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Abstrakt

Stat se uspéSnym manazerem a ziskat schopnosti spravného vedeni firmy neni
jednoduchou zalezitosti. Takovy Cclovek musi mit jednak vrozené osobnostni
predpoklady k vykonu této funkce a také se musi cely Zivot vzdélavat a ucit tomu, jak
spravné svij podnik fidit, aby na dnes tak pfesyceném trhu prosperoval. Mezi hlavni
pfedpoklady takového vedouciho bezesporu patfi schopnost ovliviovani a
pozitivniho motivovani svych zaméstnancl v pracovnim procesu. A pravé tuto
stranku psychologie prace jsem se rozhodl v mé praci podrobnéji rozebrat, ziskat
vSechny mozné teoretické poznatky, které posléze aplikovat v kvantitativnim

vyzkumu motivovanosti zaméstnancu ve statni (socialni) a komeréni sféfe.

V prvni Casti prace bych se rad zaméfil na ovliviovani a motivovani lidi
k efektivnim pracovnim vykonim teoreticky. Budu rozebirat obecné charakteristiky,

dalezité pojmy a poznatky z psychologie prace, zaméfené na ovliviiovani pracovnikd.

Druha ¢&ast prace bude vénovana praktickému kvantitativnimu vyzkumu
motivovanosti zaméstnancli pomoci dotaznikové metody, kdy se pokusim ziskat
informace, které objasni fakta o motivacnich faktorech pusobicich na zaméstnance.
Dotazniky budou podany zaméstnancim pracujicim ve statni (socialni) sféfe a

zameéstnanclm pracujicich ve sféfe komeréni.

Hlavnim cilem prace bude zjisténi vahy jednotlivych motivacnich faktorld a
porovnani motivacnich profill zaméstnancu statni a komercni sféry. Bude provedeno
vyhodnoceni vSech jednotlivych €lankd dotazniku, na jejichZ zakladé bude proveden
koneény zavér a vyhodnoceni, které bude doplnéno praktickym doporucenim, dle

prizkumu kvalitativniho hodnoceni obou porovnavanych sfér.

Za statni (socialni) sféru jsem zvolil Diagnosticky ustav socialni péce v Tloskove,
v komer¢ni sféfe se budu zajimat konkrétné o zaméstnance jedné vSeobecné znamé
pojistovny zabirajici své znacné misto na nasem trhu. Jméno této pojistovny je na

jejich vlastni Zzadost nezvefejnéno.



Abstract

Becoming a successful manager and acquiring the ability to run a prosperous
company is no easy matter. Such person must have innate personal traits. Moreover,
being able to manage a company, so that it prospers on today’s oversaturated
market, requires lifelong education. One of the most important skills of such a
manager is undoubtedly the ability to influence and inspire his employees. It is this
very aspect of work psychology that | decided to analyse, acquire all possible
theoretical knowledge on, and later apply this knowledge in quantitative research on

motivation of employees in the public (social) and commercial sector.

In the first part of my thesis | will focus on influencing and inspiring people to perform
their job effectively from theoretical perspective. | will discuss general characteristics,

important concepts and psychological insights that deal with influencing workers.

The second part of my thesis will deal with quantitative research on employee
motivation through questionnaire survey, in which | will attempt to establish driving
factors behind employee motivation. The survey will involve employees in both public

(social) and commercial sphere.

The main objective of my thesis will be to determine the importance of particular
motivational drivers. | will compare motivational drivers of employees in public sector
with those working in commercial sector. All parts of the questionnaire will be
assessed and conclusion will be drawn from the facts acquired. The final evaluation
will be accompanied by practical recommendation based on the research on

gualitative evaluation of both compared spheres.

The public (social) sector is represented by Diagnosticky ustav socialni péce
v Tloskové, the commercial sector is represented by a well-known insurance
company that occupies a significant share on the market. The company name is not
disclosed upon its own request.
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Cil a uzita metodika prace

VSeobecné plati, ze spokojeny zaméstnanec je vykonny a efektivné pracujici pro
svého zaméstnavatele. Hlavnim cilem této prace je proto zjistit a porovnat vliv
motivatord, které pUsobi na pracujiciho jedince smérem k jeho celkové spokojenosti
a vnitfnimu uspokojeni. Dale pak prozkoumat tento vliv u zaméstnancu, ktefi pracuji
v socialni (statni) sféfe a u zaméstnanct komerénich podnikl. Ziskané poznatky poté

porovnat a dojit k motivaénim profilim obou zkoumanych skupin.

K metodé zkoumani obsahu mé prace pouZziji kvantitativni i kvalitativni metodu

vyzkumu.

Kvantitativni metoda bude obsahovat dotaznikovy postup, kdy mezi jednotlivé
zameéstnance komerc¢nich i statnich podnik( rozmistim dotazniky informujici se na
jednotlivé motivacni faktory pusobici na jednotlivé pracovniky a na jejich chut
pracovat. Po ziskani téchto informaci shrnu celkové vysledky a porovnam zjisténé

poznatky mezi sebou na urovni statni a komeréni.

V druhé ¢asti praktického vyzkumu provedu kvalitativni rozbor metod, které uZivaji
jednotlivé subjekty mého zkoumani k motivovani a vysSi efektivnosti prace svych
zameéstnancl. Tyto poznatky nasledné porovnam s vysledky kvantitativniho vyzkumu
a pripadné doporu¢im sledovanym podnikdm cestu, kterou by se mohli ubirat
k lepSim vysledkim ze strany vlastnich pracovnikd. Tyto informace budou doufam
napomocny i jinym podnikim, které se otazkou vy$Si motivovanosti zaméstnancu

zabyvaji.



Uvod

Na samotny uvod bych v nékolika malo vétach rad vysvétlil, pro€ jsem si
k vypracovani své zavéretné bakalarské prace zvolil pravé toto téma. Studuiji
ekonomickou fakultu a nabizi se tedy spousta jinych pfedmétt a tematickych okruh
ke zpracovani, které jsou ekonomice blizSi. Mé vSak vice nez tyto samotné
ekonomické discipliny zaujala psychologie, ktera m& mnohdy k vysledkim
ekonomické cinnosti podnik( blize, nez by si kdo mohl uvédomit. Psychologie,
v mém konkrétnim pfipadé psychologie prace a organizace, obsahuje mnoho oblasti
pouzitelnych jednak v teoretické, tak v praktické roviné podnikového déni. Jednou
z takovych rovin je také interpersonalni vliv a ovlivilovani v pracovnim procesu, coz
povazuji za stézejni fakt ohledné prosperity a spravného efektivniho chodu firmy. A
pravé oné problematice bych se v této praci rad vénoval, jelikoz i ja sam budu po
absolvovani  vysoké Skoly vnéjakém podniku zaméstnancem  nebo
zaméstnavatelem. Na obou téchto urovnich je tfeba znat odpovéd na jisté
psychologické otazky, diky kterym se prace stane ekonomicky vyhodnéjsi,

efektivnéjsi i lidsky pfijemnéjsi.
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1 Predpoklady k budouci praci

Prace je pro kazdého Clovéka existenénim faktorem. Poskytuje mu prostfedky pro
vlastni fungovani v zZivoté a spolecnosti v podobé penéz, seberozvoje a socialnich
kontaktu. Stale vice se vSak setkavam se situaci, ze lidé chodi do prace neradi, jen
z povinnosti. Tato neblaha skute¢nost je zplsobena tim, Ze si lidé vybrali nespravné
povolani, anebo jsou k dané praci nedostateéné vnitfné popohanéni. Ony vnitini
pohnutky a samotna chut do prace souvisi s motivaci, spravnym ovliviiovanim
zaméstnancu a interpersonalnim vlivem ze strany nadfizeného. Touto problematikou
se budeme prokousavat béhem celé prace. Na druhé strané jsem zminil nespravnou
volbu zaméstnani, jez zplsobuje nechut k praci. Vybér spravného povolani je velice
dalezity, jelikoz ne kazdy jedinec je schopen dobfe vykonavat riznorodou praci.
Vyvoj jedince pro urCitou profesi je dan jednak dle vrozenych pfedpokladu a také
podle rozli€nych okolnosti nabytych béhem Zivota. VSechny tyto situace potom maji

konecny vliv na rozhodnuti o volbé profese.

1.1 Pracovni predpoklady a bariéry

Vychova a vliv rodiny

Mezi Casté vlivy na budouci povolani patfi bezesporu vychova rodiny, jeji tradice a
vazby. V mnoha pfipadech se rodi€e snazi vést své potomstvo k pokracovani své
celozivotni prace, ktera je Zivila cely Zivot a maji k ni jisty vztah. AvSak ne ve vSech
pfipadech s nimi mlada generace souhlasi a vidina této Cinnosti je nelaka, naopak
maji jiny cil. Rodinni pfislusSnici, aC se jim to zprvu nelibi, by je méli vtéchto
mySlenkach podporovat, jelikoz kazda osobnost je jina a ne vzdy déti zdédi po
rodiCich stejnou povahu a pracovni pfedpoklad.
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Osobnostni predpoklady a schopnosti

Mezi vrozené skutecnosti ovliviiujici nasi volbu budouci profese patfi osobnostni
predpoklady a schopnosti. Nékdo ma spiSe technické, jiny pak humanitni
predpoklady k praci, néktefi jedinci jsou kdesi na hrané mezi témito, anebo maji
pfedpoklady k dobfe vykonavané €innosti upIné nékde jinde. To vi kazdy ¢lovék sam,
co ho bavi a kam ho to nejvice tahne, jelikoz praci, kterou vykonavame jen
z donuceni, abychom méli néjaky finan¢ni pfijem, a samotn& prace nas neuspokojuje
a nebavi, byva vétSinou neefektivni, frustrujici, vede i k osobnim konfliktdm v rodiné

a kolektivu pratel, v nejhorsich pfipadech konci az tragicky.

Mluvime-li o svych schopnostech, udélame si obrazek sami o sobé& velmi dobfe. Uz
od Skoly se s nami rozvijeji nase schopnosti, kterymi jsme vnitfné obdafeni. Nékdo
umél hezky malovat a vytvaret predméty z modelovaci hmoty, postupem Casu se
jeho nadani vyviji a takovy Clovék se stane navrhafem, architektem, truhlafem Ci
jinym podobnym povolanim, ve kterém vi, Ze je dobry a Ze ho vnitiné tési pocit z

dobfe vykonané prace.

Na druhé strané stoji ti, ktefi si pfi hodiné vytvarné vychovy div nevypichli §tétcem
oko a modelinou neslepili vlasy. U téchto jedinci nemlzeme cekat, Ze je budouci
kroky potdhnou k €innosti, jez se sebeméné blizi k manualnim schopnostem. OvSem
takovi jedinci byvaji na druhou stranu vyfeéni a davtipni, zastupuiji tfidu v soutézich a
vyfizuji za ni vylety, maturitni ples, drzi tfidni kasu apod. S témito lidmi se
v budoucnu setkame jako s poradci, tiskovymi mluv€éimi nebo vedoucimi Usekl i

firem.

Nejlépe je na tom ten, jenz je obdafen manualnimi i diplomatickymi schopnostmi.
Na druhé strané se mUzeme setkat i s jedinci, ktefi maji jednak “ obé ruce levé “ a

navic jim “ nebylo z htry dano rozumu. “

Vzdélani

Vedle vnitfnich pfedpokladl a schopnosti k praci stoji také vnéjSi technické bariéry
k praci. Mnoho lidi by rado vykonavalo jistou €innost, ktera je bavi a jsou k ni i vnitiné

predur€eni, avsak jim v tom brani nedosazené vzdélani, které byva vstupni branou
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k mnoha profesim. Nékdy se vSak setkame i se studovanym clovékem, ktery tuto
praci nevykonava dobfe, ale na jeho misto nemuze pfijit jedinec, ktery by funkci

zastaval |épe, protoze nema potfebné vzdélani.

Doprava

DalSi takovouto bariérou je moznost dojizdéni do zaméstnani. Mnoho lidi z malych
vesnic a mésteCek by mohlo vykonavat funkci, jaka by se jim libila a pfinaela uzitek
jak sob& samému, tak i okoli pro které by byla vykonavana, avSak z ddavodu
vzdalenosti od bydlisté a nedostupnosti dopravy je pro né tato moznost nevhodna.
Tito lidé byvaji Casto pohlceni velkym manufakturnim podnikem, ktery se nachazi
v blizkosti bydlisté a nedéla problém s dopravou. Ve vétsiné pfipadu zde lidé délaji
praci, ktera je nebavi a nemohou rozvinout své moznosti a schopnosti k praci, kde by
byli mnohonasobné prospésnéjsi, jak sobé, tak okoli. To vede, jak jsem se jiz zminil,
k nucenosti prace a psychické rozpolcenosti. V naSich podminkach je stéhovani za

praci, pfipadné velka vzdalenost dojizdéni, netradi¢ni a pro vétSinu lidi neatraktivni.

