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1 Uvod

I ptes vysp€lou automatizaci dnesni doby a neustale rozvijejici se technologie, jsou lidské
zdroje stale potfebnou a nedilnou soucasti organizaci. Zaméstnanci se dokazi ztotoznit s cili a
budovat tim konkurenceschopnost a prosperitu organizace. Pro zajisténi kvalitnich
zamé&stnancu je nutné o né spravné pecovat i v ramei osobniho rozvoje, motivovat je a rozvijet

jejich schopnosti a znalosti.

Spokojeny zameéstnanec, znamend motivovany zaméstnanec, ktery je vykonnéjsi a
efektivnéj$i. Kazdy jedinec mé vSak své individualni potieby, které se snazi uspokojit
motivaénimi a stimulaénimi prostfedky. Nadfizeny by mél znat potfeby konkrétniho
zaméstnance a najit uc¢inny prostiedek k jeho uspokojeni. Zaméstnance jiz neuspokojuje
pouze financni odmeéna, ale je to také pracovni prostiedi, mezilidské vztahy, zaméstnanecké

vyhody, pracovni podminky a dalsi faktory.

Bakalatska prace je strukturdlné roz¢lenéna na dvé €asti. Prvni teoretickd ¢ast predstavuje
zakladni pojmy motivace a stimulace. Zde jsou podrobnéji popsany zdroje motivace, rozdil
mezi motivem a stimulem, pracovni motiva¢ni teorie a dal$i motivacni teorie a dale
stimulacni prostfedky. Druhd praktickd ¢ast v sobé zahrnuje zdkladni udaje o organizaci a
dale je zaméfena na zpracovani vysledki ziskanych z dotaznikového Setfeni. Zavér prace
obsahuje zhodnoceni a analyzu vysledkli s ndvrhy moznych zmén, které by mohly vést ke

zlepSeni aktuélniho stavu.

Cilem bakalatské prace je rozbor forem motivace, motivacnich a stimulacnich prosttedkt

ve vybrané organizaci se zpracovanim navrhi na zlepSeni pfipadnych nedostatkd.

Pro vyzkum byla vybrana Obchodni akademie TomaSe Garrigua Masaryka a Jazykova

Skola s pravem statni jazykové zkousky.



2 Literarni resersSe

2.1 Motivace

Motivaci lze pochopit jako vnitini popud, diivod k tomu, co délame. Je to hnaci sila uvniti
nas, jadro naSich potieb. Jedinec, ktery je motivovan, je schopen dlouhodobé dosahovat
kvalitnéjSich a stalejSich vykont, ale pokud neni motivace v optimalni mife, tak dochézi
k negativnim dopadiim na jedince. Motivaci vyjadiujeme pusobeni motivi na psychiku, a to
védomym ¢i ne zcela uvédomovanym zptisobem (Medlikova, 2021).

., Celé nase chovani, a tedy také nase ,, vykonové usili“, neni urcovano ,,pouze zvnéjsku“;
vchazeji sem vzdy védomé ¢i nevedomé také pocity, potieby, zajmy a podnéty, tedy ,,vnitini
déje (Deiblova, 2005, s. 11).

AvsSak je zapotiebi motivovat pracovnika pfiméfenym zplsobem, nebot’ nadmérna
motivace vytvari z pracovnika pfili§ ambiciézniho jedince, ktery se soustfed’uje pouze na cil,
a tim své jednéani dosti limituje. Oproti tomu nedostate¢na motivovanost je pro pracovnika
neuspokojivou a neni tedy schopen dosdhnout optimdlni Grovné vykonu, ktera je po ném
pozadovéna (Provaznik a kol., 1993).

Rizenim pracovnika se rozumi jako ovlivitovani pracovnika. Ovliviiovani cili na zménu
pristupu, ndzoru a postoje, az poté se zaméiuje na zadouci chovani. Protoze pokud nedojde
k obmén¢ prvniho cile, nemtze byt zménéno chovani jedince. Je ale dulezité dbat na to, jakou
ma ovlivnéni formu, jestli je to spiSe doporucenim ¢i podnétem nebo natizenim, sugesci nebo
dokonce manipulaci (Deiblova, 2005).

RozliSeni hranic mezi motivaci a manipulaci provadime na zakladé¢ miry prokézaného
ohledu na z4jmy jedinci. KdyZ mluvime o motivaci, tak plisobime v zdjmu jedince, jehoz
ovlivilujeme, coZ je z manazerského hlediska Zddoucim procesem. Manipulace tedy znamena,
ze jedname proti zajmim jedince, kterého ovliviiujeme, takovéto jednani z etického hlediska
odmitame. Jednim z hlavnich rozdila pro rozeznani svobodného prostoru je uziti nenasilného
pfistupu. Pojem manipulace se vzdy poji se slovem nasili (Plaminek, 2015).

Motivace souvisi dle Krninské (2012):
e Se zafazenim jedince ve spolecnosti a jeho tlohou — toto spada do makroprostoru,
ktery vyjadiuje globalni pojeti svéta zamétujici se na kulturu, kulturologické aspekty a
symboly obecné uznivané. Pracuje s kolektivnim nevédomim, neboli s kulturni

paméti.



S jedincovou osobnosti — mikroprostorem, ktery znamena sebepoznani. Jedinec se
zdokonaluje po profesni, tak i po osobni (seberealizace) strance.

S jedincovou c¢innosti — v mezoprostoru, kde se prolina mikroprostor a makroprostor.
Tyto dva prostory se doplituji. Makroprostor je vyjadien podnikovou kulturou, ktera
ma za ukol vzbudit v jedincovi diavéru, a tak rozvijet lidsky potencial neboli

mikroprostor.

Poznavani, jedincovy prozitky ¢i vykondvané Cinnosti jsou ovlivnény vnéj$Simi a vnitinimi

podnéty, z nichz mizeme vycist jedinciiv stav organismu, psychiky a prostfedi, v jakém se

jedinec ocitl. Jedinec vzdy dava pozor na podnéty, jez na n¢ho pusobi, zkouma je, zdali jsou

pro n¢ho zadouci ¢i nikoliv. Hodnoceni provadi skrze vnitini stav, pfi zohlednéni fyzické

i duSevni stranky a hodnot, které uznava. Nékteré podnéty pusobi na jedince pouze na

nevédomé urovni, tudiz o nich nemize védomé rozhodnout, ale i pfesto ovliviiuji jeho

chovani a jednani (Krninska, 2012).

2.1.1 Dimenze pusobeni motivace

Dimenze sméru — udava zaméfeni jedincovy cinnosti a motivace a odvraci jej od
ptipadnych jinych alternativ, moznosti. Lze ho vyjadftit z hlediska prozivani, obraty
,»chci to a rdd bych to a to*, ,,nechci se tim zabyvat, nezajima mée to ¢i ono®.

Dimenze intenzity — jedincovo jednani v ur¢ité Cinnosti zavisi na jeho intenzité,
velikosti jeho motivace, nasledné vynaloZi vice nebo méné& energie na dosazZeni cile.
Dimenze stalosti — schopnost jedince odolat pfekazkam, at’ uz vnitinim ¢i vnéj$im, pii
vykondvani motivujici ¢innosti. Pii vysoké perzistence je jedinec schopen pokracovat
Vv daném, nezménéném sméru se stejné¢ velkou intenzitou 1 navzdory piekazkdm ci

neuspéchim (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

2.2 Zdroje motivace

K lepSimu porozuméni, co vlastné motivace znamend, je dalezité urcit si, Z ¢eho vznika,

prameni. Zdroje pro motivaci jsou ty, které samotnou motivaci v nas evokuji. Proto jedinec

provadi selektivni hodnoceni pro podnéty, urcité ho ptitahuji vice nez jiné (Bedrnova, Novy a
kol., 2007).

Zakladni zdroje motivace:

potieby,
navyky,



e idealy,
® Zajmy,

e hodnoty a hodnotova orientace.

2.2.1 Potreby

Z psychologického hlediska potfeba vyznaCuje uréity nedostatek pro jedince, z jeho
subjektivni perspektivy. Potfeba je chapana jako védomy ¢i nevédomy prozivany nedostatek
(Bedrnova, Novy a kol., 2007).

,, Potieba nuti cloveka k jednani. Na jejim zaklade se vytvareji snahy, tuzby a cile clovéka,
které ve svém jednani uskutecnuje. Tento proces je provazen urcitym napétim, které klesa po
uspokojeni nebo nasyceni potreby* (Krninska, 2012, s. 43).

Rozdé€lujeme je na dvé kategorie:
e Primarni potfeby — oznacujici biologické hledisko, kterym je napf. potieba jist, pit,
spat, vylucovat, potfeba sexudlni, citli a bezpecnosti,
— oznacujici socialni hledisko, jsou potfeby uznani, moci, autonomie, lasky a socialniho
kontaktu.
e Sckundarni potfeby — biologického typu jsou spjaty Snadmérnym uspokojovanim
potieb prvotnich ¢i to jsou vysledky zavislosti, napt. drogové,
— Socialniho typu se zamétuji na kulturu, civilizaci, esteti¢nost, bydleni, dopravy a ostatni

pohnutky, jeZ se vyvinou pii ristu kvality Zivota (Mikulastik, 2007).

2.2.2 Navyky

Kazdy jedinec ma zavedeny svij jedineény rezim, ve kterém pravidelné provadi jisté
ukony, ¢i ¢innosti. At uz je tim mySlena hygiena nebo zpisob, jakym je jedinec zvykly se
stravovat, tak obdobné¢ mluvime o studijnich navycich, pracovnich Ccinnostech a
volnoc€asovych aktivitdch (Krninska, 2012).

,,Jako navyk je oznacovan opakovany, ustdleny a zautomatizovany zpiisob jednani ¢loveka
V urcité situaci. Obdobna situace clovéka jakoby donucuje, aby postupoval jiz vyzkousenym a
osvojenym zpiisobem* (Krninska, 2012, s. 45-46).

Pokud se jedinec dostava do situace, ktera je svymi podminkami podobna, jiz zazitym
situacim (asociovanym), u jedince se probouzeji tendence jednat dle zafixovanych

stereotypnich zkuSenosti.



Navyk by se dal urcit z pohledu nestranného pozorovatele, jako vzorec nauc¢eného chovani,
pomérné zafixovanou ¢innosti nebo ji Ize chépat jako tlak uvniti, motiv k ukonu néceho jasné

daného v danou chvili (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

2.2.3 Idealy

Jsou to ptedstavy, hodnoty, ndzory o zivotnich cilech, zivotnim stylu, idealu spole¢enského
systému, osobnim zivoté, typu osobniho charakteru, v uz$im pojeti o zivoté nebo pracovni

sféfe (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

‘

,Idedl je model, vzor, ktery cloveku slouzi nebo ma slouzit jako voditko jeho jednani*
(Krninska, 2012, s. 47).

Spole¢nost usiluje svym pusobenim na jedince ve sméru zadouciho, cileného mravniho
jednani, k vytvotfeni moralniho kodexu a spole¢ensky uznavanych nazori a mySlenek. Idealy
se projevuji v ¢inech jedince, ukazuji jeho smysleni, jakymi stanovisky se zaobird a jak

vyznamné souviseji s jeho charakteristikou (Krninska, 2012).

2.2.4 Zajmy

Jejich zaméteni je vybérového typu, kterym se soustiedime pouze na pozitivni €innosti,
aktivity, objekty, tudiz se nevdZou na negativitu. Jsou spjaty s aktivitou nebo objektem,
vV némz jsme uspésnymi (Mikulastik, 2007).

Typy z4jmt spojené s pracovnim jednanim dle Krninské (2012) tfidime na:

e typ zkoumavy, védecky a poznavaci — motivujici zvidavost,

o umélecky typ — motivujici sebevyjadieni,

e socialni typ — motivujici zajem o dalsi jedince,

¢ podnikavy typ — motivujici zajmy ekonomické s obchodnimi prvky,

e rukod¢lny (manualné zru¢ny) typ — motivujici zajem o smyslové vnimani skute¢nosti,

reality,

e Konven¢ni typ — motivujici zajem o aktivity spojené s piedpisy, pravidly.
Dal$i moZné rozdéleni zajmii:

e 0 piirodu,

e lingvistické (jazykové),

e Sportovni,

e sbératelské.



2.2.5 Hodnoty a hodnotova orientace

Hodnotou muizeme oznacit prakticky cokoliv, mezi zakladni obecné pfijimané patfi:
zdravi, rodina, déti, prace, spolecenské vztahy, uroven v kariérnim Zebticku, penize, laska,
pravda apod.

Hodnoty se posuzuji podle toho, jaky maji uzitek pro jednotlivce ¢i pro vétsi skupinu,
respektive jejich vliv na celou lidskou populaci. Jedinec se neustale setkdva s novymi
poznatky, které automaticky ihned po poznani za¢ne vyhodnocovat. To znamena, ze jim
piiklada uréitou vahu, dilezitost, velikost. K hodnoceni je zapotiebi spojeni prozitych véci
S poznanymi, tudiz vysledky se subjektivné zabarvi a nemohou byt objektivni. Okoli ma vliv
na jedince tim, ze mu predava sva hotova hodnoceni a jedinec si tak vytvaii svilj osobni
hodnotovy systém, hierarchii hodnot. U takto piejatych hodnoceni si pak jedinec sdm urci,
zdali ma pro ného uréita hodnota vyssi vyznam, nezli jina (Bedrnova, Novy a kol., 2007).
Typologie hodnotovych orientaci dle Sprangera in Bedrnova, Novy a kol. (2007):

e teoreticky typ — je orientovany na raciondlni vnimani, hledani pravdy, kriti¢nost,

nejvyznamnéjsi hodnotou je poznani,

e ckonomicky typ — vSe mé&fi podle velikosti uzitku, je zaméteny na prospéch, hromadi a

kumuluje majetek, nejvyznamnéjsi hodnotou je uzitek,

e csteticky typ — je zaméfeny na harmonii, formu, nejvyznamnéjsi hodnotou je krasa,

e socidlni typ — je altruisticky (nesobecky), nejvyznamnéjsi hodnotou je laska,

e politicky typ — je soutézivy s tendencemi ovladat druhé, nejvyznamné;s$i hodnotou je

moc,

e nabozensky typ — je orientovany k absolutnim (bozskym) hodnotam, hleda mystickou

nabozenskou cestu, nejvyznamnéjsi hodnotu vidi v jednoté.

Uvedeny vycet druht hodnotovych orientaci by bylo jest€ mozné rozsitit jesté o typ

technicky ¢i sportovni.

2.3 Motiv

Definuje smér a usili jedincova jednani, pokud je jedinec zaméten na spoleCenské motivy,
tak na pracovnim oddéleni vytvari pfijemnou atmosféru, ale mnohdy se nesoustfedi na sviij
vykon. Vzato jedinec s ambiciéznim chovanim se bude snazit o splnéni vyjimecnych ukoni,
cilt, vysledkt, jakymkoliv prosttedkem, napt. podlézanim nebo intrikami. Jedinec, kterému

k motivaci sta¢i pouze jistota, bude oznafen za spolehlivého a schopného k stabilnimu



vykonu, ale nebude schopen se sim rozhodnout, protoze se bude vyhybat jakémukoliv riziku
(Bélohlavek, 2016).

