoleCnosti. Hodnoceni zaméstnancl probihd ve firmé dvakrat ro¢né
a Vv piipadé novych zaméstnancti dokonce toto hodnoceni zacind az po pil roce
pusobeni nového zameéstnance ve firme€. Spolenost tak ziskavd cas k tomu,
aby si na nového zaméstnance vytvofila dostate¢ny obraz o jeho vykonech. Na druhou
stranu zaméstnanec do té doby nevi, jak plisobi na vedeni spolecnosti, kde by mél ptidat
ve svych vykonech a v ¢em piesné by se mél zlepSovat.

Druhou vékovou kategorii, kterd odpovidala Casto velmi negativné, byla kategorie
41- 45 let. Tato skupina dotazovanych neni také spokojena se zpétnou vazbou, kterou
jim spole¢nost poskytuje. Protoze by skupina mohla byt povazovana za nejvice
rizikovou skupinu, co se tyce piipadného propousténi z firmy, jsou obavy o misto
a negativni postoj ke zpétné vazbé zcela pochopitelné. Tato skupina dotazovanych
potiebuje védét, Zze ma ve firmé pevné zazemi a jistotu stalého zaméstnani, a Ze je pro
firmu vitanou posilou. Tito lidé potfebuji védét stejné jako ostatni vékové kategorie,
v ¢em se maji zdokonalovat a dale rozvijet. BohuZel si také tato vékova skupina mysli,
7e v oblasti zdokonalovani a rozvoje jim spole¢nost neposkytuje dostatek piilezitosti.
Hlavnim problémem Vv této zalezitosti by mohl byt fakt, Ze poskytovana nabidka dalSich
forem vzdélavani je k dispozici pouze mimo pracovni dobu. Vékova kategorie 31 — 40
let a 41 — 45 let, kde je pfevaha Zen, pak byva vétSinou po pracovni dobé plné vytizena
rodinnym Zivotem a nema tudiz na mimopracovni vzdélavani Cas.

Vekova kategorie 46 — 50 let, 51 — 55 let a 55 a vice let méla nejvice negativni postoj
Vv oblasti tykajici se obav ze ztraty zaméstnani a v oblasti souvisejici s jejich
budoucnosti ve firm¢ i za dalsi 3 roky. Obava ze ztrdty zaméstnani muze byt u této
veékové kategorie zplsobena stafim dotazovanych. Pokud by v tomto véku dotazovani
ztratili zamé&stnani, nebylo by pro né snadné najit si zaméstnani nové a ani zafazeni do
nového kolektivu by pro né pak nemuselo byt jednoduchou zdleZitosti. Miizeme tedy
fici, Ze pokud se zaméstnanci obdvaji o ztratu svého zaméstnani, neuvazuji pak ani
o dalSim plisobeni ve spole¢nosti i za dals§i 3 roky. Vzhledem k této vékové kategorii
bychom, ale také mohli fici, Ze si svou budoucnost v této spolecnosti déle neptedstavuji
Z ditvodu planovaného odchodu do dichodu v nésledujicich letech.
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5.3 Zhodnoceni hypotéz

Hypotéza 1:

Podle mého osobniho nadzoru, pusobi na prvni pohled systéem motivace a stimulace
ve Velké pojistovaci spolecnosti, a. s. bezchybnym dojmem, proto jsem se rozhodla
dotaznikovym Setienim zjistit, zdali maji stejny nazor na pusobeni tohoto systému
i zaméstnanci této firmy.

Dotaznikovym Setienim jsem neprokazala, Ze by systém motivace a stimulace ve Velké
pojistovaci spolecnosti, a. s. byl zcela bezchybny. Dotazovanym zaméstnancim nejvice
vadi nedostatek moralnich stimuli ve formé& pochval a uznani, které jsou podle nich
uplatnovany velmi malo nebo vibec.

Hypotéza 2:

Zpétna vazba, ktera obsahuje osobni hodnoceni a hodnoceni pracovnich vykonii,
jak manazerem, tak samotnymi zaméstnanci, je pro zaméstnance zcela dostacujici dvakradt
rocne.

