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ANOTACE

Tato bakalai'ské prace je zaméfena na manazerskou motivaci zaméstnancti s ohledem na jejich
pracovni vykonnost. Cilem prace je popis problematiky motivace zaméstnancli manazery.
Teoreticka ¢ast obsahuje vysvétleni zdkladnich pojmil, motivacni teorie a vysvétleni motivace
v pracovnim prostiedi. Prakticka cast se zaklada na popisu vybraného podniku a prizkumu

motivace prostfednictvim dotaznikové Setfeni v tomto podniku.
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TITLE

Managerial forms of motivation in the context of work effectivity

ANNOTATION

This bachelor thesis is focused on the managerial motivation of employees with regard to their
work performance. The aim of the work is to describe the issue of employee motivation by
managers. The theoretical part consists of explanation of basic concepts, motivational theories
and an explanation of motivation in the work environment. The practical part is based on the
description of the selected company and the survey of motivation through a questionnaire

survey in this company.
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UVOD

Lidské zdroje tvoti jednu z nejdiilezitéjSich soucasti podnikt. Kazda spolecnost se tak musi
zabyvat problematikou motivovani zaméstnancti, jelikoz ti hraji klicovou roli v dosahovani
stanovenych cili. Proto je velmi dulezité, aby zaméstnanci byli dostate¢né motivovani

a spravedlivé hodnoceni.

Ukazuje se, ze by manazeti méli neustale projevovat zajem o spokojenost zaméstnanci
v souvislosti s jejich pracovni vykonnosti. V této praci je uvedeno nékolik zplisobt, kterymi l1ze

zaméstnance motivovat, popiipad¢ zvySovat jejich motivaci v pracovnim prostiedi.

Prace se déli na dv¢ ¢asti, a to sice na teoretickou ¢ast a na ¢ast praktickou. V teoretické
casti jsou nejdiive popsana obecnd vychodiska souvisejici s manazerskou praci, motivaci
¢i motivem. Ddle prace obsahuje zdkladni teorie pracovni motivace. Dalsi ¢ast se sklada
z pracovni motivace, s kterou pfimo souvisi motivacni ndstroje nebo také spokojenost

zamg&stnancl, kterd je podle autora nesmirné diilezitd a ma vliv na vykonnost zaméstnanci.

Druhé ¢ast prace obsahuje charakteristiku vybrané spolecnosti a po té dotaznikové Setfeni.
Nejdiive je uveden popis spolecnosti. Poté je v praci popsdno pracovni prostiedi, moznost
vzdélavani a rozvoje, a pak samoziejmé také nynéjSi motivacni systém. Analyza pracovni
motivace zaméstnancll ve vybrané spolecnosti byla provedena prostfednictvim dotaznikového
Setfeni. Vysledky z dotaznikové Setfeni jsou v praci zobrazeny v grafickém provedeni

a obsahuji také kratké komentare.

Cilem préce je popis metod manazerské motivace, které manazeti vyuzivaji k motivovani
svych podtizenych a provedeni prizkumu motivace ve vybraném podniku. Cilem dotaznikové
Setfeni bylo zjistit nazor zaméstnanci a poznat, jaké faktory zaméstnance motivuji s ohledem
na jejich vykonnost. Po zjiSténi nedostatkli navrzeni doporuceni, kterymi je mozné nedostatky

odstranit a posilit motivaci pracovnikd.
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1 CHARAKTERISTIKA MANAZERSKE CINNOSTI A MOTI-
VACE

1.1 Management a manaZer

Management Ize nejobecnéji charakterizovat jako souhrn vSech cinnosti, které je potreba

udelat, aby byl zabezpecen chod organizace (Veber & kol., 2009, s. 19).

ManaZer je samostatna profese, kdy pracovnik na zaklade zvoleni, jmenovani, povéreni,
ustaveni, zmocneni aktivné realizuje Fidici cinnosti, pro které je vybaven odpovidajicimi

zpiisobilostmi, pravomocemi a odpovédnostmi (Veber & kol., 2009, s. 20).

Manazeti jsou odpovédni za fizeni lidi s cilem dosahovani pozadovanych vysledkii.
Vyuzivaji pfitom urcité pravomoci, které jim byly pfidéleny. Odpovédnost manazeri vyjadiuje
fakt, Ze jsou odpovédni za to, co délaji a ceho dosahuji. Pravomoci pfisuzuji manazerim pravo
¢i moc fidit lidi k vykonavani pracovnich povinnosti. Pravomoci jsou aplikovany

prostiednictvim fizeni a také vlivu, ktery plyne z vedouci pozice (Armstrong, 2008, str. 38).

1.2 Urovné managementu

Manazeti jsou povazovani za rozhodujici faktor v fizeni firem, a proto je vybér manazert

v modernim managementu klicovy.

V dnes$ni dobé se manazefi vétSinou ¢leni do 3 rovin:

e ManaZefi prvni linie - jednd se o zdkladni Groven pozice manaZzera, kterd je jen
o jeden stupeil vySe nad vykonnymi pracovniky. K témto manazerim patii
predaci, mistfi, vedouci dilen apod.

e Stfedni manaZeri - do této urovné patii manazeti zavodl a vedouci riznych
utvari (prodeje, ndkupu, personalistiky atd.). Pracovni ¢innost téchto manazert
souvisi prevazné s poskytovanim a ziskdvanim informaci. Podle nékterych
zdroju tyto ¢innosti zabiraji az 40 % jejich pracovniho Casu.

e Vrcholovi manaZefi - oznacuji se také jako top manazefi a zpravidla
reprezentuji pracovniky, kteti koordinuji veskeré ¢innosti a tvoii koncepce urcité
organizacni jednotky. Dtlezitost této skupiny manazeru tkvi v ndvaznosti
na konec¢né vysledky organizace. Tito manaZefi jsou viceméné oddéleni
od vykonnych pracovnikil a zdroveii na sebe piebiraji zodpovédnost za vlastniky

organizace (Veber & kol., 2009, s. 28-29).
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1.3 Zakladni kompetence manaZera

Predstavy autorti o tom, co by mélo tvofit zpiisobilost manazera, se mirné lisi. Shoduji se vSak
na jedné véci, a to sice, ze musi jit o souhru dvou dimenzi:
e Odbornosti
o Odborné znalosti ziskané manazerem vzdéldvanim a zkuSenostmi
Z praxe.
e Chovani

o Jednani ¢i vystupovani manazera, jak v organizaci, tak i mimo ni.

Odborné znalosti se ziskavaji predevsim vzdélavanim. Obrovskou roli ve vzdélavani
hraje Skolni piiprava. Vedle klasickych Skolnich struktur jsou manazerim dostupna
nadstavbova studia, ptikladem zde je MBA — Master of Business Administration. Cilem tohoto
studia je posileni specializace, rozsifeni poznani v nadvaznosti na prvni roky praxe apod.
V soucasnosti vSak znalosti, dosazené ve Skole, nestaci. Proto je nutné tyto znalosti rozSifovat

a doplnovat.

Sebevzdélavani v podobé ochoty zapojit se do vzdélavacich programi ¢i tieba
vyhledavani a vyuzivani novych poznatkd, by mélo byt dal§im vyznamnym rysem soucasného
manaZera. ReSeni praktickych problémii v organizaci vyzaduje p¥itomnost riznych profesi
(technikti, ekonomil, obchodnikd, pravnikl apod.). Tato fakta vedou k tomu, Ze manaZer musi
byt minimalné vybornym koordinatorem. Pokud se v§ak manazer kromé své odborné profese,

orientuje 1 v dalSich disciplinach, je to jednoznacnou vyhodou.

Praktické dovednosti (skills) jsou ziskavany praxi a tréninkem. Praktické dovednosti
v ptipad€ manazeri souvisi pfedevSim v pouzivani spravnych fidicich praktik pfi rozhodovani,
planovani, delegovani, kontrolovani atd. V oblasti managementu existuje celd fada metod,

postupil a technik, které znazoriiuji nastroje, jez usnadnuji praci manazeru.

Lidska dimenze piedstavuje zejména ulohu manazera jako osoby komunikujici
a motivujici. Jednad se o schopnost piesvédcovat, uplatiiovani vlivu, prosazovani autority,
o rozvijeni prace v tymech atd. Jednim z typickych rozmért lidské dimenze jsou osobni
vlastnosti, které¢ znazornuji vztah manazera k sobé samému, a také k ostatnim lidem. Dal§im
rozmérem je aktivita manaZera, jenz prezentuje vztah k praci, k vyhledavani novych

poznatkdl, proaktivnimu jednani atd.
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Charisma je prvkem vyjadiujici vyspélost manaZera. Lze ho charakterizovat jako kouzlo
osobnosti manazera, urcity Sarm, podle nichZz se mize manazer stat viidcem ovliviiujici své

podiizené (Veber & kol., 2009, s. 37-39).
1.4 Manazerské C¢innosti

1.4.1 Planovani

Planovani je proces rozhodovéani zajiStujici potfebné zdroje k uskutecnéni urcité akce
v budoucnosti a také, aby prace byla spravné rozvrzena a byly v ni urcené priority. Planovani
manazeri byva obvykle krat§tho charakteru. VétSinou se tyka o planovani na 1-2 roky.
Podnikovy plan spole¢nosti ur€uje manazeriim jejich ukoly, cile a rozpocty. Cilem planovani
je poskytnout manazerim moznost, aby ukoly plnili v€as a nepotiebovali k tomu dal$i zdroje.
Kazdy plan tvori ¢tyri klicové slozky:

1. Cil — ¢eho ma byt dosazeno.

2. Program c¢innosti — kroky k dosazeni cile.

3. Potiebné zdroje — zdroje v podobé penéz, lidi, vybaveni a ¢asu.

4

Dopad — dopad splnéné planu na podnik.

1.4.2 Organizovani

Organizovani pifedstavuje rozdélovani manazerskych ukolt do dil¢ich procesi a Cinnosti.
Zaroven také obsahuje stanovovani nastroji, pomoci kterych bude zajisténo, Ze tyto procesy

a ¢innosti budou vykonavény efektivné a budou koordinovany.

1.4.3 Stanovovani cild a ukola

vvvvvv

ukolem manazerl je, aby ¢lenové jejich tymi spravné chapali, co se od nich oc¢ekava a tyto
o¢ekavani také napliovali. Je tedy nutné, aby kazdy véd¢l, jaka je jeho role a co musi splnit.
Manazeti musi zajistit, aby pozadavky vykont vyjadfené¢ formou stanovenych cildi, byly
spravné definovany a dohodnuty. Na zaklad¢ toho pak mohou manazefi porovnavat dosazené

vysledky s dohodnutymi cili (Armstrong, 2008, str. 50-55).
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1.4.4 Komunikace s podfiizenymi

Komunikace s podfizenymi ¢i spolupracovniky je nedilnou soucasti prace kazdého manazera.

Kazdy pokyn ma byt pohnutkou pro dalsi aktivity. Tyto aktivity mize do zna¢né miry ptedurcit

pravé forma predani pokynt.

