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1. | Zdivodnéni tématu (min. 7 Ffadkii):

tieba nalézt spravnou motivaci, pficemz motivy kazdého z nas se lisi.

Mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem existuje velmi tizky vztah, kdy oba jsou na sobé existenéné
zavisli. Je tfeba se snazit nachazet a vytvaret v podniku takové prostiedi, aby zaméstnanctim byl
zabezpeéen pocit spokojenosti a soundleZitosti, a tim i zvySena produktivita priace. Vedouei pracovnik,
pfipadné oddéleni HR, které prejimé pééi o zaméstnance, musi vynaloZit zna¢né tsili, aby byl vybran
spravny zameéstnanec, ktery je pro firmu nejvhodnéjsi, nebot jen kvalitni zaméstnanci budou odvadét
kvalitni praci. Aby zaméstnanec byl spokojeny, rad chodil do svého zaméstnani a pracoval pro firmu, je

2. | Formulace problému, ktery bude v praci fesen (min. 10 Fadkii):

na otdzky, zda motivace vnitini je motivaci G¢innéjsi, nezli je motivace vnéjsi a naopak.

Bakalafska prace bude zamérena na vysvétleni pojmu HR, nebot tento pojem neni zcela jesté vem zaZity
a znamy, tj. jaka je napli prace tohoto oddéleni, a predevsim jaké prinasi klady organizaci, kdyz toto
oddéleni funguje tak, jak ma. Déle se vénuje styliim fizeni, rozhodovini a vedeni vedoucich pracovnikii,
s uvedenim kladii a nevyhod téchto riiznych stylli vedeni, pfipadné ¢eho se vedouci pracovnik ma pii
svém vykonu prace vyvarovat. Aby zaméstnanec byl rad ve svém zaméstnani a byl organizaci pfinosnym,
zaméstnavatel byl mél svého zaméstnance néjak motivovat a predevs§im ho pak za jeho provedenou praci
vhodné odménovat. Nalézt spravnou motivaci a odménu kazdého pracovnika je mnohdy tvrdym ofiskem
kazdého HR specialisty, nebot kazdy zaméstnanec je zcela individualni, Bakalafska préce bude proto
hledat jaké druhy motivace existuji a jaké se jevi jako nejefektivnéjsi. Na zakladé vyzkumu bude odpovidat

3. | Cil prace max. 5 radki:

kdy bude spokojenost jak na strané zaméstnavatele, tak na strané zaméstnance.

Nalézt spravného zaméstnance, ktery je pro nas vhodnym pracovnikem, udrzet ho ve vysokém pracovnim
nasazeni, byt mu dobrym zaméstnavatelem a $§éfem, nalézt spravnou motivaci, ddt mu moznost osobniho
riistu a poskytnout mu potiebna skoleni a benefity, to neni jednoduchou zalezZitosti. Cilem mé préce je
proto analyza nejlepsich stylti vedeni a pouZiti vhodné motivace, aby bylo dosaZeno takového vysledku,




réf)-'_-'ﬂ R i

Charakteristika pouzitych metod:

Pro teoretickou ¢ast bakalavské prace budou vyuZity predeviim zdroje z odbornych tisténych publikaci a
internetovych zdrojli. Pro praktickou €ast bude pouZito kvantitativni a kvalitativni Setfeni, a to jak na
zakladé dotaznikové metody, tak osobnich rozhovori.
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ABSTRAKT

Téma bakalatské prace je zaméfeno na fizeni lidskych zdroji a dale pak na motivaci
zaméstnanci. K Gspé$nému a bezproblémovému chodu organizace je zapotiebi mit dobré
a kvalifikované zaméstnance, ktefi budou pro organizaci ptinosem. Zaroven je pak nutné
1 takového pracovnika udrzet ve vysokém pracovnim nasazeni, poskytnout mu benefity,
spravedlivou odménu, dat mu moznost osobniho rlstu, a pfedev§sim mu byt dobrym
zaméstnavatelem a nadfizenym. K tomu vedouci pracovnik vyuZzivd nejen rizné styly
fizeni, ale ptfedevSim se snazi podiizené¢ho vhodné namotivovat. Vysledkem dobie
nastavené motivace zaméstnancl je potom spokojenost jak na stran€ zaméstnavatele, tak

