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Bakalaiska prace si klade za cil popsat u€innou motivaci zaméstnanct vzhledem
k jejich pracovnimu vykonu. Zabyva se vysvétlenim pojmi souvisejicich s motivaci z
psychologického hlediska, vysvétluje principy, na kterych jsou zaloZeny motivacni
teorie, a popisuje vliv motivacniho profilu jedince na jeho vykonnost. Dale se snazi

poukazat na dileZitost piistupu vedouciho pracovnika k zaméstnanci.

Tématem bakalarské prace je uUCinna motivace (nastroj pro zvySovani
pracovniho vykonu). Problematika motivace podniku je velmi aktudlni, nebot’ rada
lidi je ¢asto motivovana vysi svého prijmu. Efektivni prace s lidmi a fizeni pracovni
motivace by mély byt diileZitou oblasti pro vSechny organizace, které vyuzivaji lidské
zdroje. Cile kaZdého podniku maji za kol naplnénti vizi, které vytvari a stanovuje uzsi
vedeni firmy. Aby bylo pouzivani systému nastroji ovliviiujicich pracovni motivaci
efektivni, je dileZzité pro vedeni podniku poznani zdroji motivace zaméstnanct, které
povedou k dosahovani vysokych pracovnich vykond. Pracovni motivace je soucasti
prace vedoucich pracovniki ve vsech ridicich drovnich podniku. Ma-li byt podnik
uspésny, je nezbytné ze strany vedoucich pracovnikl vyuZziti veSkerého potencialu
podiizenych zameéstnanct a jejich motivovani k dosahovani co nejlepsich pracovnich

vykonli a uvédoméni si, Ze v pracovnim vykonu se odrazi ipracovni a osobni

spokojenost zaméstnance.

Motivace zaméstnancl je v soucasné dobé velmi podceniované téma, hlavné
proto, Ze si lidé motivaci spojili vzhledem k dobrému ekonomickému rlstu v
minulosti s penézi. AvSak v dobé, ve které Zijeme, v dobé, kdy ekonomika stagnuje ci
hiif, ekonomika vykazuje zdporné hodnoty, by méli mit zaméstnanci jiné hodnoty ci
motivy neZ jsou financni prijmy, bonusy apod. Motivaci by se tak mohl stat $éf,
vedouci, feditel, manaZer, ktery umi sviij tym vést dobie a zodpovédné i bez pouziti
finan¢nich odmén. Motivaci by mohla byt také samotna prestiZ daného zaméstnani,
radost z prace, pocit uspokojeni ze své prace, z toho, co Clovék dosahl a dosahne.
BohuZel Zijeme ve spolecnosti, ktera je konzumni. Velka vétSina lidi se ubira
konzumnim zpasobem Zivota. Ti, ktefi se také oznacuji, jako postmaterialisticky
zaméreni lidé, predstavuji lidé, ktefi maji dostatek materialniho zajisténi. Ostatné, jak

to definuje R. Inglehart: ,S lepsim ekonomickym zajisténim roste priklon k
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postmaterialistickym hodnotdm; skupiny s vyssimi prijmy jsou hodnotové vyhranénéjsi,

je zde vyssi zastoupeni jak postmaterialistt, tak materialisti. "

Toto zjisténi je dllezité, nebot z néj plyne, Ze lidé Ziji v urcitém kruhu. Kdo ma
penize, mlZe si dovolit uznavat také jiné hodnoty, nez jsou jen finan¢ni prostredky,
majetek apod. Kdo je vSak nema, snaZi se je ziskat, udrzet, uZzit. V roce 2008, zejména
na konci roku a v dalsich letech zasahla Ceskou republiku celosvétova hospodaiska
a ekonomicka krize. Jeji dopady se negativné odrazily na zvysSené mire
nezameéstnanosti, hromadném propousténi nebo uzavirani podnikl s dlouholetou
tradici. Nejvice byly postiZeny regiony s jiZ tradi¢ni vysokou nezaméstnanosti, ktera
se timto umocnila. Z trhu prace odchazeli zejména lidé s urcitym handicapem. Jednalo
se o lidi starsi 50 let (handicap stari), lidé nekvalifikovani, kterych naptiklad v
Moravskoslezském Kkraji je celd fada. Problémové také jsou skutecnosti, Ze se Casto
jednalo o kumulaci téchto handicapti, coZ ztéZovalo schopnost ¢lovéka si dale praci
najit a udrzet. Z vySe uvedeného vyplyva, Ze lidé se zacali bat o praci, o majetek, o
penize. Da se fici, Ze v této dobé byla motivace snadnda, nebot lidé si hlidali
zaméstnani doslova zuby nehty. V soucasnosti, prestoZe ekonomika vykazuje zaporné
hodnoty, je situace nepatrné lepsi a tak se motivace vyssiho vykonu stava opét zavisla
nej¢astéji na finanénich prosttedcich. U¢innou motivaci na pracovisti ovliviiuji ale z
velké casti také vedouci pracovnici a to nejen svym chovanim a pristupem, ale i

prostredky, které k tomu vyuZzivaji.

Jednotlivé kroky bakalaiské prace vychazeji z cilti uvedenych vyse. V ramci této
prace je pozornost zamérena na charakteristiku zakladnich pojmi, motivaci, teorii

motivace, faktory pracovni motivace a spokojenosti a doporuceni.

! PRUDKY, L. a kol.Inventura hodnotl. vyd. Praha: Academia, 2009. 209 s. ISBN 97280-1751-2.
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1 TEORETICKA CAST

1.1 ZAKLADNIi CHARAKTERISTIKA MOTIVACE

Problematikou motivace se zabyvala fada prednich psychologl z celého svéta
(viz. S. Freud, W. McDougall, H. Murray, A. Maslow ad.) Ceska republika resp.
Ceskoslovensti psychologové nebyli vyjimkou (viz. M. Homola a M. Nakonec¢ny). Kazdy
z véhlasnych psychologli pojal zkoumani motivace zjiného uhlu, a proto neexistuje
jednoznacna definice pojmu motivace. Zacinajici student psychologie se ale urcité
setka sdefinici motivace od jedné znaSich nejznaméjSich psycholoZzek Aleny
Plhakové, ktera motivaci popsala nasledovné: ,Motivaci Ize definovat jako souhrn
v§ech intrapsychickych dynamickych sil neboli motivi, které zpravidla aktivizuji
a organizuji chovdni i proZivdni s cilem zménit existujici neuspokojivou situaci nebo

dosdhnout néceho pozitivniho.”?

Jak je z této definice patrné, pri procesu motivace jde o naplnéni néjakého cile,
ktery je pro nas urcitym zplisobem zajimavy az velmi Zadouci. To, jestli dosahneme ci
nedosdhneme na nami vytyceny cil, je ovlivnéno tfemi dileZitymi oblastmi. Prvni
znich tvoii osobnostni dispozice, které ndm mohou naplnéni naseho cile velmi
usnadnit nebo naopak zkomplikovat. Napi. pokud touZime byt vrcholovym
sportovcem a mame nadani pro sporty, je pro nas snazsi dosdhnout tohoto cile.
KdeZzto kdybychom méli naddni pro matematiku, a po télesné strance jsme nebyli
vnejlepsi kondici, bylo by dosaZeni stejného cile obtiZznéjsi. Druhou oblast
reprezentuje situacni kontext, neboli situace, ve které se zrovna nachazime, kdyz
chceme daného cile dosahnout. Treti oblasti, hrajici roli pri splnéni cile je, jakymi
prostredky a formou chovani o zvoleny cil usilujeme. VSem témto tfem oblastem se

vénovala psychologie motivace béhem svého vyvoje.

Pokud vedouci pracovnik usiluje o to, aby motivace podrizenych zaméstnanct
prinesla vysledky, resp. se stala u¢innou a pozitivné ovlivnila pracovni vykon jedince,
mél by si byt védom toho, Ze vybér vhodného motivacniho stimulu by mély predevsSim

ovlivnit tfi vySe uvedené oblasti.

2 PLHAKOVA, A. Ucebnice obecné psychologRraha: Academia, 2003. 319 s. ISBN 978-80-204319
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1.2 ZIVOTNI CILE (ZAJMY)

Urceni naSich zivotnich cili (zajmul) ovliviiuje predevsim kultura, ve které
vyristame a spolec¢nost, jejiz pravidla se nas snazi rodiCe prostiednictvim vychovy
naucit. Velky podil na tom, jaké zajmy a zaliby nas oslovi a které pro nas budou
pritazlivé, ma struktura nasi osobnosti. V. mnohych literarnich zdrojich maji pojmy
zajem a zaliba jednotnou definici, ktera rika, Ze jde o ,odvozenou potrebu, kterd se
uspokojuje provddénim té ¢i oné cinnosti“3 Naopak Milan Nakonecny ve své publikaci
Psychologie osobnosti tyto dva pojmy rozliSil. Pojem zdjem vidi ,cisté
operacionalisticky jako Cinnost, na nizZ je ¢lovék ochoten vynaklddat usili, penize a cas
anebo velmi tzce jako trvalejsi snaha o pozndvdni néceho.” * ,Naproti tomu zdliby
( konicky”, ,hobby“) jsou zaméreny spiSe na Ccinnost, kterd je tu prostredkem
uspokojovdni.” 5 Zajmi a zalib je nespocet, proto je velmi problematické je délit
do skupin, protoZe se na né lze divat z mnoha dhli. S netradi¢nimi, spiSe okrajovymi
teoriemi jejich déleni, které ale stoji za zminku, prisli panové W. Arnolda a G. Murphy.
Pro W. Arnolda jsou zajmy néco jako pudy, které se ale odvozuji od psychickych
procesi ne fyziologickych jako pudy. G. Murphy vidi zajmy jako podminéné podnéty,
diky kterym dosahujeme urcitych cili v podobé hodnot. Mezi klasické okruhy,
do kterych se zajmy a zaliby déli, patfi napt. uméni, hudba, historie, politologie,
hospodarstvi, ekonomika, technika ¢i sporty aj. Zajmy miiZeme zamérnym plisobenim
nejen vytvaret, ale i zeslabovat ¢i zesilovat. KdyZ napt. od malicka budeme brat dité
na hokejové zapasy, koupime mu dres, brusle a nau¢ime ho bruslit, miiZzeme u néj
vzbudit nejen zdjem o sledovani samotné hry, ale i zdjem o hru samotnou nebo
naopak je mozné u ditéte vyvolat,, anti-zajem “ o cokoliv, co by mélo néco spole¢ného
s hokejem. Zajem nemame vzZdy jen jeden a c¢asto dochazi k tomu, Ze se naSe zajmy

prolinaji nebo ovliviiuji.

3 RICAN, P. Psychologie osobnosti: obor v pohybu. 6.vyd. Praha: Grada, 2010. 108 s. ISBN 978-80-247-
3133-9.

*NAKONECNY, M. Psychologie osobnosti. Praha: Academia, 1995. 126 s. ISBN 80-200-0628-1.

5 NAKONECNY, M. Psychologie osobnosti. Praha: Academia, 1995. 127 s. ISBN 80-200-0628-1.
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Vedouci pracovnik by si mél byt védom toho, Ze jeho podrizeni zaméstnanci
maji své osobni cile, diky kterym vykonavaji svou profesi. Typ osobniho cile nejen
motivuje k vykonu pracovni Cinnosti jako takové, ale zaroven ovliviiuje i pristup,
s jakym k vykonu pracovni ¢innosti pristoupime. JestliZze mame zaméstnance, ktery si
potiebuje vydélat penize na dovolenou, Ize u néj ocekavat, Ze pokud je v zaméstnani
moznost privydélat si formou prescasi, bude délat prescasy. Kdezto zaméstnanec,

jehoZ plat mu plné pokryje jeho osobni vydani, tuto moznost spiSe nevyuZije.

1.3 MorTIvy

Stejné tak to funguje i s motivy ,(slovo, odvozené z lat. slovesa ,moveo”, které
znamend ,hybdm*, ,uvddim do pohybu)“, jak svym zivotnim dilem dokazuje
M. Homola, ktery v ném dosel k témto zavérim: ,Motivy nevystupuji samostatné, ale
sdruzuji se do souborti. Ty se mohou vdzat na konkrétni formu chovdni ¢i jedndni nebo
mohou mit obecnéjsi vyznam a uplatriovat se v Sirsim okruhu chovdni nebo ve vsSech
projevech osobnosti. Pro kaZdého jedince je charakteristicky urcity relativné stdly
soubor motivi, ktery se obvykle oznacuje jako motivacni systém osobnosti. Je uspordddn
hierarchicky a utvdri se béhem Zivota.“ 7 Proto i kdyZ si dva jedinci stanovi stejny cil,
kterého chtéji dosahnout, cesta kjeho dosaZeni a prostredky, které pri tom pouziji,
mohou byt riizné ne-li zcela odliSné. Mezi zakladni déleni patii rozliSeni motivi na
vnitini motivy (ve star$i literatufe uvadény jako popudy) a vnéjsi motivy tzv.
incentivy (ve starSi literature byly oznacovany pojmem pohnutky). V oblasti
psychologie prace reprezentuji vnéjSi motivaci hmotné odmény (plat, pracovni
podminky, pracovni smlouva atd.), které ¢asto nespadaji pod kompetence vedoucich

pracovnikd, jak bliZe rozvadi Herzbergova teorie uvedena v kapitole 1.7.2.