ManaZertim lze doporudit:

o Bud'te rozhodni, instrukce musi byt srozumitelnd, aby ji podfizeny pracovnik

vzdy spravné pochopil.

o Nezadavejte mnoho pokyntll najednou.

o Neptedavejte pokyny pouze pisemnou formou, ale také prostiednictvim

ptimého kontaktu se spolupracovniky.

o Podporujte otevienou komunikaci, kterd je zdrojem zpétné vazby.

o Jednani zac¢inejte vzdy ptatelsky, respektujte nazory partnera.

o Pokud zjistite, ze jste pochybil a nemate pravdu, pak tuto skutecnost uznejte

(Veber & kol., 2009, s. 47).

1.4.5 Prezentace

Manazer ob¢as musi piedstoupit pied své spolupracovniky, obchodni partnery nebo vetejnost

s projevem ¢i prezentaci. K uspésné prezentaci, k ziskani ptesvédceni partnerti a zaroven vSech

posluchact je potieba, pti ptiprave a vystoupeni, dodrzovat nékteré zasady vedeni projevu:

e Vyjasnéni cile prezentace

o

o

o

o

o

Co je predmétem sdéleni a ¢eho tim chceme dosahnout?
Kdo bude nasi prezentaci poslouchat a kolik bude ti¢astnikti?
Kolik ¢asu na prezentaci mame?

V jakém prostiedi se prezentace odehraje?

Jaké technické vybaveni 1ze vyuzit?

e Osoba prezentujiciho

o

Prezentujici by mél byt vzhledem k formé prezentace adekvatné oblecen
a upraven.

Castym problémem je, Ze prezentujici prezentaci Gte a byva tak ke svym
posluchactim otocen zady.

Prezentujici by nemél mluvit rychle, mé¢l by plisobit uvolnéné, mél by byt

dostate¢n¢ hlasity a je potfeba vyhnout se opakovani slov.
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e Struktura vystoupeni
o Vvodu musi prezentujici vzbudit zajem posluchacti o danou prezentaci,
pfedstavit jim obsah prezentace a samoziejmé& nesmi také chybét pozdrav
a uvitani posluchact.
o Vlastni ¢ast vystoupeni by méla byt piehledna, srozumitelnd a logicky
usporadana.

wev

dat prostor pro ptipadné dotazy (Veber & kol., 2009, s. 49).

1.4.6 Seberizeni (self-management)

Obsah sebetizeni lze rozClenit na tii ¢asti:
- Sebepoznani (self-concept)
- Seberozvoj (self-development)

- Sebehodnoceni (self-evaluation)

Sebepoznani je vychozim bodem a obsahuje zejména sebereflexi, ktera vychazi
z nasledujicich otazek:
o kdo jsem, jaké mam vlastnosti;
o co umim, jaké mam znalosti;

o co dovedu, jaké mam dovednosti, schopnosti apod.

P. Drucker navrhuje posoudit vlastni silné a slabé stranky. Soucasné podle n¢j nema
smysl mrhat ¢as a Usili do napravy svych slabych stranek. Dostat se zneschopnosti
na primérnou uUroven zabere mnohem vice prace a Usili nez se dostat z vyborné urovné

schopnosti na vynikajici.

Sebeuvédoméni by nemélo souviset pouze s konecnymi vysledky, ale mélo by také
obsahovat poznani faktorid, které ovliviiuji vykonnost jedince a jakym zplsobem k tomu
dochazi. Mezi tyto faktory mize napiiklad patfit vnimani informaci, pracovni prostfedi nebo
tteba Casové obdobi béhem dne. Sebepoznani by nds mélo sméfovat k tomu, kym chceme

v budoucnu byt, co bychom méli znat a co chceme v zivoté¢ dokazat.

vvvvvv

ze teoretické poznatky ze Skoly jim za ¢as nebudou stacit, a tak je u nich potfeba dopliiovat

praktické znalosti pribézné. To znamena, Ze by si kazdy manazer mél najit ¢as na roz§ifovani
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svych znalosti, schopnosti, navykli apod. Vzdé¢lavani zde neni jen jako ziskdvani novych
poznatkd, ale také uzce souvisi napiiklad s chovanim manazera, jeho vystupovanim ¢i jedndni

s ostatnimi.

Sebehodnoceni slouzi jako prostfedek k pfipadnym opravam. Vyznam zde tkvi
v uvédoméni si a vyvarovani se chyb v budoucnu. Tohle uvédoméni vede Clovéka k vétsi

otevfenosti a chapani chyb druhych.

1.4.7 Rizeni ¢asu (time management)

Cas je specificky aspekt s ohledem na to, Ze je zdarma a nedé se s nim obchodovat. Nepfetrzité
plyne, spotfebovava se a je otazkou, jaké je vlastné jeho vyuziti. Kazdy manazer, ale vlastné
1 jakakoliv jina osoba, ma kazdy den stejné mnozstvi ¢asu k dispozici a zalezi na jednotlivcei,

jak s ¢asem naklada.
Resenim fizeni ¢asu je ur€ovani naro¢nych, avSak dosazitelnych cilti manazerské prace.

Kazdy manaZer by mél:

o rozlozit své priority Cisté a jen podle sebe —nemél by byt pod tlakem vnéjSich
faktori (akutni telefonaty, e-maily, neohldSené navstévy, zpravy
od sekretarky apod.),

o stanovit ukoly, které nejsou pro manazera s ohledem na ¢as fesitelné,

o delegovat vymezené tikoly na podiizené pracovniky.

Pti vybéru prioritnich kol ¢i ¢innosti, které ma manazer vybrat do napln€ své prace,
mize vyuzit Paretiv princip, ve kterém se zohlediiuje vyznamnost tloh. To vSak nestaci, a je

proto potieba jest¢ pouzit dalsi znak, kterym je naléhavost tkolu.

Je jasné, Ze na prvni misto svého rozvrhu manazer vybere tkoly, které jsou naléhavé
a vyznamné, dale pak tkoly vyznamné, ale ne naléhavé. Véci nevyznamné, ale naléhavé
vzhledem k jejich dopadu bud’ manazer nefesi nebo je deleguje na své podiizené. Faktem je,
ze na zalezitosti, které jsou nevyznamné a nenaléhavé, manaZerovi ani nezbyde cas

(Veber & kol., 2009, s. 51-53).
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1.5 Motivace

., Motivace predstavuje soubor vnitrnich hnacich sil ¢lovéka, které ho urcitym smérem zameruji,
aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily projevuji v podobé motivovaného

jednani (motivované c¢innosti)“ (Pauknerova, 2006, s. 173).

,,Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice piisobi specifickeé, ne vidy zcela
vedomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty cinnost clovéka (1j. jeho
chovani, poznavani, prozivani i jednani) urcitym smérem orientuji (zameruji), v daném sméru
ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak piisobeni téchto sil projevuje

v podobé motivované cinnosti, motivovaného jednani“ (Bedrnova & Novy, 2007, s. 362).

Vsechny organizace se soustfedi na to, co je potfeba udélat pro trvalé dosazeni vysoké
urovné vykonu lidi. Z toho plyne, Ze je nutno vénovat zvySeny zdjem nejvhodnéjSim stylim
motivovani lidi pomoci takovych prostiedki, jako jsou rtizné stimuly, odmény, vedeni lidi

a zejména prace a s ni souvisejici pracovni podminky, pii nichz danou préci vykonavaji.

Tvorba a rozvijeni motivacnich procest a pracovniho prostredi jsou zaméry organizace,
které podporuji to, aby jednotlivi zaméstnanci plnili o¢ekavani svych nadfizenych a napliovali

tak cile organizace (Armstrong, 2007, s. 219).

1.6 Motiv a jeho typy

Vétsina fidicich pracovniki si mysli, Ze jedinou motivaci jsou pro zaméstnance penize. Odména
v podobé mzdy ma samoziejmé obrovsky vyznam, ovSem neni jedinou moznosti, jak motivovat
zaméstnance. Pro urcitou skupinu lidi nejsou penize v§im, a tak dokazi ocenit jiné vyhody, jako
jsou naptiklad osobni pohodli nebo potéSeni svych zalib. K Gspésné cCinnosti vedouciho
pracovnika pfispiva zcela jist¢ znalost motivi jeho podfizenych pracovniki. Ma-li manazer své
podfizené dobie motivovat, je potieba, aby zjistil, které motivy jeho podiizené motivuji nejvice

(B¢lohlavek, 2008, str. 42).
Typy motivi:
o Penize

Pro mnoho lidi jsou nejvyznamnéjSim motivem. Existuji lidé, ktefi jsou ochotni
pro penize udélat téméft cokoliv. Zaméstnanci, motivovani piedev§im penézi, jsou obrovskym
pfinosem a v pfipad¢, Ze zaméstnavatel ma dostatek finan¢nich prostredki, dostane ze svych

podfizenych maximum.
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o Osobni postaveni

Znamena potiebu vést lidi, rozhodovat, fidit plynulost véci 1 urcita hrdost dosazené
pozice, ktera by se méla ukéazat u kazdého vedouciho pracovnika. Clovék na takové pozici chce

byt uspésny kvili svému postaveni.
o Pracovni vysledky, vykon

Jsou velice dulezité s ohledem na organizaci. Lidé, které prace bavi a maji snahu v ni
vyniknout, jsou energii firmy. Radi mezi sebou soutézi, srovnavaji se s ostatnimi a maji radost,

kdyz jsou lepsi.
o Pratelstvi

Dobra atmosféra na pracovisti je pro tyto lidi velice dilezita. Radi pracuji s lidmi,
na kterych jim zalezi daleko vice nez na pracovnich vysledcich nebo penézich. Prioritou jsou

zde predevsim pratelské vztahy.
o Jistota

Jistotu vyznavaji lidé, kteti netouzi po vysokych piijmech ani po lepSim postaveni.

Dokaézi se spokojit s malem, pokud maji jistotu. Dodrzuji ptedpisy a vyhybaji se riskovani.
o Odbornost

Tyka se lidi, ktefi touzi po profesiondlnim rozvoji. Tento typ pracovnika se predevsim
snazi byt co nejlepsi ve své profesi. Zaroven si nedokaze predstavit, Ze by mél vykonavat jinou

profesi.
o Samostatnost

Tento motiv upiednostiiuji lidé, ktefi maji problém mit nad sebou néjakého nadiizeného.
Maji touhu o v§em rozhodovat sami. Nemaji radi, kdyZz jim do toho né¢kdo mluvi, a nakonec se

stejn€ rozhoduji po svém.
o Tvorivost (kreativita)

Patii sem lid¢, ktefi maji potfebu néco vytvaret. Lidé s touto potiebou maji svou praci

opravdu radi a neustale premysli a vymysli nové véci (Bélohlavek, 2008, str. 42-43).
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1.7 Zdroje motivace

Porozuméni problematice motivace lidského chovani vychazi z ptedpokladu pochopeni toho,
jak vlastné motivace vznikd. Dale musime zahrnout faktory, které ovliviiuji, co ¢lovék chce
nebo naopak nechce. Skute¢nosti, které motivaci vytvareji, ozna¢ujeme jako zdroje motivace.

Skutecnosti vytvarejicich lidskou motivaci je nékolik.

Mezi zakladni zdroje motivace patii:

e Potieby
e Navyky
e Zajmy

e Hodnoty a hodnotové orientace

o Idedly

1.7.1 Potieby
Potieba je v psychologii chapana jako clovékem uvédomovany nedostatek néceho,
ktery pro n¢j ma urcity subjektivni vyznam.