na strané zaméstnance.
KLIiCOVA SLOVA

Lidské zdroje, vedouci pracovnik, zaméstnavatel, zaméstnanec, fizeni, styly fizeni,

motivace, systém odméenovani



ABSTRACT

The topic of bachelor thesis is focused on human resource management and on employee
motivation. In order for an organization to run successfully and smoothly, it is necessary
to have good and qualified employees who will benefit the organization. At the same
time, it is necessary to keep such an employee in a hardworking, to provide him with
benefits, a fair reward, to give him the opportunity for personal growth and, above all, to
be a good employer and superior. To achieve this, the manager not only uses different
management styles, but also tries to motivate the subordinate adequately. The result of a
well-set employee motivation is satisfaction on the part of both the employer and the

employee.

KEY WORDS

Human Resources, manager, employer, employee, management, management styles,

motivation, reward system
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UvVOD

Mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem existuje velmi uzky vztah, kdy oba jsou na sob&
existenéné zavisli. Je proto velmi duilezité se snazit nachézet a vytvaret v podniku takové
prostiedi, aby zaméstnancim byl zabezpecen pocit spokojenosti a sounalezitosti s firmou,
a tim 1 zvySena produktivita prace. Aby firma mohla prosperovat a byt ispésna, musi mit
dobré a kvalifikované zaméstnance. Vedouci pracovnik, piipadn¢ oddéleni HR, které
pfejimd péci o zaméstnance, musi vynalozit znacné usili, aby byl vybran spravny
zaméstnanec, ktery je pro firmu nejvhodnéjsi, nebot’ jen kvalitni zaméstnanci budou
odvadét kvalitni praci a budou pro organizaci piinosem. Aby zaméstnanec byl spokojeny,
rad chodil do svého zaméstnani a efektivn€ pracoval pro firmu, je tfeba nalézt spravnou
motivaci, pfi¢emz motivy kazdého z nas se lisi. Kazdy zaméstnanec je jedinecny a neni

jednoduché zavdécit se kazdému.

Mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem by mély panovat dobré vztahy, a predevs$im zde
musi fungovat divéra. Zaméstnavatel musi svému zaméstnanci véfit, ze svou praci dobie
a svédomité vykond a zaméstnanec mu naopak musi vefit a musi si byt jist, Ze za svou
dobfe odvedenou praci bude nalezit¢ a spravedlivé odménén. Vedouci by mél byt
nestrannym, spravedlivym a ¢estnym a umét svého zaméstnance za jeho praci pochvalit
a zaslouzen¢ ohodnotit. Svého podiizeného by nemél zneuzivat nad ramec jeho
povinnosti. Je tfeba mit neustale na paméti, Ze zaméstnanec bude pracovat pro organizaci
a plnit skupinové cile, hlavné tehdy, kdyz bude véfit, ze jejich dosaZzenim budou

uspokojeny i jeho vlastni potieby.

Spravna motivace a dobré mezilidské vztahy na pracovisti, jsou zdkladem pro dobré
fungovani organizace, spokojené zaméstnance a zaméstnavatele, a tim i bezproblémovy

chod firmy.

Nalézt spravného zaméstnance, ktery je pro nas vhodnym pracovnikem, udrzet ho ve
vysokém pracovnim nasazeni, byt mu dobrym zaméstnavatelem a séfem, nalézt spravnou
motivaci, jeZz bude odpovidat jeho individualnim potfebam, dat mu mozZnost osobniho

rustu a poskytnout mu potiebna Skoleni a benefity, to neni jednoduchou zalezitosti.



Cilem této bakalaiské prace je proto analyza a hledani nejlepSich stylii vedeni, se
zamérem dosazeni takového vysledku, kdy bude spokojenost jak na strané
zaméstnavatele, tak na stran¢ zaméstnance. Dale je to potom zjisténi, jak velky vliv ma
nedostatecna komunikace na pracovisti a ztrata motivace pracovnika, na jeho ptipadny

-----

motivace vnitini.