Ani druha hypotéza nebyla dotaznikovym Setfenim potvrzena. Podle vysledki Setfeni
se hodnoceni zaméstnancii 2x ro¢né€ jevi jako nedostate¢né. Navrhovala bych proto
hodnoceni v ¢astéjSich ¢asovych periodach napt. 3x ro¢né nebo 4x ro¢n¢. V piipade
hodnoceni pracovnich vykont 4x ro¢né bych toto hodnoceni upravila na dva vétsi a dva
mensi vystupy z diivodu pracnosti celého procesu.

5.4 Navrhy zmén

Na zékladé vysledkt proveden¢ho dotaznikového Setfeni bych Velké pojistovaci
spolecnosti, a. s. navrhla tyto zmény, které by podle mého nazoru ptispély ke zvyseni
motivace a stimulace pracovnikii.

1. Zlepsit zpétnou vazbu spolecnosti k zaméstnanctim.
2. Zvysit vyskyt moralnich stimuli: pochvala, uznani.
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6. Zaveér

Hlavnim cilem této prace byla analyza systému motivace a stimulace pracovniho
jednani ve Velké pojistovaci spolecnosti, a. s. Dil¢im cilem této prace pak bylo zaméfit
se na fungovani zpétné vazby mezi vedenim firmy a jejimi zaméstnanci.

V literarni ¢asti prace jsem se snazila stru¢né shrnout teoretické informace k motivaci
a K teoriim s ni souvisejicich. Zminila jsem také dva motivacni styly vedeni, pochvalu,
motivacni kritiku a v neposledni fad¢ stimulaci a pojem stimul.

V praktické ¢asti jsem pak struéné charakterizovala Velkou pojistovaci spolecnost, a. s.
a zpracovala jsem zde dotaznikové Setfeni, které jsem provadéla v této spolecnosti
v mésici unoru roku 2010, kterého se zucastnilo 40 respondenti z oddéleni spravy
pojisténi. Dotaznik, ktery obsahuje 27 otazek, je pfilozen k nahlédnuti v ptiloze této
bakalaiské prace.

Diky vysledkiim ziskanych z tohoto Setfeni jsem posléze zamitla obé dvé vytvorené
hypotézy, které jsem vytvorila v metodice této prace. Z dotaznikového Setfeni
vyplynulo, ze dotazovani zaméstnanci jsou nespokojeni se zpétnou vazbou mezi nimi
a vedenim spolecnosti. Hodnoceni, které zde probiha 2x ro¢né je podle vysledka Setieni
nedostacujici. Dal§im problémem, ktery vySel z Setfeni najevo je nizky vyskyt
moralnich stimulli, jako jsou pochvaly a uznani. Dotazovani zaméstnanci uvadéji, ze
tyto stimuly se ve spole¢nosti vyskytuji jen velmi malo nebo nejsou uplatiiovany viibec.

Na zékladé téchto vysledkl jsem proto navrhla dvé hlavni zmény v systému motivace
a stimulace této spole¢nosti. Prvni zménou by mélo byt Castéj$i poskytovani zpétné
vazby zaméstnanclim a to tfikrat az Ctyfikrat rocné. Druhou zménou by pak mélo byt
Castéj$i uplatnéni moralnich stimuli — pochval a uznani.

Zavérem bych chtéla fici, Ze pokud se firma zaméfi na odstranéni téchto dvou hlavnich
problémt, bude podle mého nazoru jeji motivaéni a stimulacni systém velice kvalitni.
Ale i vtomto ptipadé, pokud se tyto problémy podaii vyfesit, bude spole¢nost dale
neustale nucena sledovat pribéh a vyvoj celého systému motivace a stimulace. Toto
téma je totiz, jak jsem jiz zminovala v uvodu, ,, Nevycerpatelné a neustdle ménici se .
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/. Summary

The system of motivation and stimulation of labor negotiations

The objective of the bachelor thesis is to analyze the system of motivation
and stimulation of labor negotiations in the company Velka pojistovaci spolecnost, a. s.
| selected this company for my questionnaire research because | am very interested
in their personal activities.

The first part of this work is theoretical. | created from the literature a comprehensive
review of literature, in which | summarized the theoretical information.

The second part of this study focuses on the company description and a questionnaire
research which was conducted in this company. The questionnaire contained
27 questions which were designed to determine employee satisfaction with the system
of motivation and stimulation in this particular company.