Finan&ni ohodnoceni

Nedilnou soudasti vyb&ru povolani je samoziejmé vlastni finanéni pfijem. Rika se
sice, Ze penize nejsou vsim, ale v dnesni dobé toto réeni prestava stale vice platit,
jelikoz, za penize se da dnes koupit opravdu jiz skoro “ vSe* a nékdy ke Skodé véci je
uplatfiovano réeni, ze “penize jsou az na prvnim misté“. VétSina pracovniku si proto
stale vice vybira podniky, kde mize oCekavat vysSi finan¢ni pfijem a budouci kariérni
rust, s nimz je spojen dalSi rust pfijmd. Jsou mezi nami i taci, ktefi se zfikaji
osobnich pocitll k vlastnimu obohacovani a svou praci vykonavaji pro vnitini silu,
duSevni obohaceni a o pocit Zze pomohli jinym lidem. Takovych lidi vSak stale ubyva a
jsou pro spoleCnost stale vzacnéjsi, jelikoz praci v socialni sféfe zastavaji
mnohonasobné lépe po vSech stranach a to ne proto, Ze by byli lepSi nez jejich
kolegové, ale proto, Zze to délaji srdcem a nikoli pro penize. S tim vSim souvisi
motivace a vnitfni stimuly k praci ze strany vedeni a managementu, o kterych se

bezesporu zminim pozdéji.
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2 Motivace

2.1 Obecny uvod

Jak bylo jiz v pfedeSlych odstavcich feCeno, kazdy jedinec ma, at jiz vrozené Ci
postupem véku a dospivani nabyté, pfedpoklady k budoucimu zaméstnani. To vSak
samo o0 sobé nestaci ktomu, aby mohl Clovék vykonavat béhem svého Zivota
¢innosti, které by jej jak fyzicky, tak hlavné psychicky uspokojovaly a drzeli pfi Zivoté.
J& osobné jsem béhem svého stifedoskolského a vysokoskolského studia nékolikero
pracovnich funkci, prestoze se jednalo jen o kratkodobé brigady, zastaval a mohu

fici, Zze s upIné jinou chuti a elanem.

Z vlastni zkuSenosti vim, jak obrovsky vliv ma vedouci a celkové pracovni
podminky na efektivité a vykonu prace zaméstnancu. V této dobé jsem si poprvé
uveédomil, Zze Clovék by vnitfné umrel, kdyby chodil do prace jen z povinnosti s vidinou
pravidelné mzdy, jez ho drzi pfi zivoté. Je jasné, ze Clovék potfebuje o hodné vic, aby
mohl svou praci svédomité, efektivné a hlavné rad, s vnitfnim uspokojenim
vykonavat. Ulohou vedouciho neni jen nafizovat a klast pozadavky, pfedevsim stoji
prvni krok na ném samotném, aby zprvu své zaméstnance pozitivné ovlivnil a

motivoval, nez jim zada danou Cinnost.

2.2 Charakteristika motivace

Re&eno znamou odbornou definici, jsou motivaci vnitfni hybné sily, které at jiz
zcela védomé ¢i ne s uplnou uvédomélosti pusobi na psychiku jednotlivce. Je zde
dulezité vystihnout slovo “jednotlivce”, jelikoz tyto sily & pohnutky neplsobi na
kazdého stejné, ale jsou zcela individualni dle motivaéniho profilu urcitého jedince. O
tom se zminim pozdéji. Obecné se da fici, Zze Cinnost Clovéka je svym zplsobem

“‘mrtva“ do té doby, dokud neni motivaci aktivizovana a orientovana urCitym smérem.

BEDRNOVA, E.; NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. Praha : Management Press, 2004. 411 s. ISBN
8071750107.
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Lidé si vétSinou mylné mysli, Ze chodi do prace jen pro penize. Penize jsou pouze
jednim z motivu, které nas “nuti“ do prace dochazet. Plisobicich motivu je cela fada a
kazdy z nich pusobi na jedince zcela individualné a odliSnou silou. Mezi nejCastéjsi

motivy k praci zafazujeme:

Penize

JiZz o nich bylo fe€eno. Pfedstavuji pro ¢lovéka finanéni jistotu a mozZnosti k nakupu
hmotnych i nehmotnych statkd k udrzeni své Zivotni urovné i zaopatfeni rodiny. Pro

nékoho mulze jejich mnozstvi znamenat jisty stupen vicecennosti ve spole¢nosti.

Osobni postaveni

Pro nékoho zcela nevyznamny motiv, pro jiného velice silny. Hierarchicky vyssi
post v podniku ovliviiuje jedince mysSlenkou jeho vyznamnosti pro firmu. Vnitfné jej
uspokojuje, ze vede Cast zaméstnancl nebo spravuje jisty usek podniku a pracovni

vykonnosti se snazi stoupat po firemnim Zebficku.

Vysledky a vykon

Zde na Clovéka pUsobi silné uspokojeni v tom, Zze né&eho dosahl €i vytvoril dobry
produkt své prace. Tito lidé radi hledi na vysledek své Cinnosti a jsou hrdi na svuj
vykonnostni vysledek. Jen stézi by takové jedince uspokojila pasova vyroba, kde
predavaji urcity polotovar k dalSimu zpracovani a nemaji téméf zadnou zpravu o

vysledku své prace.

Kolegialnost

V tomto pfipadé spociva hlavni ochota chodit prace, v tom, Zze si zaméstnanec plné

rozumi se svymi spolupracovniky. Bere je jako soucast svého kazdodenniho Zivota.
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Jako odpoledne a vikendy travi srodinou, tak pracovni dobu travi se
spolupracovniky. Tvofi dobry kolektiv, kde se Casto utvafi pratelské vztahy. Napéti,

zavist, spory a nevrazivost na pracovisti zde témér neexistuji.

Jistota

Tento motiv je vlastni spiSe pracovnikim s flegmatickou povahou. Vykonavaji svou
¢innost bez vétSich obtizi, prace jim niCim nevadi a jsou sni ve své podstaté
spokojeni. V dnesni dobé, kdy byva o praci nouze a ne pfili§ snadno se da nalézt
nové a dobré misto, pracuji tak, aby s nimi byl zaméstnavatel spokojeny a nemél

ddvod provadét personalni zmény. Chtéji mit svou jistotu v sou€asném zaméstnani.

Odbornost

Je Gasteéné podobny motiv jako v pfipadé osobniho postaveni. Clovék zde rad,
vice ¢ méné, dava najevo jeho kvalit a dulezitosti pro podnik. T&Si jej fakt, Ze
v podniku kromé néj, nebo malé skupinky spolupracujicich, neni nikdo, kdo by mohl
jeho post vykonavat. Je svym zplUsobem nenahraditelny a potfebny pro chod
podniku. Takovi lidé se radi zaskoluji dalSim firemnim Cinnostem, aby si zvysili svou

odbornost a upevnili pozici dulezitosti.

Samostatnost a tvorivost

V dnesni dobé rozvoje a pokroku chce ¢im dal tim vice lidi tvofit samostatné a
dokazat si, Ze na tu ¢i onu Cinnost maji schopnosti, aby ji spinili. Ve firmé proto ze
strany vedoucich stale Castéji pfichazi jen informace o dalSich zamérech v Cinnosti
firmy a vlastni postupy a styl zpracovani nechavaji samostatné na pracovnicich, ktefi
jsou radi za tuto pfilezitost se aktivné zapojovat do podnikovych aktivit. Vymysleji a
tvofi vlastni napady a postupy k ulehCeni a efektivité prace a jsou vnitiné uspokojeni

dobfe spinénym ukolem, o ktery se vlastni €innosti zaslouzili, tim vice, ¢im je ukol

vvvvvv

-16 -



Motivace k praci a jeji dilci motivy, které jsou vySe uvedeny, plsobi podvédomé na

psychiku €lovéka ve tfech rlznych rovinach.

Smeér

Tato motivacni rovina uréuje, jakym smérem bude samotna motivace orientovana a
k jakému cili nebo cilim bude zaméfena jeji plsobnost. Na druhé strané odvraci
ostatni sméry a cilové orientace, aby bylo podvédomi Clovéka pIné koncentrovano

k motivované &innosti.

Intenzita

Udava silu motivace a jednotlivych motivi pusobicich na individualitu jedince.
Obecné fe€eno se jedna o usili, se kterym &lovék ur€enou ¢innost vykonava a jak

moc je do ni zapalen, aby dosahl sveho cile.

Stalost

Mozna lépe FeCeno vytrvalost, se kterou je pracovnik ochoten vykonavat intenzivné
zadanou praci, bez toho, aby byl odrazen rlznymi prfekazkami, které se na cesté

mezi poCatkem a koncem vynalozeného usili, nez se dostavi poZzadovany vysledek,

vyskytnou.

BEDRNOVA, E.; NOVY, I. Psychologie a sociologie fizeni. Praha : Management Press, 2004. 411 s. ISBN 8071750107.
BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. Praha, 2002
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3 Zdroje motivace

Stejné tak, jako jablko vyroste na stromé&, nova Skodovka vyjede z tovarny a malé
dité se narodi na porodnim sale, tak také motivace se nékde musi “vyvinout” a
nevznikne jen tak z ni¢eho ve vzduchu. Hledame zde to, ty skutecCnosti, kde se
motivace vytvari, kde ma své zdroje. Dle publikaci, ale také dle zdravého lidskeho

rozumu, urCujeme pét zakladnich zdroja motivace.
- Potfeby
- Navyky
- Zamy
- Hodnoty

- ldedly

Lze se vSak setkat i s rozSifenym ¢&i upravenym vyctem téchto zdroji. VétSina
autoru a publikaci v§ak hovofi o tomto seznamu, ktery je i dle mého osobniho usudku

prehledny a pochopitelny.

Potreby

Potfeba se da v tomto spojeni definovat jako nedostatek néCeho konkrétniho, co je
v danou chvili pro danou osobu velice dalezité. Casové a individualni hledisko je pro
tuto definici velice dulezité, jelikoz béhem Casu se jednotlivé potfeby méni (v danou
chvili mame hlad, v jinou dobu se nam chce jit do divadla, atd.) a jednotlivé potieby
maji jinou hodnotu pro kazdého ¢lovéka (potfeba odpocinku po namahavé €innosti je

jina u cvi¢eného sportovce a u dichodce).

Vétsinu potreb si Clovék uvédomuje, jako je tomu u jidla, odpoc€inku, atd...(vim, Ze
mam hlad a potfebuji se najist...vim, Ze jsem unaveny a potfebuji si odpocinout...). V
nékterych pripadech jsou v8ak potfeby Clovéka ne zcela uvédomélé.(Urcité jste se

nékdy dostali do situace, kdy vam cosi schazi, ale vy za Zadnou cenu nemuzete pfijit
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na to, co to vlastné je. Az jste z toho celi nevrli a mrzuti). V jiném pfipadé zase vime
velmi dobfe, co pfesné nam schazi, avSak vabec nevime, kde se tato potifeba

najednou vzala, co je jejim davodem.
Zakladni déleni potfeb je na dvé sekce, jedna se o potieby:

biologické, fyziologické — tyto potfeby oznaCujeme nejCastéji jako potieby primarni,

jelikozZ jsou spojeny s Cinnosti a funkci lidského téla. Jedna se pfedevSim o potfeby

kazdému jedinci znamé, je to potfeba vzduchu, potravy, spanku, tekutin, atd...

spole€enské, socialni — tento druh potfeb je oznaCovan jako potfeby sekundarni.

Tyto potfeby jiz nejsou spojeny jen se samotnym bytim Clovéka, ale zohledriu;ji jiz
osobnost Clovéka jako bytost zapojujici se do spoleCenského, socialniho a kulturniho
Ziti. Je to hlavné potieba lasky, seberealizace, dominance, atd...

Vedle tohoto zakladniho déleni potfeb je znamo mnoho déleni, seznamu a studii

od znamych psycholog, jejz se touto problematikou zabirali.

Z vyCtu téch nejznaméjsich si dovolim uvést A. H. Maslowa, C. Alderfera, K. B.

Madsena a J. P. Guilforda.

Obrazek €. 1 — Hierarchie potfeb podle A. H. Maslowa

Potreba
seberealizace

/ Potfeba uznani \
/ Potreba sounalezitosti \
/ Potreby jistoty a bezpeci \
/ Fyziologické potreby \
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Obrazek ¢. 2 — Usporadani potreb podle C. Alderfera

/fPutFe by \

. PN

/ rustove a\.
/ \

/’f Potreby vztahovée \\
'

/ N,
/ \

/ Potfeby existencni \

Obrazek ¢. 3 — Usporadani potreb podle K. B. Madsena
e Potreby primarni (vrozené) — hlad, zizen, spanek, dychani, sex, ...
e Potreby afektivni (Castecné vrozené a nauc¢ené) — bezpeci x strach, agrese

e Potieby sekundarni (naucené) — socialni kontakt, uspésny vykon, moc,...

Obrazek ¢. 4 — Usporadani potfeb podle J. P. Guilforda
e Potreby organické — hlad, pohlavni pud, aktivita
e Potreby urcitych podminek — poradek, Cistota, ucta, pfijemné prostredi
e Potreby pracovni — ctizadost, stalost, vytrvalost
e Potreby pozice — svoboda, nezavislost, poCestnost
e Potreby socialni — sdruzovani, asluznost, disciplina

e Potfeby vseobecné — dobrodruZstvi, zabava, jiné z4my
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Navyky

Navyky jako zdroje motivace se u Clovéka utvareji od nejutlejSiho véku béhem
celého jeho Zivota. Cinnosti, které jsou pro nas z pogatku nové a obtizné spinitelné,
si po nékolikatém opakovani osvojime a v budoucnu nam jiz necini vétsi problémy.