Préce je strukturovéana do dvou hlavnich casti - teoretické a praktické ¢asti. Teoreticka
¢ast je dale rozdélena do tfech kapitol, kdy v prvni ¢asti se budu zabyvat vysvétlenim
pojmu HR, druha kapitola se pak vénuje vedoucimu pracovniku a styly jeho fizeni a tieti
kapitola se zabyvd pojmem motivace a odménovani zaméstnancli. Bude pouzita
komparativni metoda, kdy pouzity byly zdroje z odbornych publikaci jak ve formé
tisténé, tak i ve formé internetové. Ve druhé Casti bakalaiské prace se potom vénuji
samotnému vyzkumu, kdy na zéklad¢ dotaznikového Setfeni budu zjistovat, jak samotni
zaméstnanci hodnoti svilij postoj k pracovni motivaci. Pokusim se zjistit, zda pro
vnitini motivy, kdy zaméstnance motivuje jeho osobni rist, touha po vzdélani ¢i zajem o

dany obor.

Motivem této bakalarské prace, mi bylo v prvé fadé porozumét moznostem motivace
anajit takovou, aby si zaméstnanec svého nadiizen¢ho vazil a pro firmu pracoval

rad a s nasazenim.



1. Lidské zdroje - HR

1.1 Vymezeni pojmu HR

Ve vétsich firmach, péci o zaméstnance prejiméa od zaméstnavatele oddéleni zvané HR.
Lidské zdroje, z anglictiny human resources, odtud ve zkratce HR, jsou specificka
¢innost v rdmci organizace, kterd se zabyva fizenim lidského kapitalu v organizaci, tedy
fizenim zaméstnanci jako celku. HR je orientované na loajalitu a angazovanost
zaméstnancl — zdlraziiuje vyznam dosazeni loajality pracovnikii k organizaci, jejimu

poslani a hodnotam (Armstrong, Taylor, 2015).

Rizeni lidskych zdrojti piedstavuje komplexni a piedem promysleny piistup
k zaméstnavani, ptredevsim pak k rozvijeni lidi v organizaci. HR je mozné povazovat za
urcitou filozofii fizeni lidi, ktera se opird o mnoho riznych teorii tykajicich se chovani
lidi a organizaci. Jejim cilem je piedevSim zlepSovani efektivity organizace
prostiednictvim lidi, avSak za pfedpokladu, ze zde bude fungovat i moralni a eticky
rozmeér fizeni lidi. Toho oddéleni HR dosahuje pfedevsim uplatiiovanim riiznych politik
a postupll v oblastech jako je zabezpecovani pracovnikil, jejich vzdélani a osobni rist,
fizeni pracovniho vykonu a odménovani, a déale téz nemén¢ dllezitym poskytovanim
sluzeb, které slouzi ke zlepSeni pohody a blahobytu zaméstnancti (Armstrong, Taylor,

2015).

V minulosti byly upiednostiiovany tvrdsi ptistupy, kdy pracovnik byl povazovan jako
zboZi a nastroj, ktery je potfeba rozmistit a pretransformovat ku prospéchu organizace
pfes Cisla, kusy a normy - k maximalni uzitkovosti. V souc¢asné dobé¢ se od tohoto tvrdého
ptfistupu upousti a je upfednostiovan mékky pfistup vedeni, kdy vedeni se snaZzi
zaméstnance motivovat. Je kladen dliraz na komunikaci mezi nadfizenym a podifizenym,
organizace se snazi zaméstnance vzdélavat a umoziuje mu kariérni riist. SounaleZitost
zaméstnancu s organizaci, jejich loajalnost a zapojovani do spolurozhodovani je velmi
cenéno. Pracovnik, ktery je vzdélany a ma zkusSenosti a dovednosti, je velkd konkurencni

vyhoda, do které se vyplati investovat (Koubek, 2004).



V soucasnosti explanace pojmu firma lze vyjadfit nejen jako ekonomicky systém, ale
predevsim jako systém socialni, s ekonomickymi vysledky, a k tomuto by pak mélo

1 vedeni firmy pfistupovat (Matéjkova Fabikova, 2021).

Zaméstnanci nedosahuji téch nejlepSich vysledkti pod piisnym dohledem ze strany
managementu, a pokud je na n¢ nahlizeno jako na nepfijemnou nutnost. Naopak pokud
ziskaji vétsi odpovédnost, mezi sebou spolupracuji a nachdzi smysl a uspokojeni

z vykondvané prace, jejich vykonnost umérn¢ stoupa (Armstrong, Taylor, 2015).