S kazdym motivem je spojena snaha dospét k tzv. nasyceni uspokojenim svych tuzeb,

potieb i naplnéni cile. Takto nazyvame motivy Cilové, terminalni, avSak existuji jesté

instrumentalni, které nemaji, tak jasn¢ definovany cil, jde o urcity zdjem naptiklad

0 klasickou hudbu (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

2.3.1

Diferenciace motivla ve dvou rovinach

Motivy prvotni — také vnimany jako instinkty ¢i pudy, tvoii nevédomou tUroven
motivace, ktera predstavuje:

e spojeni Se zdkladnimi biologickymi procesy V ustroji ¢lovéka,

e vrozenou vlastnost,

e zachovani a rozvijeni zivota jedince a ¢lovéka z pohledu biologického druhu.

Motivy druhotné — neboli také ziskané, tvofi védomou uroven motivace, ktera
predstavuje:

e zkuSenosti, které jedinec nabyl pfi uspokojovani primarnich motivd,

e osvojené, ziskané zkuSenosti,

e nezabyva se piimo zakladni pudem, a to k zachovani Zivota jedince, ale zaobira se

jeho rozvojem na plnohodnotné vyssi Groven.

Ke spravnému pochopeni jedincova jednani je podstatné odhalit, jaky postoj zaobira

K nastalé situaci a tim i zjistit jeho motivy. Pfi porozuméni motivii nemiiZze nastat situace, Ze

nepochopime jedincovo jednani (Krninské, 2012).

2.4 Motivacéni teorie pracovni

2.4.1 Taylorismus

Spada do kategorie teorie instrumentality neboli védeckého fizeni a byl zalozen Taylorem

in Armstrong, Taylor (2015), ktery véfil, Ze nejlepSim zpusobem, jak zefektivnit pracovni

vykon jedince je za pouziti instrumentd, tedy takovych prostiedkid jako jsou odména a trest,

které navazuji ptimo na vykon jedince.



2.4.2 Maslowova hierarchie potreb

Lidskou bytost Maslow definoval jako duSevni (psychologicky) organismus, ktery se snazi
dosahnout vsech svych tuzeb, potieb, které jsou rozdéleny podle vahy vyznamu a aktualizuji
se podle specifickych predpokladt (Kocianova, 2012).

Maslow in Armstrong, Taylor (2015) urcil pét hlavnich kategorii potieb. Tato teorie se
také nazyva, jako Maslowova pyramida potieb, jejiz kazdé splnéni jisté urovné nas posouva
fyziologické potieby, jako je naptiklad hlad ¢i zizen, dale potfeba bezpeci, spolecenska
potieba, potifeba uznani a nejvyssi potieba seberealizace. Podstatné je si uvédomit, Zze ackoliv
budou fyziologické potieby jednou uspokojeny, bude nutné tuto potiebu uspokojit zas,
protoze tyto potfeby nemizi uspokojenim.

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb

potreby
seberealizace
a osobniho rozvoje

potreby uznani a ucty

potreby sounalezitosti a lasky

potfeby bezpeci

potfeby fyziologicke

Zdroj: Mikulastik, 2007

e Potieby fyziologické - jsou jimi spanek, tekutiny, kyslik a potrava, zakladni elementy
pro zivot. Jedinec, ktery touzi po jakékoliv z téchto potfeb, neni schopen opustit
zakladni pilif pyramidy, a tedy soustfed’uje veskerou Svoji energii na uspokojeni.

e Potieby bezpeci — splituje prostiedi, které je stabilné bezpecné, ochranuje jedince proti
nepfizni prostiedi (zivly, predatory), pii naplnéni této potieby jedinec pocituje
pohodu, klid a bezpec¢nost.

e Potifeby soundleZitosti a 1asky — lidska bytost je socialni tvor, a proto potiebuje byt se
svou socialni skupinou, se svymi druhy. Pokud je nase potieba lasky opomijena, tak
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zazivdme pocit nechténosti, prazdnoty, neschopnosti a osamoceni. Oproti tomu
nasyceni ¢i splnéni této potieby v nas vyvolava pocit obnoveni sily a dava nam pocit
kompletnosti.

Potfeby uznani a tUcty — rozliSujeme dvé kategorie, zaprvé je to znaseho
individualniho pohledu jako jednotlivce byt tim uspé$nym a uznavanym, zadruhé je to
potieba byt pochvalen, dostat uznani od nadfizené¢ho nebo ostatnich spolupracovniki.
Jestlize tato potieba neni naplnéna, pocitujeme bezmocnost, podiadnost a
ménécennost.

Potieby seberealizace a osobniho rozvoje — predchozi popsané potieby Maslow
oznacil jako nedostatkové, nebot” témito potiebami se snazime uspokojit néco, co ndim
chybi, nemame toho dostatek a pokud nebudou uspokojeny, nemizeme smétfovat
vzhiru, aZ na vrchol. KdyZ splnime nedostatkové potieby, mame moznost K tomu se
stat nejlepsi podobou sebe samych. To znamena vyuzit své schopnosti, dovednosti a
talent pro to, k ¢emu se opravdu nejvice hodi (Stephen, 2018).

2.4.3 Alderferovateorie ERG

Alderfer rozdéluje lidské potieby do tii kategorii a to:

Existence — spojena se zakladnimi fyziologickymi prvky, ale ptfidava se sem mzda,
plat.

Soundlezitost — jedinec se zapojuje do déni kolem sebe, potiebuje piijeti ¢i pochopeni
od okoli.

Rust — jedinec hleda pfilezitost svého osobniho ristu (seberealizace), rozvoje.

Obdobnym zplisobem Alderfer nahliZi na potfeby jako Maslow. Potfeby niZ§iho stupné

musi byt uspokojeny, aby jedinec mohl pokraovat v plnéni dalSich Urovnich (Vodacek,

Vodackova, 1999).

2.4.4 McClellandova teorie potreb

McClelland in Marchesi, Vuuren a kol. (2009) vytvofil svoji teorii studiem manazeru a

shrnul potfeby do tii kategorii:

Potieba Gspéchu — charakterizovana uspénim nad konkurenci a je posuzovana v ramci
osobnich standardu kvality.

Potieba sounalezitosti — charakterizovana vétsi empatii s ostatnimi pro ziskani potieb

wvewr
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e Potifeba moci — charakterizovdna potfebou mit moc nad ostatnimi, fidit je, vést.

2.4.5 Herzbergtiv dvoufaktorovy model

Herzberg in Armstrong, Taylor (2015) vytvofil svou teorii na zkoumani ve dvou rovinach
spokojenosti a nespokojenosti podnétti, jez pusobi na pracovniky V profesi tcetni a technik.
Z vysledkl dospél k rozdéleni na motivacni a hygienické faktory.

Motivacéni (vnitini) faktory neboli také satisfaktory jsou spojeny s obsahem prace samotné.
Zejména jde o dosahnuti uspéchu, povySeni a o vykonavani prace samotné. Jsou-li
nedosazené, nevyvolavaji nespokojenost, ale pouze maly stav mezi spokojenosti a
nespokojenosti. Pokud jsou, ale dosazeny pfiznivé ovlivituji motivaci k vykonu jedince.
(Krninska, 2012).

Hygienické faktory (vnéjsi) naopak pifi nedosazeni vyvolavaji nespokojenost a maji
negativni dopad na motivaci jedince k pracovnimu vykonu. Pfi jejich dosazeni vSak maji jen
nepatrny vliv k pozitivnimu piistupu. Nézornym piikladem je mzda, pfi podhodnoceni
vyplaceni pracovnika, z jeho usudku nespravedlivé ¢i nedostatecné vysi, je pracovnik velmi

negativné ovlivnén, ale pti umérné vysi pracovnika nevede k trvalé spokojenosti.

2.4.6 Teorie o€ekavani (teorie expektance)

V. H. Vroom in Bedrnova, Novy (2007) se zaméfuje na o¢ekavani, ze jedinec bude védét,
co se po ném pozaduje a tim docili vysoké motivace, protoze jedinec bude schopen dopiedu
védét, jakou odménu ziska pfi splnéni pozadovaného tkolu, vykonu, prace (Armstrong,
Taylor, 2015).

Tato teorie 1ze vyjadtit vzorcem M = f (V*E), kde rozumime, Ze:

M — znamena Groven motivace, které lze dosahnout,
V —jako valence (hodnota) ocekavaného vysledku uspokojeni z pohledu subjektivniho,

E — pro expektanci (o€ekavani), ze dané pracovni jednani povede ke kyZenému vysledku.

2.4.7 Teorie spravedlnosti

J. S. Adams in Armstrong, Taylor (2015) vychazi z pfedpokladu, Ze jedinec ma tendence
K neustalému srovnavani se S ostatnimi jedinci. Spravedlivému zachdzeni s jedincem
rozumime jako patfiénému chovani se K pracovnikovi stejnym zplsobem, jako ke skupiné
pracovnik. Pojem spravedlnosti se poji s pocity a vjemy, ale stile jde o skute¢nost

srovnavani. Této teorii vSak nemizeme pfipisovat stejny vyznam jako slovu ,,rovnost®,
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protoze by se tak jednalo s kazdym jedincem stejnym zplsobem, ale to by mohlo byt
povazovano za nespravedlivost pro ty, co by potiebovali jiny piistup.
Spravedlnost se d¢€li na:
e Procedurdlni — pozaduje, aby bylo zachéazeno s jedinci tak, Ze bude zplsob jednani
s jedinci jasn¢ definovany, pfimy a zvazi nazor a potiebu jedince. V podniku se
zjistuje, jak pracovnik vnima spravedlivost v pfistupu k oblastem, které zahrnuji
povyseni pracovnika, disCiplinarni fizeni nebo hodnoti pracovni vykon.
e Distributivni — zajiStuje jedinci spravedlivou odménu v ramci srovnani s ostatnimi
pracovniky a s piihlédnutim k jedincovu ptinosu k praci.
e Socialni — zachovava pfirozené jedincovo pravo a v podniku se k pracovnikovi ma
pristupovat spravnym zpusobem, S ictou a poctivosti.
e Pfirozend — pracovnik je povinen znat jista pravidla, které musi dodrzovat, pokud vSak
udélal néjakou chybu nebo porusil normu, mélo by mu to byt oznameno, aby mohl
chybu napravit diive, nez by situace vedla k disciplinarnimu fizeni (Armstrong,

Taylor, 2015).

2.4.8 Teorie kognitivnhiho hodnoceni

Deci a Ryan in Armstrong, Taylor (2015) pfiisli s teorii, Ze vyplacena, stala odména
oslabuje motivaci pracovnika. Pokud je odména jen obCasnou zalezitosti, to znamend, Ze
jedinec ji neocekava, tak mé velmi pfiznivy vliv na interni motivaci. VZdy je vSak podstatné,

jakou podnikovou kulturu hlasa podnik.

2.49 TeorieXayY

McGregor in Bedrnova, Novy (2007) vytvofil teorii zaloZenou na dvou protikladech
jedincl v pracovnim prostiedi, na dvou typech ptfedstav o pracovnikovi.

Typ pracovnika X — je vyjadien tim, Zze k praci ma jisty odpor a musi byt k vykonu nucen
pod podminkou trestu, naopak pfi spravném, kyZeném vykonu, by mé¢l byt odménén. Tento
typ jedince X vyzaduje neustaly dohled, je velmi nesamostatny a je tieba jej neustale vést a
kontrolovat.

Typ pracovnika Y — je pfesnym opakem, nevyzaduje dohled, je samostatny, samotné prace
si velice vazi, a proto ma i dobry smysl pro odpovédnost. Tento typ Y se vyjadiuje kreativné,

k praci mu staci samotny pocit uzite¢nosti nez financni odmeéna.
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Postupnym rozvojem lidské spolecnosti v ramci ekonomického, kulturniho a socialniho
odvétvi se procento pracovnikll zafazenych do typu Y zvysSuje. Zavedené systémy jsou vSak
zaméfeny na typ X, a je tedy potieba zménit fizeni na integrované neboli propojeni cilt
podniku scili pracovnikii a zavedeni tzv. sebekontroly, kdy pracovnik piebira vétsi

zodpovédnost za vysledky své prace.

2.4.10 Teorie ,,cukru a bice*“

Jedna se o teorii zaloZenou na odménach (cukru) a trestech (bice). Kdyz je pracovnikovo
jednani zaddouci, odménime jej, pokud je jeho jednani nepatti¢né, tak pracovnika potrestame,
napiiklad mu udé€lime zaplaceni pokuty za pozdni ptichod.

Odména se vsak muze stat i navykovou, kdyz bude zaméstnanec plnit obdobny ukol, za
ktery jiz byl honorovan, bude ocekavat, Ze ziskd odménu znovu. Nadfizeny tedy nabizi
podminéné odmény, které vSak zahy prestdvaji nabyvat na Uc€innosti. Ve vysledku je
zameéstnanec preplacen, dostava vice nez pii prvni odméné, a pokud by nadfizeny chtél udrzet
zadouci stav vykonu, tak je nucen zaméstnanci platit jesté vice.

Ale to neznamena, Zze odména je Spatna. Jen je zapotiebi pouzit ji spravnym zpusobem.
Nespecifikovat za co presné¢ odménu zaméstnanec dostane, radéji se upln¢ vyvarovat

podminéné odméné a spise dat zamestnanci odménu bez predesiého ptislibeni (Pink, 2009).

2.5 Dalsi teorie motivace

2.5.1 Homeostaticka teorie motivace

Za polozeni zakladi je povazovan fyziolog Cannon in Bedrnova, Novy a kol. (2007).
Homeostaze je vnitini stav organismu, ktery se udrZuje v naprosté vnitini rovnovaze. Pokud je
tento stav fungovani organismu naruSen z pfi¢iny vnitini nerovnovahy, fyziologické
nestability evokuje to k biologickému zasahu, Kk lidskému chovani, které vede K obnoveni
ztracené rovnovahy, vysledkem je jeji dosazeni, ptipadné smrt jedince.

Z psychologického pohledu Ize teorie interpretovat jako vnitini jedinctiv nedostatek, tlak,
ktery se projevuje pii poruseni rovnovahy v psychice. Jedinec za pomoci vlastnich zkusenosti
a kognitivnich funkci ucelné sméfuje své jednani vedouci k odstranéni tlaku, jez ma za cil
vyhovét dané potiebé. Pti dosazeni, uspokojeni této potieby dochazi i k obnoveni kyzeného

vnitiniho stavu rovnovéhy a tim ke klidu.
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Ptistup této teorie se vSak nedd aplikovat v celé §ifi na jedincovu motivaci. Lidskéd bytost
neni pasivni, jak se homeostatickd teorie bezpodmine¢n¢ domniva, a neni jen pouhym
biologickym organismem, nybrz spolecenskou bytosti se schopnosti druzit se (Krninska,
2012).

2.5.2 Heédonisticka teorie motivace

Teorie byla definovana jiz v antice, pfedstavuje spise filozoficky smér. Jako zakladni pilif
je zde kladen velky duraz na hloubku smyslu emoci v Zivoté jedince a podminkou, ze veskeré
lidské jednéni vede k jedinému dosahnout S§tésti a vyhnuti se strasti (Bedrnova, Novy a kol.,
2007).