Co vsak vedouci pracovnici ovlivnit mohou, je oblast vnitini motivace
tzv. psychologické odmény (mira samostatnosti pfi plnéni ukolu, schopnost najit
problém a vyresit ho aj.), které vedouci pracovnik tvori a ovliviiuje svym pristupem,
dovednostmi, talentem vést a spravné motivovat, ale také svou osobnosti (svymi

vnitinimi predpoklady) k této roli.

® NAKONECNY, M. Uvod do psychologiePraha: Academia, 2003. 322 s. ISBN 80-200-0893-
" HOSKOVEC, J.; HOSKOVCOVA, SMalé djiny ceské a sedoevropské psychologié. vyd. Praha:
Portal, 2000. 85 s. ISBN 80-7178-311-0.
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1.4 UGINNA MOTIVACE

Ut¢inky motivace se daji nejlépe posoudit na zakladé toho, jestli byl zamér,
s jakym jsme vstupovali do motiva¢niho procesu, naplnén ¢i ne. V oblasti pracovni
motivace je vzdy dtlezité, aby byl zadany tkol splnén co nejrychleji a tak, aby jeho
splnéni podpofrilo cile spole¢nosti. ProtoZe pracovni proces jako takovy neprobiha
vzdy hladce, je pravé v rukach vedouciho pracovnika, aby zajistil véasné plnéni ukolt

s ohledem na cile firmy.

Vedouci pracovnik by si mél byt védom toho, Ze v¢asné plnéni dkolu v duchu
cilii firmy neovliviiuje jen vcasné informovani o dobé, do kdy ma byt tkol splnén
a o zpusobu, jakym ma byt ukol splnén, ale také na tento proces ma vliv rada dalSich
faktorti, které souviseji pravé s motivaci zaméstnance vedoucich ke splnéni tkolu.
Bezesporu vede zaméstnance k plnéni ukolu odména v podobé platu. ,Materidlni
impulsy maji nevyhodu vtom, Ze jejich motivacni tucinek md Ccasto krdtké trvdni.
Napriklad zvyseni platu prestane mit jiZz po krdatké dobé vliv na pracovni vykony

zamestnance, ktery si na lepsi plat prosté zvykne.”8

V kapitole 1.2 je uvedeno, Ze motivace neni jen o dosaZeni cile jako takového,
ale predevsim o faktorech, které k dosaZeni cile vedou. ,V ¢innosti jako takové se vsak
projevuje mimo dalsich motivii jeden motiv spolecny a to motiv vykonu. Tento motiv
vyjadruje touhu po dosaZeni uspéchu, tedy néceho, co by kromé subjektivniho
uspokojeni vyvolalo i obdiv a tuctu socidlniho okoli, coZ primo vede k evalvaci ega, tedy
ke zvyseni vlastni hodnoty.” ° Tuto propojenost by si meél vedouci pracovnik

uvédomovat a pri Fizeni svych podrizenych pracovniki z ni vychazet.

»Motivy druhych lidi je mozné (a velmi uZitecné) diikladné poznat. Tato znalost se
stava klicem k ovliviiovdni lidi.” 10 Z vyroku je jasné, Ze pokud vedouci pracovnik
motivy svych podrizenych k vykonu prace zna, miiZe je vyuZit ve svij (podnikovy)
prospéch tak, aby ukoly resené podrizenym pracovnikem byly nejen 1épe, efektivné

avcCas zpracovany, ale aby soucasné prinesly uspokojeni zodvedené prace jeho

8 FAERBER, Y.; STOWE, CHVedeni lidi v praxi: zlepSete své manaZerské dmstidiPraha: Grada
Publishing, 2007. 152 s. ISBN 978-80-247- 2009-8.

® HOSKOVEC, J.; HOSKOVCOVA, SMalé djiny ceské a sedoevropské psychologié. vyd. Praha:
Portal, 2000. 85 s. ISBN 80-7178-311-0.

10 PLAMINEK, J. Synergicky management: Vedeni, spoluprace a ktynfiik ve firmach a tymectRraha:
Argo, 2000. 40 s. ISBN 80-7203-258-5.
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podrizenému pracovnikovi a motivovaly jej ke splnéni dalSich ukold, a zaroven u néj

vytvorily pocit loajality vzhledem k firmé, ve které pracuje.

Takto orientované jednani vedouciho pracovnika k jeho podiizenym, miizeme
oznacit za ucelové a smérujici kucinné motivaci, ktera ma slouZit jako nastroj
pro zvySovani pracovniho vykonu. I v ptipadé motivace pracovnik plati réeni: ,Nic se
nema piehanét.“ Vedouci pracovnik by mél zplsoby a formu motivace svych

podrizenych zaméstnanci volit s rozvahou, protoze jak tvrdi Mayerova:

sJestlize je clovék k Cinnosti nebo vykonu nedostate¢né motivovan, je vysledek
neuspokojivy. Nadmérnd motivace (napriklad vyraznd snaha byt uspésny, zvitézit) usti
casto vdestrukci cinnosti, takZe vysledek je rovnéZz neuspokojivy. Naproti tomu

primérend motivace sméruje k Zddouci (optimdlni) vrovni vykonu.” 11

1.5 TEORIE PRACOVNI MOTIVACE

,Rizeni pracovniho vykonu je systematicky proces smérujici k zlepSovdni vykonu
organizace pomoci zlepsovdni pracovniho vykonu jednotlivcii a tymi. Jde o ndstroj
dosahovdni lepsich vysledkii pomoci pochopeni a Fizeni pracovniho vykonu na zdkladé
dohodnutého rdmce pldnovanych cilil, standardil a poZadavkil na schopnosti chovdni.
Celé rizeni pracovniho vykonu je zdleZitosti liniovych manaZerti a liniovi manaZeri je

také ridi a jsou jeho hnaci silou*12

To, Ze je pracovni vykon jednotlivce velmi diileZitym prvkem si uvédomovali jiZ
ve staré Ciné, kde cisai* pochazejici z dynastie Wei (221 - 265 n.l.) mél mezi svymi
poddanymi pozici ,cisarského hodnotitele“. Tato role méla vramci své profese
za ukol hodnotit vykony uredniki. I slavny Jezuitsky rad mél vypracovany systém
hodnoceni ¢innosti jednotlivych ¢lent radu. Zaklady pristupi k motivaci pracovniho
vykonu, jak je zname nyni, se objevily tésné pired prvni svétovou valkou a poji

se s vyznacnym jménem Fredericka Taylora.

' MAYEROVA, M.; BURES, Z.; RIZICKA, J. Psychologické aspekty personalniho manageméntuyd.
Plzei: ZCU, 1994. ISBN8070821736

12 ARMSTRONG, M.Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxivyd. Praha: Fragment, 2011. 23 s.
ISBN 978-80-253-1198-1.
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Jeho nasledovnici, ale i odplirci poloZili vychozi teorie motivace, ze kterych
vedouci pracovnici pri své praci vychazeji doposud. M. Armstrong ve své publikaci
Rizeni lidskych zdroji déli teorie motivace, které nejvice ovlivnily Fizeni pracovniho
vykonu do tfi skupin: teorie instrumentality, teorie zamérené na obsah a teorie

zamérené na proces. 13

1.6 TEORIE INSTRUMENTALITY

Prvni z nich tvofi teorie instrumentality. Tyto teorie vychazeji z poznatki, které
pfi svém badani shromazdil F. Taylor a B. F. Skinner. Pokud je urcité ,Zadouci”
chovani jedince podporovano odménou, jedinec se k takovému chovani vraci. Takovy
pristup k motivovani pracovniki musi byt podporovan kontrolou pracovni ¢innosti

jako takoveé.

BohuZel tento pristup vSak nezohlednuje osobni potieby jedince ani neformalni
vztahy na pracovisti, které jak dokazala rada pozdéji provedenych vyzkum, hraji
v procesu pracovni motivace velkou roli. Presto je vSak tento pristup dodnes v praxi

vyuZivan a za jistych okolnosti prinasi i uspokojivé vysledky. 14

1.7 TEORIE ZAMERENE NA OBSAH (POTREBY)

Druhou skupinou jsou motivace zamérené na obsah procesu motivace. Tyto
teorie ve své podstaté dokazuji, Ze chovani clovéka ovliviiuji neuspokojené potieby,
resp. potieba, ktera se v danou chvili ,tvari“ jako nejsilnéjsi (nejvice neuspokojena).
Mezi nejznaméjsi autory, ktefi zasvétili své badani potirebam, patii A. Maslow (autor
dnes nejznamé;jsi teorie potreb), H. Murray (psycholog, ktery se zaslouzil o rozsireni
pojmu potieba ve svété psychologie) a miizeme mezi né zaradit i teorii Herzbergera,

ktery se jiz nezabyval potfebami obecné€, ale snazil se je identifikovat z pohledu

pracovniho procesu.

13 ARMSTRONG, M. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxivyd. Praha: Fragment, 2011. 24 s.
ISBN 978-80-253-1198-1.

1 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, 2007. 223 s. ISBN 972480-1407-

3.
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1.7.1 MASLOWOVA TEORIE POTREB

Vaclav Cejthamr o teorii tvrdi: ,Maslowova teorie md stdle velky vliv
na manazersky pristup k motivaci a na pldny organizaci uspokojovat individudIni
potreby. Je vhodnym rdmcem pro ndhled na riizné potieby a ocekdvdni lidi podle toho,

na jaké trovni v hierarchii se nachdzeji.“ 1> Poprvé byla publikovana v roce 1943.

Podle Maslowa chtéji lidé stale vice a to, co chtéji, je zavislé na tom, co sami maji.
Lidské potieby jsou dle néj hierarchizovany dle diilezitosti do nékolika urovni.
Obecné je mozné rozeznat osm prirozenych potreb, mezi néz patri také védéni
a porozuméni, ale rovnéZ potreba vyniknout. NejCastéji vSak tato hierarchie pracuje

s péti hlavnimi drovnémi, kdy na nejnizsi pozici jsou fyzické potreby, ndasleduji

potieba jistoty, lasky, vaZznosti a nejvyse je poloZena potieba seberealizace.

a) Fyzické potieby - jedna se o homeostazi - automatickou snahu téla udrzZovat
normdlni fungovani. Napriklad jde o ukojeni hladu a Zizné, potreba kysliku
aregulace teploty, spanek, mateiské pudy, sexualni touha, aktivita, uspokojeni

smysli apod.

b) Potieba jistoty - jedna se o zajisténi jistoty, osvobozeni od bolesti a od hrozby
fyzického napadeni, potfeba predvidani a usporadanosti, dale ochrana pred

nebezpecim a nedostatkem.

c) Potieba lasky - jedna se o city, pocit prislusnosti k nékomu, spolecenské
aktivity, prijimani a davani lasky, pratelstvi.

d) Potieba vaznosti - zahrnuje tctu k sobé samému, uctu k ostatnim. Soucasti
této ucty je touha po dlvére, moci, nezavislosti a svobodé i rovnéz uspéchu.
Ucta ostatnich obsahuje povést nebo prestiz, dale postaveni, uznani, pozornost
i ocenéni.

e) Potreba seberealizace - rozvijeni a realizace plného potencialu jedince, kdy

se nejedna o tvirci ukoly, formy se méni dle jedince.16

1 CEJTHAMR, V.Management a organizai chovani: manazerské chovani a zvySovani efigktifzeni
jednotliva: a skupin, manazerské role a styly, moc a vlifizeni organizaciPraha: Grada, 2005. 146 s.
ISBN 80-247-1300-4.

8 CEJTHAMR, V.Management a organizai chovani: manazerské chovani a zvySovani efigktifzeni
jednotlivai a skupin, manazerské role a styly, moc a vlitizeni organizaciPraha: Grada, 2005. 339 s.
ISBN 80-247-1300-4, s. 339.
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Potieby resp. motivace vedena potrebami podle A. Maslowa funguje tak,
Ze dokud nejsou uspokojeny nizsi potieby, nemohou nastoupit (byt uspokojeny)
potieby vyssi. AvSak neni to tak, Ze jakmile jsou jednou uspokojeny niZsi potreby,
jiz nikdy nedojde k jejich nedostatku. Tyto potreby se cyklicky dostavaji do pozadi jen
na chvili, a pak dochazi kjejich opétovnému aktivovani a uspokojeni. Osobnost se
podle Maslowa rozviji snastupem vysSich potfeb resp. jejich postupnym

uspokojovanim.