Stejny nazor zastava i Ing. Martin Siky¥, Ph.D., ktery tvrdi, Ze lidé jsou rozhodujicim
zdrojem pro organizaci, a Ze jejich vykon urcuje i vykon organizace. Jisté zasady
a postupy v fizeni lidskych zdroji maji pozitivni vliv a dopad na dosahovany vykon

zaméstnanctl a tim i vykon organizace (Sikyt, 2014).

Diive se pojem ,,lidské zdroje* nahrazoval pojmy ,,pracovni zdroje* a ,,personal®, a to
pfedevSsim jen jako jeden prvek zdulezitych vyrobnich faktori organizace. Ve
strategickém pfistupu v fizeni zaméstnancti se v soucasné dob€ pojem ,,lidské zdroje*,
spojuje se zaméstnanci, v jehoZ rdmci se realizuje jejich rozvoj, zvySovani kvalifikace
a planovani, vedouci k dosahovani cilii organizace. V podminkach nové ekonomiky je
potom fizeni lidskych zdroji pfedevsim koncepci a filozofii. V organizacich, kde je
hlavnim vyrobnim faktorem inovace, je potom hlavnim kapitdlem kreativni, vzdélany
a tvofivy clovék — zaméstnanec, do kteréhoz se vyplati investovat, a to jak do jeho
vzdélani, pracovnich podminek, rozvoje, ale i do jeho odpocinku a osobniho blahobytu.
Investice do kreativnich lidi pak pfinasi zvySeni hodnoty vyrobniho kapitalu a schopnost

vvvvv

smyslem jeji existence, tedy zisk (Vojtovic, 2011).
1.2 Definice HR dle Michaela Armstronga

Michael Armstrong definuje tento obor jako strategicky a logicky promysleny pftistup
k fizeni nejcennéjSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivei,
1jako kolektivy, ptispivaji k dosaZeni jejich cili. Zaméstnanci jsou chapani jako aktivum,

jako bohatstvi organizace nebo jako lidsky kapital, do n¢hoz je tfeba investovat tim, Ze



se jim budou poskytovat prilezitosti ke vzdélavani a k rozvoji, a ze se organizace stane
skute¢nou ,,ucici se organizaci“. Lidské zdroje jsou chapany jako zdroje pro vytvareni
konkuren¢ni vyhody. K zaméstnancim se pfistupuje s daveérou a spiSe se vefi, ze

pracovnici maji shodné zajmy jako zaméstnavatelé (Armstrong, Taylor, 2015).

Mezi cile Fizeni lidskych zdroji patii dle Armstronga mimo jiné:

e podpora strategie cilii organizace vytvarenim a uplatiiovanim strategii lidskych
zdroja

e podpora pii rozvijeni kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu

e zabezpeceni kvalifikovanych, talentovanych a loajalnich zaméstnancii

e navozovani obousmérné divéry mezi vedenim a zaméstnanci

e vytvafeni a podpora pozitivnich pracovnich vztahti na pracovisti

e podpora etického pfistupu k fizeni lidi (Armstrong, Taylor 2015).

1.3 Cinnost a naphi prace HR

Kazda organizace ur€uje, jaké persondlni ¢innosti a jaké postupy bude vykonavat, a to
sohledem na jeji velikost, postaveni a konkurenceschopnost v trznim prostiedi.
Spoluprace zaméstnavatele, vedoucich pracovnikii a oddéleni HR musi byt proto
oboustranna, at’ uz se jedna o planovani poctu a rozmisténi pracovnik, jejich vzdélavani
a osobni rist, pfesun, piipadné jejich propousténi. Pracovnici oddé€leni HR zajist'uji
administrativu a pfipravu podkladi veskerych téchto cinnosti. Mimo jiné, se také

podileji na tvorbé a propagaci personalni strategie organizace (Marques, Jirasek, 1996).

Aby strategie a nové postupy skutecné fungovaly, ukolem fizeni lidskych zdroji je
zabezpecit dokonc¢eni a dotazeni zavadénych zmén do praxe, kdy tyto aktivity opakované
ovéiuje. Dale pak predvida potieby organizace do budoucna, kdy vyhledava a tidi nové
talenty, vychovava své stavajici zaméstnance k jejich budoucimu povySeni. Pruzné

reaguje na potieby stavajicich zaméstnancti (Ulrich, 2009).