Emoce neboli city jsou vyznamnou souc¢asti motivace v lidském jednani. Jedinec ma sklon
ptiblizovat se k subjektivné piijemnym situacim a vyvarovat se nepiijemnym situacim.
Hlavnim cilem jedince je maximalizovat pozitivni vjemy a minimalizovat negativni.

Avsak ani hédonisticka teorie nezahrnuje motivaci veskerého jedincova chovani. Jedinec je
orientovan na cil, ke kterému pfistupuje s racionalnim myslenim, a tak neni schopen vnimat

pouze pozitivni vlivy (Krninska 2012).

2.5.3 Aktivaéni (pobidkova) teorie motivace

Typickou strankou aktiva¢ni teorie neboli pobidkové je fakt, ze za hlavni motivujici faktor
je zde bran podnét vyplivajici z vn&jsi okolni sféry, tzv. pobidnuti. Jedna se o impuls plisobici
s urcitou intenzitou na jedincovo chovani skrze vsunuté domnélé hodnoty nazvané jako
»pobizejici motivace. Tato pobidka ptichazejici z vn¢jsiho okoli ma na jedince vliv nejen
aktivacniho razu, ale takeé i orientacni (urcuje smér), jak se jedinec chova a jedna.

JiZ zminovanou teorii lze vyuzit ke zkoumani jedincova chovani, které tidi predpokladany
zdar a uspésnost, piipadné K vyvarovani se nezdarim a neuspéSnosti. Vesmés teorie je
ptihodnéjsi pro motivy emoc¢ni a na né navazané motivy socialni, kterymi jsou naptiklad moc,
strach, agrese, sblizovani se a UspéSnost. Stejné jako tomu bylo u ptedeslych teorii ani pomoci
aktivacni teorie nejsme schopni pojmout vS§echny podoby jedincova chovani (Bedrnova, Novy
a kol., 2007).
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2.5.4 Kognitivni (poznavaci) teorie motivace

Fakt, ze poznavaci postupy maji motivujici ptisobeni, je mysleno, Ze s poznadnim je spojena
1 urcita ptiprava jedince k dané aktivité nebo k jistému chovani, je zdsadnim vychozim bodem
pro kognitivni (poznavaci) teorii motivace jedincova jednani.

Proces i1 vysledek kognitivnich postupt racionalné pospolu urcuje i dalsi vychodiska pro
uplatnéni jedince, pro jeho zdjem, ¢i cile, kterych se snazi dosdhnout. Jinak fe€eno poznani se
uzce spolupodili na zrodu motivujicich postupti a jejich charakteru.

Dnesni doba udava moznost vybrat si z celé fady rizné diferencovanych teorii, které
vystupuji  Z jasné definovaného udélu znalosti v motivaénim chovani jedince. K tém
nejproslulej$im je pfipisovana teorie tzv. kognitivni disonance od L. Festingera in Bedrnova,
Novy a kol. (2007). Vyslednym poznatkem z tohoto ndzoru je fakt, ze si jedinec skrze svij
zivot v8ima, ziskava znalosti a Klasifikuje rozmanitou stranku ¢ili aspekt vnéjsiho prostredi a
také sebe samotného, pocinaje individudlnim chovanim. V daném postupu se muize stat, Ze
dil¢i percepce, znalosti, védomosti a kvalifika¢ni tsudky se dostanou do vzajemnych spori,
tim vznika kognitivni disonance.

Disonance (konflikt, nesouhlas) je pro vnitini chipani jedince velmi nesympatickym,
nepfipustnym fenoménem. Tento stav nelibosti, kterou vyvolala teorie poznavaciho rozporu,
je davod pro zpfitomnéni pozadavku (nalezeni tuzby, poznéani vnitiniho rozporu), snaha
0 snizeni prozivaného konfliktu, snaha pteklenout jej, dat dil¢i poznavaci prvky do harmonie
neboli konsonanci.

Ukéazkou pro poznavaci teorii rozporu je napiiklad koupé chténého, libivého zboZi za

piehnané vysokou penézni hodnotu nebo védomé porusovani diety predepsané doktorem.

2.5.5 Cinnostni teorie motivace

Vychdazi z predpokladu, ze jedincovu osobnost formuje jedndni. Cil jednani, kterého ma
byt dosaZeno, zde predstavuji motivy. Jako cil je zde mySleno i pfipadné vzdaleni se objektu.
Jedinec je schopen dosahnout odlisnych cilii teprve, az se ziskanymi uréitymi zkusenostmi
1épe pozna cile, které mu umozni uspokojit potieby.

Jakou cil bude mit pro jedince hodnotu, je urceno tim, co mu splnéni pfinese. MiiZe to byt
odstranéni nepfijemnosti ¢i zvyseni ptijemnosti. Markantni je zde volba cile, kterou si jedinec
voli podle svého hodnoticiho systému (¢eho si jedinec vazi, o co se zajima) a dle svych

minulych zkuSenosti (Krninska, 2012).
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2.5.6 Motivacni teorie sounalezitosti

Je také nazyvana afiliacni teorii, kterou vytvofil Schachter in Krninské (2012). Zduraziuje,
jak moc je potiebna potieba sdruzovani se a navazovani vztahd s pozitivnim uc¢inkem. Podle
této teorie maji jedinci tendence sblizovat se s ostatnimi dle spole¢nych zajmua a nazort, tim
se totiz zvysSuje pocit bezpeci.

Opodstatnénost teorie je mozno sledovat na jedincich, ktefi jsou nuceni jednat v obtizné
situaci. Problém jedinec Casto Uspésné vyiesi diky pfitomnosti jedinct, ktefi jsou v obdobném

rozpolozeni (Krninska, 2012).

2.6 Druhy pochopeni motivace

2.6.1 Proudéni

Csikszentmihalyi in Pink (2009) se pfi svém pokusu snazil zjistit, jaké pocity a vné&jsi
pusobeni prostfedi mé vliv na jedince, ze se dostava pii vykonavani aktivity do stavu transu ¢i
blazenosti. Z nashromazdénych dat ziskanych od studentti, ktefi zapisovali nékolikrat denné
svij aktudlni pocitovy stav, zjistil, Ze nejvice uspokojivé pocity popisovali slovem
»proudéni. Proudéni lze pochopit jako provadénou cinnost s okamzitym vysledkem a
zhodnoceni nastalé situace.

Obrazek 2: K¥ivka asymptoty

Zdroj: Pink, 2009

Dosahnuti mistrostvi je jako kiivka asymptoty. Asymptota piedstavuje horizontalni
piimku, kiivka blizici se k ni, nasi snahu splnit vytyceny cil. Kfivka se v§ak nikdy nedotkne

pfimky. Neni to tim, Ze bychom cile nedosahli, ale z naseho pohledu vnimani to nebylo
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dokonalé, dalo se to ud¢€lat 1épe. To znamena, ze vzdy je zde prostor pro zlepSeni a to jej nuti

se zdokonalit. Mistrostvi je zde mysleno jako dosazeni cile.

2.6.2 Vnitrni tlak

Prace, kterd je kvalitn€ zpracovana, v€as a s preciznosti, se mnohdy nedocka takového
ocenéni, jako prace, kterd je zhotovena na posledni chvili. Pracovnici, ktefi v€as a fadné
odvadeji svoji praci, jsou pro podnik spolehlivymi, ale podnik si spiSe vS§imne pracovnika,
ktery zvladl vytesit krizovou situaci, neboli vyfesil tikol na posledni chvili.

Je to tim, ze dostatek Casu nds nenuti tkol splnit hned, potfeba nastava, az kdyz se Cas
zacne zkracovat. Zacne na nas pusobit tlak (Stritzelberger, 2014).

., Casovy pres, télesné bolesti nebo stav, ktery se nedd vydrzet. A to nds priméje k akci

(Stritzelberger, 2014, s. 83).

2.7 Stimulace

Je jakymsi externim Cinitelem, ktery ma vliv na psychické rozpoloZeni jedince, implikaci,
poté dojde K jisté zméné v jedincové jednani za pomoci obmény psychického procesu, hlavné
skrze motivaci jedince.

Lze tedy konstatovat, ze markantnim rozdilem mezi motivovanim a stimulovanim je, Ze
stimulace plsobi na jedincovu psychiku z vnégjSiho prostiedi, nejcastéjSim poznatkem je
ovlivilovani jedince ¢innym pfi¢inénim jiné osoby.

Kovlivnéni vSak nemusi nutné¢ dochazet védomim ¢i zadmérnym zptisobem. Nebot
k takovému putsobeni na psychiku jedince dochazi témét pokazdé, kdyz se jedna
0 spolecenskou interakci, a to i bez uvédomélého timyslu spoluti¢astnikii (Bedrnova, Novy a
kol., 2007).

Pokud jsou stale vyplaceny odmény a kompenzovan stav nepohodli, ktery provazi
vykonavani préace, lze ocekavat, ze prace bude vykonavédna. Jestlize bychom zamezili
poskytovani téchto exogennich odmén (stimulll), tak se prace patrn€ zastavi. Z toho vyplyva

nevyhoda, prace bude vykonavana jen, pokud se nezastavi pfisun stimult (Plaminek, 2015).
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2.8 Stimul

Motivace se neobejde bez dvou zékladnich zdroji a to vnitinich (motiv) a vnéjSich
(stimul). Endogennim (vnitinim) zdrojem jsou napft. hlad a exogennim (vnéj$im) zdrojem je
jidlo. To znamend, Ze stimul musi byt aktivovan vniting, né¢jakym motivem, potiebou, aby
mohl urcovat chovani. Miize jit i o trvalej$i zajmy, ne jenom o aktudlni, naléhavé biologické
potieby. Jedna se tedy o exogenni plisobeni na endogenni motiva¢ni systém clovéka s ucelem
ovlivitovat chovani jedince (Pauknerova a kol., 2012).

Dle Dvotékové in Krninské (2012) je stimul incentiv, pobidka ¢i podnét exogenni sily, jez
na jedince pusobi, jako sankce, piikazové pozadavky a podnécujici vyzvy. Externi svét silné

ovlivituje védomou stranku vnimani lidské bytosti.

2.9 Stimulaéni prostredky

Je potieba Iépe rozumét pomérné stalé konstrukci motivace jedince, ¢im piesnéji budeme
mit definovanou motiva¢ni skladbu jedince, jehoz chceme ovlivnit, tim také mnohem
jednoduseji budeme moct navolit ptislusné stimulaéni prostiedky.

Za stimul mizeme v podstaté povazovat cokoliv z vnéjsiho prostiedi, jez se pracovnikovi
jevi jako dilezité. Jsou to v zasadé veskeré odmeény, které je schopen zaméstnavatel nabidnout
zameéstnanci.

Seznam stimula¢nich prostredku:
e hmotna odména,
e obsah prace,
e povzbuzeni pracovnika,
e chovani pracovni skupiny,
e vnéjsi stimulacni faktory,
e ztotoznéni se s profesi, praci a podnikem,

e pracovni podminky (Bedrnovéa, Novy a kol., 2007).

2.9.1 Hmotna odmeéna

Je pokladana jako jedna ze zakladnich stimula¢nich nastrojd, a to z divodu, ze je spjata
s existen¢nim pramenem dileZitym pro pracovnikliv Zivot a rodinu. Hmotnou odménou je
naptiklad plat, prémie, bonus, mzda, odména za zvySenou vykonnost, ale ma i mnoho jinych

forem, které jsou specifictéjsi pro urcitého pracovnika, a tim 1 Iépe stimuluji k vykonu.
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Takovou osobitéjsi formou odmény je napiiklad sluzebni automobil, akcie pro

zamé&stnance, rizné moznosti slev, které podnik nabizi pro své zaméstnance nebo produkty

zdarma. Odmeéna vSak muze mit i podobu pfispévku na kulturni, sportovni akci ¢i na dopravu,

také mohou mit formu ptispévku ke kadernikovi ¢i na kosmetiku (Bedrnova, Novy a kol.,

2007).

Tento vycet odmeén je bran jako vnéjSi odmény nabizené podnikem. Patii sem naptiklad

mzda, stravenky, penzijni pfipojisténi, plat. Dale by to byly odmény vnitini, kterymi jsou

pocity z dobfe vykonané prace (Byars, Rue, 2004).

Odmény maji sva pravidla:

piima navaznost hmotné odmény na pracovni vykon,

slouzi k upevnéni loajality pracovnika k podniku,

obdrzeni odmény, az po Splnéni zadaného ukolu, nikdy vSak doptedu,

pracovnikovi musi byt jasné, za jaky vykon mu byla odména vyplacena, piipadné za
jeho dosazené tsili, zkuSenosti, oddanost a schopnosti,

sjednana pravidla, podle kterych bude vykon odménén, musi byt pfijata pracovniky,
podnitit pracovniky k co nejlepsimu pracovnimu vykonu,

apelovat na zvySovani kvalifikace a schopnosti pracovnikd,

dodrzeni vefejnych z4jmu a pravnich norem (Koubek, 2007).

Mzdové formy dle Koubka in Kocianova (2010):

Ukolova mzda — vétsinou se pouziva dohromady s ¢asovou mzdou. P¥imo se odviji od
pracovnikova vykonu a ma tedy velky pobidkovy tcinek.

Casovd mzda a plat — se uvadgji v uréité jednotce napf. hodinova, tydenni nebo
meésicni ¢astka, kterd je pracovnikovi vyplacena za vykonanou préci. Tato forma mzdy
nema spravny pobidkovy efekt na pracovnika, protoze se neodviji od jeho vykonu, ale
pouze od odpracované doby.

Mzda za ocekavané vysledky prace — pfedem dohodnuta odména za urcity vykon nebo
soubor prace, napi. smluvni mzda.

Provizni mzda — uZziva se u profesi, kde mé jedinec moznost piimo ovlivnit vysledek
prace. Hodnoti se jako podil procento jedince nebo skupiny na celkové hodnoté
vysledk.

Mzda a plat za dovednosti a znalosti — odména je udélena podle efektivniho zptisobu

vyteSeni zadaného ukolu na odli$nych pracovnich pozicich.
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Mzda a plat za pfinos — odména se vaze na pracovnikovi schopnosti, které se vazou
k vysledkim prace.

Dodatkové mzdové formy — jsou jimi napiiklad prémie, nabidka zaméstnanecké akcie,
odména za zlepSujici navrh nebo za usporu casu, osobni hodnoceni, pfiplatky
(povinné: prace prescas, ve svatek, v sobotu a ned¢li, v noci, nepovinny ptiplatek: na
odév, za ubytovani), ostatni vyplaty (odstupné, pracovni vyroc¢i) a Scanloniv systém

(prémie odvijejici se od uspory nakladu).

Ptiplatky ke mzdé odrazeji neobvyklé podminky vykonavané ¢innosti, které znaci zvysené

pozadavky na pracovnika, které jsou napf. prace v sobotu a v nedéli, no¢ni smény, prescasy,

prace ve ztizeném pracovnim prostfedi (Urban, 2017).

2.9.2 Obsah prace

Kazdy jedinec je oslovovan aspekty s jinym dirazem, a proto diraz na stimulaci vlastni

prace neni zcela totozny se vSemi pracovniky.