The questionnaire research was conducted in the company in February 2010. Based
on the results of the research, possible changes, which could be applied in this company
to achieve a better functioning, were then proposed.
The final recommendations:

1. improve the feedback of the employees
The questionnaire research shows that the evaluation of employees twice a year
is inadequate. | would recommend assessment with a frequency of three or four times
a year. In the case of assessment four times a year | would adjust the evaluation to the
two smaller and two larger outputs due to the complexity of the process.

2. increase the occurrence of moral incentives: praise and recognition

Besides the increase in quantity of overall assessment, another issue is a very low
occurrence of praise and recognition.

As they say, everyone should praise themselves at least three times a day. Of course

I know that such a thing is impossible during the working time, but everybody should
find some reason to compliment themselves at least once in a while.
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10. Prilohy
10.1 Priloha 1: Dotaznik

Vazeny respondente,

dovoluji si Vas oslovit s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je soucasti
mé bakalarské prdace na téma Systémy motivace a stimulace pracovniho jednani.
Vsechny udaje jsou anonymni a budou pouzity pouze pro ucely mé bakalarské prace.
U kazdé zotizek :zaSkrtnéte prosim vhodnou alternativu ¢i odpoved vypiste
na vyznacené misto.

Dékuji Vam za Vasi ochotu a spolupraci,

Michaela Kasperova
studentka Jihoceské Univerzity v Ceskych Budéjovicich

Pohlavi: [ ] Zena (] muz
VEk:[]120-25 [126-30 []31-40 []41-45 [146-50 []51—-55 []55avice

1. Je komunikace ve Vasi spolecnosti efektivni?
[] rozhodné nesouhlasim [_] nesouhlasim [_] spie nesouhlasim [_] spise souhlasim [_] souhlasim
[] rozhodné& souhlasim

2. Dostavate pravidelné zpétnou vazbu, ktera Vam umoziiuje zlepSovat Vas pracovni
vykon?

[] rozhodné nesouhlasim [_] nesouhlasim [_] spie nesouhlasim [_] spise souhlasim [_] souhlasim
[] rozhodné souhlasim

3. Myslite si, Ze dostavate dostatek informaci k Vasi praci?
[] rozhodné& nesouhlasim [_] nesouhlasim [] spiSe nesouhlasim ] spiSe souhlasim [ ] souhlasim
[] rozhodné& souhlasim

4. Informace a novinky tykajici se Vasi firmy se dozvidate nejcastéji z:

[] intranetu

[] nastének

[] od nadtizenych

L] FINAK (UVEAE JAK)......eeeeeeeeeeeee e e tenensenans et nen

5. Pokud se naskytne prileZitost, své zaméstnani pi‘ed ostatnimi chvalim.
] rozhodné& nesouhlasim [_] nesouhlasim [] spiSe nesouhlasim ] spiSe souhlasim ] souhlasim
[] rozhodné& souhlasim



6. Doporucdil byste pfiteli, ktery hleda zaméstnani, praci v této spolecnosti?
[] rozhodné nesouhlasim [_] nesouhlasim [] spise nesouhlasim [] spise souhlasim [_] souhlasim
[] rozhodné& souhlasim

7. Z¥idka mé napadne myslenka odejit z této firmy pracovat jinam.
[] rozhodné nesouhlasim [_| nesouhlasim [_] spi$e nesouhlasim [] spiSe souhlasim [_] souhlasim
[ ] rozhodné& souhlasim

8. O ztratu svého mista si délam starosti jen malokdy.
[] rozhodné nesouhlasim [_] nesouhlasim [] spise nesouhlasim [] spise souhlasim [_] souhlasim
[] rozhodné& souhlasim

9. Dokazu si piredstavit, Ze v této spole¢nosti budu pracovat jesté za 3 roky.
[] rozhodné nesouhlasim [_] nesouhlasim [_] spi$e nesouhlasim [] spiSe souhlasim [_] souhlasim
[ ] rozhodné& souhlasim

10. Jste spokojen s podminkami pro praci na Vasem pracovisti?
[] rozhodné nejsem [] nejsem [] spise nejsem [_] spise jsem [_] jsem [] rozhodné jsem