., Utvary lidskych zdrojii zde nejsou proto, aby provozovaly jakousi podnikovou terapii
nebo aby slouzily jako socidlni, zdravotni nebo spokojenost prinasejici utulky.
Personalistée museji vytvaret postupy, které pracovniky delaji konkurenceschopnéjsimi,

a nikoliv bezstarostnymi. “ (Ulrich, 2009, s. 22).

Mezi nejzakladnéjsi napln prace oddéleni HR, neboli lidskych zdroja, je vybér novych
zaméstnanct. HR utvéii kazdou firmu: jeho ¢innost je prvnim dilkem fetézce, ktery musi
byt pevny, nebot” jen kvalitni zaméstnanci budou odvadét kvalitni praci. V ptipad¢, ze
bude vybér podcenén, bude firma nucena opétovné hledat nové zaméstnance, coz
predstavuje vynalozeni dalSich nakladi a ztratovost organizace (Armstrong, Taylor,

2015).

Jelikoz si tuto problematiku fada organizaci pln¢ uvédomuje, v poslednich letech stale
vice firem k vybéru novych pracovnikli zacala vyuZzivat i odbornikt a sluzeb Assessment
centra. Jedna se o metodu vyuzivanou nejenom k vybéru novych pracovnich sil, ale také
k hodnoceni a rozvijeni kompetenci zaméstnancu jiz stavajicich. Zakladem této metody
je pouziti riznych simulovanych situaci, testi a rozhovori, pficemz vse je sledovano
skupinou posuzovatelii — hodnotitelt. Optimalni je varianta, kdy je pfitomen posuzovatel
z firmy, vzhledem ke znalostem organizacni kultury, a konzultant, ktery je fadné

proskolen a ma dostate¢ny nadhled (Bé€lohlavek, 2016).

Dle Matéjkové Fabikové je dulezité nepodcenit nabor novych pracovniki, kdy naklady
spojené s naborem zaméstnancli neustale rostou a souvisi 1 s udrzenim pracovnikli ve

firmé. Cilem je hledani kvality nikoliv kvantity. (Matéjkova Fabikova, 2021)

Dale odd¢leni lidskych zdroji zajistuje Skoleni zaméstnancii pro vzdélavani a moznost
osobniho rlstu. Nabizi ur¢it¢ bonusy ve formé stravenek nebo napi. oSatného,
podnikovych rezervaci atd., jako odmén za vykonanou praci. To vSe slouzi jako motivace
zaméstnancl. Pokud nejsou poskytnuty Zadné moznosti postupu, nefunguje zde zadné
odménovani zameéstnanci ve forme riznych benefit, mize se stat, Ze bude zamé&stnanec
demotivovan. Neni v§ak moznost zavdécit se kazdému, 1 kdyz se bude HR snazit vSemi

moznymi zpusoby. HR se vyvinuly z personalistiky, aby se dlouhodob¢ a strategicky



vénovaly rozvoji svych zaméstnanctli, nebot’ si uvédomily, Ze nahradit zaméstnance je

velice slozité a ve vysledku i ndkladné na finance a ¢as (Armstrong, Taylor, 2015).

Personalni fizeni, jez je soucasti napln¢ prace HR, pak vyuziva souhrn urcitym zptisobem

propojenych prvki, vyuzivajici nastroje, metody fizeni a principy (Vojtovic, 2011).

. Ukolem ¥izeni lidskych zdrojii je zabezpecit organizaci dostatek schopnych
a motivovanych lidi a jejich pomoci dosahovat strategickych cilu organizace. (Sik}'lf,

2014, s.10).
1.4 Planovani lidskych zdroji

Primarnim ukolem fizeni lidskych zdroji je zabezpecit, aby organizace byla vykonna,
ziskova a svou vykonnost neustéle zvySovat a zlepSovat. K tomu potiebuje ziskat kvalitni
a motivované pracovniky. Tomu predchéazi analyza pracovnich mist, kdy organizace
shromazd’'uje a zkoumda informace persondlni databdze s ohledem na strategii cili
organizace. Cilem je umistit vhodné zaméstnance na spravné misto a ve spravny cas.
Ptdme se na otazky ,.kdy*, ,,kdo* a ,.kde* bude potieba. Pti analyze rozhodujeme, zda
bude vyuzito internich pracovniki, externich pracovnikii nebo zda bude nutno provést
vybér novych zaméstnanctl, poptipade, zda bude nutné stavajici zaméstnance uvolnit,

vyuzit jinak ¢i propustit (Htfebicek, 2008).