Tento jeho zavér byl pozdéji velmi kritizovan, stejné jako fakt, Ze jeho teorie
neni empiricky podloZena. Ani jeden znegativnich nazori na tuto teorii ji vSak

nemtuzZe upiit pfedni misto mezi teoriemi motivace potieb. 17

Maslowova teorie je vdneSni dobé nékterymi odborniky povaZovana za
prekonanou. Neznamend to ale, Ze nema vedoucim pracovniklim co nabidnout.
Pfinosem pro né je urcité fakt, Ze tato teorie je pri rozpoznani potreb zaméstnancti
(jistota zaméstnani a platu, pocit sounaleZitosti s firmou, prestiZ plynouci z pracovni

role, aj.) schopna pomoci pri vybéru vhodnych motivacnich prostiredkd.

1.7.2 HERZBERGOVA TEORIE MOTIVACE A HYGIENY

Herzbergova ptlivodni studie byla zaloZzena na interview s 203 ucastniky -
UCetnimi a inZenyry, jez ziskavali stale vyznamnéjSi postaveni v obchodnim svété v
oblasti Pittsburghu. Respondenti se zamysleli nad obdobim, kdy se ve své praci citili
nejlépe a kdy naopak nejhiite. Z vysledkli vyplynulo, Ze existuji 2 typy faktori

ovliviiujici pracovni motivaci: satisfaktory a dissatisfaktory (hygienické faktory).

Satisfaktory (motivatory) podle Herzberga pravé ony maji na svédomi

Vv

motivaci jedince k vy$$simu vykonu a usili. Ve srovnani s rozdélenim potreb podle
A. Maslowa odpovidaji spiSe potfebam vyssi urovné. Tyto faktory jsou uzce spjaty
s primo vykondvanou praci a s jejim naslednym ocenénim. Pokud vedouci pracovnik
zajisti kvalitni motivatory, pak pracovni ¢innost zaméstnance ma schopnost vyvolavat

uspokojeni z prace a zaroveii jej motivovat k vy$$im vykoniim.

Y ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, 2007. 224 s. ISBN 972480-1407-
3.
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Naopak nizkd motivace kpraci souvisi s nespokojenosti zaméstnancii a tim

i s nedostatecnym vyuzitim motivatori.

Oproti tomu dissatisfaktory (hygienické faktory) lze prirovnat k potfebam
niz8§i urovné. Hygienické faktory se poji s pracovnim prostredim jako takovym
aslouzi k prevenci pocitu nespokojenosti.l8 Znamena to, Ze se tyto faktory tykaji
podminek prace, které ovliviiuji predevSim nespokojenost zaméstnance. Tyto faktory
jsou sice schopny zabranit nespokojenosti, ale spokojenost vytvorit nedokaZou.

Na motivaci zaméstnance nemaji vyraznéjsi pozitivni vliv.

Hezbergova teorie jako takova je velmi kritizovana, zejména pro zvolenou
metodu, kterou byly zavéry teorie dokdzany, aniZz by zohlednily vztah mezi
spokojenosti a vykonem. I presto je vSak tato teorie velmi oblibend a stale uzivana.
MoZna i proto, Ze jeji zaklady se dobre dopliuji steorii potreb psychologa

A. Maslowa.??

1.8 TEORIE ZAMERENE NA PROCES

Do této kategorie spadaji teorie motivace zabyvajici se psychologickymi
procesy, které ovliviiuji motivaci jako takovou. Nejvyznamné;jsi teorie popisujici tuto
tématiku se poji s pojmy jako je oCekavani, cil ¢i vnimani spravedlnosti. Pro¢ pravé

s témito pojmy bude rozvedeno nize.

1.8.1 TEORIE OCEKAVANI

Kazdy si alespon jednou za zivot polozi otazku: ,Co se mnou bude dal?“
Z obavy, jaka bude naSe budoucnost, se snazime stanovit si dlouhodobé cile, které pro
nas budou dostate¢né zajimavé a hlavné dosazitelné. V. Vroom nad touto otazkou ve
svém Zivoté ziejmé premyslel mnohokrat, nebot jeho teorie oc¢ekavani vysvétluje, co

hraje roli pti vybéru takového cile.

18 CEJTHAMR, V.Management a organizai chovani: manazerské chovani a zvySovani efigktifzeni
jednotliva: a skupin, manazerské role a styly, moc a vlifizeni organizaciPraha: Grada, 2005. 147 s.
ISBN 80-247-1300-4.

1 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, 2007. 228 s. ISBN 972480-1407-
3.
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Abychom byli dostatecné motivovani po celou dobu, kdy o cil usilujeme, musi
byt cil velmi ptitaZlivy - roli zde tedy hraje valence. Dale si musime byt védomi toho,
jak cile dosahnout (jaka k nému vede cesta, co pro to musime udélat atd.) - v tomto
kontextu hovorime o vlivu instrumentality. Bez ceho se ovSem tato teorie neobejde je

ocekavani (expectance), Ze cile budeme schopni dosahnout.

Porter a Lawler rozvedly Vroomovu teorii o¢ekavani. Nezamérili se jen na vliv
motivacni sily, ale snaZili se zapojit i vliv vykonnosti. Pfi svém badani dosli k zavéru,
Ze vynaloZené usili v podobé motivacni sily nevede primo kvykonu. Podle nich
motivace, uspokojeni a vykon stoji samostatné a ovliviiuji je ,proménné“ v podobé
individualnich  schopnosti, vlastnosti, sebedlvérou, ziskanymi zkuSenostmi
pracovnika a obtiZnosti ikolu nebo proménné reprezentované atraktivitou vystupu,

odménou za odvedenou praci a diivérou v ty, kdo vystupy kontroluji. 20

Pro vedouciho pracovnika je z této teorie velkym piinosem zjiSténi, Ze vSichni
nejsme motivovani pouze odménami, ale Ze nékteré znds kpodani lepsiho
pracovniho vykonu motivuje ,obycejnd“ touha ovérit si své schopnosti, znalosti,
dovednosti a nabyté zkuSenosti ¢i pouhé védomi, Ze nékdo mou praci bude
kontrolovat. Vedouci pracovnik jim tuto potiebu muZe realizovat pomoci v€asného a

hlavné objektivniho podani zpétné vazby.

1.8.2 TEORIE CiLE

Teorie dokazuje, Ze i v pracovnim procesu je dllezité spravné stanovovat cile,
protoZe jak dokazala dvojice psychologti E. A. Latham a G. P. Lock takto stanoveny cil
ovliviiuje chovani a jednani zaméstnance, ale také se odrazi v jeho podaném vykonu.
Pokud ma mit cil pozitivni vliv na pracovni vykon zaméstnance, mél by podle této
teorie splnovat nasledujici doporuceni pri stanovovani pracovnich cili: musi byt
spravné formulovan, musi byt primérené narocCny, aby jej mohl jedinec splnit, ale

zaroven pro néj byl vyzvou.

2 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Grada Publishing, 2007. 150 s. ISBN 972480-1407-
3.
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Cil by mél byt zadan tak, aby meél pracovnik pfi jeho plnéni jistou miru
autonomity (mohl vyvinout iniciativu). Po jeho splnéni by méla byt pracovnikovi v¢as

a objektivné podana zpétna vazba vedoucim pracovnikem. ¢!

Vedouci pracovnici museji formulovat cile pro zaméstnance takovym
zplisobem, aby ptlisobily motivacné nebo udrZovaly a posilovaly hladinu motivace.
Toho je moZné dosahnout pri spole¢ném dialogu vedouciho s podrizenym. V ramci
stanoveni cild je mozné vychazet z konstrukce cilii metodou Top-Down (shora dolti),
kdy se jedna o ridici ulohu, jenz predpoklada vynaloZeni urcitého Casu na radné
promysleni i vyporddani se zejména s formulaci cilii v okruhu vlastniho vlivu. Tyto
cile se odvozuji od cili celopodnikovych. Podrizeni jsou posuzovani z hlediska
relevantniho organiza¢niho utvaru, kam patii, proto by soustava cilli méla postupovat
smérem shora dolii ve smyslu organizacni hierarchie podniku. Timto je mozZné
spolupracovnikiim lépe vysvétlovat, pro¢ a jakym zplsobem prispivaji plnénim

jednotlivych cili k dspéchu urcité oblasti ¢i celého podniku.22

1.8.3 TEORIE EKVITY (SPRAVEDLNOSTI)

Jednd se o teorie od ]. S. Adamse, pricemZ jde o teorii studujici pribéh
motivatniho procesu. Teorie je dobfe znama a nékdy se ji prezdiva teorie
nespravedlivé odmény nebo teorie Zarlivosti. Teorie spravedlnosti je zaloZena na
principu socidlniho srovnavani pracovnikl v ramci skupin a jeji podstatu je mozné

vyjadrit pomoci vzorce:

Ov:lv=0d:ld

Ov predstavuje vlastni vystup (output), Iv predstavuje vlastni vstup (input), Oq
symbolizuje vystup druhé osoby a I pak vstup druhé osoby. Za vstupy je moZné dle
Bélohlavka (1996) povazovat nasledujici: vzdélani, délku praxe, zkuSenosti
a dovednosti, osobni image nebo vztah k firmé. Mezi vystupy pak patfi mzda nebo
plat ¢i jiné finan¢ni odmény, statusové symboly, kvalita pracovniho prostredi,

moZnosti dalstho osobniho rozvoje, moZnosti ticasti.

2L TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmaclRraha: Grada, 2004. 68 s. ISBN 80-247-0405-6.
2 NIERMEYER, R., SEYFFERT, MJak motivovat sebe a své spolupracovnikyyd. Praha: Grada, 2005.
112 s. ISBN 80-247-1223-7.

15



TEORETICKA CAST

Podstatou této teorie je, Ze sejednotlivy pracovnik srovnava s ostatnimi
pracovniky. Posuzuje vlastni Cas, sily a ndmahu potiebné pro dosaZeni cile se ziskem,
jenZ plyne z tohoto Usili a srovnava je s usilim i zisky ostatnich. Vysledkem je

subjektivni dojem spravedInosti ¢i nespravedlnosti.23

Pokud vedouci pracovnik pti fizeni svych podrizenych zaméstnancl spravné
pouzije zavéry uvedené ve vySe zminénych teoriich pfi motivaci podrizenych
pracovnikl, mélo by dojit ke zvySeni pracovniho vykonu, coZ lze pokladat za znak

v

ucéinné motivace.

1.9 OSOBNOST A MOTIVACE

Motivace je zaloZena na uspokojovani potieb a také na osobnostnich rysech
jedince. Osobnost formuji biologické faktory, jako je geneticky zaklad, faktory socialni,
mezi které patii plisobeni rodiny, znamych, spolupracovnikli a faktory kulturni.
Ty vychazeji z kultury naroda, zvyki, norem, hodnot, tradic a dalSich. Motivace
organizuje a integruje celkovou psychickou a fyzickou aktivitu jedince smérem

k danému cili.?4

»~Motivace jedince souvisi s motivy a potrebami, jako je napr. vysokd potreba
vykonu, samostatnost, schopnost prekondni obtiZi, vysokd potreba dfiliace (prdtelstvi,

socidlnich vztahii), potieba moci (¥idit, vést odpovidat za néco)."?*

Osobnost ma vliv nejen na nas osobni projev vzhledem k nasemu okoli, ale i na
to, jak se stavime v praci k plnéni ukoli. Vedouci pracovnici maji k dispozici radu
teorii, které popisuji vztah osobnosti k urcité pracovni pozici. Tyto teorie, pokud je
vedouci pracovnici znaji a umeéji je vyuZzit, usnadnuji obsazovani volnych pozic v tymu
bez nasledného neprijemného zjisténi, Ze pracovnik, ktery ma v dané problematice

nejlepsi teoreticky prehled, nezvlada svéfenou vedouci pozici.

2 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmAactraha: Grada, 2004. 168 s. ISBN 80-247-0405-6.
24 DUCHON, B., SAFRANKOVA, J.Management. Integrace tvrdych @kkych prvk /izeni.1. vyd. Praha:
C. H. Beck, 2008. 378 s. ISBN 978-80-7400-003-4.