Potieby jsou zdkladni zdroj motivace, které se v prozivani projevuji jako pocitovany stav
napéti, ktery vytvaii tendence k odstranéni tohoto napéti. Tento stav napéti tak vede
k ¢innostem odstraniujici urcity nedostatek. Predpokladem pro odstranéni nedostatku je

objeveni cile, tj. uréitou skutecnost, kterd poskytne uspokojeni dané potieby.

Vztahy potieb, motivace a ¢innosti znazoriiuje obr. 1.

Na cil Odstranéni

Nedostatek Potreba Motivace zamérena nedostatku
¢innost (nadbytku)

Obrazek 1 - Schematickeé znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti

Zdroj: Bedrnova & Novy, 2007, s. 366
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1.7.2 Navyky

Kazdy clovék v pribéhu svého Zivota realizuje nékteré cinnosti opakované, ¢i dokonce
pravidelné. Vétsinou se tak déje v urcitych situacich. Diky pravidelnosti se tyto ¢innosti
automatizuji, fixuji se a stavaji se stereotypy — navyky. Pokud se ¢lovék dostane do situace,

navykem.

Navyk tedy miizeme oznacit jako opakovany ¢i fixovany zplisob ¢innosti ¢lovéka v urcité
situaci. Navyky mohou vznikat jak nezdmérné, tak i zamérné. Znamena to, ze ¢lovek miize byt

tvlircem riznych navyk.

1.7.3 Zajmy

Zajem je formou zaméieni cloveka na urcité véci, které ho bavi a naplnuji. Miizeme tedy zajem
chépat jako zvlastni druh motivu. Navic v ¢innostech, ve kterych se zajmy napliuji, se osobnost

¢lovéka obohacuje a dale rozviji.

K vyznamnému pojeti projevu zajmt u kazdého Cloveka patii zejména skutecnost,
ze dané zajmy vubec existuji, dale pak Sife zajmi (tzn. jednostrannost — mnohostrannost),

hloubka zajmt a stalost zdjmového proudu.

1.7.4 Hodnoty

Clovék se ve svém Zivoté neustile setkidvd s novymi & nezndmymi skutednostmi pro néj
osobn¢. Kazdou takovou skute¢nost nejen poznava, ale také hodnoti, a tim jim pfisuzuje urcitou
hodnotu, vyznam, dulezitost. Né&kterym skutecnostem Ccloveék prifazuje hodnotu vyssi
a povazuje si jich vice. Jiné skutecnosti vSak pro n€j maji naopak nizsi hodnotu. Systém hodnot
ovliviluje jedndni a prozivani Cloveka. Je také vyznamnym zdrojem motivace lidského

fungovani.

Kazdy ¢loveék miize uznavat rizné¢ hodnoty. Odviji se to od specifickych podminek
a okolnostech tvorby jeho osobnosti, osobnich zkuSenostech. Obecné vSak plati hodnoty,
k nimz patii napt. zdravi, rodina, déti, prace, pratelstvi, vzdélani, spolecenské postaveni, penize,

upiimnost, laska, pravda, svoboda, tispéch apod.

22



1.7.5 Idealy

Idedlem se rozumi urcitd ndzorna ptedstava néceho pozitivné hodnoceného, co pro dané¢ho
Cloveéka znazoriuje vyznamny cil jeho snazeni, skutec¢nost, o kterou usiluje. Idedly mohou
predstavovat zivotni cile. Mohou se tykat osobniho, socidlniho ¢i pracovniho Zivota. Idealy také
mohou znazoriiovat zivotni styl. Idedly vznikaji zejména plisobenim socialnich faktorti vyvoje

a utvareni osobnosti ¢lovéka — rodiny a autorit obecné (Bedrnova & Novy, 2007, s. 365-370).

1.8 Proces motivace

Proces motivace prezentuje vymezeni kroki, které smétuji k dosazendi cilt jednotlivych potieb
jedince. Podnéty byvaji vnitiniho nebo vnéjsiho uc¢inkovani na lidské chovani. Dllezitou pozici
zde zastavaji empatie manazera, zda je dostatecné zkuseny, jestli ma kvalitni informace o svych

podftizenych a zaroven zvladne tyto potieby spravné sestavit.

Vysledkem cyklu mohou byt dvé moznosti. Prvni moznosti je pozitivni vysledek, ktery
vede ke spokojenosti. Pokud nastane v budoucnu podobna okolnost, dany ¢lovek se s velkou
pravdépodobnosti rozhodne pro stejny motivacni proces. Druhou moznosti je pak vysledek
negativni. Pfi opakovani této situace v budoucnu, osoba radéji zvoli jiné kroky (Armstrong,

2007, s. 220).

-

Potieba Stanoveni cile
Dosazeni cile Podniknuti
krokt

Obrdazek 2 - Proces motivace

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 220
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1.9 Vnitini a vnéjsi faktory motivace

Existuji dva zpisoby, jak lze dojit k pracovni motivaci. Tim prvnim zpiisobem je motivace sebe
sama tim, ze lidé vyhledavaji a vykonavaji praci, ktera napliuje jejich potfeby nebo alesponi
vede k ocekavani splnéni jejich cild. Druhou moznosti je motivovani pracovnikil
managementem pomoci takovych nastrojii, jako je odménovéni, povySovani nebo tfeba

pochvala (Armstrong, 2007, s. 220).

Toto déleni pohlizi na motivaci jako na proces. Faktory souvisejici s praci pfifazuje
k vnitinim faktorim. Jedna se o takové potieby, které si lidé¢ dokdzi naplnit uz pti vykonu dané
prace. Do vnéjsich faktort pak patii vSe, co za odvedenou praci lidé dostavaji (Urban, 2017,

s. 14).

1.9.1 Vniti'ni faktory motivace

Vyznamné vnitini motivacni faktory rozsituji ctvrty a paty stupenn Maslowovy hierarchie potieb
a jsou zejména Ctyfi.

Radi se mezi né samostatnost, diky které mohou lidé vykonavat svoji praci, nové
schopnosti, které pfi vykonavani prace zaméstnanci ziskavaji, viditelné vysledky své prace,

které maji pfileZitost pracovnici sledovat, a jeji Sirsi spole€ensky vyznam c¢i smysl.

Avsak neni zde samoziejmosti, Ze by tyto faktory mély plisobit na v§echny zaméstnance

stejn¢ (Urban, 2017, s. 14).

Samostatnost motivuje zejména proto, ze vyplyva z bézné lidské potieby fidit svou
¢innost. Podpora samostatnosti neznamend, Ze si pracovnici budou o své praci rozhodovat sami,
ale mlize znamenat, ze na nich nechdme rozhodovaci pravomoci souvisejici se zpisobem jejiho
vykonévani, naptiklad volby postupu jednotlivych krok ¢i nacasovani téchto kroku. K jejich
lepSimu rozhodovani jim mizeme pomoci na zéklad¢ zpétné vazby. Pokud se pak dokazou

rozhodovat spravn¢, neni potieba jim do jejich prace piili§ zasahovat.

Nové schopnosti Uzce souvisi se zdkladni potfebou se ve své ¢innosti co nejvice
zlepSovat. Tato motivace ma vliv predevS§im ve chvili, kdy zvySujeme nase schopnosti,

na kterych si zakladame ¢i které stupiiuji naSe sebevédomi.

Viditelné vysledky byvaji ¢asto viibec tim nejsilnéjSim vnitinim motiva¢nim faktorem.
Lidé touzi vidét za nimi odvedenou praci konkrétni vysledky, které spole¢né s rozvijenim

schopnosti, posiluji jejich sebevédomi ¢i jejich sebedtvéru.
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Spolecensky vyznam se zaklada na potfeb& vykonavat praci, jenZ ma §irsi spolecensky
smysl a vyznam. Smyslem prace zde zpravidla nejsou ,,Cisla“, napiiklad v podob¢ ziska firem,
ale prioritou je piinos z provadénych aktivit pro ur¢ité osoby, vétsinou pro klienty ¢i zakazniky

spolec¢nosti nebo pro organizaci jako celek.

Pokud se podaifi naplnit vySe zminéné faktory, pracovnici maji ptilezitost pracovat
s urcitou mirou samostatnosti, plynule si rozsifovat své schopnosti a pozorovat vysledky i smysl
své ¢innosti. Casto usiluji s vysokym nasazenim o plnéni i slozit&jsich tikold, které vyzaduji
zdolavani tézkych prekazek.

Jestlize pomineme zaméstnance, ktefi svoji praci nemaji radi, lze vnitini motivaci
napomahat u prevazné Casti zaméstnancl. K jejimu napomahédni funguji stiidani tkold,
upozornéni, v ¢em je prace pozoruhodna a tvorba novych schopnosti, stupiiovani samostatnosti,
predavani dilezitéjSich pravomoci, ale i Cast&jsi ,,zpétna vazba“ prezentujici dosazené vysledky

(Urban, 2017, s. 14-16).

1.9.2 Vnéjsi faktory motivace

Jednoduse feceno, vnéjsi faktory znamenaji vSe, co se déla pro lidi s cilem je motivovat.
Tyto faktory mohou mit okamzity ucinek, ktery vSak nemusi ptsobit dlouhodobé (Armstrong,

2007, s. 221).

Do vnéjsich faktori motivace nélezi vSe, co zaméstnanci ziskévaji po vykonani prace.
Je v8ak nutné, aby praci vykonavali spravné a v¢as. Jedna se zejména o finan¢ni odménu (mzdu,
bonus, prémii atd.), ale i vétsi ptilezitost na zvySeni mzdy v budoucnu ¢i posun na lepsi pozici.
Dale sem patfi i pochvala a uznani ¢i odborna prestiz, kterd je spojena s praci nebo mistem

zaméstnance (Urban, 2017, s. 16).
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2 TEORIE MOTIVACE

Motivace je vnitini potfebou, kterd upravuje a fidi lidské jednani. Motivace je zaroven silou,
kterd vymezuje aktivitu, dynamiku, flexibilitu a adaptibilitu. Obcas neni mozné najit motivy
za nékterymi €iny, nebot’ mohou byt skryté ¢i nevédomé. Lidé, ktefi jsou motivovani se snazi
délat, hledat ¢i budovat a také néceho dosdahnout. Kdezto nemotivovani lidé jsou neaktivni

a jsou pravym opakem motivovanych proté&jska.

V pracovni ¢innosti jsou motivy velice dulezité pro to, aby byla prace efektivni. Vykony
pracovniki se odviji od jejich motivace. Pokud médme v tymu nemotivované pracovniky, mize
to znamenat, ze tito pracovnici nebudou loajalni, nebudou mit radost z prace a také Zadny pocit
uspokojeni ¢i pocit seberealizace. Motivovani zaméstnanct zalezi predevSim na manaZerovi.
Tento postoj se nazyva jako ,,mekké fizeni“. To znamend, ze by mé¢l manazer koordinovat

potieby jednotlivcl s potiebami skupiny nebo spole¢nosti (Mikuléstik, 2007, s. 136-137).

2.1 Teorie instrumentality

Jinymi slovy lze teorii instrumentality popsat jako pfistup, ktery funguje na principu ,,cukru
a bice*. Zakladem této teorie je pracujici Clovek, ktery vykonava svoji praci za ucelem dosazeni
mzdy a ni¢eho navic. Pracovnici budou motivovéani dostateéne, pokud bude jejich vykon

a odména za dany vykon jasné propojena.