Dle Hiebicka (2008) volna ¢i nove vznikla pracovni mista je vhodné prvotné nabidnout
internim pracovniktim, pokud je to mozné. Vyhodou je jejich rychlejsi adaptace a znalost
pracovniho prostfedi. Organizaci je jiZ znama pracovni vykonnost a moralka pracovnika.
Pro zaméstnance je nabidnuti nového pracovniho mista pracovni jistotou a moznost
pracovniho postupu vysokou motivaci ke zvySovani své kvalifikace. Nevyhodou muze
byt pfipadné soutéZeni o povySeni mezi zaméstnanci, kdy organizace nema nastavena

transparentni pravidla personalni politiky.

Pokud se organizace rozhodne pro ziskdni novych pracovnikl z vnéjSich zdrojti, mize
toto rozhodnuti pfinést pozitiva, jako jsou nové zkuSenosti, poznatky a pfistupy

kvalifikovanych zaméstnancti. Negativem jsou naopak naklady na ¢as a finance pfi jejich



vybéru, delsi adaptace novackul, riziko Spatného vybéru pracovnika a demotivace
stavajicich zaméstnancli organizace, kteti usilovali o volné pracovni misto (Hrebicek,

2008).

Dle Urbana (2017) je klicovym faktorem pii vybéru nového pracovnika kromé
posuzovani schopnosti a dovednosti, i pfihlizeni k zdjmu a potfebam zaméstnance, tedy
k jeho motivacnimu profilu. Posouzeni, zda motivace pracovnika odpovida podminkdm
organizace, lze provést piimo u pfijimaciho pohovoru ptfimou otazkou na to, co jej v praci
bavi, s jakymi osobami se mu nejlépe spolupracuje, zda ma zajem pracovat samostatnéji,
rozs§itit okruh svych ¢innosti, ¢eho by chtél v nové praci dosdhnout nebo Ize i vyuzit
specialnich testl. Vniti'ni motivace zaméstnance by méla hrat zdsadni tlohu predevs§im
pfi vybéru zaméstnance pro klicové pozice. Hlavni zisadou je potom otevienost
zaméstnavatele pfi piijimacich pohovorech a nevytvaret dojem ptiznivéjSich podminek,
nez jaka je skutecnost nebo slibovat okolnosti, které nelze splnit. Vnitiné motivovany
pracovnik svou praci chape jako moznost uplatnéni ¢i ziskani novych schopnosti pro sviij
osobni riist, rdd pracuje na slozitéjSich ukolech a na nové misto je ochoten nastoupit

1 tehdy, kdy jeho finanéni podminky nejsou tplné€ v souladu s jeho plivodnimi poZzadavky.



2. Vedouci pracovnik

2.1 Vymezeni pojmu zaméstnavatel

Zamgéstnavatelem se muize stat pravnicka nebo fyzicka osoba, ktera dosahla véku 18-ti let
a zaméstnava v pracovnépravnim vztahu fyzickou osobu, kterd dosahla véku minimalné
15-ti let. V piipadé, Ze utastnikem pracovnépravniho vztahu je stat (Ceska republika),
povazuje se za pravnickou osobu. Pracovni pomér je pracovnéprdvni vztah mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem, kdy zaméstnavatel se podpisem pracovni smlouvy
zavazal, ze zaméstnance zaméstnal a bude mu platit odménu za praci jim vykonanou.
Zaméstnanec svym podpisem se zavazuje, ze bude pro zaméstnavatele pracovat. Jednou
ze zékladnich povinnosti zaméstnavatele, je zajiSténi rovného zachdzeni se zaméstnanci
a zékaz jejich diskriminace. Vypovéd’ zaméstnanci miize byt zaméstnavatelem udélena
jen se souladem zadkoniku prace. Zamér zakoniku prace je chranit zaméstnance vuci
zaméstnavateli. K praviim zaméstnavatele pak patii mimo jiné vyzadovani nahrady Skody
po zameéstnanci, ktery porusil pracovni kdzen nebo zplsobil svému zaméstnavateli
néjakou uymu ¢i moznost dat vypovéd zamestnanci ve zkusebni dobé€ bez udani divodu