% DUCHON, B., SAFRANKOVA, J.Management. Integrace tvrdych @kkych prvk rizeni.1. vyd. Praha:
C. H. Beck, 2008. 265 s. ISBN 978-80-7400-003-4.
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Jednim ze svétové uznavanych autorti, ktery se tomuto tématu vénuje, ve svém
dile vysvétluje a zaroven obohacuje popis zplisobu vhodné motivace, ktera ma vliv na
zlepSeni pracovniho vykonu, je i cesky psycholog Jifi Plaminek. Ve své knize
Tajemstvi motivace - jak zaridit, aby pro vas lidé radi pracovali, popisuje nejen
jednotlivé znaky tzv. motivac¢nich typl lidi, véetné vhodného zpiisobu motivace
takové osobnosti, ale na pyramidé vitality (Obr. 1) popisuje, proC lze pracovniky
rozradit pravé do téchto vybranych motivacnich typi. Uvadi, Ze strategickym zajmem
spolecnosti je budovat svou vitalitu v posloupnosti od uzitecnosti pres efektivitu a

stabilitu aZ k dynamice.

1.9.1 PYRAMIDA VITALITY

Teorie vitality analyzuje problémy, vznikajici v systémech typu firem, pricemz

v,

lokalizuje jejich pric¢iny v podobnych posloupnostech.

Obr. 1: Pyramida vitality
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Zdroj: PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. Jak zatidit, aby pro vds lidé rddi pracovali. 2. vyd. Praha: Grada,
2010. 29 s. ISBN 978-80-247-3447-7.

Rizni lidé rozdilné ptispivaji k budovani jednotlivych vitalnich znakd, které
jsou uvedeny v pyramidé. Pyramida vitality v sobé skryva dvé dichotomické skaly. Na

jedné strané uzitecnost a efektivitu a na druhé strané stabilitu a dynamiku. Uvedené
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skaly tak vymezuji podnéty, na které lidé reaguji a zaroven popisuji tzv. motivacni

zalozeni.

Obr. 2: Skala Ef-Us
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Zdroj: PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. Jak zatidit, aby pro vds lidé rddi pracovali. 2. vyd. Praha: Grada,
2010. 30 s. ISBN 978-80-247-3447-7.

Prvni Skdla vyjadiuje vztah k podnétiim, které souviseji s povahou
vykonavanych cinnosti. Na jedné strané jsou to lidé, ktef{ se zajimaji o cestu vedouci
k cili, zplisob, jakym daného cile dosahnou a na druhé strané stoji lidé, pro které je
dllezity vysledek cesta jako takovy. Druhd S$kdla vyznacuje vztah k podnétim
ovliviiujici vykonavané cinnosti. Rozdéluje osobnosti na milujici nejistotu, vyzvy

a nebezpeci a na ty, pro které je nejdileZitéjsi jistota, stabilita a vybudované zazemi.

Zkrizenim obou skal vznika diagram se c¢tyfmi kvadranty, obyvanymi
odliSnymi typy lidi. Pri stfedu sidli universalni osobnosti, které rozumi celé Skale
podnétli a jsou rovnéz vSemi podnéty priméiené oslovovany. Jejich nevyhranénost
i universalni pochopeni pro druhé jim proptjcuje vlastnosti. Za vhodnych okolnosti
z nich mohou udélat charismatické lidry. Cim je konkrétni ¢lovék déale od stfedu
diagramu, tim vice je jeho osobnost vyhranéna z hlediska podnétd, které jej

vzrusuji.zé

1.9.2 CTYRIMOTIVACNI TYPY LIDI

Osobnosti miZeme na zakladé vitdlnich znakll rozdélit do ctyt skupin:
usmériiovatelé, objevovatelé, slad'ovatelé a zpresnovatelé. KaZzdou zuvedenych

skupin ovliviiuji dva znaky vitality. Lze je posuzovat na skaldch dynamika - stabilita

%6 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. Jak iZdit, aby pro vas lidé radi pracovalR. vyd. Praha: Grada,
2010. 128 s. ISBN 978-80-247-3447-7.
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a uzitecnost - efektivita. Prvni Skala souvisi s vybérem mezi rizikem a jistotou, druha
vice s volbou mezi dcelem a prostiedky. Tedy tim, zda upfednostiiujeme cile (véci,
vysledky tkoly) nebo cesty (procesy, metody, ale také lidi a vztahy) (Obr. 2). 27
Objevovatelé maji tendenci riskovat, dosahovat vysledki. Radi zdolavaji
prekazky, miluji vyzvy, jsou zaméreni na vysledek, na racionalni stranku véci.
Pracovat v tymu, kde je dany postup je zarucené znechuti. Nemaji radi kontrolu.
Usmeérnovatelé jsou ochotni riskovat, potiebuji spolupracovat, uplatiiovat sviij
vliv radi ovliviiuji spoleCenské procesy a vztahy mezi lidmi Miluji chvalu své

osobnosti.

Obr. 3: Cty¥i motivaéni typy lidi

Dynamika
USMERNOVATELE OBJEVOVATELE
usiluji o vliv pfijimaji vyzvy
© na své okoli a prekonavaji prekazky 0
= o]
= c
< 'S
QD SLADOVATELE ZPRESNOVATELE -E
LLI H
vytvareji pokouseji se >
pfiznivé prostredi dosahnout dokonalosti
Stabilita

Zdroj: PLAMINEK, ]. Konflikty a vyjedndvdni. Uméni vyhrdvat, aniz by nékdo prohrdl. 3. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2012. 93 s. ISBN 978-80-247-4485-8.

Slad'ovatelé pottebuji spolehlivé zazemi a soundleZitost jsou zaméreni na vztahy

je pro né dileZzita socialni pohoda. Jsou komunikativni, vstiicni a otevieni.
Pro zpresnovatelé je jistota a vysledky jsou pro né dilezitéjsi nez vztahy, maji
radi kvalitni organizaci praci. Jsou prisni jak na sebe tak na své okoli, emoce davaji

lidem, které znaji hodné dobre, respektuji autority.

2" PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tym a firem Praha: Grada, 2008. 84 s. ISBN 978-80-247-2448-5.
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Vsechny motivacni typy jsou stejné hodnotné, navzdjem se potrebuji a kazdy
z nich ma svou nepostradatelnou ulohu v pracovnim procesu. Jednotlivé motiva¢ni
typy maji své charakteristické chovani. V tabulce jsou uvedeny typické reakce na
nékteré testovaci situace, které jsou pro jednotlivé skupiny priznacné a pro ostatni
mohou byt voditkem Kk jejich rozpoznani, zaroven mohou vést k volbé zptsobu, jak

s takovym motivacnim typem jednat, aby to v pracovnim procesu prineslo pozitivni

vysledky.

Obr. 4: Typické reakce motivacnich typi

OBJEVOVATEL | USMEROVATEL SLADOVATEL ZPRESNOVATEL
—— Vnitfni Vnijai Vnéjii zakotveni: Vnitini zakotveni:
Typicka ; L ; . B R 3 ;
% sebeprosazeni: scheprosazeni: priznive prostiedi vlastni dokonalost
potreba e R S T
piekonani vyzev ovliviiovani lidi
Reake Ji vim. Samoziejmé, | Nebylo to lehkeé. Pochval 1 ostatni. Jsi Dékuji. Udélal jsem,
RRCENA | e to wyslo. Ukazu t, jak jsem taky dobry. co jsem mohl.
pochvalu % f
to udélal.
Ja vim. § tim uZ nic {Bagatelizace) (Pfijima) Spravedliva: (litost)
Reakee na | nenadélas. Takhle otizka Chapu té. Asi jsem t& | Nespravedlivd:
kritiku nestoji. Kdo viastné | zklamal. (diplomaticky)
Jsi,Zemi ... Kdyz myslis.
S OFiveni Casto prevadi na Prili& nereaguje Velky stres az
Jedmiani Vaisi vok &g - ;
o T V881 vykon jingé zhrouceni
pod ziteri
Tézky ukol. Jesté Zavisime na tob& Budes souéasti tymu. | Napsal jsem ti
Motivujici nikdo to nedokazal. Jsi vyborny Pomuzes, kdyby se mstrukce. Poradim,
formulace Udélej to jak chees. orgamnizitor. Nechel | nepohodli kdvby to nebylo jasné,
ti do toho mluvit.

Zdroj: PLAMINEK, ]. Veden{ lidi, tymii a firem. 3. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008. 84 s. ISBN 978-
80-247-2448-5.

1.9.3 VLIV VEDOUCIHO PRACOVNIKA NA OSOBNOST ZAMESTNANCE

Osobnost jako takovou z pozice vedouciho pracovnika zménit nemiiZzeme, ale

pokud ma vedouci pracovnik piehled o dostupnych teorii popisujicich charakteristiky

pracovnich roli a jednotlivych motiva¢nich typli osobnosti, mél by byt schopny

odhadnout, jak na tom jeho pracovnici z tohoto pohledu jsou a podle toho je ridit

(motivovat) tak, aby doslo k vyuZiti jejich schopnosti v co nejvétsi mire s ohledem na

jejich odvedené pracovni vykony a jejich osobnostni potencial.
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1.10 SYSTEM ODMENOVANI — NASTROJ MOTIVACE

Velmi dilezitou soucasti motivace je systém odménovani. Kazda firma si je
dobre védoma toho, Ze pod vidinou dosazitelné odmény zaméstnanci plni své

pracovni ukoly vcas, a zaroven jsou motivovani ktomu podavat lepsi pracovni

vykony.

,Systém odmériovdni pracovnikii se sklddd ze vzdjemné propojenych politik,
procesti a praktickych postupti organizace pri odmeériovdni jejich pracovnikii podle
jejich prinosu, dovednosti a schopnosti a jejich trZni hodnoty. Je utvdren v rdmci
filosofie, strategie a politiky odmériovdni organizace a zahrnuje uspordddni procest,
praxe, struktur a postupt, které zabezpecuji a udrZuji vhodné typy a trovné mezd

a platti, zaméstnaneckych vyhod a jinych forem odmény."“ 28

UcCelem odménovani zaméstnanci je spravedlivé ocenit skutecny vykon
zaméstnanci a efektivné stimulovat zameéstnance k vykonani zadané prace

a dosahovani potrebného vykonu.

Zaméstnavatel ocenuje skuteCny vykon zaméstnance a tim jej stimuluje
k vykonavani sjednané prace a dosahovani poZadovaného vykonu a to pomoci:
* penéZnich forem odménovani - zahrnuje mzdu, plat, odménu z dohody,
* nepenézni formy odménovani - zahrnuje formalni a neformdalni pochvaly,
odborny rozvoj, funkéni postup, motivujici pracovni tikoly, flexibilni pracovni
rezim, leps$i pracovni prostredi, vétSi bezpec¢nost a ochranu zdravi pfi praci,

partnersky styl rizeni a vedeni, pratelské pracovni vztahy nebo uZitecné

zaméstnanecké vyhody a dalsi.

Nepenézni odmény, zavislé na odvedeném pracovnim vykonu ma firma
definovany vtzv. benefitnim systému. Nabidka tohoto systému je vSem
zaméstnancim dostupna a je vni jasné formulovano, za jakych podminek ma
zaméstnanec na nabizené vyhody narok. Nejcastéji firmy vyuZivaji tyto benefity:
firemni automobil, provize - jedna se o platbu, ktera se Casto dava k platu a vaze se

na pracovni vysledky, finan¢ni pomoc - napt. plijcky, penze - u mladych lidi byvaji

BARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, 2007. 553 s. ISBN 972480-1407-
3.
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nedocenény, thrada vydajli, podil na zisku, bonusy, podilova schémata, dovoleng,

pohybliva pracovni doba.

Josef Koubek vknize M. Armstronga Odmeénovani pracovniki - Jak
z odménovani ucinit zdroj uspésnosti podniku zastava nazor: ,0dmériovdni neni jen
o penézich a penize jako ndstroj motivovdni pracovnikii mivaji jen docasny efekt.
V modernim rizeni odmériovdni a motivovdni pracovnikii se klade silny diiraz prdvé

na nepenézni formy odmén.”2?

1.11 MOTIVACE V RUKACH VEDOUCIHO PRACOVNIKA

Frederic Taylor byl prvni ¢lovék, ktery se pri své praci zamértil na zlepSeni fizeni
prace, jeji planovani a efektivnost. Pfi svych vyzkumech dosel k zavéru, Ze nejveétsi
podil na zvysSeni vykonnosti ma osobni zdjem zameéstnanct na plnéni zadaného ukolu.
Naproti tomu H. L. Gantt, vidél nejvétsi podil na zvySeni efektivnosti a odvedeného

pracovniho vykonu zaméstnanci na strané vedoucich pracovnikd.

s 7

Zastaval nazor, Ze vedoucimu pracovnikovi by mélo byt poskytnuto vzdélani
zamérené na rozvoj jeho kompetenci, které by posléze zuzitkoval v pracovnim
procesu tak, aby se nejen zvySil pracovni vykon zaméstnance, ale i firmy jako

takové.30

Na zadkladé vysledkli vyzkumii, které provedli oba vyse zminéni odbornici,
miiZeme soudit, Ze odvedeny vykon neovlivituje pouze slibeny plat za odvedenou

praci, ale podili se na ném i mira prijeti firemnich cilti za vlastni.