V nejstarsi teorii cukru a bice Adair (2004, s. 21) nalézd dva motivy, které¢ se daji
pouzivat. Tyto motivy patii do skupiny vnéjsich stimulil a jsou to: odména ¢i ocekévani odmény
(pomyslny cukr nutici hladového osla jit vpied) a trest ¢i strach z trestu (najezeny osel je
k pohybu donucen ranou bi¢em, po predchozi bolestné zkusenosti pak sta¢i uz oslovi bi¢ jen
ukdzat). Tato nejstarsi teorie v§ak na ¢lovéka piisobi jen do urcité miry. Na rozdil od zvifat nas
lidska inteligence a schopnost komunikace pfedurcuje k sofistikovanéjSim metodam

motivovani, nez jsou odmeény a tresty.

Tato teorie je jiz zastarald z divodli pomijeni ostatnich lidskych potieb, neformalnich
vztahll na pracovisti a k celé problematice motivovani lidi pfistupuje dost zjednoduseng.
Je potieba vSak fici, Ze v nékterych oblastech se tato teorie uplatiiuje i dnes, napiiklad

u délnickych profesi (Armstrong, 2007, s. 223).
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2.2 Teorie zamérené na obsah

Podstatou téchto teorii jsou myslenky, ze obsah motivace je sloZen z potfeb. V piipadé
neuspokojené potieby, mize tento fakt vyvolavat napéti a stav nerovnovahy. Pokud takova
situace nastane, je potfeba definovat cil a zplsob, kterym tohoto cile mizeme dosidhnout.
Dosazenim cile pak dojde k opétovnému nastoleni rovnovahy. Kazdé chovani tak plyne z urcité
neuspokojené potieby.

Pro urcitou osobu nejsou vsechny potiteby stejné diilezité a nékteré znich mohou
vyzadovat intenzivnéjsi usili, které povede k dosaZeni cilti nez jiné. Odviji se to od prostredi,
odkud jedinec pochdzi, na vychové a také na jeho soucasné zivotni situaci. Mezi potiebami
a cili neni zadny jednoznacny vztah a tento fakt celou situaci jesté vice komplikuje. Jeden cil je

schopen uspokojit fadu potieb a zaroven jedna potfeba muze byt uspokojena vice cili

(Armstrong, 2007, s. 223).

2.2.1 Teorie potieb

Americky psycholog Abraham Maslow setadil lidské potieby do pyramidy a chtél tak ukazat
jejich fungovani. Napliovani potieb je prioritou lidské Cinnosti. Maslow stanovil pét skupin
a usporadal je do hierarchického systému, ktery se nazyva Maslowova pyramida nebo také

Maslowova hierarchie potieb.

Potreba
sebeaktualizace

Potfeba uznani a

ocenéni

Potreba sounalezitosti

Potreba jistoty a bezpeci

Fyziologické potreby

Obrdazek 3 - Maslowova hierarchie potieb

Zdroj: Tureckiovéa, 2004, s. 59
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Fyziologické potieby jsou nejzakladnéjsi potieby, které zaméstnanec ma pfi vykonu své
prace. Patii sem naptiklad ochranné pomiicky, ochrana zdravi, odstraiiovani skodlivych vlivii

na pracovisti.

Potieba jistoty a bezpeli predstavuje jistotu v podobé dobré perspektivy firmy,

kterd dokaze zajistit pracovnikiim zaméstnani do budoucna.

Potfeba soundleZitost znamena potiebu pfidat se do néjakého kolektivu a zaroven

vytvaret dobré vztahy vii¢i ostatnim lidem na pracovisti.

Potfeby uznani a ocenéni zahrnuji respekt a uznani od ostatnich. Miize se jednat

o uznani ve formé¢ penéz ¢i ve formé pochvaly.

Potifeba sebeaktualizace je na vrcholu Maslowovy pyramidy a souvisi s naplnénim
potencidlu dané osoby a znamena to, Ze se ¢lovek mize stat, ¢im chce a také zrealizuje své

schopnosti a talent (Bélohlavek, 2008, str. 40).

2.3 Teorie zamérené na proces

Podle Armstronga (2007, s. 222) se v teoriich zamétenych na proces klade dliraz na psychické
procesy a sily, které ovliviiuji motivaci, stejné jako na zakladni potfeby. Oznacuji se také jako
kognitivni (pozndvaci) teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostredi

a zpusoby, jakymi lidé toto prostiedi interpretuji a chapou.

2.3.1 Teorie ofekavani

Intenzita oc¢ekavani se mize zakladat na ziskanych zkuSenostech, ale ¢asto se lidé dostavaji
do zcela novych situaci jako je napiiklad zména zaméstnani, systém odménovani nebo pracovni

podminky. Pfi téchto situacich mize dochazet k poklesu motivace.

Motivace funguje pouze tehdy, je-li mezi vykonem a vysledkem jasné viditelny vztah
a zaroven vysledek slouzi jako nastroj pro uspokojovani potieb. Vnéj$i penézni motivace
napiiklad ve formé prémii tak funguje pouze v ptipad¢, kdy je usili propojeno s odménou. Tento
fakt vysvétluje, pro¢ vnitini motivace plynouci z prace, mlize pusobit siln€ji neZ motivace

vngjsi (Armstrong, 2007, s. 225).
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Tuto teorii rozsifil Porter spole¢né s Lawlerem (1968) do modelu motivace uvedeného
na obrazku ¢. 4, ktery na podkladé Vroomovych myslenek miii k zdvéru, Ze jsou dva faktory
urcujici vkladané tsili lidi do jejich prace:

1. Hodnota odmény jedincti do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty,
spolecenského uznani, autonomie a seberealizace

2. Pravdépodobnost, ze vysledky zavisi na Gsili tak, jak je vaimano jedinci — jinymi slovy,
jejich ocekavani tykajici se vztahu mezi usilim a odménou

Podle Portera a Lawlera vSak samotné usili rozhodné nestaci. Pokud ma byt vysledkem
pozadovany vykon, musi se jednat o efektivni usili.

Dvé proménné, které ovliviiuji splnéni tikolii a dopliuji usili, jsou:

e Schopnost — individudlni charakteristiky, jako je inteligence, manudlni
dovednosti, znalosti

¢ Vnimani role — to, co si jedinec pieje délat, nebo si mysli, ze by mél d¢lat;
pro organizace je dobr¢, jestlize vnimani role odpovida tomu, co si organizace
mysli, ze by mél jedinec d¢lat, a je Spatné, jestlize se predstavy jedince

a organizace rozchazeji (Armstrong, 2007, s. 225).

Hodnota odmén Schopnosti
h 4
.
Usili Vykon
A
Pravdépodobnost,
Ze odmeény Vnimani role
zaviseji na uasili

Obrdazek 4 - Model motivace podle Portera a Lawlera

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 226
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2.3.2 Teorie cile

Teorie cile vyjadifena Lathamem a Lockem (1979) konstatuje, Ze motivace a vykon dosahuji
vyssiho stupné, pokud jsou jednotlivym pracovniklim stanovené konkrétni cile. Tyto specifické
cile by mély byt naro¢né, ale zaroven piijatelné. K plnéni cilii je potfeba odezva v podobé
zpétné vazby na provedeny vykon za ucelem dosahovani vysSich cili (Armstrong, 2007,

5. 226).

Tato teorie jiz vSak byla n¢kolikrat zpochybnéna. Naptiklad podle Pintriche (2000) se cile
jednotlivet 1isi, a proto je slozité, aby cile byly pro vSechny dosazitelné a uvédomélé.
Podle Harackiewicze a kol. (2002) funguji cile jen tehdy, pokud jsou ve vzdjemném souladu

a souvisi s celkovym kontextem, ve kterém se cile plni.

2.3.3 Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti, kterou formuloval Adams (1965), zkouma vnimani lidi pfi zachazeni
s nimi v porovnani s tim, jak se zachazi s ostatnimi lidmi. Spravedlivé zachdzeni se zaklada
na stejném jednani s ¢lovékem jako s jinou skupinou lidi nebo jinou osobou. Spravedlnost
souvisi s vnimanim a pocity a vzdy se jednd o porovnavani. Neni to vSak synonymum
pro rovnost, kterd vyjadiuje jednani se vS§emi stejnym zptsobem, jelikoz by to bylo v jednani

s lidmi, ktefi pottebuji diferencovany ptistup, nespravedlivé.

Ve skutecnosti tato teorie fikd, ze pokud bude s lidmi zachézeno stejné, pak budou
motivovani a pokud tomu tak nebude, tak budou naopak demotivovani (Armstrong, 2007,

5. 226).

2.4 Dvoufaktorova teorie motivace

Americky psycholog Frederick Herzberg spolu s jeho spolupracovniky definoval druhou
nejcastéji zmiflovanou motivacni teorii. Tato teorie také nékdy byva oznacovana jako
motivaéné hygienickd teorie, kterd se zakladd na mySlence, ze c¢lovék ma 2 skupiny
protikladnych potfeb. Na jedné strang téchto potieb je potfeba vyhnout se bolesti. Na druhé
stran¢ jsou pak potieby vyhradné lidské, naptiklad potieba psychického ristu.

Herzberg a jeho kolegové provedli vyzkum na vzorku 200 ucetnich a inzenyrd, po kterém
zjistili, Ze pracovni spokojenost ovliviiuji dvé naprosto odlisné skupiny faktort. Prvni skupina

obsahuje faktory vnéjs$i nebo-li hygienické. Pokud jsou tyto faktory pfiznivé, pracovnici

30



nepocit'uji pracovni nespokojenost. Na pracovni motivaci vSak nemaji vliv. KdeZzto v situaci,
kdy tyto faktory budou neptiznivé, vznikne tim pracovni nespokojenost, a to mize do jisté miry
ovlivnit motivaci k pracovnimu jednani. Druhou skupinu tvoii faktory wvnitini nebo-li
motivatory. Jsou-li tyto faktory nepfiznivé, dochazi k tomu, Ze pracovnik neni spokojen
a zaroven neni dostate¢né motivovan k préci. V ptipadé, ze jsou tyto faktory ptiznivé, dostavuje

se spokojenost pracovnika a také se tim zvySuje jeho pracovni motivace.
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3 MOTIVACE V PRACOVNIM PROSTREDI

Pracovni ¢innost je cilevédoma, zamérna a systematicky vykonavana ¢innost a je tedy ¢innosti
motivovanou. Proto se jen mélokdy ptame: ,,Pro¢ ¢loveék pracuje? Kde se bere jeho motivace
k praci?*. Casté&ji spiSe zjiStujeme, jakou praci konkrétni ¢lovek vykonava a pro¢ zrovna tu

danou préci a ne jinou.

., Motivaci k praci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt motivace lidského chovani,

ktery je spojen s vykonem pracovni cinnosti.

Pracovni motivace zndzornuje postoj Clovéka k praci, k plnéni jeho pracovnich

povinnosti a celkove jeho pracovni ochotu (Bedrnova & Novy, 2007, s. 383).

3.1 Motivacni nastroje

Primérni rozliSeni motivacnich nastroji se odviji od toho, zda se jedna o faktory vnitini nebo

vnéjsi motivace ¢i o faktory hmotné nebo nehmotné.