Hlavnimi aspekty nalezici do napln¢ prace jsou:

Diraz na tvorivost — kazdy kol vyzaduje jiny pfistup pro ziskani feseni, je zapotiebi
adaptibilné reagovat na podminky, jez se méni. Tento apel také uznavd moznost
novych ndpadl a zavrhuje stereotypni rezim.

Diraz na systematické uvazovani — pfedstaveni si v Case, logice a technologické
navaznosti veSkeré nutnosti, jez je tfeba splnit. Apel na systemati¢nost pozaduje
rychlou praci a pruzné uvazovani.

Diraz na autonomii — pii kondni cCinnosti v praci je jedinec samostatnym,
zodpovédnym, nejedna jen dle piikazd, ale je schopen uréit sam, kdy, jak a co bude
jeho naplni.

Dirraz na hrdost z ¢innosti — jedinec véfi, ze tkon, ktery vykonava, méa smysl, vidi
vV ném uzitecnost, tvoii obecné ocentované hodnoty.

Diiraz na koncepcni uvazovani — ¢innost, kterou jedinec vykonava, pottebuje nadhled,
zanalyzovat logiku vztaht a jak se promitnou v budoucnu.

Duiraz na hrdost z vlastnich schopnosti — naro¢nost tkonu, ktery prozkousi schopnosti,
znalosti a dovednosti jedince.

Diiraz na prestiz — pracovni misto je ze spolecenského pohledu ocefiovano dle ,,mddni

atraktivity®.

21



e Diraz na seberozvoj — rychle rozvijejici se obory s neustdlou potfebou zvladat
naro¢néjsi ¢innosti.

e Diraz na sebekontrolu — jedinec koriguje svlij piistup k praci diky okamzité¢ zpétné
vazbé¢, kterou ziskava z pracovniho prostiedi.

e Diraz na moc — vykonavani prace ndm déava pocit nadvlady, nadrazenosti nad
ostatnimi jedinci.

e Ditraz na esteticnost — pracovni ukon je spojen s estetiCnosti pro umélecké
I mimoumélecké hodnoty.

e Diraz spoleCensky — vykondvani pracovniho ukonu ndm déava moznost setkat se a
jednat s jedinci a vytvofit si tak rozmanité kvalitni vztahy.

e Diiraz na peCovani o ostatni jedince — pracovni ¢innost napliiuje jedince uspokojenim
Z pomahani ostatnim jedinctim.

e Diiraz na péci o ptirodu — je to takova prace, kterd se svym pfi¢inénim snazi predejit
moznym Skodam, které by mohla napachat civilizace anebo tyto Skody odstranit.

e Diiraz na jistotu a perspektivnost jistoty — pracovani v odvétvi, které ma z nynéjsiho

pohledu dlouhotrvajici perspektivnost (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

2.9.3 Povzbuzeni pracovnika

Provadi se pomoci zpétné vazby, kterou zaméstnanci predlozi nadtizeny. Jedna se o sdéleni
vykonosti, zdali zaméstnanec spliuje ocekavani a dosahl k vytyCenym cilim ¢i naopak tato
ocekavani nebyl schopen naplnit. Nejefektivngjsim podanim pro zpétnou vazbu je, kdyz
zamé&stnanec pravé provadi dany ukol ¢i jej pravé dokoncil. Tento tkon je dulezity pro
emociondlni rovinu zaméstnance, urcuje jak dilezitym je pro podnik, ddva mu pocitit uznani
za vykonanou praci a 1 k nému. Podnécuje zaméstnancovu motivaci a také jeho UsluZnost
k pracovani.

Spravny vedouci odhali a oceni veskeré zadouci vysledky v podfizenych pracovnicich,
které vedou k cili. V§imé si pracovnikovych nedostatkli a vhodnym zpiisobem jej na né
upozornuje (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Pracovnici, ktefi vSak nedostavaji ocenéni ¢i pochvaly, pocit'uji nespokojenost, a to i za
podminek, ze jsou spokojeni s finanénim ohodnocenim i pracovnimi podminkami. Usuzuji
totiz, ze jejich nadfizeny neuznava, jak vykonali svoji praci. Nadfizeny se obava, ze by mohl
pracovniky ,,prechvalit“. Domniva se, ze pracovnik, ktery je Casto chvélen, je také méné

A4

motivovan a mohl by, tak chtit vys$si finan¢ni ohodnoceni. Spravné je se takovému pfistupu
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vyvarovat, pracovnik se ma chvalit za sviij vykon, aby si byl védom, ze si ho podnik vazi

(Urban, 2017).

2.9.4 Chovani pracovni skupiny

Manazer nemuZze nafizovat, jak se maji jedinci v socidlni skupiné chovat, protoze skupina
sama ma sva jista pravidla, svlij zptisob projevovani a normy, kterymi se fidi. Vedouci je vSak
schopen ovlivnit skupinu, a to po formalni ¢i své neformalni strance.

Dobra skupina pracovnikii dokaze ocenit dobré vykony jedincii a povzbudit k lepSimu
vykonu, vzato Spatna skupina bere dobry vysledek jako synonymum pro Splhounstvi nebo
neloajalitu ke kolektivu. Tvofi se zde, zapfi¢inénim zavisti, prekazky, které vyustuji, az
k problémiim v praci.

Kazdy manazer pro efektivni vedeni skupiny by mél znat tyto jevy:

e jaké role maji ¢lenové skupiny,

e ktery jedinec vystupuje po neformalni strance jako vidce skupiny a jakym zptsobem
kolektiv ovliviiuje,

e jaké je struktura skupiny, pfipadné hierarchie jejich clenti, pokud takové uspotradani
ma,

e jaké postupy skupina pouziva a jak rychle nebo v ¢em se dokdze zménit,

¢ jakou ma skupina soudrznost, jsou ¢lenové oddani kolektivu nebo je jejich vztah spise
volnéjSim,

e jaké normy chovani a konkrétni pravidla skupina ma,

e tolerantnost skupiny, jak hledi na poruseni ptfedpisu a jak jej trestd (Bedrnova, Novy a
kol., 2007).

2.9.5 Vnéjsi stimulacni faktory

Ochotu k praci ovlivituje také celkovy dojem z podniku, jakou ma prestiz, jak podnik
Pokud by o podniku méla spole¢nost nepatiicné minéni, odrazi se to do neochoty pracovnikui
vykondvat préci intenzivnéji.

Stimulacni ndastroje uzivdme pro stimulaci ur€it¢ho pracovnika ¢i pro konkrétni oblast
pracovnikova jednéni. Nejvice se stimuluji nasledujici oblasti:
e Rovnomérnost, kvalita ¢i kvantita a pracovnikiv vykon.

e Piinos novych myslenek, napadd, tvofivost.
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e Rozsiteni si dovednosti, kvalifikace, seberozvoj.
e Kooperace v tymové skuping.
e Rucit za své jednani, odpovidat za bezpeCnost pii praci, za ptredané hodnoty a

rozhodnuti (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

2.9.6 Ztotoznéni se s profesi, praci a podnikem

Jedinec pftijal profesi jako nedilnou soucast své individudlni charakteristiky. Ztotoznéni se
s profesi musi spliiovat spravny vybér profese a piiméfené uziti adaptacnich mechanismi,
které jedinci pomohou srovnat rozdily mezi redlnou a prvotni predstavou o podobé profese.

Jedinec vyjadfuje, jak ztotoznéni se s praci pfijal za soucast Zivota. Za své individualni
sebehodnoceni povazuje uspéchy, kterych je schopen dosahnout v praci.

Ztotoznéni se s podnikem je chapano, jako pfijeti cilti podniku pracovnikem. U takového
jedince nedojde k vnitinimu sporu, ponévadz nepreferuje své vlastni cile nad podnikovymi,
protoZze je chape jako své vlastni cile.

Pokud se ztotoznéni s profesi propoji s praci pracovnika, ma to za nasledek, ze pracovni
vykon bude dlouhodobé rust, jedinec je tvofivym, hospodarnym a odpovédnym (Bedrnova,
Novy a kol., 2007).

Urovné podnikové kultury:

o Artefakt — také vytvory jsou nejvice viditelnou urovni, jsou tvofeny jak socialnim, tak
i fyzickym prostiedim, coz v sobé skyta uspotadani pracovniho prostoru, psaného
a mluveného jazyka a typické chovani jedinct kolektivu.

e Zakladni pfedpoklad — jestliZze feSeni i po opakovanich spravné funguje, je uznano za
zarucené, jisté. Tim jsou mySleny nauCené podvédomé reakce, jez urcuji chovani
skupiny, jeji vnimani véci.

e Hodnota a pfesvédceni - jsou jakymsi vzorcem koncep¢niho jednani, dle néhoz jedinci
skupiny uvazuji a v jeho ramci uréitym zpusobem jednaji a chovaji se (Cejthamr,

Dé&dina, 2010).

2.9.7 Pracovni podminky

Rozumime jimi jako nezbytnym vécem, jimiz jsou svétlo, teplo, pitnd voda a ostatni
potfebné i nepotiebné prosttedky pro vykondvani prace. Nepotifebné jsou oznaCovany
prostfedky jako je Caj, kava, limonéada, piijemnost pracovniho prostiedi, dobrd vybavenost

spolecenské mistnosti (d"Ambrosova, 2011).
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Snaha ze strany podniku zlepSit pracovni podminky pro pracovniky ma dva vysledky.
Prvnim je, ze zlepSenim podminek se zvysi pracovni vykon, protoze se zlepsi pohoda na
pracovisti a zmens$i se unava. DalS§im je upevnéni vztahu mezi pracovnikem a podnikem,
protoze zménami a péci dava podnik najevo, jak si pracovnika vazi a je pro podnik dalezitym.

Avsak nezajem o pracovni podminky ze strany podniku ma pokazdé nestimulujici efekt na

pracovnika a to i pfi vysoké hmotné odméné (Bedrnova, Novy a kol., 2007).
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3 Metodika prizkumu

3.1 Cil bakalarské prace

Cilem bakalarské prace je rozbor forem motivace, motivacnich a stimulacnich prostiedki
ve vybrané organizaci se zpracovanim navrhl na zlepseni ptipadnych nedostatk.

Bakalaiska prace v literarni reserSi pojednava o pusobeni motivac¢nich a stimula¢nich
prostfedkii na pracovniky v organizaci. V praktické c¢asti analyzuje formy motivace a
stimulace ve vybrané organizaci za pomoci dotaznikového Setfeni a naslednym navrzenim

zmén zlepsujici souc¢asnou praxi.

3.2 Pracovni postup

3.2.1 Ziskani odbornych znalosti

K sepsani teoretické Casti bakalatské prace bylo zapotiebi sezndmit se s tématem prace
prostfednictvim odborné literatury, ktera je zahrnuta v prehledu pouzité literatury.

Tyto znalosti byly nezbytné nutné pro pochopeni problematiky tématu a sepsani literarni
reSerse, kterd rozebira jednotlivé zakladni pojmy, motivaci, motiv, stimulaci a stimul. Dale

zobrazuje druhy motivacnich teorii a stimula¢nich prostredk.

3.2.2 Metodika priazkumu a zpisoby sbéru dat

Pro vypracovani bakalaiské prace byl proveden kvantitativni prizkum formou anonymniho
dotazniku (viz Ptiloha 1), ktery byl sestaven po dohodé s vedenim organizace. Pro prizkum
byla zvolena stiedni $kola se jménem Obchodni akademie Tomase Garrigua Masaryka a

Jazykova Skola s pravem statni jazykové zkousky, jeZ se nachazi v Jindfichové Hradci.

3.2.3 Dotaznik

Forma dotaznikt, jak jiz bylo zminéno, je anonymniho charakteru, protoze pro pruzkum
neni podstatné, ktery konkrétni jedinec odpovidal, nebot’ zkoumana skupina jedinct je brana
jako jednotny kolektiv, na néhoz ptisobi organizace.

Ziskavani dat formou dotazovani neboli dotazniku probiha za Géelem ziskani odpovédi od
respondentll na Konkrétni otazky. Timto zptisobem je mozné zjistit informace o nazorech,

znalostech, spokojenosti ¢i preferencich respondenti. Nejvétsi nevyhodou pro uziti této
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metody je hlavné neochota spoluprace respondenti ¢i imysIné zkresleni danych informaci
(Kozel, Mynafova a kol., 2011).

Dotaznik se sklada z 24 otdzek, otazky maji charakter polouzavienych a uzavienych
otazek, které maji formu dichotomickych a polytomickych s vybérem jedné nebo i vice
odpovedi.

V polouzavienych otazkdch ma respondent k dispozici varianty odpovédi, ale je zde
pfidéna varianta vlastni odpovédi (dalsi, jinak, ostatni, jiny). Nejvétsi vyhodou se zde
povazuje plné obsdhnuti vSech moznych variant. Nevyhodou je velka diverzita pii uziti jiné
odpovedi.

Uzaviené otazky maji formu standardizovanych odpovédi, respondent pouze vybira
Z nabidnutych variant, které mu pfipadaji nejvice shodné s jeho nazorem. Hlavni vyhodou je
rychlé a snadné vyplnéni, protoze ma respondent jasné definovanou odpovéd’. Nevyhodou je
snizeni osobniho respondentova nazoru. Uzaviené otazky se déle déli dle poctu odpovédi:

e Dichotomické (bipolarni) — je vybirano pouze ze dvou variant, které oznacuji dva

absolutni extrémy.

e Trichotomické (s neutrdlni odpovédi) — vychazi z dichotomického slozeni, ale je zde

ke dvéma extrémm ptidana tzv. inikova varianta (nemohu posoudit, nevim).

e Polytomické (vybérové) — respondent ma k dispozici vybér z vice variant odpovédi

(Kozel, Mynafova a kol., 2011).
Otazky v dotazniku jsou zamé&feny na oblasti:

e zakladni praktické znalosti respondenta (dosazené vzdélani, odpovidajici znalosti),

e divod respondenta pro vybrani si organizace, v niz je zaméstnan,

e spokojenost respondenta v pracovnim prostiedi,

e pracovni nasazeni respondenta,

e motivovani respondenta k zvySeni jeho dovednosti a schopnosti,

e vyuziti zaméstnaneckych vyhod.

3.2.4 Organizacni pisemnosti

Pro ziskani blizsich informaci o organizaci bylo ¢erpano z dostupnych internich materiald

sttedni Skoly. Data byla ziskéna ptedev§im z webovych stranek skoly.
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3.2.5 Pozorovani

Nejlépe tuto metodu lze vyuzit v ptipadech, kdy neni zadouci, aby pozorovany subjekt
veédél, ze je pozorovan, tim eliminujeme mozné zkresleni chovani, kterého by se sledovany
subjekt mohl dopustit. Hlavni nevyhodou této metody pozorovani je subjektivni nadhled
hodnotitele, pozorovatele a tedy hodnoceni jevu od vice pozorovateli je odlisné. Také se
stavd, Ze se radikdlnim zplisobem zméni vychozi podminky a vypozorovany zavér ma
rozdilnou sdélovaci hodnotu (Kozel, Mynatova a kol., 2011).