Navykneme si na né.

Da se fici, Ze totozné tato praxe funguje i v pracovnim Zivoté Clovéka. Ten se Casto
setkava se situacemi, které z minulosti nezna a je nucen je néjakym zplsobem
uspésné vyresit. V nékterych pripadech se mu to podafi svépomoci, jindy za pfispéni
spoluprace kolegu ¢i nadfizeného. Dulezité vSak je, Ze si osvoji zpUsob FeSeni a
pristé jiz pracuje na konkrétni €innosti s vnitfnim motivem z minulého obdobi — dle

vZzitého navyku.

Zajmy

Motivacni zdroj ze zajmu je urCity druh potfeby uspokojeny vykonanim té Cinnosti,
jenz vzbuzuje v konkrétnim &lovéku jisté vnitfni obohaceni, touhu po informacich —
zajem. Vzbuzuje v Clovéku touhu po bliZzSim prozkoumani, tudiz se na tuto oblast
zamérfuje trvaleji. Zajem je velice individualni, jelikoz kazda osobnost jej ma zaméren
na jinou oblast déni. Zajmovych oblasti existuje cela Skala, jen pro pfiklad uvedu
zajmy z oblasti pfirody, poznavani, techniky, sportu, kultury a mnoho dalSich.
V obecné roviné se da fici, ze zajml jednotlivce je pravé tolik, kolik je Cinnosti

vyvolavajicich u néj pocit potéseni.

Ve vyc€tu vSech zajm(, které dany jednotlivec ma, se posuzuje jejich soucasna

v v

vyznamnost na zakladé Sife, hloubky a stalosti jednotlivého zajmu.

- Site — Uréuje, zdali se jedinec zamétuje pouze a jediné na tu konkrétni oblast,

¢i je jeho pozornost k tomuto faktu obsahlejsi.

- Hloubka — V této roviné zajmového zkoumani je rozhodujici, jak moc a jak
intenzivné zajem probiha. Jedna-li se pouze o ziskani povrchovych informaci

nebo o dukladné;jsi rozbor.
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- Stalost — Z tohoto hlediska ziskavame pfehled o tom, jak moc silny zajem je
v porovnani s ostatnimi pasobicimi vlivy a jak si jej dokaze jedinec udrzet pfi

setkani s riznymi prekazkami.

Idealy

Hodnota idedlu, jakozto zdroje motivace je znacné vysoka. Kazdy si pfi budovani
svého Zivota a své osobnosti pfedstavuje a v duchu sni o stavu, jakého by chtél
v zivoté dosahnout — svého idedlu. A podle toho se ubiraji jeho kroky a dil¢i cile.
Proto i jeho pracovni napli musi z jisté Casti splfiovat urcita kritéria, tak aby jeho

pracovni Usili vedlo k dosazeni jeho cill a sméfovalo k podobé vysnéného idealu

PROVAZNIK, V.; KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. Praha : Vysoké $kola ekonomicka v Praze, 1996.
210 s. ISBN 8070792833.

BEDRNOVA, E.; NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. Praha : Management Press, 2004. 411 s. ISBN
8071750107.
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4 Prubéh motivace

v o

Motivaci mizeme “hrubé“ oznacdit za déj, ktery né&jakym zpusobe probiha dle
urCitého fizeni na cilového pracovnika. Aby se motivace na konkrétniho jedince stala

ucelova, méla by splfiovat jakousi obecnou rovnici:
USILI PRACOVNIKA - POZADOVANY VYSLEDEK ->ADEKVATNi ODMENA
Vlastnimi slovy se to necha rozebrat asi takto:

Pracovnik se snazi vynalozZit co nejvysSi Gsili, jakého je v danou chvili, za dané
situace a charakteru Cc¢innosti schopen dosahnout. Pro pracovnikovo vnitfni
uspokojeni i pozadavky nadfizeného organu by jeho usili mélo vyustit k dobrému
finalnimu vysledku prace. A nasledné by mél byt tento dobry vysledek nalezité
odménén ze strany nadfizeného organu pro kvalitni motivaci pracovnika pfi dalSi
Cinnosti. Nadfizeny by mél vénovat pozornost zejména charakteru odmény, jelikoz
jak je v této praci rozebirano, kazdy pracovnik preferuje jiny zplisob odmény, ktera

pro né&j v danou chvili pfinasi nejvyssi vyznam.

Dle citace Victora Vrooma se dana problematika necha vyjadfit také pomoci

jednoduché matematické rovnice.

U=E*(Valy + Vala + ... + Vil),  kde

Ui vysledné Gsili
E........ expektace — oCekavani vykonu z vynaloZzeného usili (udavame od 0 - 1 v %)
e, instrumentality — pfedstava pracovnika o odméné z usili a vykonu (0 - 1 v %)

V... valence — vyznamnost odmeény pro pracovnika (stupnice od -10 az +10)

BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi. Praha, 2002
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5 Systém hodnoceni

Interpersondlni ovliviiovani pracovnikl ze strany vedouciho je zajiStovano v mnoha
smeérech. Systém hodnoceni svych zaméstnancu je jednou a velmi dulezitou slozkou
k ovlivnéni prace lidi, ktefi jsou zpusobem svého odménéni za vykonanou &innost

pozitivné nebo negativné naladéni k dalSim aktivitam.

Ve vétSiné druhu podnikani i pracovnich oborl se této otazce aktivné a dlouhodobé
vénuji. VynaloZi-li vedouci pracovnik onu namahu i potfebny €as ktomu, aby
ddkladnéji propracoval hodnotici systém v jeho podniku, do¢ka se kladné odezvy ve
vSech smérech. PfedevSim se pak jedna o spravné vyuziti pracovniho potencialu
jednotlivych pracovnikli a stim souvisejici pracovni vykonnosti. Dochazi také
k vyraznému zlepSeni komunikace mezi jednotlivymi urovnémi fizeni a tim

odstranéni nezadoucich prodlev v pracovnim procesu.

Postup hodnoceni - uloZeni Ukolu
- sledovani plnéni
- vyzva k pfipravé a hodnoceni
- hodnatici pohovor

- srovnavani vysledku

Slozky hodnoceni - pochvala
- vytka

- mzda
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Pochvala

Na prvni pohled se pochvala netvari nikterak dllezité, avSak po Uspé&Sném
ohodnoceni je na misté, aby byl vedouci pfipraven svého podfizeného za vykonany
ukol pochvalit a dodat mu sebevédomi a motivaci pro ukoly pfisti. Pro pochvalu jsou
nezbytné urcité naleZitosti. PfedevSim je tfeba pochvalu adresovat pracovnikovi
v€as, aby bylo zfejmé, za jakou konkrétni Cinnost ji obdrzel a také ji publikovat

vefejné a formalné&, aby si byl pracovnik védom jeji dilezitosti.

Vytka

Oproti dllezitosti chvalit své zaméstnance za kvalitné odvedenou praci je neméné
dilezité je i pokarat za Cinnosti, které mohli splnit Iépe, nez skute¢né vykonali.
V pfipadé vytky je jeSté vice dllezité dbat na zplsobu podani, nez tomu bylo u
pochvaly, aby se pracovnik necitil jakkoliv osobné napaden. Je tfeba si zjistit fakta,
zdali problém nastal pfi pracovnikové nedbalosti, nezodpovédnosti Ci jiné dalSi
skuteCnosti. Zaméstnance je tfeba seznamit se skuteCnosti, Ze jsme s nécim
nespokojeni, fici co konkrétné bychom si pfedstavovali jinak a vysvétlit mu mozné
didvody selhani a mozny pracovni postup keliminaci dalSich takovychto
neprijemnosti. Vytknout pracovnikovi nedostatky je dilezité, aby je v budoucnu jiz
neopakoval a nezadrhaval se tim chod podniku. Vytka podana v klidu, v soukromi a
s dulezitym vysvétlenim nebyva nepfijemna a neutvafi zadné napéti mezi vedoucim

a zaméstnancem.

Mzda

Slozky a zpusob vyplaceni mzdy také souvisi s hodnoticim systémem a

motivovanim lidi.

Stejna Ci témér stejna vySe mzdy zpusobi to, ze se pracovnici ohliZeji po druhych a
nemaji snahu vykonat vice lepSi prace nez ostatni pfi znalosti vyplatnich pasek

-25-



kolegl — nelze spoléhat na to, ze si zaméstnanci vySi svych pfijma vzajemné

neprozradi.

Mzda kazdého pracovnika by se méla skladat z pevné slozky, které je si dotyCny
védom jako své jistoty a pohyblivé slozky skladajici se z raznych typa prémii a
osobnich ohodnoceni, jenz pracovnik ziska na zakladé individualnich kvalit a vykon(
za urcené obdobi. Takto je kazdy motivovan k vy§§im vykonim a neohlizi se na
ostatni, ze délaji méné nez on, naopak néktefi pracuji jesté vice, aby ukazali, Ze jsou

lepSi nez ostatni.

Také v obdobich, kdy se zlepSuje ekonomicka sila i postaveni firmy na trhu, je
zapotifebi odménit zaméstnance jistou financni injekci, abychom nevypadali jako
vykofistovatelé a na pracovniky nepusobil vnitfni tlak z toho, Ze za jejich vykonanou

praci stoji vzestup podniku a oni samotni z toho nic nemaji.

Kazda vyplatni paska musi obsahovat stanovené polozky, avSak rizné podniky ji
maji upravenou svou uctarnou a Casto se dosti odliSuji. Pro praxi, ze je dulezité
‘vyplatnici® co mozna nejvice zjednodusit, aby byla pro kazdého prehledna, byl si
védom vSech polozek a Castek v ni zanesenych a neplsobila nepfehledné a

chaoticky. Pak doty€ny ani nevi, za co urCitou ¢astku obdrzel (nebo neobdrzel).

Mzda a vSechny jeji pohyblivé sloZzky by méla co nejvice odpovidat vysi vykonu
zaméstnance. V pfipadé urc€itych pochybnosti je tfeba naleZité pracovnikovi vysvétlit
vySi vSech polozZzek, aby nedoSlo k nepfijemnostem a napéti tieba jen z divodu

Spatného porozumeéni ¢i absence potifebné komunikace.

V neposledni fadé je dulezité, abychom si dali pozor na v€asnost vyplaceni odmén
a mezd. Jednim davodem je fakt, ze dle smlouvy je vyplatni datum stanovené (nebo
by alespori mélo byt) a ackoli jsou taci, kterym opozdéni vyplaty nevadi, u mnohych
to vyvolava nejistotu ohledné situace podniku a pisobi vdeobecné napéti. Druhym a
podstatnéjSim divodem je fakt, Ze mnozi lidé jsou na vyplatnim terminu a smluvené
vySi Castky zavisli, ac jiz z ddvodu soucasné financéni situace, tak také ze zavaznych

termin0 placeni uvéra a splatek.

Casto také tfeba se zamyslel nad podanim mzdy z hlediska vefejného &i
nevefejného. Zverejnéni mzdy nese urcita rizika a Uskali. Na jedné strané pulsobi

jako hnaci motor pro zaméstnance, ktefi jsou Iépe ohodnoceni a citi se duleziti pro
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chod podniku i pro ty, ktefi jsou ohodnoceni hGfe a nahlizeji na tento fakt jako na
svou chybu a snazi se pro pfisté zvySit svou vykonnost, aby dosahli stejné vysokého
ohodnoceni jako kolegové. Na druhé strané jsou pracovnici, kterym by se vySe mzdy
oproti svym kolegim nezamlouvala, vytvarela by se u nich zavist a naruSeni
kolegialnosti a také pocit privilegovani druhych zaméstnancl ze strany vedouciho.
V praxi se podniky radgji chtéji takovymto problémum vyhnout a i s vidinou onoho *“

hnaciho motoru radéji voli neutralni cestu a mzdu jednotlivych pracovnikl

nezverejnuji.

KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., HUTTOVA, E. Stimulace pracovnikti a tvorba mzdovych soustav. Praha : VSE, 1998.
ISBN 80-7079-202-7.

BEDRNOVA, E.; NOVY, |. Psychologie a sociologie Ffizeni. Praha : Management Press, 2004. 411 s. ISBN
8071750107.
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6 Motivace K praci

Motivace k praci by méla byt vysledkem ¢&innosti vedoucich pracovniki v oblasti
interpersonalniho motiva¢niho ovlivihovani svych zaméstnancut v pracovnim procesu
a kazdy pracovnik by ji mél ve svém zameéstnani v néjaké oblasti nalézt. Pfesnou
definici ji lze charakterizovat jako motivaci lidského chovani a jednani spojenou
s vykonem pracovni €innosti. V oblasti pracovni motivace muzeme nahlizet na fakt
ve dvou rlznych rovinach. Jednou jako motivace souvisejici se samotnou praci —
motivace intrinsickd a podruhé jako motivace, jenZz se samotnou praci v pfimém

kontextu nesouvisi — motivace extrinsicka.

Motivace intrinsicka

- Potfeba Cinnosti — vynalozit jistou energii.

- Potfeba vykonu — uspokojeni po uspésSném vykonu.

- Potieba kontaktu s ostatnimi lidmi — moZnost komunikace se spolupracovniky

a pratelské prostiedi.