D. Pauknerova ve své knize Psychologie pro ekonomy a manazZery zastava
nazor, Ze vySe uvedené dokazZe jen ten manazer, ,ktery znd ndzory a potieby svych
spolupracovniki, ktery je dokdZe vhodné ovliviiovat a ktery dokdZe propojovat jejich
zdjmy a cile s podnikovymi. Pokud formdlni vedouci neplni dobre svou ridici roli (ale i za

jinych okolnosti), miiZe se ve skupiné objevit neformdIni vedouci - viidce, mluvci.” 31

2 ARMSTRONG, M.Odnerovani pracovnik - Jak z odm@yiovani winit zdroj Gsg$nosti podnikuPraha:
Grada Publishing, 2009. 13 s. ISBN 8024728907.

% vOJTOVIC, S.Koncepce personélnihézeni afizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, 2011. 26
S. ISBN 8024739488.

31 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006. 210 s. ISBN
8024717069.
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Vedouci pracovnik by mél své jednani a chovani v motivacnim procesu
smeérovat tak, aby byly naplnény cile uvedené nize:
* ,Podporovat spolupracovniky v dals$im rozvijeni jejich kompetenci.
* Nachadzet spolecné s nimi cile, jejichZ dosahovdni je pro obé strany atraktivni.
e Ddvat svym spolupracovnikiim prileZitost, respektive moZnost, aby si vyzkouseli,
Ze se jim patricné vynaloZend energie vyplati.

* Pecovat o optimdlni pracovni podminky."32

Zejména by se mél vyvarovat nespravnému pouziti faktorii motivace, protoze
takové jednani by mohlo mit vliv na demotivaci zaméstnance. Ta by mohla, konanim

takového jednotlivce, oddalit splnéni cilti organizace.

Tabulka €. 1: Rozpory mezi cili organizace a skutecnou motivaci zaméstnancti

Cile Zpuasob odménovani

Vyhlasovani a odménovani nejlepsiho

Tymova prace a spoluprace « y ,
y p potup zaméstnance/¢lena tymu

Inovaéni uvazovani Diliraz na ovérené metody,
a ochota podstupovat riziko penalizace za chyby
Rozvoj socialnich schopnosti zaméstnanci Odmeénovani za technicka zlepSeni

Participace zaméstnanct,

w Vs s wsows N , Diiraz na casté kontroly a report
prebirani Sirsich odpovédnosti y porty

Rizeni na zakladé dlouhodobéjsich cila Ctvrtletni odmény
. . Hodnoceni na zakladé véasného dodani,
Vysokd kvalita bez ohledu na chyby
Informacni otevirenost Penalizace za Spatné zpravy
Zdroj: URBAN, |. Jak zviddnout 10 nejobtiznéjsich situaci manaZera. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. 208 s.

ISBN 978-80-247-2465-2.

Vedoucimu pracovnikovi, aby dobie odvadél svou praci, nestac¢i znat cile,
poucky, pravidla ¢i doporuceni. Nejvétsi vliv na jeho uUspéch ma jeho osobnost,

dovednosti, schopnosti a vlastnosti.

%2 NIERMEYER, R., SEYFFERT, MJak motivovat sebe a své spolupracovnikyyd. Praha: Grada, 2005.
63 s. ISBN 80-247-1223-7.

23



TEORETICKA CAST

Vynika napt.: ,vyssi trovni rozumovych schopnosti, vyssi mirou flexibility
(pruznosti a prizptisobivosti), zamérenim na syntetickou a koncepcni prdci, bystrejsi
orientaci v situaci, Sirsimi a hlubsimi znalostmi, odpovédnéjsim plnénim pracovnich
povinnosti, lepsimi predpoklady pro organizacni prdci, aktivnéjsi ucasti
na spolecenském déni, vysokou aspiracni trovni, vyssi mirou inovativnosti a tvorivosti,
Castéjsimi vstupy do socidlnich interakci, preddvdnim a vyZadovdnim vétsiho mnozstvi
informaci, vétsi dominantnosti, celkové vyssi odolnosti vici neuropsychické zdtéZi,
urcitym nadhledem a smyslem pro humor.” 33 Pravé diky témto vlastnostem ma
schopnost zvladat mnozstvi ukolt, které souviseji sjeho pozici, a velmi dobte si
uvédomuje vyznam své pozice vmotivatnim procesu svych podrizenych

zameéstnancuy.

Velmi presné to vyjadrili autoii svétové proslulé ucebnice managementu
H. Koontze a H. Weihrich: , Viidcovstvi je definovdno jako vliv, tj. jako umeéni nebo

proces takového ovliviiovdni lidi, aby se snaZili ochotné a nadSené dosahovat

skupinovych cilil.” 34

Hlavni styly vedeni vychazi z toho, Ze riizné styly se opiraji o riizné pristupy
a vlastnosti ridicich pracovnikd. Nejcastéji jde o nasledujici zaméreni: styly opirajici
se o pravomoc, vliv a chovani vidcq, styly opirajici se o vybrané osobnostni rysy
vedoucich pracovniki a styly vychazejici ze situa¢nich podminek a jimi predurceného

chovani vidca.

Pokud vedouci pracovnik vyse uvedené spliuje, je v o¢ich svych podrizenych
vUidci osobnosti, ktera ma v dané oblasti velky prehled. Je to osoba, kterou se jeji
podrizeni neboji poZzadat o pracovni radu ¢i si s ni promluvit o osobnich problémech.
Vedeni takového pracovnika je s nim spokojeno, protoZe znd danou problematiku,

umi rychle a sdm resit problémy a vZdy je spravné informovan o chodu svych tymu.

Styl vedeni a schopnosti vyznamné ovliviuji efektivitu prace podrizenych.

3 MAYEROVA, M.; BURES, Z.; RIZICKA, J. Psychologické aspekty personalniho manageméntuyd.
Plzei: ZCU, 1994. 170 s. ISBN 8070821736.

3 KOONTZ, H.; WEIHRICH, H.ManagementPraha: Victoria Publishing, 1993. 659 s. ISBN&S505-45-
7.
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1.12 NEJCASTEJSI CHYBY V MOTIVACI PRACOVNIKU

Spokojeni zaméstnanci jsou zakladni podminkou pro dosahovani stanovenych
cili podniku a zvySovani produktivity prace. Pfi motivaci zaméstnanct je dobré
uvédomit si, Ze Spatné smérovand motivace ¢i nedostatecna miize mit negativni vliv
na podavany vykon zaméstnance. ,Jestlize je Cclovek k cinnosti nebo vykonu
nedostatecné motivovdn, je vysledek neuspokojivy. Nadmérnd motivace (napriklad
vyraznd snaha byt uspésny, zvitezit) usti casto v destrukci Cinnosti, takZe vysledek je
rovnéz neuspokojivy. Naproti tomu primérend motivace sméruje k Zddouci (optimdlni)

urovni vykonu.” 3>

Mezi nejcastéjsi chyby v motivaci zaméstnancli miiZeme zaradit nedostatec¢né
povzbuzovani motivace, podcenovani nefinanéni motivace, nedodrzovani
»psychologické” smlouvy, jednani demotivujici zaméstnance, nedostatek pochvaly a
ocenéni, nespravedlivé hodnoceni, motivace k jednani, které neni v zajmu organizace

a tendence nekriticky prijimat nevhodné motivacni nastroje.

Nevyvazenost odmén se nepochybné odrazi vchovani a prozivani
zaméstnancl na pracovisti. Casto mezi né patii nespokojenost, kolisani vysledkd,
odchody z organizace, ztrata autority vedouciho, nedtivéra a podezirani. Tato otazka

také souvisi se strukturou hodnot kazdého zaméstnance.

»~Podcenéni vyznamu a potieby motivace zaméstnancii ¢i nepochopeni jejich
ndstroji vede k primé ztrdté produktivity. Stejny dopad md manaZerské jedndni, které
zaméstnance demotivuje. Jesté vetsi ztrdty miiZe vyvoldvat nesprdvné zaméreni

motivace vedouci zaméstnance k jedndni, které neni v zdjmu organizace.” 36

¥ MAYEROVA, M.; BURES, Z.; RIZICKA, J. Psychologické aspekty personalniho manageméntuyd.
Plzai: ZCU, 1994. 170 s. ISBN 8070821736.
% URBAN, J.10 nejdrazsich manazerskych chibaha: Grada Publishing, 2010. 95 s. ISBN 8022831
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2 EXPERIMENTALNi CAST - METODOLOGICKA HLEDISKA VYZKUMNEHO RiZENi

2.1 CIiLVYZKUMNEHO SETREN{

Z teoretickych vychodisek je patrné, Ze kazdého motivuje ne jeden, ale vice
motivi zaroven. To, co je motivem pro jednoho, nemusi byt motivem pro druhého.
Kazdy mame v zZivoté rizné cile a snazime se jich dosdhnout na zakladé svych
dovednosti, schopnosti a znalosti. To, jestli vytyceného cile dosdhneme a jak, urcuje
nejen naSe osobnost, ale i prostredi, ve kterém se nachazime, okolnosti, za kterych
mame moznost cile dosahnout. V pracovnim prostfedi jsme navic, pokud jde o
motivaci zlepSit sviij pracovni vykon, podporovani i fadou benefit, ale i vedoucimi
pracovniky, ktefi nds svym plisobenim mohou na naSi cesté obohatit o dalsi

zkusSenosti nebo také nikoliv.

Vyzkumné Setfeni mélo za ukol ovérit nasledujici hypotézy:

1. Hypotéza

Zaméstnanci ve Skolstvi mohou vyuZivat stejné motivacni faktory jako

zaméstnanci v soukromé firmeé.

2. Hypotéza

Pracovni vykon je ovliviiovan vztahem zaméstnance s vedoucim v soukromé firmeé

vice nez u zaméstnancu ve skolstvi.

3. Hypotéza

Finan¢ni odména je pro zaméstnance ve Skolstvi stejné diilezitd jako pro

zaméstnance v soukromé firme.

Cilem tohoto Setreni bylo podat prehled o vyuZivanych motiva¢nich faktorech
a benefitech ve dvou zcela odliSnych podnicich a dokazat vyznam ostatnich
nefinancnich motivatori na vykon zaméstnance. Vyzkum byl cilené orientovan

na motivaci a jeji vliv na pracovni vykon zameéstnance
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2.1.1 DiLCi CILE VYZKUMNEHO SETRENI

= Zjistit, zda benefitl je stejny u sledované firmy jako u vybrané skoly.

= Zjistit, zda by zaméstnanec odesel z dlivodu lepsi finan¢ni nabidky.

= 7Zjistit, ma -li vztah s vedoucim pracovnikem vliv na podany vykon zaméstnance.

= Zjistit, zda zaméstnanec pti vzniklych problémech klade diiraz na podporu kolegi.

= 7Zjistit, zda pochvala od vedouciho je pro zaméstnance za vykonanou praci
dostatecnou odménou.

= Zjistit, je pro zaméstnance dilezity pocit, Ze vydélek odpovida jeho vynaloZenému
usili.

» Porovnat, zda v obou typech sledovanych zarizeni se klade z pozice vedoucich
pracovniki diiraz na stmelovani kolektivu formou teambuildingu .

= 7Zjistit, zda pocit uznani a pochvaly je pro zaméstnance dilezitéjsSi nez financ¢ni
odména.

= Zjistit, zda ukoly zadané vedoucim pracovnikem vnimad zaméstnanec jako
atraktivni vyzvu pro jeho osobu.

= 7Zjistit, co povazuje zaméstnanec za adekvatni odmeénu, pokud vedouci pracovnik
po ném vyZaduje vy$Si pracovni nasazeni nad ramec jeho povinnosti, které navic
ovliviiuje a zasahuje do soukromého Zivota zaméstnance.

= Porovnat pracovni benefity v obou typech zatizeni podle dileZitosti pro zamést-
nance.