Pozorovani se déli dle pouzité techniky:

e Skryté — pozorovatel vystupuje, jako zaméstnanec podniku a podili se na pracovnich
¢innostech.

e Zjevné — nejvice preferované, vyzkumnik netaji svoji identitu v podniku, vede
rozhovory s pracovniky, volné se pohybuje po podniku a poptipadé se i zapojuje do
aktivit, avSak se zjevnym pozorovanim je tieba souhlas od vedouciho a pracovnikii.

e PrferuSované — pozorovatel netravi v podniku tolik €asu, nezapojuje se do ¢innosti
podniku, zajima se pouze o pozorovani a nezataji svoji identitu (Pavlica a kol., 2000).

Informace ziskané¢ metodou pireruSovaného pozorovani jsou pouzity predevSim

ke zpracovani diskuze k jednotlivym otazkam z dotaznikového Setieni.

3.2.6 Nestrukturované rozhovory

Nestrukturované rozhovory nazyvané jako neformalni, nestandardizované ¢i volné
rozhovory, vychazeji pfirozenym zpisobem z konverzace respondenta a tazatele, popiipade
Z tématu rozhovoru. Respondent si mnohdy ani neni védom, Ze se G€astni dotazovani. AvSak
zdali neni rozhovor zaznamenavan, muze pozdéji dojit k problému S uréenim odpoveédi.
Respondent zde ma velkou volnost v projeveni svych postoji, nazord, namétt ¢i pociti
(Kozel, Mynafova a kol., 2011).

Nestrukturované rozhovory pomohly Kk lepSimu porozuméni postoji respondentl, které
respondenti zaujimali U jednotlivych odpovédi na otazky v dotazniku, a dale byly pouzity ke

zpracovani diskuze k témto otazkam.
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3.2.7 Prubéh dotaznikového Setfeni

Jedna se o pisemnou, formalizovanou formu metody dotazovani. Zakladnim principem
dotaznikového Setfeni je charakterizace sociadlni skupiny, ziskdni zakladnich znalosti
0 nazorech, motivaci, hodnotach ¢i postojich. Otazky obsazené v dotazniku maji formu
otevienych, polootevienych nebo uzavienych (Pavlica a kol., 2000).

Dotaznik byl pfedan 18 vyucujicim z jiz zminované stiedni Skoly. Sbér dotaznika probehl
koncem mésice Unora, navratnost vyplnénych dotaznikii Cinila 100%, nebot’ distribuce

probéhla osobni formou po domluvé s feditelem stiedni Skoly.

3.2.8 Zpracovani ziskanych dat

Pro zhodnoceni vysledkll z dotaznikii byla pouzita elementarni statistika. K naslednému

zaznamenani a zpracovani vysledkii byly pouZity programy z fady Microsoft Office Word

2007 a Microsoft Office Excel 2013.
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4 Vysledky pruzkumu

4.1 Zakladni udaje o organizaci

Prvni §kolni rok byl zahdjen roku 1913 pro méstskou dvoutiidni obchodni $kolu. Skola za
svoji uc¢innost nékolikrat zmeénila své jméno, roku 1922 na Vefejnou obchodni Skolu
Vv Jindfichové Hradci, po valce byl zménén ndzev na Vyssi hospodaiskou skolu a to roku
1949. Od skolniho roku 1960 —1961 se $kola jmenovala Stifedni ekonomicka skola az do roku
1990, kdy znovu ziskala nazev Obchodni akademie. Nyni $kola pisobi pod nazvem Obchodni
akademie T. G. Masaryka a Jazykova $kola S pravem statni jazykové zkousky.

Skola nabizi kurzy a seminafe, které se zamétfuji na podnikdni, finance, uCetnictvi,
pocitace, ostatni a také jazykové kurzy. Napiiklad v kategorii ostatni jsou zahrnuty pracovné-
pravni vztahy a ob¢anské a rodinné pravo, dale finan¢ni gramotnost, podnikani OSVC,
zéklady ucetnictvi, ucetnictvi v ucetnim programu, tvorba webovych stranek. Jazykové kurzy

jsou rozdéleny na standardni, statnicové, specialni, firemni ¢i jednoleté intenzivni kurzy.

4.2 Interpretace vysledk( dotaznikového Setreni

V nasledujici kapitole bakalafské prace jsou zpracovana ziskana data z dotaznikového
Setfeni. Nejdiive jsou rozebrana data identifikaéniho rdzu a az poté otazky zabyvajici se

motivaci a stimulaci.

Otazka 1: Jak dlouho zde pracujete?

Tabulka 1: Délka doby zaméstnanosti respondenti

varianta odpovédi pocet odpovédi procento
méné jak 1 rok 0 0%
1-3 roky 1 6 %
4-7 let 2 11%
7 a vice 15 83 %

Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf 1: Délka doby zaméstnanosti respondenti
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky
Z grafu 1 je patrné, Ze 6 % uditeli pracuje v organizaci 1 — 3 roky, 11 % ucitelt zde

pracuje 4 — 7 let a 83 % uciteld je zde vice jak 7 let.

Diskuze
Ctyii pétiny (83 %) respondenttl jsou nejdéle zaméstnanymi v organizaci, coz miize svédgit

0 jejich velké loajalité. Zaméstnanci jsou motivovani k dlouholetému pracovnimu poméru.

Otazka 2: Kolik je Vam let?
Tabulka 2: Vékova struktura respondentu

varianta odpovédi pocet odpovédi procento
do 25 0 0%
26-30 0 0%
31-45 2 11%
46-60 14 78 %
60 a vice 2 11 %

Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf 2: Vékova struktura respondenti
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Vysledky

Na grafu 2 vidime nejpocetnéjsi zastoupeni ve vékovém rozmezi 46-60 let ze 78 %, poté je
zde zastoupena vékova kategorie 31-45 let a 60 a vice let ve stejné miie s 11 %. Avsak neni

zde zadné zastoupeni z vékové skupiny do 25 a 26-30 let.

Diskuze

Z vysledkt je patrné, Ze pro organizaci pracuje nejvice zaméstnancl ve vékovém rozmezi
46-60 let. Jedinci z této skupiny se vyznacuji dlouholetou praxi a zkusenostmi, které by mohli

nabidnout mladsi generaci. Je zde vSak problematické, ze mladsSi generace zde ma nizké

zastoupeni.
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Otazka 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZzené vzdélani?

Tabulka 3: Vzdélani respondenti

varianta odpovédi varianta odpovédi procento
zakladni 0 0%
sttedni odborné s vyuc¢nim listem 0 0%
stitedni odborné s maturitou 0 0%
vys$si odborné vzdelani 0 0%
vysokoskolské zakoncené bakalafskou praci 0 0%
vysokoskolské zakoncené diplomovou praci 17 94 %
vysokoskolské zakoncené doktorskou praci 1 6 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Ywr

Graf 3: Nejvyssi dosaZené vzdélani respondenti
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Vysledky

Z grafu 3 lze vycist, ze 94 % uciteld ma vysokoskolské vzdélani zakoncené diplomovou

praci a pouze 1 ucitel (6 %) ma vysokoskolské vzdélani zakonéené doktorskou praci.

33




Diskuze
Ze ziskanych dat je zjevné, Ze zaméstnanci maji patiicné vzdélani pro vykondvani své
profese. S ohledem Kk vykonavané praci jsou v organizaci vysoké naroky na vzdé€lani,

prubéznou kvalifikaci a potiebu zvySovat si znalosti v daném oboru, jejz uéitel vyucuje.

Otizka 4: Maite potiebu zvySovat si kvalifikaci, vzdélavat se, at’ uz k Vasi profesi ¢i jen
pro osobni potieby?

Tabulka 4: Potieba respondenti zvysit si kvalifikaci, vzdélavat se

varianta odpovédi pocet odpoveédi procento
ano mam zajem 18 100 %
vyhovuje mi, soucasny stav 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 4: Poti‘eba respondentu zvysit si kvalifikaci, vzdélavat se
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Vysledky

Vsichni respondenti (100 %) se shodli na varianté — ano mam zajem zvySovat si kvalifikaci

a potiebu vzdélavat se.
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Diskuze
Z takového vysledku lze usuzovat, ze zvySovani kvalifikace a moznost vzdélavat se je pro
zam&stnance zasadni potiebou, nejen vramci ucitelské profese, ale i v oblasti osobniho

rozvoje.

Otazka 5: Odpovida Vase dosazené vzdélani pozici na, které jste?

Tabulka 5: Dosazené vzdélani respondenti odpovidajici pracovni pozici

varianta odpovédi pocet odpovédi procento
rozhodné ano 17 94 %
spiSe ano 1 6 %
spiSe ne 0 0%
rozhodné ne 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 5: DosazZené vzdélani respondenti odpovidajici pracovni pozici
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Vysledky

Respondenti z 94 % se shodli na varianté odpovédi ,,rozhodné ano®, Ze jejich dosazené

vzdélani odpovida pozici, na které jsou. Pouze jediny z respondentt (6 %) zvolil ,,spiSe ano®.
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Diskuze
Respondenti se téméf ze sta procent (94 %) shoduji, ze jejich dosazené vzdélani odpovida
pracovni pozici, kterou vykonavaji. Kromé& jediného jedince (6 %), ktery vzhledem

k dosazenému doktorskému vzdélani, by mohl mit vyssi pozici.

Otazka 6: Jste spokojen/a s vysledky své prace?

Tabulka 6: Spokojenost respondenti s vysledky svoji prace

varianta odpovédi pocet odpovédi procento
je zde prostor pro zlepsSeni 5 28 %
nevidim zadnou potiebu zlepsSeni 2 11%
rad/a bych vidél/a vEtsi snahu u studentil 11 61 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 6: Spokojenost respondentii s vysledky svoji prace
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vysledky
Graf 6 vypovida o spokojenosti respondentit s vysledky jejich prace. Celkem 61 %
respondentll by raddo vidélo vétsi snahu od studentl, dalSich 28 % zde vidi prostor pro

zlepSeni a 11 % dotazovanych nevidi zddnou potiebu ke zlepSeni.
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Diskuze

Respondenti uvadéji ve spokojenosti s vysledky svoji prace z 11 %, ze nemaji potiebu ke
zlepSeni. Témét tii pétiny z 61 % dotazovanych neni spokojeno a radi by vidéli vétsi snahu od
studenttl, zvlasté vétsi snahou i u nematuritnich predmétt. Respondenti z 28 % konstatuji, ze

je zde prostor pro zlepSeni.

Otazka 7: Jste motivovan/a k zlepSovani své prace?

Tabulka 7: Motivace respondentii k zlepSovani svoji prace

varianta odpovédi pocet odpovédi procento
rozhodn¢ ano 5 28 %
spiSe ano 11 61 %
spiSe ne 2 11%
rozhodné ne 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 7: Motivace respondenti k zlepSovani svoji prace
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Vysledky
Graf 7 vypovida o motivaci respondentd k zlepseni jejich prace. Nejvice z dotazovanych
(61 %) vybralo variantu ,,spiSe ano* a dalSich 28 % zvolilo ,,rozhodné ano®. ,,SpiSe ne* si

vybralo 11 % z dotazovanych.

Diskuze

Motivace k zlepSovani prace souvisi s predeslou otazkou spokojenosti respondenti
s vysledky prace. Motivovanych zaméstnancti s odpovédi ,,rozhodné ano* je 28 % a jsou to ti,
ktefi Vv otazce 6 odpovédéli, ze maji zdjem o zlepSovani svych vysledkti. Nejpocetnéjsi
zvolena varianta je ,,spise ano“ (61 %), kdy nejsou respondenti vyrazné motivovani, nebot
jejich motivace by se zvysila, kdyZ by vidéli vétsi snahu od studentt, jak uvadéli v otazce 6.
A posledni varianta ,,spise ne* (11 %) jsou zaméstnanci, kteti spiSe nejsou motivovani ke
zlepSeni své prace. A jsou to ti, ktefi v otdzce Cislo 6 uvedli, Ze nevidi Zadnou potiebu ke
zlepSeni svych vysledki. Vysledky otazek ¢. 6 a ¢. 7 jsou procentualné naprosto totozné a

vzajemn¢ se potvrzuji.

Otazka 8: Ktery z téchto motivii a stimulii je pro vas nejpodstatnéjsi?

Tabulka 8: Nejpodstatnéjsi motivy a stimuly pro respondenty

varianta odpovédi pocet odpovédi | procento
pfistup nadfizeného a jeho chovani 3 8 %
hodnoceni prace od nadfizen¢ho (pochvala, uznani) |7 18 %
hmotna odména 9 24 %
samotné vykonavani prace 6 16 %
porovnavani se s kolegy 3 8 %
pracovni podminky 10 26 %
zamé&stnanecké vyhody 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 8: Nejpodstatnéjsi motivy a stimuly pro respondenty
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky

Z grafu 8 zobrazujiciho nejpodstatnéjsi motivy a stimuly pro zaméstnance jsou nejvice
zastoupené v sestupném potadi ,,pracovni podminky“ (26 %), hmotna odména (24 %),
hodnoceni prace od nadfizeného (18 %) a samotné vykonavani prace (16 %). Dalsi dveé
varianty ,,ptistup nadfizeného a jeho chovani® a ,,porovnani dosazenych vysledkd s kolegy*
jsou zastoupeny ve stejné mife a to v 8 %. ,,Zaméstnanecké vyhody* (0 %) nevybral nikdo

z dotazovanych.

Diskuze

Jako nejpodstatnéj$imi faktory respondenti oznacili ,,pracovni podminky*“ (26 %),
,,hmotnou odménu* (24 %), které Herzbergtiv dvoufaktorovy model oznacuje jako hygienické
faktory. Tyto faktory pfili§ nezvySuji zaméstnancovu motivaci, ale pokud dostatecné
neuspokojuji zaméstnance, dochdzi az k jeho demotivaci. Za nejpodstatnéjsi motivy byly
vybrany varianty ,,hodnoceni prace od nadiizeného* (18 %) a ,,samotné vykonavani prace*
(16 %). Samotné vykonavani prace je vlastné nejsilnéjsi vnitini motivaci, kterd navic ptisobi
dlouhodobé. Jestlize se zaméstnanec citi byt motivovan, odvede svoji praci vykonnéji a

efektivnéji neZ nemotivovany zaméstnanec.
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Otazka 9: Odpovida Vase financni ohodnoceni Vasemu pracovnimu nasazeni?

Tabulka 9: Finané¢ni ohodnoceni odpovidajici k pracovnimu nasazeni

varianta odpovédi pocet odpovédi procento
rozhodn¢ ano 0 0%
spise ano 12 67 %
spiSe ne 6 33%
rozhodné ne 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 9: Finan¢ni ohodnoceni odpovidajici k pracovnimu nasazeni
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vysledky

Na grafu 9 vidime, zda odpovida finan¢ni ohodnoceni pracovnimu nasazeni respondentd.
Z4dny z respondenti nevybral z moznosti ,,rozhodné ano“ (0 %) a ,,rozhodné ne“ (0 %). Pro
dvé tretiny (67 %) zaméstnanct je odpovéd’ na tuto otdzku ,,spiSe ano“ odpovidajici a pro
zbylé respondenty (33 %) je finan¢ni ohodnoceni K pracovnimu vykonu zaméstnancl spojeno

s odpoveédi ,,spiSe ne®.
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Diskuze

Respondenti hodnotili vysi svého platu dle subjektivniho uvazeni. Dvé tetiny zaméstnanci
se shodli, Ze jejich finan¢ni ohodnoceni odpovida jejich pracovnimu nasazeni s odpovédi na
otazku ,,spiSe ano“. Dle jedné tietiny je vSak finan¢ni hodnoceni se spojitosti s otazkou ,,spiSe
ne“. Celd jedna tfetina zaméstnancli povazuje své finanéni nasazeni za finanéné spiSe
neohodnocené. Nikdo z respondentli nepovazuje své pracovni nasazeni za plné finanéné

ohodnocené.