- Potfeba touhy po moci — uspokojeni pfi dosazeni vySSi pozice v hierarchii

firmy.

- Potieba smyslu Zivota a seberealizace — nejvy3Si motivacni vyznam pro

jedince pfinasi osobnostni rozvoj, smysluplnost prace, hodnoty, ...

Motivace extrinsicka

- Potfeba penéz — ekonomické zabezpedeni, zivotni volnost.

- Potfeba jistoty — wudava klid a Zzivotni uspokojeni hlavné z hlediska

budoucnosti.

- Potfeba vlastni dilezitosti — zalezi na spoleCenském postaveni a prestizi,

kterou mi pozice v préci zajisti.
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- Potfeba socialnich kontaktll — Gizce souvisi s pfedchozi prestizi a postavenim,

jez mi umozni kontakty na urcité lidi.

- Potfeba sounalezitosti, partnerského vztahu — moznost ziskani kontaktt a

poznani osob (blizkého pfitele, partnera) vlivnych i v osobnim zivoté na

pracovisti.

V praxi se mnohokrat setkame s mnoha dalSimi skute€nostmi, které at jiz pozitivné

nebo negativné motivaci k praci individualniho jedince ovliviuiji.

- Vnitini motivovani — jedna se o osobni schopnosti, dovednosti, védomosti, ...

- VnéjSi motivovani — technické vybaveni pracovisté, organizace prace,

klimatické podminky na pracovisti, ...

- UdrZovani stalé motivovanosti — jednorazova motivovanost byva neefektivni a

v mnoha pfipadech se pfemotivovanost na jediny cil €i kratkodoby casovy

usek stava diivodem k selhani.

- Dosazovani k pracovnim ukontm pracovniky s odpovidajicimi predpoklady

k préaci — pracovnici s vysokymi pfedpoklady k praci, ktefi pracuji na své pozici
s minimalnim usilim, by mohli ztratit motivaci k praci a naopak pracovnici
s niz§imi predpoklady k praci, jejz dostanou za ukol t&€ZSi pracovni ukon,
nemohou vydrZzet pracovat s vySSim pracovnim nasazenim nez je pro né

Ve 7

unosne.

- Aspiraéni uroven — pozitivné ovliviiuje pracovni motivaci pracovnikl. Jedna se

ve skuteCnosti o to, jak vysoké pozadavky na svlj osobni vykon jednotlivi

zaméstnanci narokuiji.
- vysokéa — dosahnout pozadovaného cile, uspéchu
- nizka — vyhnout se pfipadnému neuspéchu

- stfedni — pro doty¢ného jedince individualni rozhrani mezi vysokou a nizkou

-29-



- Motivace a vykon — Obecné se fika, ze ¢im vétsi motivace, tim vySsi vykon.

Ve vétsiné pfipadu toto heslo plati, ale ne vzdy. Nizka motivace = nizky
pracovni vykon, na tom se nic neméni. Vysoka motivace = vysoky pracovni
vykon, plati, ale nikoli v pfipadé nadmérné motivace. Stane-li se pracovnik
premotivovany Kk jisté cinnosti, at jiz zdlvodu velké dulezitosti prace Cci
prislibeni vysoké odmény za splnéni ukolu, mize se u néj objevit vysoké
vnitfni napéti zpusobujici naruSeni psychiky ¢lovéka. Dochazi pak k oslabeni

aktualnim vnitfnim subjektivnim pfedpokladiim k uspé&snému vykonu.

NAKONECNY, M. Socialni psychologie organizace. Vyd. 1. Praha : Grada, 2005. 225 s. ISBN 80-247-0577-X.
PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 2., pfepr. a aktualiz. vyd. Praha : Grada, 2006. 254
s. ISBN 80-247-1706-9.
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7 Pracovni spokojenost zaméstnanci

Celkova spokojenost pracovnikid v podniku ve velmi dllezita s ohledem na jejich
motivaci k praci a efektivnosti pracovnich vykonud. Mnoho podnikG vynaklada své
prostfedky na zjiStovani stavu spokojenosti svych zaméstnancl. VétSinou o tuto
praci stara vyhrazeny interni nebo najaty externi pracovnik, ktery plné
standardizovanym fizenym rozhovorem nebo pisemnym dotazovanim zkouma

otazku individualni spokojenosti lidi v podniku.

Oba dva uvedené zplsoby maji své urcité nevyhody. U pisemného dotazniku ma
jedinec mnoho ¢asu na to, aby byl dodate¢né pfimo &i nepfimo ovlivnén pfi svych
odpovédich. P¥i fizeném rozhovoru na tdazaného mohou pulsobit i napohled takové

maliCkosti jako je intonace a vzhled tazatele, jez mohou téz ovlivnit aktualni odpovéd.

Existuji i dalSi méné vyuzivané metody zkoumani pracovni spokojenosti. Za pfiklad
lze uvést takzvané “zucCastnéné pozorovani“. V tomto pfipadé je vétSinou najaty
(méné cCasto interni) pracovnik “pozorovatel“ zaclenén do pracovniho kolektivu a

utajené zkouma chovani lidi ve skupiné.

Pracovni spokojenost zaméstnancu

- Spokojenost s pracovnimi podminkami a praci s ohledem na personalni
politiku. — STAV

- Spokojenost s efektivnim vyuzitim pracovniho potencialu, vlastnim
uplatnénim. — HNACI SILA

- Spokojenost s nizkymi cily ... “ mé to stadi “ —- PREKAZKA

Kazdy individualni jedinec se vyznacuje riznou strukturou pracovni spokojenosti.

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

8.1 Motiv

Pod pojmem “motiv‘ si mlzZeme predstavit jakysi stavebni kamen samotné
motivace. Rozumi se jim vnitfni psychicka sila — popud, pohnutka, ktera ovliviuje
chovani a jednani jedince. Kazdy motiv se ubira kjistétmu cili. Cilem jednotlivych
motivl pusobicich na podvédomi ¢lovéka je dosazeni ur€itého psychického stavu —
nasyceni. Doba pusobeni kazdého motivu trva do okamziku jeho uspokojeni. Jen
ziidkakdy vSak psychiku jedince ovliviiuje jediny motiv, vétSinou nastava situace, kdy
jsme “tazeni* vicero motivy naraz. Takovou situaci oznaCujeme pojmem “soubor
motivl“. Motivy, ze kterych se sklada konkrétni soubor motiva, plsobi stejné, jako
tomu bylo u motivace, rGznym smérem, intenzitou a stalosti. V pfipadé shodnosti
pusobeni téchto tfi veli€in u pfislusnych motivl ze souboru motivl se jednotlivé
motivy navzajem posiluji. Casto v8ak nastane problémova situace, kdy jednotlivé
motivy ze souboru motivi plsobi vzajemné jinym smérem, intenzitou Ci stalosti.

V takovém pfipadé se vzajemné oslabuji nebo dokonce znemozriuji.

8.2 Konflikty motivi

Jednotlivych konfliktd motiva existuje nékolik druh(, které si uvedeme. V jejich
drtivé vétSiné pripadd plsobi na psychiku ¢lovéka nepfiznivé. Plasobi-li delSi Casové
obdobi na jedince, mohou zpUsobovat uzkost, vyCerpani, nejistotu, ... Pro obranu
Clovéka pfi zvladani psychiky, na niz dlouhodobé konfliktni motivy pUsobi, je
zapotiebi osobnostnich predpokladd jako je osobnostni vyzralost, rozhodnost,

spravné charakterové a temperamentové viastnosti.

- Apetence — apetence (pfitahovani — pfitahovani) — tento konflikt je pfi feSeni

pro Clovéka celkem jednoduchy ...“chci se projet na kole i na bruslich“...

musim si z jedné varianty vybrat a od druhé upustit
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- Averze — averze (odpuzovani — odpuzovani) — FeSeni tohoto konfliktu byvaji

naopak dosti nepfijemné a zpusobuji Clovéku intenzivni psychickou zatéz
...“"snesu bolest zubu nebo pdjdu k zubafi®... musim si vybrat jednu z vice

nepfijemnych alternativ

- Apetence — averze (pfitahovani — odpuzovani) — v tomto pfipadé se jedna o

vnitini konflikt, ktery ma protikladné tendence u stejného motivaéniho objektu
..."pajdu se konec¢né seznamit s tchyni, abych to mél za sebou, anebo to
oddalim, jelikoz se bojim, Ze se ji nebudu libit“... cil ma soucasné pozitivni i

negativni motivacni hodnotu

- Nechci, ale musim... - z vn&jSku pusobi konflikt negativné, vnitfni hodnota je

v8ak pozitivni ...“musim jit opravit auto“... jsem dotlaten k dosaZeni cile

(nadfizenym, normami, manzelkou)

- Chci, ale nesmim... - zde se jedna o pravy opak pfedchozi varianty, kdy nyni

jsme zevnéjSku ovlivnéni pozitivné, vnitini hodnota je vSak negativni ...“chci
sousedovi rozbit okno kamenem, jelikoZz jsem pfesvédéen, Zze mi ukradl ze

zahonku okurku*“... néco mi zakazuje €in vykonat (zakon, manzelka)

8.3 Stimul

Stejné jak bylo feCeno u motivu, Ze je jakymsi stavebnim kamenem motivace,
obdobné to plati i pro stimul, ktery se da oznacit jako stavebnim prvkem stimulace.
Je tfeba si ujasnit a dat pozor vykladu pojmu. Casto se pojmy “motiv* versus “stimul®

a “motivace” versus “stimulace” chybné zaménuiji €i se jim pfisuzuje stejny vyznam.

Stimulace je oznaceni pro vnéjSi sily plsobici na ¢lovéka oproti motivaci, ktera
oznacuje vnitini hybné sily pasobici na ¢lovéka. Se stimulaci se nejCastéji setkavame
ze strany jiného Clovéka, v praci jej pfedstavuje pfedevSim nas nadfizeny. V podobé
stimull a stimulace nam dava podnét k vyvolani zmény motivace a ovlivnéni ¢innosti
Vv pracovnim procesu. Stimulem se da rozumét vie podstatné pro pracovnika, co mu

jen mize podnik nabidnout k dosazeni pozadované €innosti a motivovanosti.
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Hmotna odména — PuUsobi na pracovnika hlavné jako pfisun existencnich

zdroju (mzda, prémie, benefity). Kladné stimulaéni povzbuzeni pfinasi
odména, ktera je vyplacena v€as dle dohodnutych termind, spravedliva vici
vykonané praci a spojena s konkrétni Cinnosti. Stimul v podobé& hmotné
odmény pUsobi hlavné na lidi, ktefi ji maji zahrnutu v osobnostnim motivaénim

profilu. (O motivacnim profilu Clovéka se zminim jeSté pozdéji.)

Obsah prace — Zde podnik apeluje na tvofivém mysleni a vlastnich napadech,
které budou vybihat ze stereotypu a zabéhlosti, aby pfinesly nové moznosti.
Dulezitou ulohu zde hraje koncepéni a systematické mysSleni zaméstnancu,
jenz zahrnuje logiku, nadhled a promitnuti sou€asné €innosti do budoucna.
Zaméstnancim to poté pfinasi urcity stupen samostatnosti a moznost byt hrdy
na vlastni praci a schopnosti, diky kterym dokazali dokoncit praci spinitelnou
pouze pfi potfebnych znalostech a dovednostech. Nedilnou odménou byva

postaveni a prestiz ve spole€nosti, vlastni seberozvoj a jisty druh moci.

Povzbuzeni pracovnikl — Povzbuzeni pracovniki muze probihat ve dvou

riznych rovinach. Jednak v racionalni roviné, kde pracovnik dostava
informace, zda jeho €innost a vykon odpovida podnikovému ocekavani vadi
stanovenému cili. A na druhé strané v prozitkové roviné, kde sam pracovnik
citi, ze on i jeho prace jsou pro podnik dullezité. Je zapotfebi ponechat
zameéstnancim jistou miru vlastni iniciativy a ocenit vS§echny aktivity smérfujici
k cili. Také se v8ak nesmi zapominat na upozornéni a vytknuti nedostatkd a
hlavné dbat na to, abychom nevhodnou formulaci vytky neodradili

zaméstnance od €innosti — to byva ¢asto velmi sloZité.

Atmosféra pracovni _skupiny — Zadny nadfizeny nedokaze rozkazem nafidit

chovani uvnitf pracovni skupiny, svym hierarchickym postavenim ho vSak
dokaze urcitou mérou ovlivnit. Je zapotfebi spravedlivé posuzovat praci
jednotlived a vytvaret uvnitf skupiny divéru. Sami pracovnici pak maji
tendenci se, jednak uvnitf skupiny nebo i rizné skupiny, vzajemné mezi sebou
zviditelfovat a mit potfebu byt lepSi nez ostatni. VétSinou to nese zdravou
soutézivost mezi zaméstnanci a zvySeni vykonu prace. Nékdy se objevi i
opacny jev, kdy je zaméstnanec zavistivy vuci druhym pracovnikim s vy$Sim

pracovnim vykonem a vnasi do pracovni skupiny negativni podnéty. Takové
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¢lanky je tfeba ohlidat a eliminovat pomoci sledovani celé skupiny, sledovani
roli jednotlivych pracovnikl uvnitf skupiny, dohled na soudrznost, strukturu a

pravidla ve skupiné.