2.2 CHARAKTERISTIKA VYZKUMNEHO VZORKU RESPONDENTU

Aby doslo k porovnani vysledki priizkumu mezi soukromou a statni sférou,
byly dotazniky rozeslany do dvou podniki nejmenované zakladni Skoly a soukromé
firmy podnikajici v oboru informacnich technologii. Oba dva podniky maji velmi
kladné odezvy na odvedenou praci a vytvorené pracovni klima ve svém okoli. Z toho
divodu byli vybrani pro ovéieni hypotéz. Pfed dotaznikovym Setfenim probéhlo
v obou podnicich osobni setkani s vedoucimi pracovniky. S vyzkumem, ktery mél byt
na jejich pracovisti proveden, souhlasili. Z kazdého podniku vedouci pracovnici
nahodné vybrali vzorek triceti respondentt, kteri spliiovali podminku, Ze neptisobi na

vedouci pozici.
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S kazdym respondentem probéhlo kratké setkdni pred vyplnénim dotazniku,
kde mu byly naznacCeny ucely dotaznikového Setfeni, kterého se mél zucastnit.
Respondenti byli ujiSténi o tom, Ze vysledky jejich odpovédi budou anonymni a budou

slouZit pouze jako podklad pro vyzkum, ktery je soucasti této bakalarské prace.

2.3 METODY VYZKUMU, JEJICH POPIS A PRUBEH DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Pro vyzkum byla vybrana nejcastéji pouzivand metoda- dotaznik, a to hlavné
proto, Ze diky dotazniku je mozZné v pomérné kratkém case ziskat, co nejvice
odpovédi na mé otazky. Dotaznik obsahoval $kilované otazky. Skaly tzv. likertovy
skaly, které ,se pouZivaji na méreni postojii a ndzori lidi. Sklddaji se zvyroku
a stupnice, kterd je konstantni“ Pomoci stupnice respondent vyjadifuje postoj
k uvedenému vyroku v dotazniku. V dotazniku jsou také poradové Skaly, které sice
uci poradi, ale neukdzou na vztah mezi urCenym poradi. Pro cile, které se dotaznik
snazi ovérit, je tato Skala dostacujici. Respondenti méli navic moZnost volného

doplnéni odpovédi.

Po predstaveni zaméru dotaznikového Setfeni respondentii nasledovalo
rozeslani dotaznikl. Dotaznik byl rozeslan prostrednictvim elektronické posty
celkem 40 respondentim ve Skole a stejné tak byl rozeslan 40 zaméstnancim
soukromé firmy sprivodnim dopisem. Navratnost dotaznikd cinila 81,25 %,
odpovédélo 30 respondenti Skoly a 35 respondentli soukromého podniku. Po
obdrzeni dotaznik(i zpét probéhlo samotné zpracovani doslych odpovédi a jejich
nasledné vyhodnoceni, nejdiive pro kazdy podnik zvlast, a pak ndasledovalo
porovnani obou podnikd. Setieni bylo provedeno v mésici kvétnu a ¢ervnu 2013
abylo zaméreno na zameéstnance téchto dvou rozdilnych subjektd, na vyuzivani
motivacnich faktor(i, které mohou ovlivnit pracovni vykon, ale ina plisobeni
vedoucich pracovnikli na pracovni vykon zaméstnance at uZ pozitivné nebo

negativné. Zavéry dotaznikového Setreni jsou uvedeny v kapitole 2.4.
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Prabéh pilotazniho prezkouseni dotazniku:

. osloveni vybraného vzorku respondentli - tato osloveni probihala osobné,

pred zaslanim dotaznik

. rozeslani dotazniku
. sbér a reflexe s dotazanymi na zaslany dotaznik
. vyhodnocovani dotaznik{, iprava dotazniku

Tabulka ¢. 2: Ndvratnost dotaznikti

‘ pocet odeslanych dotaznikli | pocet vracenych dotaznikl ‘ %
Skola 40 30 75
firma 40 35 87,5

Pro lepSi orientaci mezi pojmy byl ve vysledcich pouzivan pojem respondent,
ktery zahrnoval jak pracovniky soukromého podniku, tak i zaméstnance Skoly.
2.4 VYSLEDKY VYZKUMNEHO SETRENI{

2.4.1 KARTOGRAFICKE UDAJE

Kartografické tudaje byly zpracovany pro souhrnnou piedstavu struktury

respondentdi.

Tabulka €. 3: Pocet respondentti, kteri odevzdali dotazniky

pocet respondentti pocet %
Skoly 30 46,15
soukromé firmy 35 53,85
celkem 65 100

Tabulka €. 4: Délka praxe v podniku

Délka praxe SP VA Celkem
méné nez rok 2 (5,71 %) 0 (0 %) 2 (3,08 %)
1 -3 roky 28 (80 %) 3 (10 %) 31 (47,69 %)
4-5let 5 (14,29 %) 6 (20 %) 11 (16,91 %)
6 -10 let 0 (0 %) 10 (33,3 %) 10 (15,38 %)
10 a vice let 0 (0 %) 11 (36,7 %) 11 (16,91 %)

Pozn.: ZS - vysledky respondentii $koly; SP - vysledky respondentti soukromé firmy
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Nejvice pocetna skupina respondenttli dle délky praxe byla v rozsahu 1-3 roky,
do které se radilo 31 respondentii z celkového poctu 65 respondentli a 28 jich bylo
pracovniky soukromé firmy. Oproti tomu z vyzkumu vyplynulo, Ze ve Skole je vétsi
zastoupeni zaméstnancli, ktefi zde pisobi jiz vice jak pét let. 10 dotazanych

respondentti z 30 pracuje ve Skole v rozmezi 6 — 10 let a 11 respondentii 10 a vice let.

2.4.2 VYHODNOCENI DOTAZNIKU

V této kapitole je popsano vyhodnoceni dotaznikovych otazek vzhledem
k polozenym hypotézam. Aby se dana hypotéza vyvratila ¢i potvrdila, bylo ji
v dotazniku vénovano urcité mnozstvi otdzek. Tyto otdzky budou niZe nejprve
vyhodnoceny samostatné. Pro kaZzdou bude stanoven zavér, ktery vyplyva z doslych
odpovédi kazdé skupiny respondentl. Jejich odpovédi pak budou porovnany

a nasledné z nich budou vyvozeny zaveéry, které bud hypotézu potvrdi ¢i ji vyvrati.

2.4.2.1 OVERENi HYPOTEZY C. 1

Hypotéza: ,Zaméstnanci ve Skolstvi mohou vyuZivat stejné motivacni faktory jako
zameéstnanci v soukromé firmé.”“ K vyvraceni / potvrzeni hypotézy byly v dotazniku
uvedeny otazky ¢. 1, €. 4, ¢. 11 a ¢. 12. Zavéry vyplyvajici z vyvhodnocenych odpovédi
na polozené otazky jsou uvedeny pod kazdou otazkou. Z téchto shrnuti bylo odvozeno

potvrzeni / vyvraceni poloZené hypotézy, které se nachazi na konci této kapitoly.
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Tabulka¢. 5: Vysledky k otazce: ,Ma podnik, ve kterém pracugtaoveny systém benefi-
ta?"

Benefity ZS (%) SP (%)
Finan¢ni odména 83,33 100
Notebook 53,33 62,85
MoZnost dalSiho vzdélani 100 100
Ptispévek na Zivotni a penzijni pripojisténi 100 17,14
Firemni akce 50 100
Mobilni telefon 40 42,85
Prispévek na dovolenou 100 100
MoZnost nakupu vyrobki za sniZzenou cenu 66,66 14,28
Svatebni dar 6,66 100
Dar k narozeni ditéte 6,66 100
Stravenky, prispévek na stravovani 100 100
MoZnost volna navic 100 100
Sluzebni automobil 0 2,85
, Trinacty plat” - penéZni odména na konci roku 100 0
Jiné €. 1 - Telefonni tarif i pro ¢leny rodiny 0 14,28
Jiné ¢. 2 - 8 tydntli dovolené 100 0

Pozn.: ZS - vysledky respondenti $koly; SP - vysledky respondentii soukromé firmy

Z oznacCenych odpovédi prekvapivé vyplyva, Ze jak zaméstnanci Skoly, tak
i zaméstnanci soukromé firmy maji moznost vyuZivat stejné benefity. Vyjimku tvori
,13 plat” (finan¢ni odména na konci roku) a osm tydnti dovolené pro zaméstnance
Skoly. Zaméstnanci soukromé firmy mohou naopak vyuZit benefity ve formé

sluZebniho automobilu a telefonniho tarifu pro Cleny rodiny zameéstnance firmy.
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Tabulka¢. 6: Vysledky k otazce: ,# mych pracovnich problémech kladiraz
na podporu ze strany svych spolupracovffk

Odpovédi silné , nemam , silné

o , nesouhlasim , souhlasim ,
respondentd | nesouhlasim nazor souhlasim
SP 9 (25,7 %) 7 (20 %) 0 (0 %) 12 (34,3 %) 7 (20 %)
YA 3(10 %) 5 (16,7 %) 0 (0 %) 15 (50 %) 7 (23,3 %)

Pozn.: ZS - vysledky respondentii $koly; SP - vysledky respondentti soukromé firmy

Tato otazka prinesla dosti podobny dojem jak na strané respondentti ze Skoly,
kde pouze 26,67 % z nich nepovazuje pti svych problémech jako dtleZité, aby dostaly
podporu od svych kolegli. Pro zbylé respondenty (73,33 %) hraje podpora jejich
kolegli dileZitou roli. U respondentd soukromé sféry se o trochu vic respondenti
(54,29 %) kloni ke stejnému nazoru, jako respondenti Skoly. AvSak zde je vétSi pomér
téch, kteri zvolili moZnost - silné nesouhlasim (25,71 %). Ukazuje se, Ze podpora

pracovnik je pro fadu zaméstnanci velmi podstatna.

Tabulka €. 7: Vysledky k otdzce: ,Z niZe uvedenych pracovnich benefitii vyberte tri, které
jsou pro vds nejdiileZitéjsi a priradte jim poradi podle diileZitosti od nejdiileZitéjsiho (1)
po nejméné diilezity (3).“

Benefity %/i So/f(: Celke;;
Finan¢ni odména 56,7 22,85 38,46
Platovy postup 0,0 42,85 23,08
Pochvala 0,0 0,00 0,00
Povyseni 0,0 28,50 30,76
Dovolena navic 33,3 5,80 7,70
Nic, je to piece samozi'ejmost 10,0 0,00 0,00
Jiné formy, uved'te jaké 0,0 0,00 0,00

Pozn.: ZS - vysledky respondenti $koly; SP - vysledky respondentii soukromé firmy
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Z dotaznikového Setreni vyplyva, Ze 38,46 % dotazanych z celkového poctu
respondentt, by ocCekavalo za takto podany vykon nad rdmec povinnosti finan¢ni
odménu a 7,7 % dovolenou navic. To jsou jediné benefity, ve kterych se respondenti
shodli. Ddle je zajimavé, Ze 10 % respondentl z fad zaméstnanct Skoly povazuji
takové pracovni nasazeni za samoziejmé na rozdil od respondentli ze soukromé
sféry. Naopak respondenti ze soukromé sféry by v takové situaci ocekavali povySeni

(28,50 %) ¢i dokonce platovy postup (42,85 %).

Tabulka €. 8: Vysledky k otdzce: ,Pokud je po Vds vyZadovdno vyssi pracovni nasazeni
nad rdmec Vasich povinnosti po delsi dobu, které i zasahuje do Vaseho soukromého
Zivota, jakou adekvdtni odménu byste od svého zaméstnavatele za to ocekdvali?“

Benefity VA SP Celkem
(%) (%) (%)
Finan¢ni odména 100 100 100
Notebook 0 65,71 35,38
Moznost dalsiho vzdélani 30 40 35,38
Piispévek na zZivotni a penzijni pripojisténi 40 0 18,46
Firemni akce 0 22,85 12,30
Mobilni telefon 0 0 0
Prispévek na dovolenou 30 0 13,84
Moznost nakupu vyrobki za sniZenou cenu 0 0 0
Svatebni dar 0 34,28 18,46
Dar k narozeni ditéte 0 37,14 20
StravenKky, prispévek na stravovani 100 0 46,15
MoZnost volna navic 0 0 0
Sluzebni automobil 0 0 0
Trinacty plat 0 0 0

Pozn.: ZS - vysledky respondentii $koly; SP - vysledky respondentti soukromé firmy
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Jednoznacné bez ohledu na to, kde respondent pracuje, zvitézil benefit v podobé
finanéni odmény. Tuto odménu oznacilo 100 % respondenti u obou skupin
dotazanych. Pak se dtlezité benefity délily podle skupin odpovidajicich respondent.
Respondenti ze Skoly jako dal$i velmi silny benefit vybraly stravenky, prispévek
na stravovani, pro ktery také jako v pripadé finan¢ni odmény hlasovali vSichni

(100 %).