Otazka 10: Proc jste chtél/a pracovat v této organizaci?

Tabulka 10: Diivod volby k praci v této organizaci

varianta odpovédi pocet odpovédi procento
diive jsem zde studoval/a 6 33%
slySel/a jsem chvalu na organizaci 5 28 %
vyse platu 2 11 %
blizkost organizace od bydlisté 4 22 %
jiny divod 1 6 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 10: Diivod volby k praci v této organizaci
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Vysledky

Na otazku z jakého divodu si zaméstnanci zvolili pracovat pro organizaci, jedna tfetina
(33 %) z dotazovanych zodpovédélo, ze diive v organizaci studovalo. Méné nez jedna tietina
(28 %) slySeli chvalu na organizaci, pro dvé devitiny (22 %) byla rozhodujici blizkost od

jejich bydlisté. Pouze dva zaméstnanci (11 %) uvedli, jako didvod vysi platu a jeden

vvvvvv

Diskuze

Zameéstnanci si vybiraji dle néjakého svého cile ¢i o¢ekavani, které ma organizace splnit.

vvvvvv

V organizaci a jeji renomé.

Otazka 11: Jak vnimate prostiedi na pracovisti?

Tabulka 11: Prostiedi na pracovisti

varianta odpovédi pocet odpovédi procento
pratelské 15 60 %
nepratelské 0 0%
uvolnéné 9 36 %
stresujici 0 0%
obcas si pfijdu nedocenén/a 1 4%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 11: Prostfedi na pracovisti
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vysledky

Celkove¢ je prostiedi na pracovisti hodnoceno velmi kladné, tfi pétiny (60 %) zaméstnancti
jej hodnoti za pratelské a 36 % respondentii jako uvolnéné. Pouze jediny z dotazovanych
(4 %) vybral variantu ,,obc¢as si pfijdu nedocenén/a“. Velmi pozitivnim faktem je, ze nikdo

nezvolil varianty ,,nepfatelské* (0 %) a ,,stresujici* (0 %).

Diskuze
Pfijemna atmosféra na pracovisti tvofena piatelskymi vztahy mezi kolegy zvySuje motivaci
zamé&stnancl organizace. Je vSak dillezité vénovat pozornost zaméstnancim, kteti si pfijdou

I né¢jak nedocenéni.
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Otazka 12: Myslite si, Ze neformalni vztahy na pracovisti mezi kolegy lépe prispivaji
k pracovni vykonnosti?

Tabulka 12: Prispévek neformalnich vztahi mezi kolegy k pracovni vykonnosti

varianta odpovédi pocet odpovédi procento
rozhodné¢ ano 11 61 %
spise ano 7 39 %
spise ne 0 0%
rozhodné ne 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 12: Prispévek neformalnich vztahii mezi kolegy k pracovni vykonnosti
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vysledky
S tvrzenim, ze neformalni vztahy na pracovisti mezi kolegy lépe pfispivaji k pracovni

vykonnosti, souhlasi rozhodné 61 % respondentt a spise souhlasi 39 %.
Diskuze

Podobné jako prostfedi, ve kterém zaméstnanci pracuji 1 neformélni vztahy, které maji

s kolegy, zvySuji spokojenost a motivaci a tim i vykonnost zaméstnance.
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Otazka 13: Myslite si, Ze neformalni vztahy se studenty lépe prispivaji k pracovni

vykonnosti?

Tabulka 13: Prispévek neformalnich vztahi se studenty k pracovni vykonnosti

varianta odpovédi pocet odpovédi procento
rozhodn¢ ano 0 0%
spise ano 14 78 %
spise ne 2 11 %
rozhodné ne 2 11 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 13: Piispévek neformalnich vztahi se studenty k pracovni vykonnosti
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vysledky
Vice jak tii ¢tvrtiny (78 %) respondentt se piiklani k odpovédi ,,spiSe ano* na otazku, zda
neformalni vztahy se studenty 1épe pfispivaji k pracovni vykonnosti. ,,Spise ne* konstatuje

11 % respondentti a ,,rozhodné€ ne* odpovida 11 % dotazovanych.

Diskuze
Pratelské a uvolnéné prostiedi pfispiva k zvySeni motivace. Zaméstnanec si tak vytvari
pfiznivou atmosféru pro svij pracovni vykon, ale v nasem piipad¢ vice jak jedna pétina

(22 %) odpovida ,,spise ne“ a ,,rozhodné ne* na otazku, zda pftispivaji neformalni vztahy se
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studenty k lepsi pracovni vykonnosti. Lze usuzovat, Ze tito respondenti si snazi udrzet autoritu

a odstup od studentt.

Otazka 14: Napliiuje Vas vaSe prace?

Tabulka 14: Naplnénost praci u respondentu

varianta odpovédi pocet odpoveédi procento
rozhodn¢ ano 9 50 %
spisSe ano 9 50 %
spiSe ne 0 0%
rozhodné ne 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 14: Naplnénost praci u respondenti
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Vysledky

Otazka 14 zni ,,Naplituje Vas vase prace?* ,,Rozhodné ano* odpovida 50 % a ,,spiSe ano*

také 50 % z dotazovanych respondentt.
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Diskuze

Je podstatné, aby zaméstnance napliovala jeho prace, nebot’ pokud respondenti citi, ze je
prace t&si, tudiz i motivuje, tak jsou odvadény vyssi vykony. Je velmi pozitivnim faktorem, ze
nikdo z dotazovanych nezvolil, ,,spiSe ne* nebo ,,rozhodné ne* pro tuto otazku, ukazuje to

vysokou motivaci.

Otazka 15: Jaké je VaSe pracovni nasazeni?

Tabulka 15: Pracovni nasazeni respondenti

varianta odpovédi pocet odpoveédi procento
pracuji vice nez na 100% 7 39 %
100% - 80% 11 61 %
79% - 50% 0 0%
méné jak 50% 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 15: Pracovni nasazeni respondenti
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vysledky
Zgrafu 15 je patrné, Ze zaméstnanci (61 %) v organizaci vykonavaji svoji ¢innost
S pracovnim S nasazenim mezi 100% - 80%. Zbyvajici zaméstnanci (39 %) zvolili, Ze

vykonavaji svoji ¢innost s pracovnim nasazenim vice nez 100%.
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Diskuze

Motivovanost zaméstnance se bude odrazet v jeho pracovnim vykonu. Témér dvé tietiny
(61 %) zaméstnanci se shodlo, ze jejich pracovni nasazeni je mezi 100% - 80%. Vice jak
jedna tfetina zaméstnanci pracuje na vice jak 100%. To vypovida o vysoké motivovanosti

této skupiny zaméstnanci.

Otazka 16: Mate moZnost uplatnit vS§echny Vase schopnosti?

Tabulka 16: MoZnost uplatnéni schopnosti

varianta odpovédi pocet odpoveédi procento
rozhodn¢ ano 1 6 %
spise ano 17 94 %
spise ne 0 0%
rozhodné ne 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 16: MoZnost uplatnéni schopnosti
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vysledky
Respondenti z 94 % odpovédéli ,,spise ano™ a z 6 % ,,rozhodné ano* s moznosti uplatnéni
vsech svych schopnosti v zaméstnani. Nikdo z dotazovanych si nemysli, ze nema pfilezitost

Kk uplatnéni svych schopnosti.
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Diskuze

Aby se citil zamé&stnanec naplnény, mél by byt schopen ve své profesi uplatnit své

schopnosti. Pouze jeden z dotazovanych respondentt je toho nazoru, Ze muze vSechny své

schopnosti uplatnit s odpovédi ,,rozhodné ano* (6 %). Vsichni zbyvajici respondenti (94%) se

shodli ,,spiSe ano* pii vykonavani svoji prace.

Otazka 17: V pripadé Vasi nespokojenosti vyslechne Vas nadrizeny?

Tabulka 17: Kontakt s nadfizenym v piipadé nespokojenosti

varianta odpovédi pocet odpoveédi procento
rozhodn¢ ano 10 56 %
spiSe ano 4 22 %
spiSe ne 4 22 %
rozhodné ne 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 17: Kontakt s nadfizenym v piipadé nespokojenosti
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Vysledky

V ptipad¢ jakékoliv nespokojenosti nadfizeny vyslechne své zaméstnance s variantou
,yozhodn¢ ano*“ z 56 % respondentii a ,,spiSe ano“ u 22 % z dotazovanych. Varianta ,,spise
ne“ byla vybrana 22 % respondentii a znamena to, Ze jsou v pifipad¢ nespokojenosti spise

nevyslechnuti.

Diskuze

Je dulezité v organizaci dbat na bezproblémovou komunikaci, ktera zajistuje dobré vztahy
na pracovisti a tim i zvySuje motivaci zaméstnanci. Pokud je zaméstnanec nespokojen lze
predpokladat, Zze je vyslechnut nadfizenym ,,rozhodné ano* a ,,spiSe ano* ze 78 %. To muze
dat zaméstnancovi pocit duvéry, nartistd spokojenost a zvySuje se motivace. A V naSem
ptipadé 22 % respondentd tvrdi, Ze jsou v pfipadé nespokojenosti spiSe nevyslechnuti. To

Znamena, ze je nezbytné zlepsit komunikaci ze strany nadiizeného.

Otazka 18: Zvladate prijmout kritiku, at’ uZ od nadrizeného, kolegi ¢i studenta?

Tabulka 18: Prijeti kritiky respondenty

varianta odpovédi pocet odpovédi procento
rozhodn¢ ano 10 56 %
spiSe ano 8 44 %
spiSe ne 0 0%
rozhodné ne 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 18: Prijeti kritiky respondenty
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Vysledky
Kritiku od nadfizeného, kolegt ¢i studentti respondenti zvladaji piijmout, a to ,,rozhodné
ano“ z 56 % a ,,spiSe ano“ ze 44 %. Zadny z dotazovanych respondentti (0 %) nezvlada

ptijmout kritiku ,,rozhodné ne* nebo ,,spiSe ne*.

Diskuze
Pfijimat kritiku je dulezité pro celkovou atmosféru na pracovisti. Kritiku mize jedinec
chapat konstruktivng, tedy motivuje ho K lepsimu vykonu nebo destruktivné, jedinec neni

schopen s kritikou pracovat.

Otazka 19: Kritiku vnimate jako negativni nebo je to motivacni divod pro zlepSeni?

Tabulka 19: Jak respondenti vnimaji kritiku

varianta odpovédi pocet odpovédi procento
rozhodné mé motivuje 5 28 %
spiSe m¢ motivuje 8 44 %
spiSe m¢ demotivuje 5 28 %
rozhodné mé demotivuje 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 19: Jak respondenti vnimaji kritiku
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Vysledky

Graf 19 zobrazuje vnimani kritiky jako negativni nebo motiva¢ni diivod pro zlepSeni.
Vnimani kritiky jako ,,rozhodn¢ motivujici je vybrano 28 % respondentl, jako ,,spise
motivujici vybralo 44 % respondentl. Kritiku jako ,,spiSe demotivujicim® vnima 28 %

dotazovanych.

Diskuze

Vnimani kritiky navazuje na schopnost zaméstnance kritiku pfijmout. Konstruktivné
kritiku pfijima 72 % z dotazovanych, a je tedy schopno sni déle pracovat a zlepsit své
nedostatky. Spise destruktivng kritiku vnima 28 % respondentq, kritika ma na né¢ demotivujici
ucinek. Pro ty, ktefi jsou kritikou demotivovani a které spise motivuje, je vhodné uspoiadat

kurz, ktery bude obsahovat zptisoby vyrovnani se s Kritikou.
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Otazka 20: Ktery z téchto faktori je pro Vas nejvice motivujicim?

Tabulka 20: Nejvice motivujici faktory

varianta odpovédi pocet odpovédi procento
sounalezitost 16 2%
uznani 1 5%
seberealizace 4 18 %
odpovédnost 1 5%
jiny davod 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 20: Nejvice motivujici faktory
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Vysledky

Graf 20 se zabyva faktory, které nejvice motivuji respondenty. Respondenty v organizaci
nejvice motivuje faktor ,,sounalezitosti* (72 %), poté ,,seberealizace™ (18 %), ,,uznani* (5 %)

a ,,odpovédnosti* (5 %).

Diskuze

Pro osm jedenactin (72 %) z dotazovanych respondentii je nejvyznamnéjSim motivacnim
faktorem sounalezitost neboli piijemné prostiedi s kolegy a studenty. VétSinu zameéstnanci

V této organizaci motivuje pratelska atmosféra. Seberealizaci povazuje motivujici 18 %

53




respondenti, kteti hledaji osobni a profesni rozvoj. Uznani a odpovédnost motivuje pouze

jednoho (4 %) jedince.

Otazka 21: Setkavate se s motivujici pochvalou?

Tabulka 21: Setkavani respondenti s motivujici pochvalou

varianta odpovédi pocet odpoveédi procento
rozhodn¢ ano 5 28 %
spisSe ano 9 50 %
spiSe ne 4 22 %
rozhodné ne 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 21: Setkavani respondentt s motivujici pochvalou
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vysledky

Graf 21 zobrazuje setkdvani se respondentl

s motivujici pochvalou. S motivujici

pochvalou se ,,rozhodné ano* setkava 28 %. ,,SpiSe ano* se s motivujici pochvalou setkava

50 % respondentd. ,,Spise ne* se s motivujici pochvalou nesetkalo 22 % respondentt.
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Diskuze

Motivujici pochvala je vyznamny motivujici prvek, vedouci pracovnici tim dokladuji, jak
si vazi dobfe odvedené prace zaméstnancem, ¢imz zvySuji zaméstnancovu spokojenost. Bylo
by nezbytné tento motivac¢ni prvek zvysit u respondentd, ktefi se ,,spiSe ano* setkali z 50 %

a ,,spise ne*“ z 22 %.

Otazka 22: Které zaméstnanecké vyhody jsou Vam nabizeny?

Tabulka 22: Nabizené zaméstnanecké vyhody

varianta odpovédi pocet odpovédi procento
ptispévek na penzijni spofeni 0 0%
ptispévek na Zivotni pojisténi 0 0%
ptispévek na vzdélavaci kurzy 3 5%
prispévek na dopravu do zaméstnani 0 0%
ptispévek na stravovani 18 32 %
dovolena nad zdkonny ramec 0 0%
ptispévek na kulturni akce 17 30 %
dary k jubileu 15 26 %
prispévek na rekreaci 3 5%
prispévek na sport 1 2%
jiné vyhody 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 22: Nabizené zaméstnanecké vyhody
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Vysledky

Z grafu 22 je patrné, ze zaméstnanciim jsou nabizeny zaméstnanecké vyhody sestupné
sefazeny ,,pfispévek na stravovani“ (32 %), ,,pfispévek na kulturni akce* (30 %), ,,dary
K jubileu” (26 %), ,,pfispévek na vzdélavaci kurzy* (5 %), ,,pfispévek na rekreaci® (5 %),

,.prispévek na sport” (2 %) a zbylé kategorie nebyly vybrany (0 %).