Pracovni_podminky a rezim prace — Zde naplno plati matematicka zasada

pfimé uméry. Jinak “Cim lepsi pracovni podminky a pracovni rezim, tim vysSi
vykon a efektivita prace od zaméstnancl®. Stimulem je zde pro pracovnika
fakt, ze citi zajem na ném samotném ze strany podniku. V opacném pfipadé,

kdy pracovnik zajem podniku neciti, plisobi to na néj distimulacné.

Identifikace s praci, profesi, podnikem - V tomto ohledu je dulezité, aby se

zaméstnanec se svym podnikem szil, pfijal praci jako souc€ast svého Zivota a
chapal podnik a jeho cile jako svou rodinu. Paklize se tak stane, pusobi
pracovnik ve svém podniku vysokymi vykony, hospodarnosti, odpovédnosti,

tvorivosti, aktivitou a vstficnosti k ostatnim lidem.

Externi_stimulacni faktory — Tento pfipad udava jako stimul pro pracovnika

celkovou image a ekonomickou situaci podniku. V pfipadé rlstu ekonomické
sily a postaveni podniku, motivuje zaméstnance myslenka plsobeni v silném
¢lanku, jehoz je soucasti. Na opacné strané se pfi ekonomické stagnaci a
propadu firmy, muUzZe pracovnik citit, Ze je Clankem slabé organizace di
ohrozen ve svém dalSim pusobeni zde. Toto u n&j vyvola naopak demotivujici
pohnutky. Jako externi stimula¢ni faktor mize mimo tohoto nej¢astéjSiho
pripadu pUsobit také napfiklad politicka situace €i mikroklima v rodiné, kde je
spokojenost s politickou situaci ve staté a spokojenost uvnitf své rodiny
pfimosmérné odpovédna za motivovanost & nemotivovanost Kk praci

v podniku.

BEDRNOVA, E.; NOVY, |. Psychologie a sociologie Ffizeni. Praha : Management Press, 2004. 411 s. ISBN
8071750107.
NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednani a jeji fizeni. Praha : Management Press, 1992. 258 s. ISBN
8085603012
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9 Frustrace, demotivace a deprivace

Ukolem vedouciho, v otazce interpersonalniho ovliviiovani zaméstnancl, je
zabezpecit na pracovisti pfitomnost faktorld podnécujicich lidskou aktivitu, na druhé
strané vSak také zamezit pfistup nezadoucich vlivli, které by motivaéni nadseni
pracovnikl otupily. Stejné jako existuji vnitini a vnéjsi podnéty v mysli lovéka, které
jej podnécuji k vy§Sim pracovnim vykonim a efektivité vykonavané cinnosti, jsou
bohuzel zndmy i jevy naprosto opacné, s nimiz se bohuZel také setkavame v bézném
pracovnim zivoté. Tyto jevy tvofi ur€ité prekazky v pracovni motivovanosti a pfinasi
nepriznivé dusledky na ¢lovéka i podnik. Se v§im nepfiznivym se Ize vSak ve vétsiné
pripadl néjakym zplsobem vypofadat a znaly a zkuSeny vedouci by mél dokazat

minimalizovat i tyto jevy.

9.1 Frustrace

Frustraci, jez se objevi u Clovéka v zaméstnani, rozumime stav, ktery nastane u
jedince po zmareni €i znemoznéni Cinnosti, na niz byl motivovan. Nachazi se zde jiny
subjekt, at’ uz jiny ¢lovék nebo né&jaka véc, co nam brani k dokon&eni naseho ukolu.
Frustrace se nejCastéji projevuje aktualnimi nezadoucimi zménami v psychice a
¢innosti Clovéka. Obvykle nastava po dvou raznych situacich. V prvnim pfipadé je to
tehdy, kdy nemame onen “pfedmét” (pracovni nacini, spolupracovnika, dostateCnou
znalost, ...), co by nam byl napomocen k vnitinimu uspokojeni po dobfe vykonané
praci. V pfipadé druhém tento “pfedmét‘ mame, avSak existuji u nas vnitini i vnéjsi
prekazky, které znemozniuji realizaci cinnosti a uspokojeni potfeby (lenost,

nerozhodnost).

Frustrace do urcité miry nepfiznivé ovliviiuje pracovni ¢innost a chovani Clovéka. U

kazdého jedince se pak projevuje riznym zpusobem s riznou intenzitou.

- Agrese, nésili, utok — Jedna se asi o nejhorsi projev frustrace a ve vétsi mife

dokaze zplsobovat na pracovisti nemalé problémy. V praxi se projevuje
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nejCastéji jako psychické nasili na ostatnich lidech, ¢imz se pokousime ulevit

svym vlastnim problémuam.

Regrese — Nastava Casto u jedincd s nové rozSifenou pracovni naplni Ci
uplnou zménou pracovni naplné. S praci, ktera se nam nedafi, neodejdeme
na konzultaci a radu s vedoucim, ale snazime se sebe i své okoli presvédcit,
Ze danou ¢innost prosté nelze splnit. Radéji mame touhu vratit se k plvodni,

Casto vyvojové nizSi formé& prace a chovani na ukor vlastniho

sebezdokonalovani a seberealizace.

Stereotypie — Lehce se podoba regresy. Jedinec pouziva pfi vykonu pracovni
¢innosti  stejné zabéhlé formy, které se v minulosti nikterak zvlastné
neosveédCily. Stala produkce bez efektivity vSak zvitézi nad vyzkouSenim
novych a efektivnéjSich postupll ze strachu vlastniho selhani pfi inovacich.
Zaméstnanec je si védom toho, Ze prace neni efektivni a Slo by to Iépe, boji se
ale nezvladnuti novych postupl. Nepozornému vedoucimu to pfinasi

ekonomickeé ztraty.

9.2 Demotivace

Ze samotného nazvu tohoto pojmu jiz vypliva, ze se jedna o pfimy opak mnou

rozebirané motivace. Je tedy patrné, Ze k charakteristice demotivace patfi totéz, co

bylo fe€eno o motivaci, jen v opacném vyznamu. Pro pfiklad uvedu hlavni pfiklady a

chyby, jez se vedouci pracovnici dopoustéji a demotivuji své podfizené, coz jim

prinasi nizSi vykonnost a slabou efektivitu prace.

Neocenéne dobré vysledky i nevsimnuté chyby
Chaos a Spatna organizace prace

Nespravedlivé odmény

Nezaslouzena kritika i pochvala jiného pracovnika
Hrubé jednani a zesmésriovani

Nezajem o nazory a napady
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- Neochota resit problémy
- Velké zasahovani do pravomoci podfizenych

- Nedostatek prace, materialu, nastroju, ...

9.3 Deprivace

Deprivace ma oproti frustraci, ktera byva jen kratkodobéjSiho ¢asového hlediska,
zasadnéjSi dopad a projevy na vyvoj osobnosti Clovéka. Psychickou deprivaci
oznacujeme stav, kdy nasledkem Zivotnich situaci neni ¢lovéku dana dlouhodobé a

v dostatecné mife moznost k uspokojeni zakladnich potreb.

V dospélosti se Clovék s deprivovanymi stavy dok&ze leckdy vyrovnat. Lidské
bytosti, ktera je ve vyvinu, hlavné v détstvi a adolescenci, mize psychicka deprivace
zpusobit nezvratné dopady na utvareni osobnosti a v nékterych pfipadech mulze

koncit az tragicky.

Druhy deprivace:

- Senzoricka — absence ¢i velké omezeni smyslovych podnétu
- Citova — omezeni citovych projevl vuci deprivované osobé
- Socialni — nedostate¢né uspokojena potieba stykat se s ostatnimi lidmi

- Zakladnich biologickych potfeb — malo spanku, jidla, tekutin, ...

BEDRNOVA, E.; NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. Praha : Management Press, 2004. 411 s. ISBN
8071750107.
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10 Osobni rozvoj

Seberozvoj je soucasti potfeb kazdého Clovéka a kvalitni vedouci by mél svym

zameéstnancim tuto potfebu zajistit a pozitivné ovlivnit jejich psychiku. Obecné

pravidlo tvrdi, Ze kvalita vedouciho nepfimo zavisi na kvalité pracovniki a naopak.

Témér vzdy vSak zdalezi na vedoucim, disponujicim jistymi pravomocemi a

hierarchickym postavenim, jak své podfizené povede. Mezi spravné postupy, jak

ziskat kvalitni zaméstnance a stat se tak sam kvalitnim vedoucim, patfi fada

nasledujicich €innosti.

Vzdélavani — Mit ve své firmé vzdélané zaméstnance je bezpochyby (pokud
se vam az pfili§ nezaCnou plést do vedeni Ci usilovat o vase misto)
efektivnéjSi, nez vlastnit stddo ovecCek jdouci za svym pasackem. Vzdélany
zameéstnanec si dokaze sam a spravné poradit ve svizelnych situacich, které
mohou vzdy nastat a nenaruSuje zab&hnuty vykon a efektivitu prace béhanim
a shanénim osoby, jejz by mu v danou chvili poradila. Jisté, Ze v n&jakych
situacich je pomoc a rada nevyhnutelna. K dosazeni vzdélanych pracovniku

nadfizeni zajistuji rizna zaskolovani i praktické vycviky svych zaméstnancu.

Motivovani — Tato strdnka byla iz v pfedchozich kapitolach dostate¢né
rozebrana, zminit jsem se vS8ak o ni musel, jelikoz mezi spravné postupy

vedouciho neodmyslitelné nalezi.

Zmény pracovni _napiné, funkce — Kazdy Clovék se hodi Iépe pro néjakou

¢innost 1épe nez jiny. Samoziejmé, ze existuji vSestranni lidé, ale je praci
vedouciho, monitorovat jednotliva pracovisté, k vypozorovani zaméstnancd,
ktera Cinnost Iépe odpovida jejich pracovnim predpokladim, tak aby byly
vyuzity jejich schopnosti, znalosti a dovednosti k seberozvijeni a obohaceni

prace.
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Kou€ovani — Obecné se tento pojem necha vysvétlit jako individualni uceni
pracovnika jinou osobou (v naSem pfipadé nadfizenym). Samostatny
pracovnik je vice motivovan, jak mize o problematice a postupech spravného
dosazeni pozadovaného cile uvazovat sam, nez kdyz jen slepé kona prikazy
vedouciho. Ztohoto duvodu nadfizeny nedava zaméstnanci jen pokyn
k néjaké cinnosti, ale spolu snim se na problematice radi a postupné
stanovenymi dilCimi cily dosahnou cile finalniho. Pracovnik je tak do Cinnosti
vice angazovan, citi ddvéru od vedouciho i jistou pozici ve firmé, diky niz je

dale motivovan k praci.

Delegovani — Vedouci predava (dosazuje, deleguje) podfizenému praci,
kterou doposud vykonaval sam. Pro nadfizeného to pfinasi vyhody v uspore
Casu a predevSim v mozZnosti otestovat pracovnika, je-li pro vysSi funkci
vhodny €i nikoli. Na druhé strané tato Cinnost motivuje pracovnika s ohledem
na potfebu uznani a seberealizace. Zameéstnanec v této zméné citi vlastni

osobnostni rozvoj, vys§8i kompetence ve firmé i pozitivni zménu prace.

Delegovani ze strany vedouciho na svého podfizeného zabere dosti ¢asu, je
proto tfeba delegovat jen na Cinnosti dlouhodobéjSiho ¢asoveého horizontu a
ne na jednorazové prace, ¢imz by se delegovani stalo predevsim z ¢asového
hlediska neefektivni. Je tfeba peclivé vybrat pracovnika, kterého mizeme na
konkrétni misto dosadit, dle jeho pracovnich predpokladu. Pfestoze vam, jako
nadfizenému, se zda ukol trivialni, jelikoz jste ho pravidelné vykonavali
dlouhou dobu, pro zaméstnance je to néco nového a neznamého, proto je
treba pfed samotnym dosazenim na pozici ukol dopodrobna vysvétlit, aby se
predeSlo problémuim a pochybeni. Delegovat se musi s mirou, aby podfizeny
nebyl jednorazové zahlceny novymi €innostmi. Hlavné v zac€atcich, hned po

delegaci podfizeného, je dulezita jeho kontrola a podpora.

V praxi se Casto stava, ze se vedouci k delegovani neuchyluji nebo az
z donuceni, kdy jsou zahlceni vlastni praci a museji jeji Cast pfedat nékomu
jinému. Pfekazkou v tomto rozhodnuti jim je pocit vlastni nenahraditelnosti a
nechut’ opustit néco, co dobfe umi z obavy, Ze jeho nastupce to spini za delSi

Cas a ne vtakové kvalité jako on sam, nehledé rizika uplného selhani.
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V pfipadé, ze se vedouci boji neschopnosti pracovnika pfevzit jeho Cinnost,
byva vétsinou chyba na strané samotného nadfizeného. Ten bud pfijal do
firmy nékoho nekompetentniho vykonu této prace, nebo sam zanedbal
zaSkolovani a rozvijeni zaméstnancli. Nékdy se vedouci obava delegovani
z dlvodu vlastni neoblibenosti od podfizenych, ktefi za delegovanim spatfi
vice volna pro vedouciho a vice prace pro zaméstnance. Casto za timto

problémem stoji nechut vedouciho nékoho néco ucit a zdlouhavé vysvétlovat.

BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi. Praha, 2002.