Jako dalsi byl 40 % dotdzanych respondenti ze S$koly vybran prispévek
na zivotni a penzijni pripojiSténi a 30 % oznacilo jako dalSi benefit prispévek
na dovolenou a moznost dalSiho vzdélavani. Respondenti ze soukromé firmy jako
druhy nejcastéji voleny benefit oznacili notebook (65,71 %). Vzhledem Kk jejich
zaméreni je to pochopitelné. Mezi dalsi benefity pak byly voleny moznosti dalsiho
vzdélavani (40 %) a prekvapivé ivhojné mife dar knarozeni ditéte (37,14 %)

i svatebni dar (34,28 %).

Vyhodnoceni hypotézy ¢. 1: ,Zaméstnanci ve skolstvi mohou vyuZivat stejné
motivacni faktory jako zaméstnanci v soukromé firmée.” Po vyhodnoceni otazek
smérujici k potvrzeni nebo vyvraceni hypotézy, Ze zaméstnanci ve Skolstvi mohou
vyuzZivat stejné motivacni faktory jako zaméstnanci vsoukromé firmé, se tato

hypotéza potvrdila.

2.4.2.2 OVERENi HYPOTEZY C. 2

Hypotéza: ,Pracovni vykon je ovliviiovdn vztahem zaméstnance s vedoucim
vsoukromé firmé vice neZ u zaméstnanci ve Skolstvi.“ Kvyvraceni / potvrzeni
hypotézy byly v dotazniku uvedeny otazky ¢. 3, ¢. 5, €. 7 a ¢. 10. Zavéry vyplyvajici
z vyhodnocenych odpovédi na poloZené otazky jsou uvedeny pod kaZdou otazkou.
Z téchto shrnuti bylo odvozeno potvrzeni / vyvraceni poloZené hypotézy, které

se nachazi na konci této kapitoly.
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Tabulka¢. 9: Vysledky k otazce: ,Vztah s vedoucim pracovnikemlim&a mij podany
vykon?*

Odpovédi silné , nesouhlasim nemam souhlasim sﬂne,
. | nesouhlasim nazor souhlasim
respondenti
SP 15 (42,86 %) 9(2571%) 2(571%) 4(11,43%) 5(14,29%)
YA 0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 12 (40 %) 18 (60 %)

Pozn.: ZS - vysledky respondenti $koly; SP - vysledky respondentii soukromé firmy

Tato otazka prinesla prekvapivé vysledky. Respondenti ze Skoly oznaCenim
40 % a 60 % otazek souhlasim a silné souhlasim potvrzuji, Ze na jejich pracovnim
vykonu se odrazi vztah, ktery maji se svym vedoucim pracovnikem. U respondentti
soukromé firmy to tak jednoznacné neni. 14,29 % respondenti sice s tvrzenim silné
souhlasi a 11,43 % souhlasi, ale 42,86 % respondentii silné nesouhlasi s tim, Ze by

vztah s vedoucim zaméstnancem meél vliv na jejich pracovni vykon.

Z takto podanych odpovédi bychom se mohli domnivat, Ze zaméstnanci
soukromé firmy spoléhaji pfi odvadéni své prace vice na sebe samé (na své
schopnosti) nez na vliv vedouciho pracovnika. KdeZto u zaméstnanct Skoly je to
presné naopak. Zde je moZné se domnivat, Ze mezi nimi a jejich vedoucimi
pracovniky panuje uzsi a vyznamnéjsi vztah, jehoZ dopady jsou pro zameéstnance tak

velké, Ze ma vliv i na jejich odvedeny vykon.

Odpovédi, které z otazky vyplynuly, jsou prekvapenim. Hodné odbornych knih
popisuje plsobeni vedouctho manaZera ve vyrobni firmé. Tyto teorie se
na ekonomickych Skolach vyucuji jiz fadu let, proto bych ¢ekala, Ze vliv vedouciho
pracovnika bude vice patrny v této sfére nez ve Skolstvi, kde je vysledek necekany,
ale o to vice potéSujici, Ze i ucitelé maji manaZerské schopnosti a uméji je vyuZzivat

spravne.
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Tabulka¢. 10:Vysledky k otazce: ,Pochvala od vedouciho pracavigipro mne dosta-
tecnou odngnou?

Odpovédi silné ; nemam . silné

o , nesouhlasim . souhlasim ;
respondentii | nesouhlasim nazor souhlasim
SP 15 (42,86 %) 9(2571%) 2(571%) 4(11,43%) 5 (14,29 %)
YA 0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 12 (40 %) 18 (60 %)

Pozn.: ZS - vysledky respondenti $koly; SP - vysledky respondentii soukromé firmy

U této otazky nepanuje shoda. Respondenti soukromého podniku (91,43 %)
nevidi pochvalu od svého nadrizeného jako dostatetnou odménu, na rozdil od 8,57 %
respondentd, ktefi ji jako dtilezitou povazuji. Naopak pro respondenty skoly je projev
uznani za dobre vykonanou praci uspokojivou odménou. Tuto odpovéd uvedlo

56,67 % respondenti.

Odpovédi na tento vyrok prinaseji podobné zavéry jako v pripadé vyroku:
Vztah svedoucim pracovnikem ma vliv na milj podany vykon. Prekvapivé
pro zaméstnance soukromé firmy nehraje nazor jejich nadrizeného skoro Zadny vliv
na jejich podany vykon, kdezto u zaméstnanctli Skoly je pozitivni status vedouciho

pracovnika patrny i pfi vyznamu pochvaly.

Tabulka ¢. 11: Vysledky kotdzce: ,Vedouci pracovnik klade diiraz na stmelovdni
kolektivu formou teambuildingu?“

Odpovédi silné ; nemam ; silné

o . nesouhlasim . souhlasim §
respondenti | nesouhlasim nazor souhlasim
SP 15(42,86 %) 9(2571%) 2(571%) 4(11,43%) 5(14,29%)
VA 0 (0 %) 0 (0%) 0 (0 %) 12 (40 %) 18 (60 %)

Pozn.: ZS - vysledky respondenti $koly; SP - vysledky respondentii soukromé firmy

S timto tvrzenim nesouhlasila z velké casti ani jedna skupina dotazovanych
respondentt. 88,57 % u respondenti ze soukromého podniku a 76,67 % ze Skoly.
Bylo by zajimavé zjistit, co ovlivnilo tento vybér odpovédi u obou skupin, ale to

bohuzel nebylo predmétem Setreni.
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Tabulka ¢ 12: Vysledky kotdzce: ,Ukoly zadané vedoucim pracovnikem jsou vZdy
atraktivni vyzvou pro moji osobu?”

Odpovédi silné ; nemam ; silné
o . nesouhlasim . souhlasim §
respondentil | nesouhlasim nazor souhlasim
SP 15(42,86 %) 9(2571%) 2(571%) 4(11,43%) 5(14,29%)
VA 0 (0%) 0 (0%) 0 (0 %) 12 (40 %) 18 (60 %)

Pozn.: ZS - vysledky respondenti $koly; SP - vysledky respondentii soukromé firmy

Zde se odpovédi respondentli rizni, ale mezi respondenty jsou v obou
skupinach respondenti, ktefi se domnivaji, Ze jejich vedouci jim takové ukoly zadava

a oni je prijimaji jako vyzvu pro svoji osobu.

Vyhodnoceni hypotézy ¢. 2: ,Pracovni vykon je ovliviiovdn vztahem zaméstnance
s vedoucim v soukromé firmé vice neZ u zaméstnancii ve Skolstvi.“ Po vyhodnoceni
otazek smérujici k potvrzeni nebo vyvraceni hypotézy, Ze pracovni vykon je
ovliviiovdn vztahem zaméstnance svedoucim vsoukromé firmé vice nez
u zaméstnanctli ve Skolstvi, se tato hypotéza nepotvrdila. Velkym pirekvapenim je Ze,
(91,43 %) respondenti soukromého podniku nevidi pochvalu od svého nadrizeného
jako dostatecnou odménu. Naopak pro (56,67 %) respondentti Skoly je projev uznani

za dobie vykonanou praci uspokojivou odménou.

Stejné tak byl zarazejici fakt, Ze respondenti ze soukromé firmy odpovidali tak,
Ze na jejich odvedeném vykonu se nijak neprojevuje vztah, jaky maji se svym
vedoucim pracovnikem. Oproti tomu respondenti Skoly si roli svého vedouciho
pracovnika uvédomuji vice a dokonce (60 %) z nich naprosto souhlasila a zbylych
(40 %) souhlasila, Ze se vjejich odvedeném vykonu odrazi vztah s jejich vedoucim

pracovnikem.
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2.4.2.3 OVERENi HYPOTEZY C. 3

Hypotéza: ,Financni odména je pro zaméstnance ve skolstvi stejné diileZitd jako
pro zaméstnance v soukromé firmée.“ Kvyvraceni / potvrzeni hypotézy byly
v dotazniku uvedeny otazky . 2, C. 6, ¢. 8 a €. 9. Zavéry vyplyvajici z vyhodnocenych
odpovédi na poloZené otazky jsou uvedeny pod kaZdou otazkou. Z téchto shrnuti bylo
odvozeno potvrzeni / vyvraceni poloZené hypotézy, které se nachazi na konci této

kapitoly.

v

Tabulka ¢. 13: Vysledky k otdzce: ,Z firmy/ Skoly bych odesel/odesla z diivodu lepsi
financni nabidky?”

Odpoveédi silné . nemam . silné
o , nesouhlasim . souhlasim .
respondentil | nesouhlasim nazor souhlasim
SP 15(42,86 %) 9(2571%) 2(571%) 4(11,43%) 5(14,29%)
A 0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 12 (40 %) 18 (60 %)

Pozn.: ZS - vysledky respondentii $koly; SP - vysledky respondentti soukromé firmy

V soukromé firmé by vétSina respondentli neméla problém ze zaméstnani
odejit kvili lepsi finan¢ni nabidce. U respondentt skoly doslo k zajimavému zjiSténi,
Ze vétsi polovina dotazovanych by kviili této nabidce odesla (53,33 %) a pro zbytek
respondentd (46,67 %), ktery neni tak odliSny co do procent, by na rozhodnuti
k odchodu ze skoly neméla vliv. Dalo by se predpokladat, Ze respondenty pracujici

ve Skole pri rozhodovani o lepsi finan¢ni nabidce budou ovliviiovat i jiné faktory.

Tabulka¢. 14:Vysledky k otazce: ,Je pro mnéldzité mit pocit, Ze i vydelek odpovida
asili za vykonanou praci?”

Odpoveédi silné . nemam . silné

o . nesouhlasim . souhlasim .
respondentil | nesouhlasim nazor souhlasim
SP 15(42,86 %) 9(2571%) 2(571%) 4(11,43%) 5(14,29%)
VA 0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 12 (40 %) 18 (60 %)

Pozn.: ZS - vysledky respondentii $koly; SP - vysledky respondentti soukromé firmy

U této otazky vétSina dotazanych povaZuje tvrzeni za diileZité. Ale i zde je rozdil
v tom, do jaké miry s tvrzenim respondenti souhlasi. Respondenti soukromého pod-

niku s tvrzenim souhlasi 51,43 % silnymi hlasy a 14,28 % souhlasim. U respondenti
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Skoly je to opacné, tam je vétsi zastoupeni pouhého souhlasim, nez silné souhlasim.
Stejny protiklad je i v pripadé negativni odpovédi. Silné nesouhlasim se objevuje vice
u respondentli soukromého podniku, kdeZto u respondentti $koly jsou negativni od-
povédi skoro vyvazené (20 % a 23,33 %).

vvvvvv

odména?”

Odpoveédi silné , nemam , silné
o . nesouhlasim . souhlasim .
respondentii | nesouhlasim nazor souhlasim
SP 15 (42,86 %) 9(2571%) 2(571%) 4(11,43%) 5(14,29%)
A 0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 12 (40 %) 18 (60 %)

Pozn.: ZS - vysledky respondentii $koly; SP - vysledky respondentti soukromé firmy

Ze ziskanych odpovédi se lze domnivat, Ze pocit uznani a pochvala zrejmé
dotazovanym respondentlim ze soukromého podniku (100 %) nevynahradi finan¢ni
odménu. U respondentti $koly se naslo 10 % a 13,33 % respondentd, které na predni
misto kladou pochvalu misto finan¢ni odmény. 76,67 % z nich vSak zastava stejny

nazor jako respondenti soukromé sféry a kladou diraz na finan¢ni odménu.

Tabulkac. 16:Vysledky k otazce: ,Kazda bezchyluykonana prace nad ramec pracov-
nich povinnosti je océna vedoucim pracovnikem firar odmenou?”