Motivace je Casto velmi individudlni a faktory, které motivuji jednoho zaméstnance,
nemusi motivovat ostatni. Neni tedy mozné, motivovat vSechny pracovniky stejné. Je tieba
proto zjistit, co kazdého zaméstnance motivuje. Mzeme to zjistit jiz pfi hovoru s nimi nebo
pii pozorovani jejich prace.

Vnéjs$i motivace se opird predevSim o financni a dal$i materialni statky v podobé platu,

odmény, zaméstnaneckych vyhod apod.

Ke zvySeni motivace pracovnikd, u kterych hraji tyto faktory dileZzitou roli, je vhodné:

e urcit jasna ocekavani vysledku prace,

e stanovit a jasn¢ informovat, jaké odmény za dosazené vysledky prace nebo vyssi
pracovni usili zaméstnanci ziskaji,

e zvysit moznost pracovnika nebo jeho pracovni skupiny ovlivnit vysledky své
prace,

e podpofit vztah vSech odmén a prémii k dosazenym vykonovym ciliim,

e posilit podil vykonového odménovani na celkové odméne zaméstnanci,

e zavést nepenézni odmeény, o které zaméstnanci mohou usilovat.

r o7

Nejsiln€jsim nastrojem je Casto motivace finan¢ni. Pokud je vykonové odménovani
spravn¢ nastavené, muze vyrazn¢ zvysit produktivitu. Lidé vSak casto pracuji s vySSim

nasazenim i pfesto, Ze za né¢ nedostanou zadnou mimotfadnou odménu. Nékdy dokonce
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vykonévaji praci navic, za kterou jim nendlezi Zadna financni odmeéna. V tomto piipad¢ se jedna

o motivaci vyvolanou vnitinimi faktory, jelikoz tito lidé maji velky zdjem o profesi,

kterou vykondvaji a maji potfebu pozitivniho sebehodnoceni.

Potieby, které patii k vnitinim faktorim motivace

Ziskat uznani a byt respektovan.

Vykonavat zajimavou, smysluplnou nebo spolecensky vyznamnou praci.
Uplatnit své vlastni schopnosti a pfekondvat piekazky.

Byt na své pracovni vysledky i svého zamé&stnavatele hrdy.

Ziskavat nové zkuSenosti, pracovat v inspirujicim prostfedi a osobné se rozvijet.

Udrzovat pratelské vztahy s dalSimi osobami na pracovisti apod. (Urban, 2013,

5. 66-67).

3.2 Metody motivace

Pro zvyseni pracovni motivace je dilezité soustfedit se na to, jak a ¢im Ize zaméstnance

motivovat. Neméng diilezity je i vybér motivacniho néstroje a jeho nasledné pouzivani.

Hlavni pravidla motivovani Ize shrnout do tii zésad:

Na zakladé toho, jak jsou lidé motivovani, pak jednaji v organizaci,
tj. odménovani ¢i sankciovani.
Odmeéna je ucinna predevsim v momenté, ptichazi-li co nejdfive.

V piipadé neplnéni tkoll, hrozi zaméstnanci sankce, které by mély byt realné.

Prvni pravidlo motivace vyjadiuje fakt, ze lidé vykonavaji Cinnosti, za které jim nalezi

odmény a zarovei se snazi vyhybat takovym ¢innostem, které by vedly k potrestani.

Odmeény a sankce, které pracovnikiim piislusi za jejich odvedenou praci, mohou byt

hmotné ¢i nehmotné. Odménou nebo trestem muze byt ziskani nebo ztrata penézni Castky,

ptilezitost posunu na lep$i pozici, feSeni zajimavého tkolu nebo posilené ¢i pokles osobni

prestize apod. Odmeénou pro nékteré zaméstnance vSak muze byt i napiiklad vyhnuti se

naro¢nému ukolu nebo roz¢ileni jejich nadfizeného (Urban, 2013, s. 68).
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3.3 Spokojenost pracovniki

Pracovniky lze ve vét§ing ptipadi motivovat jen tehdy, pokud netrpi nespokojenosti, ktera by
mohla jejich motivaci branit. Pfedtim nez za¢neme uvazovat, jak 1épe motivovat pracovniky,
méli bychom se zamyslet, zda spokojenost pracovnikll v organizaci nesnizuji nékteré faktory,

které by spole¢nost mohla vcelku jednoduse eliminovat.

Snizeni spokojenosti ¢i dokonce ztrata motivace mize byt u zaméstnanci vyvolana
jednéanim jejich pfimych nadiizenych. VétSinou se jedné o pocinani, které je nesmysiné a nema
zadnou souvislost s ,,objektivnimi* podminkami prace. Motivace spolupracovnikii miize byt
daleko jednodussi, pokud se vedouci pracovnici dokézou takovému chovani vyvarovat, a to

Casto 1 v podminkach, kdy neni v jejich kompetenci zvySeni financni odmény.

Mezi velice Casté priciny demotivace patii nespravedlivé finanéni ohodnoceni (nebo

dojem, ze k nému dochézi) a nediivéra ke zptsobilostem zaméstnanc.

V piipadé, kdy mé& zaméstnanec pocit, Ze je hodnocen nespravedlivé, reaguje na to
omezenim svého pracovniho Usili (;, Proc¢ bych mél pracovat tvrdéji, kdyz se to v mé mzdeé stejne
neodrazi? ). Miize si vSak prestat verit €i pracovat s nejistotou, nebo dokonce zacit uvazovat
o opusténi své organizace. Mnohdy vSak plati, Ze na jejich motivaci maji vétsi dopad malé

rozdily ve finan¢ni odméné ¢i slovnim ohodnoceni nez celkova vyse jejich platu.

Nedostatecné informace o vykonu zaméstnance byvaji ¢astym diivodem nespravedlivého
hodnoceni. Dal§imi diivody mohou byt odménovani nesouvisejici s vykonem, pouze kritické

hodnoceni nebo piedani hodnoceni se zpozdénim az po delsi dobé.

Pro mnoho pracovnikl znamena dlivéra souvisejici s jejich pracovnim vykonem zvySeni
motivace, kdeZto projev nedivery vyvolava presny opak a je tak zdrojem demotivace (Urban,

2013, s. 76-77).

3.4 Pracovni vykon a vykonnost

«

., Pracovni vykon je vysledek pracovni cinnosti vykonané v urcitém case za urcitych podminek
(Pauknerova, 2006, s. 166).

Vykony lidi jsou velmi individudlni, a to i za stejnych situaci. Vykon jednotlivce se miize
meénit i v kratkych intervalech. Kazdy vykon tak nelze méfit ztratou vynalozené energie

za urc¢itou dobu. Daleko lepsi zde je, zabyvat se celkovou vykonnosti.
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., Vykonnost je schopnost jedince vykondvat urcitou pohybovou, intelektualni ¢i kombinovanou
¢innost (uceni, sport, prdce), hodnocenou jejim mnozstvim (rychlost v case), presnosti

(mnozstvi chyb) a mirou unavy “ (Pauknerova. 2006, s. 166).

Podle Mikulastika (2007, s. 270-271) je pracovni vykon ovlivnén celou fadou okolnosti.
Tyto okolnosti se déli na okolnosti plsobici z vnéjSiho prostiedi a na osobnostni ptedpoklady

pracovnika.

e Okolnosti pisobici z vnéjsiho prostredi:
o systém organizace a fizeni,
o vybaveni pracovisté a pracovniho prostiedi,
o technologie pracovnich postupti a zpracovavany material,
o motivaéni podnéty,
o mezilidské vztahy a socialni prostiedi.
e Osobnostni predpoklady:
o zdravotni stav,
o odborna pripravenost, té¢lesné a dusevni schopnosti,
o moralni a charakterové vlastnosti,

O motivace a zaméfenost.

Podle slozitosti pracovni ¢innosti jsou vyzadovany ndroky na konkrétni predpoklady
a tim jsou také zvyraziovany rozdily v individualnich vykonech. Individualni vykony hraji
diileZitou roli uz pii vybéru pracovniki. Usp&snost potencialnich pracovniki Ize predikovat
diky kvalitni analyze prace. Pfipravenost téchto potencidlnich pracovnikli neni vzdy
stoprocentni, a tak je tfeba pocitat sjejich dalSim tréninkem. Mira tréninku a rozsah
kompenzacnich moznosti lidi jsou velké. To nam umoziuje zvySovat pracovni vykon

u jednotlivce 1 tymovy vykon, kde je velmi dulezita spoluprace.

Pracovni vykon se d4 méfit podle riznych kritérii:
o mnozstvi prace,
o kvalita provedené prace,
o mnozstvi chyb, kterych se pracovnik dopustil,
o stabilita vykonu,
o prub¢h pracovni ¢innosti, véetné efektivnosti pracovnich operaci,

o naro¢nost pracovniho zatizeni.
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3.5 Hodnoceni pracovniho vykonu

Pro manaZery je hodnoceni pracovniho vykonu jednim z nejsilngjSich motivacnich ndstrojt.
Pokud je dobfe nastaven systém hodnoceni a podaii se ziskat spravné vedouci pracovniky,

muze byt velmi efektivni metodou fizeni pracovniho vykonu.

Vyznam hodnoceni

Obecné mé hodnoceni ptinos pro podnik, pro vedouciho i pro hodnoceného pracovnika.
Podnik vyuziva hodnoceni pracovniki ke:

o ZvySeni osobni vykonnosti jednotlivca.

o Vyuziti a rozvoji potencialu pracovniki.

o Navrhovani a planovani personélnich zaloh.

o ZlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovniky, komunika¢nimu

spojeni jednotlivych trovni fizeni.
Hodnoceni pracovniho vykonu umoziiuje vedoucim:

o Motivovat pracovniky k dosahovani vyssiho vykonu.

o Vyjadfit své ndzory na pracovniky, ddvat jim zpétnou vazbu a tim fidit
jejich Cinnost.

o Pochopit z4jmy a ptani pracovniki, tykajici se jejich dalSiho rozvoje.

o Rozvijet pfednosti pracovniki a eliminovat jejich slabé stranky.

o Planovat rozvojove aktivity (vzdélavani, vycvik atd.).

o Stanovovat spravedlivou mzdu, zejména pak pohyblivé slozky mzdy.
Pracovnik si z hodnoceni odnasi:

o Ocenéni vlastni prace a podnét k dalSimu usili.

o Pohled a nazor vedouciho na svou praci a cile.

O

Moznost prezentovat své potieby a osobni cile.
o Prilezitost k vyjadfeni svych rozvojovych narokti (Bélohlavek, 2008,

5. 59-60).
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4 CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU

Pro prizkum forem manazerské motivace zaméstnancti byla vybrana spole¢nost UOL, ktera se
zabyva ucetnictvim. Volba spole¢nosti UOL prob¢hla z divodu zaméstnéni autora prave v této

spolecnosti. V nasledujicich podkapitolach je spole¢nost definovana.

4.1 Profil spole¢nosti UOL

Spole¢nost UOL piisobi na trhu od roku 2004. Zalozena byla pfesné 10. 9. 2004 v Praze.
Uz v dobé zaloZzeni vstupovala spole¢nost na trh sjasnou vizi zménit dosavadni zplsob

zpracovani ucetnich sluzeb, a tim vytvofit novy trh a na ném se stat klicovym hracem.