BEDRNOVA, E.; NOVY, |. Psychologie a sociologie Ffizeni. Praha : Management Press, 2004. 411 s. ISBN
8071750107.
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11 Motivacni profil Cclovéka

Aby mohl vedouci svého zaméstnance pozitivné interpersonalné ovlivnit, musi
nejprve rozpoznat slozky jeho motivacniho profilu, dle kterych se bude pfi samotném
zajistovani konkrétnich motivatoru fidit. Kazdy jedinec predstavuje riznou osobnost
s riznymi vlastnostmi a charakterem. Také motivaéni profil kazdého ¢lovéka je rizny
a zalezi na individualité osobnosti. VSeobecné zabéhlou a pouzivanou definici
bychom mohli motivaénim profilem oznadcit individualni, celkovou a v prabéhu €asu
relativné stabilni charakteristiku ¢lovéka. Obsahem motivacniho profilu ¢lovéka jsou
jednotlivé motivacni orientace, konkrétni vyhranénost a intenzita hnacich sil.
Podobné jako charakter, také motivacni profil kazdého jedince se utvafi a vyviji od
naseho nejutlejSiho véku. Poznani motivaéniho profilu svych zaméstnanci je pro
vedouciho velkym bonusem a vyhodou, usnadnujicim mu spravné své podfizené
motivovat k praci. Vedouci tak ziska urcity pohled do nitra, skladbu, povahu a formu
motivace svych pracovnikl. Vi jakym zpusobem na né co nejefektivnéji zapusobit a
Castecné predvida jejich chovani. Motivacni profil se sklada z nékolika protichudnych

dimenzi a osobnost kazdého jedince se k témto dimenzim vice ¢i méné orientuje.

Dimenze motivacéniho profilu ¢lovéka

dosazeni uspéchu X vyhnuti se neuspéchu

individualni (sdm za sebe) X skupinova (ztotoznit se se skupinou)

situacni (sou€asnost) X perspektivni (budoucnost)

osobni (pro svij prospéch) X prosocialni (neosobni, pro prospéch druhych)
¢inorodost (ochota pracovni iniciativa) X pasivita (neochota)

ekonomicky prospéch X moralni uspokojeni (pocit dobré a smysluplné prace)

k podniku X od podniku
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V poslednim pfipadé se jedna o to, jaky ma pracovnik vztah ke svému podniku a
zaméstnavateli. Zdali se ztotoZnuje a upina na podnikové déni Ci bere zaméstnani

jen jako nutnou soucast Zivota a udrzuje si od podniku odstup a osobni nezavislost.

BEDRNOVA, E.; NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. Praha : Management Press, 2004. 411 s. ISBN
8071750107.
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12 Motivacni program podniku

Motivacni program podniku je vyznamny podnikovy dokument. Obecné se da fici,
Ze je to plan, jak spravné vést a motivovat zameéstnance k efektivnim vykonum.
Odbornéji jej mizeme charakterizovat jako zavaznou smérnici upravujici ¢innost
prisludnych Fidicich pracovnikd. Podnik si motivacni program sestavuje sam podle
charakteru &innosti a zaméstnancu. Je tedy nepravdépodobné, ze by motivaéni
program jednoho podniku fungoval spravné i v podniku jiném, tfebaze se jejich
¢innosti moc neliSi. Spravné sestaveny motiva¢ni program pfinasi pro podnik vyssi
vykony, efektivni praci a spokojenost na pracovisti od svych zaméstnancu. Od téchto
faktorl se dale vyviji ekonomicky rust a sila na trhu, o kterou kazdy podnik prvofadné

usiluje.

Postup pripravy motiva¢niho programu podniku

- Analyza motivacniho profilu zaméstnancu

- Stanoveni kratkodobych i budoucich cilti motivaéniho programu

- Charakteristika soucasné vykonnosti prace - dosahnout poZadované trovné
- Vymezeni potencialnich stimulacnich prostfedku

- Vybér konkrétnich postupt a forem stimulace

- Vlastni sestaveni motivacniho programu

- Seznameni vSech pracovnikt podniku s pfijatym motivaénim programem

(pomoci malych nerozsahlych brozurek)

BEDRNOVA, E.; NOVY, |. Psychologie a sociologie fizeni. Praha : Management Press, 2004. 411 s. ISBN
8071750107.
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13 Kvalitativni rozbor motivacniho programu

Pro prakticky vyzkum motivacnich profili zaméstnanci a porovnani motivacnich
programu statnich (socialnich) a komerénich podnikd jsem zvolil Diagnosticky Ustav
socialni pécCe v Tloskové za socialni sféru a jednu vSeobecné znamou pojistovnu,
jenz si neprala byt jmenovana, reprezentujici komercni sféru. Nejprve se u obou
jmenovanych subjektl zaméfim a porovnam motivujici faktory, jimiz se smazi

ovliviovat své zaméstnance.

13.1 DUSP Tloskov

Diagnosticky ustav socialni péCe v Tloskové je statni podnik pecujici o mentalné
postizené lidi. VétSina zaméstnancu jsou pracovnici pfimo se starajici a pecuijici o lidi
s riznym rozsahem mentalniho a télesného postizeni. Mimo téchto zminénych osob

ustav spravuje fada administrativnich zaméstnancu.

V dnedni dobé se fada takovychto zafizeni pohybuje nad propasti krachu a lidé
jsou zde v nevyhovujicich podminkéach. V pfipadé DUSP Tloskov tato situace
nastésti nehrozi. Pfed nékolika lety ziskal ustav statni dotace a byl zrekonstruovan a
modernizovan. Kryty bazén, sportovni hala, fada vyukovych a oddechovych center

zajistuje vysoké vyziti mistnich klientu.

K mé praci jsou dulezité predevs§im poznatky o péci k zaméstnancim, kterou se jim

snazi vénovat vedeni Uustavu pro vieobecnou spokojenost a ochotu k praci.

Zaméstnanci tohoto podniku maiji k dispozici podnikovou jidelnu, kde se mohou
stravovat za velmi nizké Castky. Z kolektivnich smluv organizace a odboru ziskavaji
zaméstnanci pfi zivotnich jubilei a odpracovanych dekad vécné a financni dary.
Ustav svym zaméstnancim poskytuje zdarma vzdélavaci akce, kterych se mohou
lidé ucastnit. Akce se tykaji napfiklad kurzu jednani s problémovymi Klienty, kurzu
sebeobrany a jiné. Jednou ro¢né podnik porfada kulturni akci v podobé vecirku pro
zaméstnance, kde je jim poskytnuto obcerstveni, tombola a hudebni doprovod. Dale
se béhem roku poradaji vylety i vicedenni tuzemské a zahrani¢ni akce pro klienty,

kde zaméstnanci pusobi jako doprovod a cestu maji plné hrazenu podnikem. P¥i
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praci nad svlj ramec &innosti obdrzi zaméstnanci zpravidla drobné vécné dary, které

podnik obdrzel od sponzoru.

Vycet téchto benefitd neni tak zavratny z hlediska finanéniho, jak uz to u statnich
podnikd byva, nybrz je evidentni, Ze se podnik snazi peCovat o své zameéstnance a

buduje podminky pro pozitivni ovlivnéni jejich €innosti.

13.2 Pojistovna

Jméno dotyCné pojistovny nemohu bohuzel na jeji vlastni zadost zvefejnit. Co je
vSak dulezité, jedna se o velkou tuzemskou pojistovnu s vysokym podilem na naSem
trhu, u niz ma fada z nas pojistén svlj majetek. Pro tuto praci vSak neni jméno

dalezité.

Motivace novacka zde spociva v plnéni danych limitl, za jejichZz dosazeni obdrzi
kromé finan¢ni odmény v podobé platu jesté darek, ktery zpravidla zahrnuje véci

potfebné pro samotnou praci - chytry telefon, pocitac , iPed.

Motivace pracovnikll na vysSim pracovnim postu je obdobna. Za dosazeni nebo
prekroCeni cile je podobna odména jako u novacka, pouze ve vysSi cenove tfidé za

pofizeni téchto véci.

Pracovni tymy jsou motivovany k praci a pozitivnimu naladéni na pracovisti pomoci
sportovnich dn(, zimnich a letnich sportovnich her €i nékolikadennich soustfedéni

v relaxaénich centrech zaméfenych na odpocinek.

Pro vSechny pracovniky jsou béhem roku vzdy vyhlasena soutézni obdobi na
urcitou dobu (napfiklad 5-6 mésicu). Zde maji moznost se uplatnit vSichni pracovnici,
od zacate¢nikll, az po manazery a feditele oblasti. VyhlaSeni vysledkl za uréené
obdobi zahrnuje vzdy danou kariérni kategorii, v niz jsou dana urcita pravidla, po
jejichz splnéni je vyhodnoceni a vitézové se ucastni vétSinou tydennich zajezdd do

zahranic¢i bez své finanéni Ucasti.
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Béhem celého roku sbiraji zaméstnanci body za odvedenou praci a za tyto body si
potom mohou vybrat rizné hodnotné darky v podobé elektroniky, osobniho vozu, a
dalSiho vybaveni.

Zaméstnanci vSak musi splnit podminky pro zafazeni do soutéznich a motivaénich
akci. Podprimérni pracovnici je asto nesplini, ostatni ale Sanci maji. Tim je dano i
to, Ze se snazi ve své praci zdokonalit, aby dosahovali kvalitnéjSich vysledkd a tim
byli zafazeni do soutézi. Sportovni soutéze jsou zpravidla pro vSechny, co pracuji a

odvadi standardni vykony.

Odménou predstavuji i veCefe a pracovni obédy s nadfizenym manazerem nebo
napfiklad moznost vybéru obleceni v hodnoté 10 000 K& v pfednich salonech a

vyhlaSenych modnich centrech.

Pracovni doba zde neni pevné stanovena. Pracovnik m& moznost si sdm planovat
dobu prace a volna. Ve findle nikoho nezajima pocCet odpracovanych hodin,
smérodatny je dosazeny vykon. Pravdépodobné k dobrému vykonu musi novacek
obétovat vice €asu nez zkuSenéjSi pracovnik. Dullezité je chtit na sobé& pracovat a

vylepSovat své pracovni navyky a dovednosti.
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14 Dotaznikové Setreni a porovnani motivacniho profilu
zameéstnancti

V zavére€né Casti prace “ozivnou“ slova napsana na pfedchozich strankach. Budou
nazorné ilustrovany teoretické poznatky zjisténé z dotazniku predlozeného rliznym
respondentim. Hlavnim cilem tohoto dotazniku bylo prozkoumat, jak v dne$ni dobé
lidé nahlizeji na sva zaméstnani, ¢im jsou vice Ci méné ovlivihovani, co u svych
profesi privileguji a jak by méla jejich idealni pracovni pozice vypadat. Dale se mélo
dle vysledkd dotazniku dospét k zavéru, zda jsou zaméstnanci komercni a statni

sféry v téchto ohledech na praci stejni €i se néjakou mérou odlisuiji.

V dotazovani se mi UspésSné navratilo pres sto kusu vyplnénych dotazniku, které
byly osobné prfedany Ci rozeslany elektronickou postou. Pfi dotazovani jsem se snazil
zaméfit na skupinu lidi zaméstnanou v statni (socialni sféfe) a komercnich podnicich.
Pouze Ctyfi z mnou vybranych respondentld uvedli v kolonce zaméstnani moznost
“JINE®, (tedy, Ze se nefadi ani k statni ani k socialni sféfe), bez udani konkrétniho
upfesnéni. Tento vysledek povazuji za uspésny. Dotaznikovy pruzkum byl provadén
u zaméstnancl Diagnostického Ustavu socialni péce v Tloskové a u jedné velké
tuzemské pojistovny. VSem zucCastnénym patfi podékovani za straveny €as nad

dotaznikem.
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Vysledky jednotlivych kategorii

Ze ziskanych vysledk( dotaznikd, jejichZ vzor je k nahlédnuti v pfiloze, jsem dospél

k zavértm, které budou podrobné rozebrany dle jednotlivych otazek.

14.1 Pohlavi respondentu

Graf ¢. 1 — Statni sféra Graf ¢. 2 — Komercni sféra

Muizi

3%
Zeny
47%

Muzi
53%

Zeny
97%

Graf é. 3 - Jiné

Muii

75%

Otazka pohlavi nehraje v nasem pfipadé, tak dualezitou roli, pfestoze je jasné, ze
muzska a Zenska mysl je ovliviiovana rlzné. Zalezelo pfedevsim na tom, zda v mnou
vybraném pracovisti bylo v danou chvili zrovna vice muzl & Zen. Z vysledku je
patrno, Ze v statni sféfe zastoupené diagnostickym ustavem je drtiva prevaha

zaméstnanych zZen.
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14.2 Veék

Graf ¢&. 4 — Statni sféra Graf ¢. 5 — Komercni sféra
18-35 51 a vice

51 a vice 29%

34%

36-50

54%
53%

Graf é. 6 — Jiné

Z hlediska véku si Ize vS§imnout, Ze zaméstnavatelé stalé nejCastéji voli rozhrani
mezi dravym mladim a zkuSenostmi. V obou porovnavanych pfipadech zabira stfedni
vékova kategorie nadpolovi¢ni vétSinu. U komerénich podniku je patrno angazovani
mladych dravych lidi pro boj s konkurenci. Naopak Statni sféra sazi vice na zkusené

zaméstnance.
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14.3 Dosazené vzdélani

Graf &. 7 — Statni sféra Graf &é. 8 — Komeréni sféra
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Graf é. 9 - Jiné
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Z pruzkumu vyplynulo, jak v8eobecné& znamo, Ze vétSina nasi populace ma jako
dokonéené vzdélani absolvovanou stfedni Skolu. Dle grafu je patrné zhruba poloviéni
zastoupeni stfedoSkolakd u obou typl zkoumanych oblasti. Rozdil je pak patrny u
podilu vysokoSkolsky vzdélanych zaméstnancu v oblasti komerc¢ni. Je to zpisobeno

tim, Ze pracovni pozice v téchto oblastech jsou ¢asto narokovany vysSim vzdélanim.