Diskuze
Podle ziskanych a zpracovanych dat, organizace nenabizi zaméstnancim ptispévek na
penzijni spofeni, Zivotni pojiSténi, na dopravu do zaméstnani, dovolenou nad zakonny ramec a

jiné vyhody.
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Otazka 23: Které ze zaméstnaneckych vyhod Vas nejvice stimuluji?

Tabulka 23: Stimulujici zaméstnanecké vyhody

varianta odpovédi pocet odpovédi | procento
ptispévek na penzijni spofeni 0 0%
piispévek na Zivotni pojisténi 0 0%
prispévek na vzdélavaci kurzy 3 12 %
prispévek na dopravu do zaméstnani 0 0%
prispévek na stravovani 5 20 %
dovolena nad zdkonny rdmec 0 0%
ptispévek na kulturni akce 14 56 %
dary k jubileu 1 4%
prispévek na rekreaci 2 8 %
prispévek na sport 0 0%
jiné vyhody 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 23: Stimulujici zaméstnanecké vyhody
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vysledky

Nejvice respondenty ze zaméstnaneckych vyhod stimuluji ,,pfispévky na kulturni akce*
(56 %), poté ,,ptispévek na stravovani“ (20 %), ,pfispévek na vzdélavaci kurzy* (12 %),
,»prispévek na rekreaci® (8 %), ,,dary k jubileu® (4 %) a dalsi kategorie nejsou zastoupeny

(0 %).

Diskuze

K této otdzce bylo respondentim nabidnuto vybrat si z vice odpovédi. Nejpocetnéji byla
zvolena varianta ,,pfispévku na kulturni akce™ (56 %), nebot ji ma k dispozici 17
z dotazovanych 18 respondentti. Pokud by bylo i ostatni benefity nabizené ve stejné mife,

zameéstnanci by byli vice stimulovani jejich vyuzivanim.
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Otazka 24: Je pro Vas vyuzivani zaméstnaneckych vyhod stimulujici?

Tabulka 24: Vyuzivani zaméstnaneckych vyhod a stimulace respondenti

varianta odpovédi pocet odpoveédi procento
rozhodné ano 2 11%
spise ano 7 39 %
spise ne 9 50 %
rozhodné ne 0 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 24: Vyuzivani zaméstnaneckych vyhod a stimulace respondenti
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vysledky

Graf 24 vypovidd o stimulaci respondentli vyuZivanim zaméstnaneckych vyhod.
Respondenti hodnoti stimulaci vyuzivanim zaméstnaneckych vyhod ,,spiSe ano* z 39 % a

,rozhodné ano“ z 11 %. Celych 50 % respondentii spiSe neni stimulovano vyuZzivanim

zaméstnaneckych vyhod.

Diskuze

Zamgéstnanci nejvice vyuzivaji z poskytnutych zaméstnaneckych vyhod ptispévek na
stravovani, ptispévek na kulturni akce, dary k jubileu, pfispévek na rekreaci. ZvétSenim
sortimentu nabizenych vyhod o pfispévek na penzijni pfipojiSténi, pfispévek na Zivotni

pojisténi a prispevek na dopravu do zaméstnani by mohlo podpotit zvyseni stimulace.
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4.3 Souhrn navrhi zmén a jejich kalkulace

Na zakladé ziskanych dat z vysledki, které byly shromazdény pomoci dotaznikového
Setfeni, doslo k rozboru forem motivace a ke zhodnoceni soucasného stavu motivace a

stimulace v organizaci. NiZe jsou navrzeny mozné zmény pro zlepSeni soucasné situace.

Dotazovani respondenti uvedli, ze prostfedi, ve kterém pracuji, ma pratelskou atmosféru
(otazka ¢. 11), také povazuji neformalni vztahy udrzované s kolegy a néktefi i se studenty za
motivujici K efektivnéjsi praci (otazka €. 12 a ¢. 13). Potvrzeni téchto fakti prokazuje otazka
¢. 20, kde za nejvice motivujici faktor byla vybrana sounalezitost, neboli ptijemné prostiedi
s kolegy a studenty. Dobré mezilidské vztahy v organizaci jsou podstatné pro spokojenost
zaméstnancl, motivovanost a zvySovani jejich vykonnosti a efektivity. Je vSak dilezité tento
zadouci stav utvrzovat naptiklad spolec¢nou akci, kterd by byla zamétena na kulturu. Protoze
kulturni akce jsou mezi zaméstnanci nejoblibengjsi, viz graf 23. Z toho vyplyva navrh na
uskute¢néni spole¢né navstévy kulturni akce, divadla, muzea ¢i navstévy Jindfichohradeckého

zamku.

Tabulka 25: Podpora sounaleZitosti formou spoluui¢asti na kulturni akci

cena pro
délka naklady na vybér pouze
dospélého S
nabizené exkurze o exkurze (v 20 ze dvou
jedince (25 - privodcem
minutach) zaméstnancii | exkurzi
65 let)
Adamovo staveni 190,- K¢ 50 ano 3800,- K¢ 3800,- K¢
goticky palac 140,- K¢ 70 ano 2 800,- K¢ -
¢erna kuchyné +
80,- K¢ neomezena | ne 1600,- K¢ -
cerna véz
vystava "kabinety
Stuchlé" a expozice | 100,- K¢ neomezena | ne 2 000,- K¢ 2 000,- K¢
Cernini

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Postup kalkulace — pro spole¢nou kulturni akci

V tabulce jsou popsany jednotlivé nabizené okruhy, pro vycisleni byla zvolena cena pro
dospélou osobu. Cena exkurzi je dana dle toho, zda je okruh s privodcem ¢i je zde moznost

projit okruh bez pravodce.

Nejmensi naklady jsou pro exkurzi do ,,Cerné kuchyné + Cerné vézi“, okruh je vSak bez
priavodce nezdzivny a stoupani na ¢ernou véz by mohlo byt, vzhledem ke strmym schodim
problematické. Proto byla v ukdzkové varianté ve sloupci ,,vybér pouze dvou z exkurzi

doporuceny nejlépe pristupné okruhy.

Vv

zvySuje vzajemnou divéru a tim pfispiva k vEtsi spokojenosti zaméstnancl. Jak vypliva
z grafu 17, v ptipadé nespokojenosti zaméstnancii neni spiSe vyslechnuta vedenim cela jedna
petina z respondentli. Na tuto problematiku navazuje graf 21, ktery ukazuje, zda se
respondenti setkavaji s motivujici pochvalou, kde 72 % ocekava vtomto sméru vétsi
motivovani ze strany vedeni. Navrhuji pro zlepSeni téchto skute¢nosti komunikacni kurz pro

vedeni organizace (viz tabulka 26).

Tabulka 26: Komunikaéni kurz pro vedouci pracovniky

cena kurzu
reditel 7 248,- K¢
zastupce Feditele 7 248,- K&
celkem 14 496,- K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ptijimat kritiku je diilezité pro osobni rozvoj zaméstnance, obzvlast pro jedince, ktery se
s kritikou miZe setkavat kazdy den. Na respondenty podle grafu 19 kritika pisobi jak
motivacng, tak i demotivacné (u vice jak jedné Ctvrtiny). Pro lepsi vypofadani se s kritikou
navrhuji kurz asertivity, ktery by mohl byt uskute¢nén pro vSechny zaméstnance spole¢né

V prostorach Skoly.
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Tabulka 27: Vydisleni kurzu asertivity

kurz pro jednotlivce

kurz pro skupinu

cena 3 360,- K¢ 14 000,- K¢
cena pro 20

67 200,- K¢ 14 000,- K¢
zaméstnancu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Postup kalkulace — pro kurz asertivity

Skupinova cena je 14 000,- K¢ i pro vSech dvacet zaméstnanct (viz tabulka 27) a to za

pouziti prostor, které jsou ve Skole pouzitelné pro skupinovy seminaf.

Zaméstnanci nepovazuji vyuzivani zaméstnaneckych vyhod za zcela stimulujici. Polovina
z dotazovanych se pfiklani k varianté ,,spiSe ne“ v otazce ¢. 24. Navrhuji, proto rozsifit

nabidky benefitli (zaméstnanecké vyhody), zejména o pfispévek na penzijni pfipojisténi a

ptipadné 0 ptispévek na zivotni pojisténi a ptispévek na dopravu do zaméstnani.

Zameéstnavatel mize pro jednoho zaméstnance na penzijni pfipojisténi prispivat, az 50 000

K¢ ro¢né aniz by musel odvadét z této Castky socidlni a zdravotni pojisténi. V tabulkéach 28 a

29 je zndzornén piinos pro zaméstnance a uspora pro zamestnavatele.
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Tabulka 28: Poskytnuti piispévku na penzijni p¥ipojisténi z pohledu zaméstnance

(p¥inos)

navySeni hrubé | prispévek na penzijni
zaméstnanec

mzdy o0 500,- K¢ | p¥ipojisténi ve vysi 500,- K¢
socialni pojisténi (6,5 %0) 33,- K¢ -
zdravotni pojisténi (4,5 %0) 23,- K¢ -
zaloha na dan z p¥ijmu (15 %) 75,- K¢ -
¢isté navySeni mzdy 370,- K¢ 500,- K¢

Vyse statniho prispévku zavisi na
¢astce hrazené zaméstnancem

hodnota statniho prispévku - ) )
(maximalni vySe castky je 230,-

K&).

navyseni celkového ro¢niho
4 440,- K¢ 6000 - 8760,- K¢
prijmu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Postup kalkulace — prispévek na penzijni pripojisténi, jako pfinos pro zaméstnance

V ptipadé zvysSeni hrubé mzdy o castku 500,- K¢ je nutné, aby zaméstnanec odvedl
socialni pojisténi 33,- K¢ a zdravotni pojisténi 23,- K& Také je zapotiebi odvést zdlohu na

dan z pfijmu, kterd ¢ini 15 % z hrubé mzdy, zde se jedna o ¢astku prispévku (500,- K¢).

Cisté navy$eni mzdy dostaneme odeétenim srazek od hrubé mzdy (500 minus 33 minus 23
minus75 = 370,- K¢). Pro variantu, kdy je jiz zminéna Céstka brana, jako piispévek

na penzijni pfipojisténi, neni povinné odvadét zadnou srazku.

Hodnota statniho piispévku je pfimo imérna spotfené castce zaméstnance. Minimalni statni
ptispévek je 90,- K¢ pii spofené ¢astce 300,- K¢ zaméstnancem. Maximalni je tedy 230,- K¢

pfi spofené Castce 1 000,- K¢ zaméstnancem.

Z tabulky 28 je tedy zfejmé, Ze rocni pfinos pro zaméstnance se pohybuje mezi 1 560,- K¢,

bez statniho ptispévku a 4 320,- K¢ s maximalni vysi statniho ptispévku.

63




Tabulka 29: Poskytnuti piispévku na penzijni piipojiSténi z pohledu zaméstnavatele
(aspora)

prispévek na penzijni
navySeni hrubé mzdy
zaméstnavatel pripojisténi ve vysi
0 500,- K¢
500,- K¢
minimalni mzda pro rok 2022 16 700,- K¢ 16 200,- K¢
poskytnuty prispévek - 500,- K¢
socialni pojisténi (24,8 %) 4142,- K¢ 4 018,- K¢
zdravotni pojisténi (9 %0) 1 503,- K¢ 1 458,- K¢
mésicni vydaje za 1 zaméstnance 22 345,- K¢ 22 176,- K¢
rocni vydaje za 1 zaméstnance 268 135,- K¢ 266 107,- K¢
ro¢ni vydaje za 20 zaméstnanci 5362 704,- K¢ 5322 144,- K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Postup kalkulace — prispévek na penzijni pripojisténi, jako ispora pro zaméstnavatele

Pro lepsi ptehlednost byla zvolena vzorova mzda ve vySi minimalni hrubé mzdy pro rok
2022, ktera ¢ini 16 200,- K¢&. Zaméstnavatel ma povinnost z hrubé mzdy odvést socidlni a

zdravotni pojisténi.

Celkové naklady zjistime pfictenim socidlniho a zdravotniho pojisténi k hrubé mzde
(16 700 + 4 142 + 1 503 = 22 345,- K¢), kde rozdil mezi popisovanymi variantami ¢ini 169,-
K¢ mésicné za jednoho zaméstnance. Rocné za predpokladu vzorové minimalni mzdy by

uspora ¢inila pro dvacet zaméstnancti 40 560,- K¢.

Z tabulky 28 a 29 je patrné, Ze pro zaméstnance 1 zaméstnavatele je vhodnéj$i varianta

S pfispévkem na penzijni pfipojisténi nezli zvyseni hrubé mzdy.

Zaméstnanci maji za velice dilezitou potfebu zvySovani si kvalifikace a vzdélavani se
(otazka €. 4), at’ uz k profesi nebo pro osobni potiebu. Navrhuji nabidku kurzi zamétenych na
osobni rozvoj. Kurz emoc¢né inteligentni komunikace nabizeny firmou APAS akademie
osobniho rozvoje, s.r.o., dale od firmy Skola komunikace — vzd&lavaci centrum jsou
nabizenymi kurzy Sebevédomi, Sebepoznéni a Efektivni komunikace. Kazdy ze zaméstnanct

si muze vybrat z této nabidky dle svych zajmu.
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Tabulka 30: Nabidka kurzi osobniho rozvoje

emoc¢né inteligentni

kurzy sebevédomi sebepoznani | efektivni komunikace
komunikace

cena 4719,- K¢ 2 660,- K¢ 2 660,- K¢ 2 660,- K¢

sleva kazdy ctvrty jedinec | - - -

naklady na

20 70 785,- K¢ 53 200,- K¢ 53200,- K¢ | 53 200,- K¢

zaméstnancu

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5 Zaver

Cilem této bakalafské prace byl rozbor forem motivace, motivacnich a stimulacnich

prostfedkill ve vybrané organizaci se zpracovanim navrhl na zlepSeni piipadnych nedostatkd.

Pro sepsani této prace byla zvolena Obchodni akademie Tomase Garrigua Masaryka a
Jazykova skola s pravem statni jazykové zkousky. V této stiedni Skole byl proveden vyzkum,
ktery zhodnotil soucasny stav na zaklad¢ rozboru forem motivace, motivacnich a stimula¢nich
prostiedkii ve vybrané organizaci a nasledné byly navrhnuty zmény, jez by mohli vést ke
zlepSeni pfipadnych nedostatkl. Informace byly shroméazdény za pomoci dotaznikového
Setfeni, nestandardizovanych rozhovorti, pozorovani a organizaCnich pisemnosti.
Nestandardizované rozhovory, pozorovani a organiza¢ni pisemnosti poslouzili k diskuzi,

vedenou K jednotlivym otazkam dotaznikového Setfeni.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazaly loajalitu zaméstnancti k organizaci, Ctyfi pétiny
jsou zde zaméstnany 7 let a déle. Nejvétsi zastoupeni vékové kategorie zaméstnancl je mezi
46 — 60 lety. VSichni zaméstnanci maji ,;rozhodné¢ ano“ odpovidajici pozadované
vysokoskolské vzdélani ke své pracovni pozici stiedoSkolského pedagoga, kromé jediného
jedince, ktery ma vyssi doktorské vzdélani a tudiz odpovida, Ze jeho dosazené vzdélani ,,spise

ano‘“ odpovida pozici na které je.