UOL jiz od pocatku pracuje s vlastnim ucetnim systémem, ktery byl naprogramovan
specialné pro potteby firmy. Origindlni je také svoz dokladt. Doklady od klient vyzvedava
kuryr, ktery pro né jezdi firemnim vozem UOL. Nejdiive si kuryr domluvi ¢as s klientem,
ve ktery doklady ¢i jiné podklady vyzvedne a poté tak uskute¢ni. Klientiim zaroven odveze
1 veskeré dokumenty, které je napiiklad tfeba podepsat, ovéfit ¢€i orazitkovat. VSechny tyto
dokumenty jsou jiz pfedvyplnéné, aby se usetfil ¢as jak kuryrovi, tak predevsim i klientovi.
Kazdé pobocce je pro ucely svozu dokladli od regiondlnich klientii ur€en automobil znacky
SMART. Dalsi moznosti je samoziejm¢ posilani dokladi elektronickou cestou pomoci
skenovani dokladti a poslani pomoci elektronické posty, tedy emailu nebo nahranim doklada

on-line pfimo do Ucetni aplikace.

Prevazna c¢ast klientli ocefiuje predev§im zajisténi komunikace s tfady a zastupovani
pted tfady. To souvisi se vSemi tfady, které se tykaji podnikani klienta. Tedy kromé¢ finan¢niho

uradu se také jedna o spravu socidlniho zabezpeceni a zdravotni pojistovny.

Klienti maji moZznost on-line nadhledu do svého ucetnictvi prostfednictvim webového
rozhrani. Nemusi tedy nic instalovat. Tento ndhled je feSeny velmi jednoduSe a klient tak
nepotiebuje mit detailnéjsi znalosti ticetni problematiky. Klient zde mize napiiklad vystavovat

faktury, a to 1 bez nutnosti skoleni. Ve je opravdu jednoduché.

Nejcastéji klienti ocenuji profesiondlni a ptatelsky pfistup ze strany UOL. Diky témto
faktoriim je spokojenost klientli dlouhodobé na vysoké trovni. Na zikladé¢ doporuceni

spolecnost ziskava vice nez 60 % novych klientt.
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4.2 Pobocky

Diky originalnimu systému zpracovani dokladl se spolecnost rychle uchytila na trhu a postupné
oteviela pobotku ve viech krajskych méstech v Ceské republice a dalsich 3 okresnich.
Konkrétné se jedna mimo sidla v Praze o pobo&ky v Karlovych Varech, Plzni, Usti nad Labem,
Liberci, Cesk}'/ch Budé¢jovicich, Ptibrami, BeneSové, Brandyse nad Labem, Hradci Kraloveé,
Pardubicich, Jihlavé, Brng, Olomouci, Zlin¢ a Ostrave. Nejveétsi expanze a pocet zalozenych

pobocek probéhla v roce 2017.

Koncem roku 2017, konkrétn¢ 16. 10. 2017, byla na tlak klientd, pusobicich
v Ceské republice i na Slovensku, oteviena prvni zahrani¢ni pobocka ve Slovenském hlavnim

mésté Bratislavé. Expanze na Slovensko byla totiz piivodné planovana az na roky 2018-2019.

Zakladani novych pobocek na Slovenku stile probihd. V soucasné dob¢€ jsou otevieny
kancelate UOL v Bratislavé, Trnavé, Nitfe, Tren¢in¢ a vychodoslovenskych Kosicich.

V planech na leto$ni a p¥isti rok figuruji jeté pobocky v Ziling, Banské Bystrici a Presové.

4.3 Pracovni prostredi

Jednotlivé pobocky odpovidaji modernim kancelatim, které poskytuji zaméstnanciim vyborné
pracovni prostiedi pro vykonavani jejich pracovnich povinnosti. Zékladem jsou kvalitni
spolecnost nemohla obejit, jelikoz jak uz z ndzvu vypovida, jedna se predevSim o on-line
zpracovani ucetnich operaci. Kazdd pobocka je vybavena kuchyinkou, ve které je
zaméstnancim k dispozici lednice, mikrovinné trouba ¢i varna konvice. Nechybi samoziejmée
ani socialni zafizeni. Zaméstnanci spolecnosti tak maji na pobockach viceméné vse, co vlastné

pro svoji praci potiebuji.

4.4 Ugetni systétmy UOL

Jiz vroce 2006 byl pro spolecnost UOL vyvinut ucetni systém IIS, ktery se pouziva
v aktualizovanych podobach dodnes. Jedna se o vlastni ucetnicky systém, ve kterém se
zpracovavaji vSechny doklady. V systému lze také najit vS§echny mozné ptehledy, které jsou

nezbytné pro kompletaci Gcetnich zavérek za jednotlivé roky.

V roce 2019 vytvoftila spole¢nost novy internetovy systém pro zpracovani doklada. Tento

systém se nazyva Arnold a funguje tak, ze vedouci oddé€leni doklad ¢i klient do tohoto systému
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nahraji ptichozi doklady, které pak asistenti ucetnich ptimo zpracovavaji. Vyhodou Arnolda je
moznost piihlasit se naptiklad z domova a pracovat tak na Home Office. Zpracovavani dokladu

v tomhle systému je rychlejsi, a tak se jejich celkové mnozstvi zvysilo.

4.5 Politika zaméstnanosti

Spole¢nost UOL v soucasné dobé zaméstnava piiblizn¢ 120 zaméstnanci (pozn. vlivem
pandemie COVID-19 se ¢islo méni). Jedna se predevSim o hlavni Gcetni, zaméstnance v IT

oddéleni, obchodnich oddé€lenich, mzdové Gi€etni a daflové specialistky.

Filosofii spolecnosti je davat prilezitost mladym lidem, nejcastéji studentim vysokych
Skol, kteti ptisobi pfevazné na pozicich tcetni na polovicni uvazek, ucetni asistent ¢i Gcetni
junior. Vyhodou pro tyto brigaddniky je ziskand praxe v ekonomickém oboru a moznost
kariérniho riistu v prosperujici spolecnosti. Kladem pro UOL je odvedeni velkého dilu prace

za nizké néklady a vytipovani nadanych brigddniki pro hlavni pracovni pomér.

4.6 Vzdélavani a rozvoj

Jednou z forem vzdélavani je Skoleni pofddané na centrale v Praze, kterého se ucetni ucastni
a jsou fadné€ proskoleni o dané problematice. Dal§i formou vzdélavani je vnitropodnikovy
systém, kam vedouci oddéleni ¢i nadiizeni pracovnici pisi legislativni novinky ohledné vlivu
na klienty spole¢nosti UOL ¢i zpracovani ucetnictvi. Povinnosti zaméstnanct je, se s témito
novinkami seznamit a zapracovat je do kazdodennich ¢innosti. Spole¢nost ma i vlastni program

pro vzdélavani zaméstnanci.

Skoleni probiha také on-line. Skolici pracovnik se pomoci webkamery, mikrofonu
a pocitace spoji s danymi pracovniky a proskoli je v urcité problematice. Naposled toto Skoleni
probéhlo pii pfechodu na novy Gcetni software Arnold. Prvni fazi bylo on-line §koleni a druhou
fazi byla off-line testovaci verze pro vSechny zaméstnance a brigadniky. V této testovaci verzi
se méli moznost pracovnici seznamit prakticky s novym softwarem a poté se opét pomoci

on-line spojeni dotazat na nejasnosti Skolici pracovnice.
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4.7 Systém odménovani a hodnoceni

Systém odménovani je zde potieba rozdélit na dvé casti. Nejdiive je tfeba charakterizovat
odménovani zaméstnancii na plny ¢i ¢astecny uvazek, jelikoz ti maji moznost dosdhnout na
spoustu benefitl. V druhé casti je nutné popsat benefity, které maji k dispozici asistenti

ucetnich, ktefi ve spolecnosti pracuji na dohody.

Dtlezitou souc¢asti pii hodnoceni jsou také nehmotné stimuly, zaméstnanci totiz potiebuji
citit, ze jejich prace ma smysl. Dochazi tak k pochvalam za dobie odvedenou prace, nebo praci
nad rdmec povinnosti. Pfi hodnoceni dochédzi také k ustnimu hodnoceni prace, které je

rozhodujici pro udéleni dané vysSe prémii.

4.7.1 Odménovani zaméstnanci na plny a ¢asteény uvazek

Kazdy zaméstnanec ma stanovenou fixni slozku mzdy podle jeho znalosti a dovednosti.
Variabilni slozku mzdy pak tvofi mnozstvi odvedené prace. Kazdy zaméstnanec na pozici
ucetni vykonava svoji praci pro vice klientli, a praveé podle poctu klientd, se pak odviji jejich

variabilni ¢ast mzdy.

Zaméstnanci by méli splilovat ur¢itou vykonnostni normu. Pokud se jim dafi tuto normu
plnit, pak si mohou napfiiklad financné pftilepsit ke mzdé nebo mohou byt odménéni

prostiednictvim benefitii, které spolecnost UOL nabizi.

Benefity poskytované zaméstnanciim:
*  Prémie
» Piispévek na dopravu
» Stravenky pro kmenové zamé&stnance v hodnoté 115 K¢
* Vyuka ciziho jazyka
* Dovolena navic
» Sick days

* Po odpracovanych letech i ptispévky na volnocasové aktivity
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4.7.2 Odméiovani zaméstnancti na DPP a DPC

Odménovani asistentd ucetnich, ktefi pracuji ve spole¢nosti na dohodu, probiha

prostiednictvim finan¢ni slozky. Jejich mzda se sklada z fixni i variabilni ¢asti.

Pro dosazeni fixni mzdy musi brigadnik splnit mési¢ni dochazku ve vysi 60 hodin.
Pracovni doba brigadnikii zalezi jen na nich a sami si urcuji, kdy do prace ptijdou ¢i neptijdou,

coz lze povazovat za benefit, jelikoz ne kazda spolecnost tohle svym brigadnikiim nabizi.

Variabilni ¢ast mzdy zavisi na mnozstvi zpracovanych uUcetnich dokladi, rychlosti
a samoziejm¢ také presnosti jejich zpracovani. Brigadnici jsou za svoji praci hodnoceni
znamkami jako ve Skole. Toto hodnoceni provadi ucetni. Na konci mésice se pak hodnoceni
kazdého brigadnika zpriméruje. Rozhodujici primérnou znamkou je pak ¢islo 1,3. Pokud se

brigadnikovo hodnoceni vejde do tohoto ¢isla, pak mu nalezi odména.

Dalsi moznou odménou je denni bonus, ktery spociva v rychlosti zaddvani Ucetnich
dokladl v systému Arnold. Podminkou je zde zadat alespont 60 dokladl za den. Tato odména
nalezi tfem nejrychlej$im brigddnikim a je mozné o ni ,,soutézit™ kazdy pracovni den.

Benefity poskytované brigadnikim:

* Libovolna pracovni doba

* Prémie za zadavani v Arnoldovi
* Prace z domova — Home Office
* Mozny kariérni rast

o Ziskani zkuSenosti s ucetnictvim
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5 DOTAZNIKOVE SETRENI

Pro ziskéani informaci o motivaci zaméstnanci ve spole¢nosti UOL bylo provedeno dotaznikové

Setfeni prostfednictvim dotazniku (ptiloha €. 1).