11. Spole¢nost mi poskytuje prileZitost ke vzdélani a rozvoji, které mi pomahaji pii mé
praci.

[ ] rozhodné& nesouhlasim [_] nesouhlasim [] spiSe nesouhlasim ] spiSe souhlasim [ ] souhlasim
[] rozhodné& souhlasim

12. Nastroje a prostiedky, které mame k dispozici, mi umoziiuji byt maximalné
produktivni.

[ ] rozhodné& nesouhlasim [_] nesouhlasim [] spiSe nesouhlasim ] spiSe souhlasim [ ] souhlasim
[] rozhodné& souhlasim

13. Moje mzda odpovidda mému p¥inosu nasi spole¢nosti.
[] rozhodné nesouhlasim [_] nesouhlasim [_] spie nesouhlasim [_] spise souhlasim [_] souhlasim
[] rozhodné souhlasim

14. Které podnéty k praci povaZujete za nejdileZitéj$i? Vyberte 2:

[] dobry pracovni kolektiv

[] dalsi vzdélani

[] tviiréi a zajimava prace

[] pruzna pracovni doba

[] jistota zamé&stnani

[ jiné (uvedte navic, pokud Vam v nabidce n8co Chybi)............ocovivuivivieieeeeeeeeeee e

15. Za moje uspéchy/vykony se mi dostava piiméireného uznani. (jiné nez finan¢ni)
[] rozhodné& nesouhlasim [_] nesouhlasim [] spiSe nesouhlasim ] spiSe souhlasim [] souhlasim
[] rozhodné& souhlasim

16. Spole¢nost ma v regionu dobrou povést jako zaméstnavatel.
[] rozhodné nesouhlasim [_] nesouhlasim [_] spie nesouhlasim [_] spi$e souhlasim [_] souhlasim
[] rozhodné souhlasim

17. Moralni stimuly (pochvala, uznani) jsou uplatiiovany:
] velmi malo [_] malo [] nejsou uplatiovany ] &asto [] velmi &asto



18. Benefity a zaméstnanecké vyhody, na které mam narok, odpovidaji mym potiebam.
[] rozhodné nesouhlasim [_] nesouhlasim [] spise nesouhlasim [] spise souhlasim [_] souhlasim
[] rozhodné& souhlasim

19. Myslite si, Ze je Vase prace rutinni?
[] rozhodné nesouhlasim [_| nesouhlasim [_] spi$e nesouhlasim [] spise souhlasim [_] souhlasim
[ ] rozhodné& souhlasim

20. Jste pro Vasi praci dostate¢né motivovan?
[] rozhodné nesouhlasim [_] nesouhlasim [] spise nesouhlasim [] spise souhlasim [_] souhlasim
[] rozhodné& souhlasim

21. Svou praci prispivam ke spokojenosti nasich zakazniki.
[] rozhodné nesouhlasim [_| nesouhlasim [_] spie nesouhlasim [] spiSe souhlasim [_] souhlasim
[ ] rozhodné& souhlasim

22. Odpovida VaSe prace Vasim predstavam?
[] rozhodné& nesouhlasim [_] nesouhlasim [] spiSe nesouhlasim ] spiSe souhlasim [ ] souhlasim
[] rozhodné& souhlasim

23. Mate ve spolec¢nosti prilezitosti pro rozvoj Vasi kariery?
[] rozhodné nesouhlasim [_] nesouhlasim [_] spie nesouhlasim [_] spise souhlasim [_] souhlasim
[] rozhodné& souhlasim

24. Mate mozZnost prichazet s tviiré¢imi podnéty, které miiZete nahlas prezentovat?
[] rozhodné nesouhlasim [_] nesouhlasim [_| spie nesouhlasim [_] spiSe souhlasim [_] souhlasim
[] rozhodné& souhlasim

25. Jaké mate pirevazné vztahy s Vasimi spolupracovniky?
[] velmi Spatné ] Spatné [] dobré [] velmi dobré

26. Jsou ve firmé udrZovany néjaké tradice, rituily, nepsana pravidla?
[] ano (prosim uved'te jaké)

[ Ine

] nevim

27. Jak byste ohodnotili spole¢nost jako misto k praci v porovnani s jinymi spole¢nostmi?
[] velmi Spatné ] Spatné [] dobré [] velmi dobré