Nejcastéji volenym divodem (jedna tietina respondentll) pro vybér nastupu do této
organizace bylo diivéjsi studium v organizaci, které vypovidd o citové vazbé spojeni
s organizaci. Dal$im divodem bylo renomé organizace (28 %), které je podstatné z hlediska
konkurenceschopnosti. Blizkost organizace od bydli§t¢ uvadéla vice neZ jedna pétina

respondenttl.

U vsech respondentii této organizace je eminentni zajem na zvySovani kvalifikace a
vzdélavani se, at’ uz na poli profesnim ¢i v oblasti osobniho rozvoje. Z toho divodu byl
vypracovan navrh na vhodny vybér kurzu pro zaméstnance K profesi ¢i pro osobni potieby

(viz kapitola 4.3.).

Otazky 6 a 7, které vypovidaji o spokojenosti zaméstnancl s vysledky svoji prace a
motivovanost respondentt k zlepSeni svoji prace, na sebe navazuji. Zaméstnanci, ktefi spise
nejsou motivovani k zlepSeni svoji prace (11 %) nejsou ani spokojeni s vysledky své prace

(11 %). A ti, ktefi maji zajem o zlepSeni vysledku svoji prace (28 %), jsou ,,rozhodné ano*
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motivovani k zlepSeni své prace (28 %). Celych 61 % respondentt, kteti by radi vidéli vetsi

snahu u studentd, odpovidaji, Ze jejich motivace k zlepSeni prace je ,,spise ano* (61 %).

Otazka Cislo 8 se zabyva motivy a stimuly, které zaméstnanci povazuji za nejpodstatnéjsi.
,Pracovni podminky*“ a ,hmotnd odména“ byly oznaceny, jako nejvice vnimané stimuly
(26 % a 24 %). Herzbergtuv dvoufaktorovy model oznacuje tyto dva faktory za hygienické. Ve
vyznamu, ze na zaméstnance nemaji motivacni uc¢inek, ale jejich nedostatek zaméstnance
demotivuje. Dalsi nejvice volenymi variantami bylo (18 % a 16 %) ,.hodnoceni prace od
nadiizeného* a ,,samotné vykondvani prace”. Pokud je zaméstnanec vnitiné motivovan, svoji
praci odvede efektivnéji a vykonnéji. Z dlouhodobého hlediska je nejlepsi varianta ,,samotné

vykonavani prace®, protoze je brana za nejsiln€jsi vnitini motivaci.

Zotazek 11, 12 a 13 bylo zjisténo, Ze zaméstnanci prostiedi na pracovisti vnimaji, jako
pratelské z 60 % a uvolnéné (36 %). Atmosféra na pracovisti ovliviiuje motivaci zaméstnancu,
proto je nutné vénovat ji pozornost. Také neformalni vztahy udrzované s kolegy, ptispivaji
k zlepSeni pracovniho prostiedi. Zaméstnanci souhlasi s faktem, Ze neformalni vztahy
»~rozhodné ano“ pfispivaji k pracovni vykonosti (61 %) a ,spiSe ano“ tvrdi 39 %
z dotazovanych. AvSak na otazku cislo 13, zdali neformdlni vztahy se studenty piispivaji
k pracovni vykonosti, odpovédélo 78 % ,,spiSe ano* a zbyli dotazovani odpovédéli ,,spiSe ne*
(11 %) a ,,rozhodné ne* (11 %). Z toho lze usuzovat, ze svymi odpovéd'mi se respondenti

snazili vyjadfit potiebu odstupu od studentd a udrZeni si autority.

Finan¢ni ohodnoceni (otazka ¢islo 9) je zaméstnanci vnimano, jako spiSe odpovidajici
267% a z33% za spiSe neodpovidajici k pracovnimu nasazeni. Témét stejny pocet
dotazovanych (39 %) odpovédélo v otazce Cislo 15, ze pracuji na vice, jak 100 %. Zbyvajici
respondenti (61 %) se shodli, Ze jejich pracovni nasazeni je v rozmezi ,,100 % — 80 %"
Ztoho lze vyvodit, ze ti kteti hodnoti své pracovni nasazeni vyssi, jak 100 % nejsou

spokojeni se svym finanénim ohodnocenim.

Bezproblémova komunikace je dilezitd pro zaméstnancliv pocit divéry k vedeni a otevira
moznost vyjadfit svoji nespokojenost. S timto tvrzenim, Ze v piipadé¢ nespokojenosti je
vyslechne nadfizeny, se ztotoznilo 78 % dotazovanych, ktefi zvolili moznosti ,,rozhodné ano*
a ,,spiSe ano®“. I pfesto je nezbytné zlepSit komunikaci ze strany vedeni, nebot’ 22 %
respondentll konstatuje, ze v piipadé nespokojenosti nejsou spise vyslechnuti. V otazce 21
zdali se respondenti setkdvaji s motivujici pochvalou, odpovédélo rovnéz 22 %, Ze se spise

nesetkavaji. Z toho diivodu byl navrzen kurz komunikace pro vedeni (viz kapitola 4.3.).
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Ptijeti kritiky je podstatné z hlediska celkové atmosféry na pracovisti. Jak ukazuje otazka
¢islo 18, zaméstnanci kritiku pfijimaji a to ,,rozhodné ano* (56 %) a ,,spiSe ano* (44 %). Dale
(v otazce 19) odpovida 28 % respondentil, Ze na n¢ ma ,,rozhodné ano* motivujici t¢inek. Pro
44 % dotazovanych je kritika jeSté konstruktivni, ale uz jen spiSe motivujici. Na zbylé (28 %)
zamé&stnance ma spise demotivujici G¢inek. Z tohoto divodu bylo minimalné pro tuto skupinu

zaméstnancl vhodné navrzeni kurzu asertivity, viz navrh v kapitole 4.3.

Pratelskd atmosféra a pfijemné pracovni prostfedi, které doplituji neformalni vztahy
s kolegy a studenty obdobné¢, jako faktor nejvice motivujici respondenty je sounalezitost pro
72 % z dotazovanych. Celych 18 % respondentii povazuje seberealizaci za nejvice motivujici
faktor. Lze konstatovat, ze seberealizace patii mezi nejvyznamnéjSi dlouhodobé vnitini

motivujici faktory.

Ze zaméstnaneckych vyhod byly nejvice zvoleny varianty piispévkd na kulturni akce
(56 %), stravovani (20 %) a vzdélavaci kurzy (12 %). Zaméstnanci dle otazky cislo 24
vnimaji benefity zjedné poloviny za spiSe stimulujici a zjedné poloviny za spiSe
nestimulujici. Pfipadné zvétSeni dosavadniho mnozstvi nabizenych zaméstnaneckych vyhod,
by mohlo vést k jejich vét§imu vyuziti a podpofit, tak stimulaci zaméstnanct. Z dlouhodobého
hlediska maji benefity klesajici tendenci stimulovat zaméstnance, avSak piesto je podstatné
zamé&stnanecké vyhody stale nabizet, rozSifovat a pridavat nové, které by byly 1épe pfijimany

a nov¢ stimulovaly.

Na zékladé provedeného prizkumu, byly navrhnuty zmény a jejich kalkulace, jeZ jsou

podrobné specifikovany v kapitole 4.3.
Souhrn navrhu zmén:

e Spolecnd kulturni akce pro podpofeni motivujici sounalezitosti.
e ZlepSeni komunikace se zaméstnanci.

e Projevovat motivujici pochvaly.

e Poskytnuti kurzu asertivity.

e Rozsifeni nabidky zaméstnaneckych vyhod.

e Poskytnuti kurzti zaméfenych na motivujici seberozvoj.
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Atmosféra, pracovni prostfedi, neformalni vztahy a soundlezitost se v organizaci jednoznacné
projevuji, jako motivujici. Uvedené navrhy by mély vést ke zlepSeni soucasného stavu
motivace a stimulace v organizaci a piispét k vétSi spokojenosti a vyS$i motivovanosti
zaméstnancl. Spokojeny a motivovany zaméstnanec je pro organizaci dilezity a zabezpecuje

lepsi funkénost celé organizace.
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6 Summary

This bachelor thesis deals with the effect of motivational and stimulating means on
employees in the organization, including the analysis of forms of motivation and stimulation.
An organization called the Tomas Garrigue Masaryk Business Academy and the Language
School with the right to a state language exam based in Jindfichtiv Hradec was chosen for the

elaboration of this bachelor thesis.

The bachelor thesis is divided into two parts. The first part contains theoretical
background, definitions and basic concepts related to motivation and stimulation. The second
practical part contains basic information about the organization, further analyses the results of
processed data obtained from a questionnaire survey, unstructured interviews and
observations. The conclusion of the thesis contains suggestions for possible changes that

could lead to a possible improvement of shortcomings.

Key words: motivation, stimulation, motivational and stimulating means, organization, high

school.
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Priloha 1: Dotaznik k bakalarské praci

Dobry den, jmenuji se Barbora Buckovd a studuji na Jihodeské univerzité v Ceskych
Bud¢jovicich. Rada bych Vas timto pozadala o vyplnéni dotazniku, jenz je soucasti mé
bakalaiské prace s tématem Motivace a stimulace ve vybrané organizaci. Cilem je zjistit Vasi
dosavadni pracovni motivaci a stimulaci a navrhnout piipadné zlepSeni. Dotaznik je zcela
anonymni. U otazek, kde neni uvedeno jinak, zaskrtnéte vzdy jen jedno poli¢ko. Pokud bude

zapotiebi jind odpovéd’, vyplitte hilkovym pismem, misto pro to urcené.

Predem dékuji za Vase odpovédi a vazim si Vasi ochoty.

1. Jak dlouho zde pracujete?

o

o

o

o

Méné jak 1 rok
1-3 roky
4-7 let

7 a vice

2. Kolik je Vam let?

o

o

o

o

O

do 25
26-30
31-45
46-60

60 a vice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

O

o

o

Zakladni

Stfedni odborné s vyucnim listem

Stfedni odborné s maturitou

Vyssi odborné vzdélani

Vysokoskolské vzdélani zakoncené bakalatskou praci
Vysokoskolské vzdélani zakoncené diplomovou praci

Vysokoskolské vzdélani zakoncené doktorskou praci
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Maite potiebu zvySovat si kvalifikaci, vzdélavat se, at’ uz k Vasi profesi ¢i jen pro
osobni potieby?
o Ano mam zajem

o Vyhovuje mi, soucasny stav

Odpovida Vase dosazené vzdélani pozici na, které jste?
o Rozhodné ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Rozhodné ne

Jste spokojen/a s vysledky své prace?
o Je zde prostor pro zlepSeni
o Nevidim zadnou potiebu zlepsSeni

o Rad/a bych vidél/a vétsi snahu u studentt

Jste motivovan/a k zlepSovani své prace?
o Rozhodné ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Rozhodné ne

Ktery z t€chto motivil a stimuld je pro vas nejpodstatnéjsi?

Moznost zakrouzkovat vice odpovedi

o Piistup nadfizeného a jeho chovani

o Hodnoceni prace od nadiizeného (pochvala, uznani)

o Hmotna odména (finan¢ni odména)

o Samotné vykonéavani pracovni ¢innosti

o Porovnavani Vasich vysledka s kolegy

o Pracovni podminky vasi Cinnost (odpovidajici technika, pomicky a pracovni
prostiedi)

o Zaméstnanecké vyhody
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10.

11.

12.

13.

Odpovida Vase finan¢ni ohodnoceni VaSemu pracovnimu nasazeni?

o

o

Rozhodné ano
SpiSe ano
Spise ne

Rozhodné ne

Pro¢ jste chtél/a pracovat v této organizaci?

©)

©)

Diive jsem zde studoval/a, mam k tomuto mistu citovy vztah
Slysel/a jsem na tuto organizaci chvalu

Vyse platu

Rozhodujici byla blizkost od mého bydlisté

Jiny dGivod (uvedte) .....ooeiiii i

Jak vnimate prostiedi na pracovisti?

Myslite si, Ze neformalni vztahy na pracovisti mezi kolegy 1épe pfispivaji k pracovni

Moznost zakrouzkovat vice odpovédi
Pratelské

Nepratelské

Uvolnéné

Stresujici

Obcas si piijdu nedocenén/a

vykonosti?

o Rozhodné¢ ano
o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Rozhodné ne

Myslite si, Ze neformalni vztahy se studenty Iépe ptispivaji k pracovni vykonosti?

o

o

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Rozhodné ne
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14. Napliuje Véas vase prace?

15.

16.

17.

18.

o

o

©)

©)

Rozhodné ano
SpiSe ano
Spise ne

Rozhodné ne

Jaké je Vase pracovni nasazeni?

©)

©)

O

o

pracuji vice nez na 100%
100% - 80%

79% - 50%

méné jak 50%

Mate moZnost uplatnit vS§echny VaSe schopnosti?

o

o

o

o

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Rozhodné ne

V ptipadé Vasi nespokojenosti vyslechne Vas nadfizeny?

o

o

o

O

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Rozhodné ne

Zvladate ptijmout kritiku, at’ uZ od nadfizeného, kolegi ¢i student?

O

o

o

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Rozhodné ne
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19.

20.

21.

22.

Kritiku vnimate, jako negativni nebo je to motivacni ditvod pro zlepSeni?
o Rozhodné¢ mé motivuje

o SpiSe m¢ motivuje

o SpiSe m¢ demotivuje

o Rozhodn¢ mé demotivuje

Ktery z téchto faktori je pro Vas nejvice motivujicim?

o Sounalezitost (pfijemné prostiedi s kolegy a studenty)
o Uznani

o Seberealizace

o  Odpovédnost (mit jisté pravomoci)

o Jiny divod (uvedte) ......ooeiiiii

Setkavate se s motivujici pochvalou?
o Rozhodn¢ ano

o  SpiSe ano

o SpiSe ne

o Rozhodné ne

Které zaméstnanecké vyhody jsou Vam nabizeny?
Moznost zakrouzkovat vice odpovédi

o Piispévek na penzijni spofeni

o Piispévek na Zivotni pojisténi

o Prispévek na vzdélavaci kurzy

o Piispevek na dopravu do zaméstnani
o Piispévek na stravovani

o Dovolené nad zdkonny ramec

o Ptispévek na kulturni akce

o Dary Kk jubileu

o Prispévek na rekreaci

o Ptispévek na sport

o Jiné vyhody (Uved’te) ......cvvviiiii
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23. Kter¢ ze zaméstnaneckych vyhod Vas nejvice stimuluji?
Moznost zakrouzkovat vice odpovédi
o Piispévek na penzijni spofeni
o Piispévek na zivotni pojisténi
o Prispévek na vzdé€lavaci kurzy
o Piispévek na dopravu do zaméstnani
o Prispévek na stravovani
o Dovolené nad zdkonny ramec
o Prispévek na kulturni akce
o Dary Kk jubileu
o Ptispévek na rekreaci
o Piispévek na sport

o Jiné vyhody (Uvedte) .....oovviriiiiii e

24. Je pro Vas vyuzivani zaméstnaneckych vyhod stimulujici?
o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Rozhodné€ ne
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