Elektronicky dotaznik byl vytvoieny na webové adrese www.survio.cz a poté zaslan

prostiednictvim e-mailu. Dotaznik byl uréen vSem zaméstnancim spolecnosti.

Dotaznikového Setieni se nakonec zcastnila vice jak polovina zaméstnanct a autor tak

obdrzel odpovédi od 66 respondentd.

5.1 Struktura dotazniku

Dotaznik byl anonymni a obsahoval dohromady 20 otadzek. V prvni ¢asti se jednalo pfedevsim
o demografické otazky s cilem ziskat zakladni informace o zaméstnancich. Nasledné se
dotaznik skladal z otadzek tykajicich se celkové spokojenosti zaméstnanct, jejich pohled
na systém motivovani a odménovani. Zavér dotazniku tvotily otazky tykajici se soucasné

svétové pandemie COVID-19.

Otazky byly pfedevsim uzaviené a zakladaly se vétSinou na vybéru 1 odpovédi z vice
moznosti. Celkové byl dotaznik sestaven velmi jednoduse tak, aby byl zaméstnanci snadno

pochopitelny a zaroven, aby jeho vyplnéni nezabralo vice jak 5 minut.

5.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Tato podkapitola obsahuje analyzu vysledkl z provedeného dotaznikové Setfeni ve spolecnosti
UOL. Pro shrnuti vysledkt byl pouzit software Microsoft Excel, prostfednictvim kterého jsou

vysledky vyjadreny v grafickém zobrazeni.

5.2.1 Pohlavi

Zakladni demograficka otazka pro zjiSténi zastoupeni muzi a Zen ve spolecnosti. Z grafu je
patrné, Ze tfi ¢tvrtiny respondentl reprezentuji Zeny. VEtsi ¢ast zastoupeni zen oproti muzim

plyne z faktu, Ze prace v Gcetnictvi je spiSe Zenskou zalezitosti.
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M 7ena ™ muz

Graf'1 - Pohlavi

Zdroj: autor

5.2.2 Vékova kategorie

Z odpoveédi na otazku tykajici se veéku je ziejmé, Ze vice jak polovina respondentl je mladsi 25
let. To je mimo jiné déno politikou zaméstnavani studentli vysokych skol, ktefi ve spolecnosti
pracuji pfedev§im na pozicich asistentl ucetnich. Témét jednu tietinu zastupuji zaméstnanci ve
veéku od 25 do 35 let, 12 % pracovniki je ve véku mezi 36 a 45 lety a pouze 4 % zaméstnanci

jsou starsi 45 let.

® méné nez 25 let m25-35let m36-45let = vice neZ 45 let
Graf 2 - Vekova kategorie

Zdroj: autor
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5.2.3 Nejvyssi dosazené vzdélani

Vzdélanost zaméstnancli je na velmi dobré urovni. Témét polovina respondenti uvedla
vysokoskolské vzdélani. Druhd polovina ma dosazené stiedoSkolské vzdé€lani. Jelikoz ve
spolecnosti pracuji studenti vysokych skol, ktefi prozatim dosahli stifedoskolského vzdélani,

muze byt celkova vzdélanost vSech zaméstnancii jesté posilena.

u stiredoSkolské  m vysokoskolské
Graf 3 - Nejvyssi dosazené vzdelani

Zdroj: autor

5.2.4 Délka pracovniho poméru

Pomérné velka ¢ast respondentii v podobé¢ 68 % pracuje ve spolecnosti 1-4 roky. Jedna Ctvrtina
respondenti v UOL plisobi méné nez 1 rok. Pouze 3 % z dotazovanych uvedlo délku pracov-

niho poméru po dobu 5-10 let a jen 2 % respondentt je ve spolecnosti déle nez 10 let.

EménéneZ 1 rok m1-4roky =5-101let = vice nez 10 let
Graf 4 - Délka pracovniho poméru

Zdroj: autor
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5.2.5 Typ pracovniho uvazku

Vice jak polovina respondentil je ve spolecnosti zaméstndna na Dohodu o provedeni prace nebo
na Dohodu o pracovni ¢innosti. Na hlavni pracovni pomér v UOL pracuje 44 % zaméstnanctl.
6 % dotazovanych ma zkraceny pracovni pomér a 3 % uvedla moznost jin¢ho typu pracovniho

uvazku.

-

® Hlavni pracovni pomér ® ZKkraceny pracovni pomér
= Dohoda o provedeni prace = Dohoda o pracovni ¢innosti

m Jiné
Graf'5 - Typ pracovniho uvazku

Zdroj: autor

5.2.6 Spokojenost zaméstnanci

Celkova spokojenost zaméstnanct je podle autora klicova pro jejich pracovni vykon. Z grafu
je patrné, ze 42 % respondentii je v UOL spokojeno. Vice jak polovina dotazanych je spise

spokojena a pouze 5 % respondentt uvedlo, Ze spokojeni spise nejsou.

Hano ®spiSeano ™ spiSe ne
Graf 6 - Spokojenost zaméstnancii
Zdroj: autor
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5.2.7 Faktory ovliviiujici spokojenost

V této otazce respondenti uvadeéli 3 faktory, které nejvice ovliviiuji jejich pracovni spokojenost.
Nejvétsi zastoupeni méla moznost ,,dobré vztahy na pracovisti a dale pak ,,napli prace. Ostatni
faktory dopadly na podobnych trovnich. Nejméné vybiranou variantou byla ,,moZnost

kariérniho rustu.

80,0% 72,7%
70.0% 59,1%
60,0% - .
50.0% 48,5% 50,0% 48,5%
LU0
40,0%
30,0%
19,79
20,0% 5%
10,0% I
0,0%
vySe mzdy napli prace pracovni pristup dobré moznost
podminky nadiizeného vztahy na Kkariérniho
pracovisti ristu

Graf'7 - Faktory ovliviiujici spokojenost

Zdroj: autor

5.2.8 Spokojenost se stylem Fizeni

Spokojenost s nadfizenymi pracovniky je velice dualezitd pro celkovou spokojenost a také
ovliviiuje atmosféru na pracovisti. Z vysledkii vyplyva, ze 26 % respondenttl je spokojeno. Vice
jak polovina dotdzanych uvedla, Ze je spiSe spokojena. 15 % respondentl je spiSe nespokojeno

a 3 % uvedla, ze nejsou spokojena se stylem fizeni.

Hano ®spiSeano =spiSene  ne
Graf 8 - Spokojenost se stylem rizeni
Zdroj: autor
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5.2.9 Vliv motivace na pracovni vykon

Motivace miize mit velky vliv na pracovni vykony. Pokud pracovnik neni dostate¢né

motivovan, nemusi podavat takové vykony, jaké by se od néj oCekavali. Naprostd vétSina

respondentli zde uvedla, Ze motivace opravdu ovliviiuje jejich pracovni vykony.

B ano ®ne

Graf'9 - Vliv motivace na pracovni vwkon

5.2.10 Motivaéni faktory

Zdroj: autor

Pracovni motivaci ovlivituje celd fada faktor. V této otdzce respondenti vybirali 3 faktory,

které podle nich maji nejvétsi vliv na jejich motivaci v pracovni ¢innosti. Nejvétsi zastoupent

zde maji ,,penize*, které jsou zakladnim motivacnim faktorem. Velice dileZitymi faktory jsou

pro zaméstnance ,,pracovni vysledky* a ,,dobra atmosféra na pracovisti“. Ostatni aspekty jsou

zde zastoupeny niz$imi ¢isly, avSak pro n¢kolik respondent maji urcity vyznam.

70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

65,2%
19,7%
penize osobni
postaveni

54,5% 53,0%

47.0%
[1)
I 19.7% 2i %

pracovni dobra jistota odbornost samostatnost
vysledky atmosféra na
pracovisti

Graf 10 - Motivacni faktory

Zdroj: autor

47



5.2.11 Ustni ¢ pisemna pochvala jako nastroj motivace

Mezi G¢inné néstroje motivace muize patfit také pochvala, at’ uz ve form¢ pisemné nebo ustni.
Na otdzku, zda by zaméstnance dokazal tento ndstroj motivovat, uvedli t¢éméf vSichni moznost

,»,ano* €1 ,,spise ano*. Pouze 2 % oznacila moznost ,,spise ne*.

Hano ®spiSeano W spiSe ne
Graf 11 - Ustni ¢i pisemnd pochvala jako ndstroj motivace

Zdroj: autor

5.2.12 Spokojenost zaméstnanci s motivaci od nadrizeného

Kazdy nadfizeny by mél své podiizené dostate¢né¢ motivovat s cilem lepSich pracovnich
vykont a vysledkd. Skoro polovina respondentii odpovédéla, ze jsou spokojeni s motivaci
od svého nadiizené¢ho. AvSak druhd polovina dotazanych uvedla, Ze bud’ nevi nebo spokojeni

nejsou.

B ano ®nevim ¥ ne

Graf 12 - Spokojenost s motivaci od nadrizeného

Zdroj: autor
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5.2.13 Spokojenost zaméstnancii s ohodnocenim

Spravné ohodnoceni zaméstnancti je podstatnym ukazatelem pro jejich spokojenost a ndslednou
motivaci do dalsi prace. Ohodnoceni by vzdy mélo byt spravedlivé vici vykonim, které
zameéstnanci odvadi. Spokojeno s ohodnocenim je 70 % respondentd, 30 % dotazanych

spokojeno neni.

Hano ®ne

Graf 13 - Spokojenost s ohodnocenim

Zdroj: autor

5.2.14 Negativni hodnoceni

Negativni hodnoceni nemusi plsobit vzdy zaporn€. Naopak mélo by vést zaméstnance
ke zlepseni a uvédomovani si naptiklad chyb, kterych se dopustili. Na otazku, zda pracovnici
dokazi pfijmout negativni hodnoceni, uvedla naprostd vétSina dotdzanych moznost ,,ano®,

popiipad¢ ,,spise ano®. Jen 5 % respondentl odpovédélo moznosti ,,spiSe ne*.

Hano ®spiSeano W spiSe ne
Graf 14 - Negativni hodnocent

Zdroj: autor
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5.2.15 Motivujici systém odménovani

Nastaveni systému odménovani by mélo vést k co nejlepsim vykoniim pracovnikii a mélo by
posilovat jejich motivaci, aby téchto vysledkli dosahovali. Na otdzku, zda je pro né soucasny
systém hodnoceni motivujici, odpoveédélo 39 % respondentli moznosti ,,ano*. Moznost ,,spise
ano*“ zvolilo 21 % dotazanych. Jedna pétina respondentti uvedla moznost ,,spise ne* a pro 2 %

systém hodnoceni motivujici neni.

Mano ®spiSeano ©spiSene  ne
Graf 15 - Motivujici systém odménovani

Zdroj: autor

5.2.16 Spokojenost s vysi mzdy

Mzda je kli¢ovym motivacnim faktorem. Pracovnici by méli za svoji vykonanou praci dostavat
odpovidajici mzdu. S vysi mzdy je spokojeno 44 % zameéstnancti. Spise spokojeno je 30 %
respondentli. 30 % dotazanych uvedlo, Ze spokojeni spiSe nejsou a 6 % vyjadfilo uplnou

nespokojenost s vysi mzdy.