-51-



14.4 Verejna ¢i neverejna mzda

Graf &. 10 — Statni sféra Graf ¢. 11 — Komercni sféra
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Graf ¢. 12— Jiné
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Z tohoto prizkumu je patrno, Ze nerozdilné na oblasti zkoumani vSichni
uprednostiuji neverejné podani mzdy z diivodu vlastniho soukromi. U deseti procent
respondentu, ktefi s timto nazorem nesouhlasi, vyhrala zvédavost u hodnoceni svych
kolegl a porovnani, zdali si stoji Iépe oni sami &i druzi. Tato situace by pfi
praktikovani mohla mit za nasledek jednak pozitivni zvySeni vykonu k dosazeni
uspésnéjsich kolegl, ¢i naopak zavist a napjatou situaci na pracovisti. V praxi se

sami vedouci neuchyluji vétSinové k takovému riziku a mzdu radéji nezverejruiji.
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14.5 Zasahy nadfrizeného do ¢innosti zaméstnancu

Graf &. 13 — Statni sféra Graf &. 14 — Komercni sféra
Ojedinglé  Casté Casté
14% 3% 3%

Obcasné
Ojedinélé 42%

55%

Obcasné

83%

Graf é. 15 - Jiné
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100%

Zde se dostavily vysledky podle mého predpokladu. Je na prvni pohled zfejmé, ze
zameéstnanci statnich zafizeni si ¢as od Casu radi n&jakou radu k vykonu sluzby
poslechnou. Naopak zaméstnanci komer¢nich podniki se v nadpolovi¢ni vétsiné
shodli, Zze se bez zasahl “shora“ radi obejdou a nejradéji si za vykonem své prace
stoji sami a sami se za ni snazi ziskat ony vavfiny slavy. V téchto situacich se nabizi
moznost delegovani zaméstnancu k dalSim samostatnym &innostem, jeZ budou mit

za nasledek motivovanost a pocit dllezitosti pro pracovnika.
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14.6 Obsah pracovni naplné

Graf &. 16 — Statni sféra
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Graf ¢. 18— Jiné
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Graf ¢ 17 — Komeréni sféra
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Kazdy by mél ob¢as zkusit zménu, at’ se jedna o jakoukoli minénou oblast. Potvrdila

to cela polovina respondenti z oblasti komeréni a dokonce tfi Ctvrtiny z oblasti

statnich (socialnich) sluzeb. Je zde také patrno, Ze “K* oproti “S* jsou vice pfipraveni

na nové vyzvy a rozSifeni obzor novymi €innostmi. Vedle toho se u nich naslo také

vice jedincu, ktefi jsou v tomto ohledu konzervativni a radéji se drzi toho, co dobfe

zvladaji, nez by podstoupili riziko nezvladnuti néceho noveho.
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14.7 Vzdalenost bydlisté od pracovisté

Graf &. 19 — Statni sféra Graf &. 20 — Komercni sféra
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Graf ¢. 21— Jiné
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Nasledujici otazkou bylo zkoumano, jak jsou lidé ochotni podfidit své brzké vstavani
a dojizdéni do vzdalengjsi destinace svého zaméstnani. Mazeme vidét, ze dnesni
doba nenabizi prfebytek nabidky na trhu prace a tudiz si vétSina respondentl sva
zaméstnani hodla udrzet, jak jen to bude mozné. Vice ochotni podfidit se lokalité
pracovisté jsou lidé komercni sféry. Vypliva to nejspiSe z faktu, Ze jsou na své pozici

spokojeni a jsou si védomi toho, Ze lepSi prace by se nemusela hned tak naskytnout.
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14.8 Ochota zaSkolovat se novym ¢innostem v zaméstnani

Graf ¢. 22 — Statni sféra Graf ¢. 23 — Komerc¢ni sféra
Ne Ne
9% 8%

Ano
91% 92%

Graf ¢. 24 — Jiné

Ne
0%

100%

Na dotaz, zda by zaméstnanci uvitali zaskolovani k novym ¢innostem ve svém
zaméstnani, bylo v obou pfipadech zodpovézeno téméf shodné a vice jak
devadesatiprocentné, Ze ano. Takovy vysledek by byl pro kazdého vedouciho
povzbudivy s pocitem, Ze jeho zaméstnance prace zajima a jsou pro ni ochotni se
dale zaskolovat. Osobné si vSak myslim, Ze ackoliv jsou dotazniky anonymni, leckdo
se boji a néco uvnitf mu brani odpovédét zaporné na tuto otazku, aby navenek
nevypadal, Ze je mu jeho prace “ukradena“ a vedouci si nenaSel ndhradu. Znam
osobné mnoho lidi, ktefi na svou praci nadavaji a chodi tam jen z povinnosti, natoz
aby méli snahu se néfemu zaskolovat. A taky si pfiznejme mnoho lidi, a€ by o
Skoleni stalo, jsou lini se ho zucastnit a radéji pujdou relaxovat na zahradu. VSichni

vSak takovy jisté nejsou a otazku zaskolovani mysli vazné.
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Graf ¢ 25 — Statni sféra Graf 6. 26 — Komercni sféra
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Graf ¢ 27 — Jiné
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Z poCatku jsem se trochu obaval, Ze tuto otdzku budou respondenti vynechavat,
jelikoz lidé vSeobecné neradi hovofi o penézich ve vztahu s jejich mzdou. Vysledek
byl vSak povzbudivy a az na par vyjimek vSichni zodpovédéli. Po této otazce sem
mozna dostal dalSi odpovéd na fakt, Ze si lidé v komercni sféfe chtéji praci i pres
vzdalenost udrzet spiSe jak v statni (socialni) oblasti. Fakt vySSich pfijma této
skupiny je dam i tim, Zze jsou zde lidé Casto kvalifikovani s vysSim dosazenym
vzdélanim. Jako perliCku Ize zminit, Ze pfi dotazovani pét respondentl statni sféry

k této otdzce uvedlo, Ze jiz za nejnizSi tnosnou mzdu pracuji.
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14.10 Duvody ke zméné zaméstnani

K této anketni otadzce se vyjadifeni pomoci grafu pfili§ nehodi. Respondenti
odpovidali vlastnimi slovy a odpovédi se objevilo vicero, pfiemz néjaké jen v jednou,
tudiz by byl graf dosti nepfehledny. Myslim, ze slovni vyjadfeni bude v tomto pfipadé

jednodussi i smysluplnéjsi.

Rika se, Ze ob&asna zména je zapotiebi. Myslim si, Ze v zamé&stnani to tak Gplné
neplati, ale jen v urcité roviné. Kdyby byla moznost, aby méli vSichni praci, ktera je
bavi, radi do ni chodi, vnitfné je naplfiuje, maji dobry kolektiv a jsou za ni spravedlivé
odmeénéni, véfim, ze by nikdo zménu zaméstnani nezvazoval a oddaloval i odchod
do ddchodu. Takova situace v8ak bohuZel neni a asi ani nikdy nenastane.
V pfedchozi prizkumné otazce zaméstnanci vétSinou odpovidali, ze by se svému
zameéstnani radi pfizpusobili a setrvali v ném. To Ize v§ak jen do urcité miry a je-li to
nutné, zména musi pfijit. Pouze jeden respondent odpovédél, Zze by jej ke zméné
zaméstnani nic nedonutilo. Tento ¢lovék z komercni sféry vSak také uvedl, ze jeho
minimalni pfipustny plat, za ktery je ochoten pracovat Cini dvé sté tisic korun. Tomu
se tedy moc nedivim, Slo asi pfimo o né&jakého Feditele. VSichni ostatni respondenti
vétSinou odpovidali na tuto otazku podle souvislosti s ostatnimi odpovédmi, aneb

kdyz se jim nedostane toho, co je k praci nejvice motivuje, pfemysli o jeji zméné.

Zhruba osmdesat procent vSech lidi oznacilo jako duvod vymény zaméstnani dalSi
snizovani mzdy nebo moznost vyhodnéjSi prace, at jiz zhlediska financni,
vzdalenostni Ci pracovni naplné. DalSi, pomérné Casto se objevujici odpovédi, byly
osobni, rodinné a zdravotni davody, dale narust pracovni naplné a cinnosti bez
patficného ohodnoceni a nakonec Spatné vztahy se spolupracovniky v pracovnim

kolektivu €i tymu.

Jednotlivé se objevovala fada rGznych odpovédi, jmenovité Spatny vedouci a
pracovni informovanost, Castd nespravedliva kritika a omezovani pravomoci od
nadfizeného, neefektivni prace, zmény ve strategii fizeni, st€hovani, kfivaci a blbci
na pracovisti. Zajimava byla odpovéd jednoho respondenta, ktery uved! jako duvod

zmény zaméstnani svou smrt.
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14.11 Motivujici faktory

Graf ¢. 28 — Statni sféra
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Graf ¢. 30 — Jiné
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Graf ¢. 29 — Komercni sféra
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- Mzda, jak je vidét na grafu, ziskala v bodovém hodnoceni jednotlivych

subjektd ovliviiujicich pracovni motivaci lidi nejvice bodud ze vSech od

zameéstnancl komercéni sféry (dale jen “K*), zatimco u pracovnikl statni sféry

(dale jen “S*) obsadila az Ctvrté misto. MUGj predpoklad, tedy Zze vidinou

financni odmény budou motivovani predevsim “K®, se tedy naplnil.
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Moznost a vidina vyzvy k novym obohacujicim a rozvijejicim €innostem se
v tomto pomysiném ZebfiCku potaci az na Sestém misté u obou sledovanych
skupin. Lidé tuto skute€nost vSeobecné za tolik motivujici nepovaZzuji. Osobné

jsem si myslel, ze u “K*" ziska vice preferenci.

Otazka mezilidskych vztah( a kolegialnosti na pracovisti nebyla hodnocena
nejvyssSimi body, avSak pouze s malym odstupem ziskala vysoké bodové
ohodnoceni mezi motivujicimi faktory u obou skupin. Prokazalo se tedy, zZe

Clovék je tvor spoleCensky a dobry kolektiv mu k praci velmi prospiva.

Podivame-li se na nejvySe ohodnocené faktory motivace u obou skupin,
uvidime, Ze faktor samostatnosti v rozhodovani a planovani prace je u “S*
dosti pozadu vuci vrcholu Zebfi¢ku. Potvrdila se nam skute€nost, nastinéna jiz
v pfedchozi dotaznikové otazce ohledné vlivu vedouciho na nasi praci, ze

samostatnost je preferencni jev zejména u “K“, ktefi si na ném dosti zakladaji.

Tésné pod vrcholem se shodné u “K* i “S* objevila motivace spojena s dobrym
vykonem a vysledkem prace. Tato skuteCnost mé dosti prekvapila,
prfedpokladal jsem, Ze se umisti o néco nize. Oproti tomu co jsem si myslel ja,
je v8ak tato skutec¢nost chvalyhodné. Bylo by jisté skvélé, kdyby se lidé ohlizeli
na své vykony a nebylo jim jedno, jak €innost vykonaji, s pocitem, ze to néjak
je a to staci, ale snazili se praci pinit kvalitné. Mozna se zde také nabizi otazka
upfimnosti, se kterou lidé na tuto poloZzku odpovidali, podobné jako tomu bylo
u otazky ochoty se zaSkolovat. Doufam v3ak, Ze se mylim a pracovnici

odpovidali popravdé a nejen tak, jak si mysli, Ze by to bylo asi spravné.

Jistota zaméstnani. Tato otazka také uzce souvisi s pfedchozim dotazovanim.
Zaméstnanci ve statni (socialni) sluzbé nemivaji obvykle tak vysoké platy jako
“K*, tudiz je pro né zaméstnani mnohdy existenéni a jeho doCasna ztrata by u
nich mohla nést horSi dusledky nezli u zaméstnancl komercni sféry. Otazka

jistoty tedy u “S* vévodi na prvnim misté, avSak i “K* ji ocenuji velmi vysoko.
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Kdo by nemél rad pochvalu, natoz vefejné uznani od nadfizeného. Dle
prizkumu asi nikdo. Lidé uvadéli shodné u obou sledovanych skupin, Ze
otazka vefejného uznani za jejich praci u nich nehraje velkou motivacni roli a
odsunuli tento faktor az k samému dnu nasSeho Zebficku motivacnich priorit.
Zde jsem byl pfekvapen nejvice asi u “K*, kde jsem Cekal vySsi body. Myslim
si vS8ak, ze zde mozna zapuUsobil jev opaény tomu, ktery zapusobil u ochoty
zaSkolovani a vlastniho vykonu. Lidé zde nepsali to, co si mysli, Ze je spravné
ac to citi jinak, ale naopak trochu skromné uvadéli, Ze uznani pro né nema

vahu, ackoli je pravda jinde.