Odpovédi silné ; nemam . silné
o , nesouhlasim . souhlasim ;
respondentli | nesouhlasim nazor souhlasim
SP 23 (65,71 %) 0(0 %) 0 (0 %) 7 (20 %) 5 (14,29 %)
VA 12 (40 %) 16 (53,33%) 2 (6,67 %) 0 (0 %) 0 (0 %)

Pozn.: ZS - vysledky respondenti $koly; SP - vysledky respondentii soukromé firmy

Stimto tvrzenim jednoznacné nesouhlasi respondenti soukromé firmy
(65,71 %), alelze se domnivat, Ze nékteri z nich maji pocit, Ze se od svého $éfa
finan¢ni odmény v tomto pripadé dockaji. U respondenti skoly jsou vesmeés vSichni
presvédceni (93,33 %), Ze za dobre vykonanou praci od svého vedouciho pracovnika

odménu v podobé financi neuvidi.

39



EXPERIMENTALN{ CAST

Vyhodnoceni hypotézy €. 3: Financni odména je pro zaméstnance ve Skolstvi
stejné diileZitd jako pro zaméstnance v soukromé firmé.“ Po vyhodnoceni otazek
smérujici kpotvrzeni nebo vyvraceni hypotézy, Ze finantni odména je
pro zaméstnance ve Skolstvi stejné diilezita jako pro zaméstnance v soukromé firmé,
se tato hypotéza potvrdila. I kdyz vysledky vyzkumu (alesponi podle urcenych %)
byly tésné, hypotéza byla potvrzena. U posledni otazky ,KaZdd bezchybné vykonand
prdce nad rdmec pracovnich povinnosti je ocenéna vedoucim pracovnikem financni
odménou?” vysledky ukazaly, Ze respondenti zfad Skoly nepocitaji s penézni
odménou pri dobie podaném vykonu. MlZeme se domnivat, Ze tzv. ,tabulkovy
platovy systém“ neni striktni jen k platim jako takovym, ale i k vyplaceni odmén.
Vysledky respondentli soukromého podniku tihnou také k tomuto presvédceni a to

i presto, Ze jejich platy nejsou nijak vazany tzv. ,tabulkovym platovym systém®.

2.4.3 Doslo k naplnéni cile vyzkumného Setieni?

Domnivam se, na zakladé vysledki, které vyplynuly z odpovédi doslych na
poloZené otazky, Ze doslo k naplnéni cile vyzkumného Setreni. Z doSlych odpovédi je
jasné patrné, Ze vobou podnicich, jejichz respondenti odpovidali na otazky
v dotazniku, je celd Ffada motivacnich faktort, ale i nabidka benefitii, které slouZzi
k motivaci zaméstnancii k lepsimu vykonu. Ze srovnani obou podnikl vyplyva dosti
zajimavy zavér, a to, Ze vliv vedouciho pracovnika je vice patrny ve Skolnim prostredi

neZz v soukromém podniku. Myslim, Ze bylo dokazano, Ze i nefinan¢ni
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ZAVER

ZAVER

Bakalai'ska prace se zabyvala tématem U¢inna motivace (nastroj pro zvy$ovani
pracovniho vykonu). Vedouci pracovnici by méli motivovat své spolupracovniky
zejména pri dalSim rozvijeni kompetenci, méli by nachazet spolecné s nimi cile,
jejichZ dosahovani je pro obé zucastnéné strany atraktivni. Méli by davat svym
spolupracovnikiim piilezitost ¢i moZnost, aby si vyzkouseli, Ze se jim vynaloZena
energie vyplati. Vedouci pracovnici by také meéli pecovat o optimdlni pracovni

podminky.

Cilem této prace bylo popsat ticinnou motivaci zaméstnanci vzhledem Kk jejich
pracovnimu vykonu. Prace se také zabyvala vysvétlenim pojml souvisejicich s
motivaci z psychologického hlediska, vysvétlenim principti, na kterych jsou zaloZeny
motivacni teorie, a popisovala vliv motiva¢niho profilu jedince na jeho vykonnost.
Déle se snazila poukazat na dtlezitost ptistupu vedouciho pracovnika k zaméstnanci.

Domnivam se, Ze stanoveny cil prace se podarilo splnit.

Prace potvrdila, Ze motivace zameéstnancl je velmi dilezitd a hraje velky
vyznam pfi jejich motivaci v rdmci pracovniho vykonu. Dilezity faktor spociva v
osobnosti daného pracovnika (motivac¢ni typ osobnosti). Snahou kazdého schopného
manazera by meélo byt umét spravné hodnotit své podrizené a tim vzbudit jejich
motivaci. DiilezZita je také opravnéna pochvala, kterd, pokud je zaslouZend, dokaze
udélat mnohé i bez finan¢ni odmény. Vyznamné je rovnéZ pracovni prostiedi a
kolektiv. Kazdy pracovnik pracujici v piijemném a privétivém ¢i napomocném
kolektivu bude chodit do prace s chuti, prace ho bude bavit (prestoZe miiZe byt
nudnd) mnohem vice, nez kdyby chodil do prace, ktera je zajimava, avsak je zde fada

spolupracovniki a nadrizenych, ktefi mu ztrpcuji Zivot.

Pfi ochodu ze zaméstnani hraje ¢asto roli osobnost a pristup nadrizeného, ale
v nékterych piipadech také nesnesitelné pracovni prostiredi véetné spolupracovniki.
Motivovat potom clovéka, ktery chodi do prace s odporem a strachem, je nadlidsky
vykon i presto, Ze ma zde fadu benefitli. Vyzkumna ¢ast tak potvrdila, Ze nejdulezitéjsi

pro zaméstnance jak soukromého podniku, tak i Skoly je finan¢ni odména.
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Presto kazdy vedouci pracovnik by mél zjistit, co daného pracovnika motivuje a
pokud moZno nabidnout i nefinan¢ni odménu, napt. ve formé pochvaly ¢i v ramci
moZznosti Upravy pracovni doby, pracovni naplné, pracovniho prostiedi apod. Tyto

nefinancni prvky motivace byvaji rovnéz nejméné finan¢né naroc¢né.

ManaZeri, ktefi uméji efektivné komunikovat a znaji své podrizené, dokazou
pracovat mnohem efektivnéji, nebot dokaZou dobre vyuzivat pavé nefinancni
odmény. Osobnost vedouciho ¢i manaZera je v kazdé firmé klicova. Spravny manazer
umi spravné motivovat sviij tym a vede jej k tomu, aby dosahoval dobrych vysledkad,
ale také k tomu, aby byli pracovnici v zaméstnani spokojeni a méli svou praci radi. V
pracovnim prostredi neni snad nic dulezitéjSiho, neZ spokojeny zaméstnanec.
Motivace vSak musi byt primérena a efektivni. Neni moZné motivovat za kazdou cenu
tam, kde neni odezva. V dnesSni dobé jiz vétSina vedoucich pracovnikli podstupuje
radu Skoleni zabyvajicich se efektivnimi komunika¢nimi technikami, schopnosti vést,
vyjednavat, motivovat, jak zvysit vykon zaméstnancii apod. Néktefi podstupuji

Skoleni zabyvajici se rozvojem jejich osobnosti ¢i rozvojem manazerskych dovednosti.

Domnivam se, Ze se mi podarfilo splnit napli této prace, kterd se zabyvala
ucinnou motivaci, jakoZto nastroj pro zvySovani motivace. Téma vztahujici se k
motivaci zaméstnancli mliZe byt pojato velmi Siroce a lze se specializovat na nékterou
zvolenou oblast, avsak takovyto detailni popis by jiZ v mnohém presahl stanoveny

ramec prace.
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RESUME

RESUME

The theme of the Bachelor's thesis is the effective motivation (a tool for the
improvement of performance). The issue of motivation is very timely, because a lot of
people are often motivated by the amount of the income. An effective work with
people as well as the management focused on work motivation should be an
important area for all organizations that use the human resources. Objectives of each
company are responsible for the fulfillment of the vision that creates and provides for
tighter management of the company. Using the system tools that affect work
incentives for effective, it is important to find out the employees motivation, which
will lead to achieving high performance. Work motivation is part of the senior staff in
all the all of the management levels in the company. If the firm could be successful, it
is necessary to use all of potential employees and their motivation to achieve the best
possible performance and awareness in work performance which reflected work and
personal satisfaction of employees. The aim of the thesis is to analyze the effective
motivation of employees because of their work performance. It deals with
explanation of terms related to motivation from a psychological point of view,
explains the principles on which they are based motivational theory, and describes
the effect of the incentive individual profile on its performance. In addition, trying to
point out the importance of Access Manager to an employee. In the bachelor thesis
there were found that employees motivation depends on their personality on the
environment in which they work. Employee motivation depends also on the
personality of the Manager and his or her leadership style. Motivation of employees,

however, affects a lot of other factors, such as financial and non-financial rewards.
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PRILOHA C. 1: DOTAZNIK

Prilohy.
Vazené kolegyné a kolegové,

jmenuji se Adéla Cmolikova, studuji na Pedagogické fakulté v Plzni obor
Psychologie se zaméfenim na vzdélani a tématem mé bakalai'ské prace je ,Uc¢inna
motivace jako nastroj pro zvySovani pracovniho vykonu®.

Soucasti mé zavérecné bakalarské prace bude vyzkumné Setifeni. Dovoluji si Vas
proto pozadat o pomoc pti zpracovani dotaznikd.

Prosim Vas o vyplnéni dotazniku a predem dékuji za vasi ochotu.

Adéla Cmolikova

zaSkrtnéte jednu z moZnosti

Jsem zaméstnancem Skoly

Jsem zaméstnancem soukromého
podniku

Ve Skole nebo v podniku pracuji:
zaSkrtnéte jednu z moZnosti

Méné nez rok

1 - 3 roky
4 -5let
6 - 10 let

10 a vice let

1. Ma podnik, ve kterém pracujete stanoveny systém benefitii:
(zaskrtnéte, jaké benefity z nize uvedenych miiZete v ramci tohoto systému vyuzi-
vat)

finan¢ni odmeéna

notebook

moznost dalsiho vzdélavani

prispévek na Zivotni a penzijni pripojiSténi
firemni akce

mobilni telefon

prispévek na dovolenou

moznost nakupu vyrobki za sniZenou cenu
svatebni dar

dar k narozeni ditéte

stravenky, prispévek na stravovani
moZnost volna navic

sluZebni automobil

trinacty plat

jiné (uved'te jaké)

O 0O 00000000000 O0OO0o



PRILOHA C. 1: DOTAZNIK

Vyberte jednu z niZe uvedenych odpovédi a oznacte x:

1 - silné nesouhlasim, 2 - nesouhlasim, 3 - nemam nazor, 4 - souhlasim,
5 - silné souhlasim

otazka

Z firmy/ skoly bych odesel/odesla z diivodu

2. |lepsi finan¢ni nabidky
Vztah s vedoucim pracovnikem ma vliv na
3. | mij podany vykon
Pii mych pracovnich problémech kladu dii-
4. |razna podporu ze strany svych spolupra-
covniki
5 Pochvala od vedouciho pracovnika je pro
" | mne dostatecnou odménou
6 Je pro mne dilezité mit pocit, Ze miij vydélek
" | odpovida usili za vykonanou praci
Vedouci pracovnik klade diiraz na stmelova-
7. , . R
ni kolektivu formou teambuildingu.
3 Pocit uznani a pochvaly je diilezitéjsi nez
" | finan¢éni odména.
Kazda bezchybné vykonana prace nad ramec
9. |pracovnich povinnosti je ocenéna vedoucim
pracovnikem finan¢ni odménou.
10 Ukoly zadané vedoucim pracovnikem jsou
" | vZdy atraktivni vyzvou pro moji osobu
11. Pokud je po Vas vyZadovano vyssi pracovni nasazeni nad ramec Vasich po-

vinnosti po delS$i dobu, které i zasahuje do Vaseho soukromého Zivota, ja
kou adekvatni odménu byste od svého zaméstnavatele za to ocekavali?

Finan¢ni odména

Platovy postup

Pochvala

PovySeni

Dovolena navic

Nic, je to prece samozrejmost
Jiné formy, uved’te jaké

O O O0OO0OO0OO0Oo
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12. Vysledky k otazce: ,Z nize uvedenych pracovnich benefiti vyberte tri, které
jsou pro vas nejdileZzitéjsi a prirad'te jim poradi podle diileZitosti od nejda

Vv,

lezitéjSiho (1) po nejméné diilezity (3)

O 0O 0000000000 O0OO0OO0o

finan¢ni odména

notebook

moZznost dalsiho vzdélavani

prispévek na Zivotni a penzijni pripojiSténi
firemni akce

mobilni telefon

prispévek na dovolenou

moZznost nakupu vyrobki za sniZenou cenu
svatebni dar

dar k narozeni ditéte

stravenky, piispévek na stravovani
moznost volna navic

sluZebni automobil

trinacty plat

jiné (uved'te jake)
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