6%
20% ‘ 30%

44%

Mano ®spiSeano ©spiSene  ne
Graf 16 - Spokojenost s vysi mzdy

Zdroj: autor
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5.2.17 Spokojenost s nabidkou benefitu

Benefity hraji diilezitou roli ve spokojenosti zaméstnancti. Pro nékteré pracovniky mohou byt
podstatnéjsi nez vySe mzdy. Z grafu vyplyva, ze jen 24 % dotdzanych je naprosto spokojeno
s nabidkou benefitd. Spise spokojeno je 41 % respondentd. Témét jedna petina uvedla moznost

spiSe nespokojeno. Nespokojenost vyjadiilo 12 % dotazanych.

HMano ®spiSeano ©spiSene  ne
Graf 17 - Spokojenost s benefity

Zdroj: autor

5.2.18 Prace z domova jako benefit

Prace z domova mtiZe pro urcitou ¢ast zaméstnanct pusobit jako benefit. Av§ak nemusi tomu
tak byt z nékolika diivoda, jako je napiiklad absence kolegt ¢i zvyklost na pracovni prostiedi.
Z pruzkumu ve spolec¢nosti UOL vSak vyplyva, ze téméf vSichni respondenti vnimaji praci

z domova jako benefit. Pouze 6 % uvedlo, Ze praci z domova jako benefit spiSe nevnimaji.

mano mspiSeano ©spiSe ne
Graf' 18 - Prace z domova jako benefit

Zdroj: autor
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5.2.19 Vliv pandemie COVID-19 na pracovni motivaci

Celosvétova pandemie COVID-19 muize zasadné ovlivnit pracovni motivaci. Zameéstnanci
napiiklad mohou mit strach, ze ptfijdou o svoji praci, a tim tak zvysi svoji pracovni motivaci
s ohledem na jejich vysledky. ZvySenou motivaci v dotazniku potvrdila téméf tfetina
respondentll. Dalsi tfetina uvedla, Ze se jejich pracovni motivaci spise nezvysi. Motivaci zbylé

tietiny dotdzanych pandemie nijak neovliviiuje.

Mano ®spiSeano ©spiSene  ne
Graf 19 - Vliv pandemie COVID-19 na pracovni motivaci

Zdroj: autor

5.2.20 Pri¢iny obav z pandemie COVID-19

Posledni otdzka navazuje na pfedchozi otazku a zabyva se pfi¢inami obav zaméstnancti, které
plynou z pandemie COVID-19. Nejvice se zamé&stnanci obavaji ztraty zaméestnani, tuto moznost
uvedlo hned 73,8 % dotdzanych. Z poklesu mzdy ma obavy 22,2 % respondentl a 4 %

dotazanych citi hrozbu v odebrani benefita.
80,0% 73,8%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0% 22,2%

20,0%
10,0% . 4,0%
0,0% —
ztrata zaméstnani  pokles mzdy  odebrani benefiti

Graf 20 - Priciny obav z pandemie COVID-19

Zdroj: autor
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5.3 Shrnuti dotaznikové Setfeni a doporuceni

Dosazené vysledky z dotaznikového Setfeni ukazuji, Ze motivace ve vybraném podniku je
na pozitivni trovni z hlediska hodnoceni zaméstnanct. Z vysledkti vyplyva, ze zaméstnanci
jsou ve spolecnosti viceméné spokojeni, ale ur€ité je zde prostor pro zlepSeni. Na spokojenost
pracovnikll zde nejvice plsobi velmi dobré vztahy s ostatnimi zaméstnanci na pracovisti.
Podstatny vliv na spokojenost ma také vySe mzdy, kterd by podle vysledku prizkumu, mohla
byt urcité vyssi, nez je soucasné.

Podle odpovédi respondentil je patrné, Ze motivace ma obrovsky vliv na jejich pracovni
vykony, takze je dulezité, aby nadfizeni pracovnici své podfizené dostatecné¢ motivovaly.
V otazce spokojenosti s motivaci ze strany nadiizeného plyne, Ze jen polovina dotdzanych je
spokojeno. To podle autora jednoznacné znamena potiebu, zlepSit motivaci zaméstnancu.
Autor zde navrhuje ¢astéj$i hodnocenti, at’ uz v pisemné nebo ustni form¢. Kazda pochvala dle
autora vede k vétsi motivaci dosahovat vybornych vysledkd. Naproti tomu i negativni
hodnoceni by mélo vést ke zlepSeni pracovniho vykonu a podle vysledkii, zaméstnanci dokazi

toto hodnoceni pfijimat.

Prostor pro zlepSeni nabizi systém odménovani, s kterym neni spokojena témét Ctvrtina
respondentl. Spole¢nost nabizi n€kolik benefitl, které vSak pro nckteré zaméstnance nejsou
dostatecné atraktivni. Autor zde navrhuje zavést dalsi benefit v podobé ptispévku na Zivotni
pojisténi nebo penzijni pfipojisteni.

Stézejnim doporucenim autora je zavedeni castéjSiho prizkumu na téma spokojenosti
zamé&stnancl. Vedeni tak bude mit neustaly piehled o motivovanosti svych pracovniki, a tim
padem bude moct reagovat na piipadné nedostatky, které povedou ke zvySeni motivace

jednotlivych pracovniki a tim i k jejich lep§im vysledktim.
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ZAVER
Hlavnim cilem této bakaldiské prace bylo popsat problematiku manazerské motivace

s ohledem na efektivitu vykonli zaméstnancti. Dal$im cilem byla analyza pracovni motivace

zameéstnancll ve vybrané spolecnosti.

V vodu teoretické Casti byly vymezeny zékladni pojmy souvisejici s motivaci ze strany
manazerd ke svym podfizenym. Dale byly uvedeny zdroje, proces a typy motivace.
Dalsi kapitolu tvotily motivacni teorie, kam byly zafazeny ty nejznamé;jsi formy motivacnich
teorii. Tteti kapitolu obsahovaly motivacni nastroje a metody, kterymi lze pracovniky
motivovat. Poté byla popsana spokojenost zaméstnanci. Zavér teoretické ¢asti obsahuje popis

pracovniho vykonu a také hodnoceni pracovniho vykonu.

Praktickd ¢ast se sklada z popisu vybrané spolecnosti. Nejdiive byl popsan vznik, vyvoj
a predmét podnikani, ktery spolecnost vykonava. Dale bylo zminéno pracovni prostiedi,
ve kterém zaméstnanci pracuji. Poté je popsana politika zaméstnanosti vysvétlujici filosofii
vybéru zaméstnancl. Na to navazovalo vzdélavani a rozvoj zaméstnancti. V neposledni fadé
byl charakterizovan systém hodnoceni a odménovani, jenz je v soucasné dob¢ ve spolecnosti
vyuzivany.

Dle autora byl cil prace splnén. Zavérem praktické ¢asti provedl analyzu vysledkl
dotaznikového Setfeni a navrhl doporuceni pro zlepSeni soucasného stavu motivace
zam&stnancll ve vybraném podniku. Autor véfi, ze jeho prace nabidla cenné informace
a zjiSténé vysledky mohou mit ptfinos nejen pro vedeni spolecnosti, ale také pro ostatni podniky,

které fesi problematiku motivace svych zaméstnancu.

Autor poklddd motivaci zaméstnancii za velmi dualezitou cast Cinnosti nadfizenych
pracovniki. Je podle né&j kli¢ové tuto problematiku nepodcenovat, jelikoZ ma motivace velmi
podstatny vliv na vykony. Plati zde jednoduché pravidlo, ¢im lepsi vykony, tim lepsi vysledky.
Zaroven je nutné mit nastaveny odpovidajici systém odménovani, ktery pracovniky dokaze

dostate¢né motivovat.
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PRILOHY

Ptiloha A — Dotaznik pro zaméstnance
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PRILOHA A - DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

Dobry den,

jmenuji se Jakub Franc a jsem studentem 3. ro¢niku bakalafského studia na ekonomicko-

spravni fakult¢ Univerzity Pardubice. Prostiednictvim tohoto dotazniku zjiStuji motivaci

zameéstnancl ve spolecnosti UOL. Chtél bych Vas tedy poprosit o vyplnéni tohoto dotazniku,

ktery je anonymni a jeho vyplnéni Vam nezabere vice jak 5 minut. Pfedem Vam velmi dékuju

za V4as ¢as a ochotu vyplnit tento dotaznik.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
[ ] zena
[ ] muz
2. Do jaké vekové kategorie pattite?
[ ] méné nez 25 let
[]25-35 let
[]36-45 let
[ ] vice nez 45 let

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené

vzdélani?

[] vyucen/a
[ ] sttedoskolské
[ ] vysokogkolské

4. Jak dlouho v UOL pracujete?
[ ] méné nez 1 rok
[ ] 1-4 roky
[]5-10 let

[ ] vice nez 10 let
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5. Na jaky typ pracovniho tivazku jste

zaméstnan/a?

[ ] Hlavni pracovni pomér
[ ] Zkraceny pracovni pomér
[ ] Dohoda o provedeni prace

[ ] Dohoda o pracovni ¢innosti

[] Jiné

6. Jste v UOL spokojen/a?

[ ]ano

[] spiSe ano
[] spiSe ne
[]ne

7. Které¢ 3 faktory nejvice ovliviuji

Vasi pracovni spokojenost?

[ ] vyse mzdy

[ ] napli prace

[] pracovni podminky

[ ] p¥istup nadtizeného

[] dobré vztahy na pracovisti

[ ] moznost kariérniho rtstu



8. Jste spokojen se stylem fizeni?
[ ] ano
[] spiSe ano
[] spiSe ne
[]ne

9. Ovliviiyje Vas pracovni vykon mo-

tivace?

[ ]ano
[]ne

10. Které faktory Vas nejvice motivuji?
|:| penize
[ ] osobni postaveni
[ ] pracovni vysledky
[ ] atmosféra na pracovisti
[ ] jistota
[] odbornost
|:| samostatnost

11. Dokdze Vas motivovat Ustni ¢i pi-

semna pochvala?
[ ]ano
[] spiSe ano
[] spiSe ne
[]ne

12. Myslite si, ze jste od svého nadfize-

ného dostatecné motivovan/a?
[ ]ano
[ ] nevim
[ ]ne

13. Myslite si, ze jste za svou praci do-

state¢né ohodnocen/a?
[ ]ano
[ Ine

14. Umite pfijmout i negativni hodno-

ceni?
[ ]ano
[] spiSe ano
[] spiSe ne

15. Je pro Vas systém odménovani mo-
tivujici?
[ ]ano
[] spiSe ano
[ ] spise ne
[]ne
16. Jste spokojen/a s vysi mzdy?
[ ]ano
[ ] spige ano
[ ] spise ne
[]ne
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17. Jste spokojen/a s nabidkou bene-

fitd?

[ ]ano

[] spiSe ano
[ ] spise ne
[]ne

18. Vnimate praci z domova jako bene-

fit?

[ ]ano

[] spiSe ano
[] spiSe ne
[]ne
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19. M4 soucasna pandemie COVID-19

vliv na Vasi pracovni motivaci?

[ ]ano

[] spiSe ano
[ ] spise ne
[]ne

20. Jaké jsou ptic¢iny VasSich obav z pan-

demie COVID-19?

[ ] ztrata zamé&stnani
[ ] pokles mzdy

[ ] odebrani benefiti