MozZnost kariérniho postupu se drZi ruku v ruce s vefejnym uznanim a perou
se vzajemné o posledni misto motivaénich vjeml pusobicich na mnou
dotazované respondenty. U skupiny “S*, kde byl prizkum provadén v Ustavu
socialni pécCe, kde ma kazdy svou stanovenou pracovni pozici, chapu, Ze
kariérni vidina asi nebude rozhodujici. Zaméstnance komercni sféry naopak
opét trochu podezfivam ze skromnosti a toho, ze nepfisoudili tomuto faktoru
tolik bodul, kolik doopravdy citi. Je pravdou, Ze lidé jsou €asto skromni a

neradi mluvi o velkych planech do budoucna z obavy jejich nesplnéni.
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14.12 Demotivujici faktory

Graf &. 31 — Statni sféra
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Graf &é. 32 — Komeréni sféra
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- Skute€nost snizeni mzdy nebo pohled na vyplatni pasku, kde je ¢astka nizsi,

nez jste pfedpokladali, je vyrazné demotivujici u skupiny “S*, ktera, jak jiz bylo

feCeno, nemiva zpravidla takové pfijmy jako je tomu u skupiny “K“. Nastava u

nich vyraznd demotivace az frustrace z obavy neschopnosti financné zajistit

sebe a svou rodinu. U skupiny “K* vévodi tento nepfiznivy faktor také na

prvém misté, ne vSak tak vyrazné jako u “S*.



Kritika ze strany nadfizeného je obéma skupinami vnimana velmi negativné a
demotivujice, hned po nizké vyplaté. PfedevSim skupinou “K* je hodnocena
kritika vysoce zaporné, hlavné pokud se jedna o kritiku neopravnénou, jako

v nasem pfipadé.

To naopak neopravnéna pochvala néjakého kolegy, dle prizkumu vétSinou
tolik vzruchu nenadéla. Hlavné v komeréni sféfe si kazdy hledi svého a
situace u spolupracovnika je pfili§ nezajima. U statni sféry byl tento faktor
hodnocen o néco vysSimi negativnimi body, z ddvodu velkého mnozZstvi stejné

vysoce postavenych hierarchickych pozic a s tim spojené vysSi soutézivosti.

Mala samostatnost v rozhodovani jisté nevede k néjaké velké motivaci, ale
zaméstnanci ji neberou ani jako velky zdroj demotivace. U obou skupin se

umistila v druhé poloviné Zebficku, avSak vétsi samostatnost by ocenili u “K*.

NedostateCna vybavenost pracovnimi pomuckami by byl faktor ovliviujici
Spatné predevsSim néjaka femeslna zaméstnani, kde jsou pomucky nezbytné.

NasSe sledované skupiny jej neshledavaiji zdrojem pfiliSné demotivace.

Naopak nekvalitni vedouci a Spatny pracovni tym maji pro obé& skupiny horsi
disledky. S nekvalitnim vedoucim souvisi nekvalitni zaméstnanci a vysledné
nekvalitni prace. Této skuteCnosti jsou si obé& skupiny védomy a hodnotily
tento faktor vysoce nepfiznivym pro pracovni pohodu. VétSi vahu tomuto
faktoru pfidélili zaméstnanci komercni sféry, ktefi jsou na rozhodovani

vedouciho a praci spolupracovnik( ¢astéji zavisli.
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Doporuceni pro sledované i ostatni podniky

Na uvod tohoto shrnuti by se rad znovu pozastavil nad motivaénimi programy obou
sledovanych podnik(. Celkové musim konstatovat, Zze jsem takovyto vysledek
necCekal. Byl jsem velmi potéSen skuteCnosti, jak se zde staraji o své zaméstnance
z hlediska motivovanosti. Pfedevsim u diagnostického ustavu, zastupujiciho statni
sféru, jsem ocCekaval, ze kromé stravenek Ci novoroCni tisicikorunové odmény své
zameéstnance nikterak vice “neuplaci® k dobrym vykonim a chuti pracovat. Toto
zjisténi mé prijemné prekvapilo. Na druhou stranu jsem byl celkem ohromen i
benefity pro své zaméstnance, kterymi se muze pysSnit mnou sledovana pojistovna.
Zde jsem znacnou propracovanost motivacniho programu ocekaval, avSak tak
vysoky podil finan¢nich prostfedkld na jeho fungovani mé prekvapil. V celku dopadly
oba podniky mého sledovani nad mé ocCekavani dobfe v oblasti motivacnich
programu. Jejich propracovanost a ekonomicka nakladnost se vSak porovnavat neda.
Financni prostfedky, které mohou mnou sledované dva podniky uvolnit k témto

postuplm, jsou v jinych sférach.

Z praktického vyzkumu této prace vykrystalizovaly skutecnosti, kterymi by se tyto
dvé, i jim podobné instituce, mohli fidit k svému ekonomickému i celkovému
prospéchu. Ridici pracovnici v komerénich podnicich by méli v&novat pozornost
mzdam, aby odpovidaly vykonim svych podfizenych a byly slozeny jak z “jistoty®, tak
I z jasné definované pohyblivé Casti. Také je nutno si uvédomit, Ze by si pracovnici
prali vetsi samostatnost a kompetence vrozsahu, ktery jim mulze vedouci
poskytnout. Soustfedit se na moralku v pracovni skupiné a mezi jednotlivymi
zaméstnanci tak, aby nebyla nijak napjata a lidé mohli pracovat v pratelském
kolektivu. Tito zaméstnanci uvitaji obasné zmeény Ci rozSifeni moznosti. Naopak je
dilezité si davat pozor na jednotlivé vytky a karajici pfipominky k jednotlivym

zameéstnanclm, aby byly opravdu adresné a pfesné ve svém znéni i stylu podani.

U podnik( statni sféry je dulezité dbat na vysi mzdy predevsim z hlediska véasného
vyplaceni a udrZovani jejich vySe na pfijatelné hranici pro zaméstnance i podnik
samotny. V neposledni fadé také dbat na nevefejny zplsob podani mzdy.
Veledulezitou roli zde hraji mezilidské vztahy na pracovisti. Rozkol mezi dvéma
zameéstnanci muze vyvolat problémy celé pracovni skupiny a narusit tak vazné
vykonnostni chod podniku. Ukolem nadfizeného proto je se témto zéleZitostem
patficné vénovat tak, aby k nim nedochéazelo.
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Vyhodnoceni a zavér

Na zavér této prace by se v nékolika vétach sluselo, shrnou jeji vyznam a vysledky

zkoumani.

V prvni, teoretické Casti, jsem se snazil obecné vysvétlit pojem motivace a jeji
dalezitost pro kvalitni chod podnikové ¢&innosti. Byly zde podrobnéji rozebrany
vSechny typy, metody a postupy toho, jak by mél a naopak nemél spravny vedouci
postupovat k docileni spokojenych a pracovné motivovanych zameéstnanc, ktefi mu

pomohou dosahnout podnikovych cilu.

Kvalitativnim rozborem byl zji§tén v konkrétnich podnicich statni a komercni sféry
motivacni program, respektive motivacni aktivity provadéné vedenim podniku pro své
zameéstnance. Z vysledkud tohoto rozboru vyplynul fakt o velmi odliSnych zplisobech
motivovani. Statni podnik ma mnoho aktivit podnécujici kvalitni vykony svych
pracovnikl, avSak z finanénich moznosti se nemulze rovnat podniku komerénimu,
ktery mize k témto uceld poskytnout mnohem vétsi finanéni obnos. Je v3ak patrné,
Ze obé porovnavané strany se snazi pro pozitivni ovlivnéni c&innosti svych

zameéstnanc( délat maximum, dle svych moznosti.

DalSi oblast praktického vyzkumu, nam méla pfinést konkrétni vysledky
z dotaznikového Setfeni. Byl provadén vyzkum mezi zaméstnanci dvou rdznych
odvétvi, konkrétné ze statnich (socialnich) sluzeb a oproti tomu zaméstnancl
komerénich podnikd. Cilem bylo zjistit hruby motivaéni profil obou tazanych skupin a

porovnat pusobeni jednotlivych motivacnich faktoru, zdali se li§i &i jsou shodné.

MUj prvotni nazor byl takovy, Ze pracovniky komerénich podnikl (“K“) pozene
kupfedu vidina mzdy, naopak zaméstnance statni sféry (“S*), bude motivovat vidina
vykonu své prace z pomoci druhym. Hruby odhad se ¢aste¢né naplnil, ackoli jsem se
dobral i neCekanych vysledku. HorSi finanéni situace Zene k potfebé penéz zrovna
tak lidi pracujici v “S*. Pfekvapenim bylo, Zze kariéra je pro “K“ podfadnym
motivacnim faktorem stejné jako verejné uznani od nadfizeného. Dospél jsem vSak i
k o€ekavanym vysledkum, jakoz to u obou skupin preference dulezitosti vztahl na
pracovisti a jistoty zaméstnani, u “K* potom potfeba urcité svobody v rozhodovani a

neomezovani nadfizenym.
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Zminil jsem se o nékolika zjiSténych vysledcich, vSechny jsou popsany u

jednotlivych kategorii a neni tfeba je opétné interpretovat.

Zavérem jen fici, Zze jsem rad podstoupil vypracovani prace na toto téma, které se
mi jevilo vzdy zajimavym a nebyt potfeby vypracovani bakalarské prace, asi bych se
sam k jeho dikladnéjSimu rozboru nikdy nepustil. Myslim si, Ze otazka motivace
zameéstnancl je pro podnik velmi dllezita s ohledem na jeho kvalitni a efektivni chod

a rad bych, aby se mi poznatky zde ziskané pro praxi nékdy v budoucnu hodily.
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Priloha ¢. 1 — Vzorovy formular dotazniku pro provadéné Setreni

MOTIVACNIi DOTAZNIK

(Moc Vam dékuji za nékolik minut, které vénujete tomuto dotazniku. Déle ujistuji, Ze veskeré Vami uvedené
Udaje jsou anonymni a slouzi pouze k prizkumu motivacniho charakteru zaméstnancu)

Vami zvolenou odpovéd oznacte nebo k ni prifadte bodové ohodnoceni.

4+ JSTE: MUZ
ZENA

+ VASVEKIJE: 18-35
36 -50

51 a vice

4+ DOSAZENE VZDELANi: ZAKLADNI NEBO VYUCEN
STREDOSKOLSKE
VYSOKOSKOLSKE

4 JSTE ZAMESTNAN /A V: SOCIALNI SFERE (détsky domov, diagnosticky Ustav, ...)
KOMERCNI SFERE (soukromy podnik, banka, pojistovna, ...

JINE = UVEATE oo

+ U MzDY UPREDNOSTNUJETE: VEREJNE OZNAMEN/ U VSECH ZAMESTNANCU
MZDU VEREJNE ZASADNE NEZVEREJNOVAT
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4+ OCENIL/A BYSTE RADY A ZASAHY DO VASi PRACE ZE STRANY NADRIZENEHO:

CASTE
OBCASNE
OJEDINELE

4 CO VAS NEJVICE MOTIVUJE K PRACI: (ohodnotte body 1-5, 5-nejvice x 1-nejméné)
MZDA A FINANCNI OHODNOCEN(

VYZVA (NECO NOVEHO, ORIGINALN{HO)
DOBRY VZTAH S OSTATNIMI PRACOVNIKY
SAMOSTATNOST V ROZHODOVANI
DOBRY VYKON A VYSLEDEK PRACE
JISTOTA SOUCASNEHO ZAMESTNANI
VEREJNE UZNANI OD NADRIZENEHO

MOZNOST KARIERNIHO POSTUPU

4+ CO VAS DEMOTIVUIJE V PRACI: (ohodnotte body 1-5, 5-nejvice x 1-nejméné)
NI1ZS{ MZDA NEZ OCEKAVATE

NEZASLOUZENA KRITIKA

NEZASLOUZENA POCHVALA JINEHO SPOLUPRACOVNIKA
MALA SAMOSTATNOST V ROZHODOVANI
NEDOSTATECNA VYBAVENOST PRACOVNIMI POMUCKAMI

NEKVALITNI VEDOUCI A SPATNY TYM
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+ V PRACI VITATE:
ZABEHLE CINNOSTI, KTERE ZVLADATE

OBCASNE ZMENY V PRACONIi CINNOSTI
CASTO SE MENICIi NAPLN PRACE

+ V PRIPADE ZNACNEHO VZDALENi MiSTA SOUCASNEHO ZAMESTNANI OD VASEHO

BYDLISTE:

POKUSITE SE PRIZPUSOBIT A ZUSTAT NA POZICI
ZMENITE ZAMESTNANI

4+ UVITALI BYSTE ZASKOLOVANI K NOVYM PRACOVNiIM NAPLNiM:
ANO

NE

4+ CO BY VAS DONUTILO ZMENIT SOUCASNE ZAMESTNANI:

+ JAKA JE NEJNIZSI MEZ VYPLATY (UDAJ HRUBE MZDY), ZA KTEROU JSTE OCHOTEN
PRACOVAT:
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