(Novotny, Mejzlik, 2016).
2.2. Nutné dovednosti a schopnosti Fidiciho pracovnika

Nejcenngjsi devizou kazdého vedouciho pracovnika je dle Halika, sluSnost chovani
s nastavenymi mantinely. Dobry nadfizeny ma pfirozenou autoritu, kterou nelze vynutit.
Ziskat ji Ize pouze védomostmi, pratelskosti a empatii. Nadfizeny by vSak ale mél byt
1 Séfem a umet ve spravnou chvili adresné kritizovat, umét poradit, povzbudit a pochvalit,
za predpokladu dobré moralky, vile a kvality. Dobry vedouci nikdy neslibuje to, co neni
v jeho silach splnit, je spravedlivy a musi se umét rozhodnout za vSech okolnosti (Halik,

2008).

Aby byl vedouci pracovnik UspéSny, musi pecovat i o vztahy na pracovisti. Vztahy se
spolupracovniky, a i vztah manazera k sobé samému jsou velmi dilezité. Kazdy spor ¢i

neshoda pii vzajemnych jednénich, lze urovnat, ato ¢im rychleji, tim lépe. Snaha



o porozuméni partnera pii jedndni snim, a pfipadné snaha pomoci mu napf.
povzbuzenim, psychickou podporou, radou ¢i informaci, mé ve vztazich dominovat
nad spory a konfrontaci. Nadiizeny, ktery si zachova klid a neneché se snadno vtahnout
do konfliktu, bude mit pfevahu nad partnerem a ziska i jeho respekt (Suchy, Papanek,

Néhlovsky, 2016).

Dle Maté¢jkové Fabikové, je dulezité sledovat a métit nejen ziskovost organizace, ale
1 socialni prostiedi ve spolecnosti, kdy je sledovana dobréa atmosféra na pracovisti, diivéra
ve vedeni a bezpecné prostedi. Tim je podporovéna i chut’ pracovniki pro inovace, kdy
se neboji prijit s navrhy novych napadi. Spolecnosti, které maji dobré socialni prostiedi,
maji v budoucnu 1 vétsi ziskovost a mensi fluktuaci zaméstnancii (Matéjkova Fabikova,

2021).

Mimo dovednosti, znalosti a schopnosti (hardskills a softskills) je nutné znat i postoje
samotnych pracovnikii. Mluvime o mife nadSeni, se kterou pfistupuje dotycény
k vykonavani zadaného tkolu nebo k dosaZeni urcitého cile. Zda se bude k ukolu stavét
kladné nebo zaporné&, a jaky postoj k tikolu zaujme, je ovlivnéno tim, jak jej ukol bavi,
a predevsim, zda jej povazuje za smysluplny a uziteCny. Dale pak je to skute¢nost, zda
si sam v¢ri, Ze zadanou Ulohu dokéZe vykonat, a zda za splnéni ukolu bude nélezité
odménén. Kladny postoj se projevuje aktivitou zaméstnance, ktery se snazi danou praci
vykonat co nejlépe a Casto 1 s lepSimi vysledky, nez jaké jsou od né& vyzadovény.
Opakem je potom zaporny postoj pracovnika, ktery znaci pasivitu ¢lovéka. Ten zlehcuje
vyznam Ukolu a konecny vysledek pak mivé za nasledky zvySenou chybovost. Manazer
musi proto spravné pracovat s dovednostmi a schopnostmi svych podtizenych, ¢imz mize
ovlivnit i jejich postoj k zadanému tikolu. Schopnosti zaméstnance pro zadanou ulohu by
nemély byt ani nedostatecné, ale ani nadbytecné. V piipad€¢ malych nedostacujicich
schopnosti bude mit pracujici obavy, ze tlohu nedokaze dokoncit. V. opacném piipadé

24

ukoly, ho bude nudit a bude si pfipadat nevyuzity a nedocenény (Fiser, 2014).

Vedeni by mélo pomoci nastavit zaméstnanciim takové pracovni zadani, které povede ke

zvySeni vykonnosti organizace, jez bude udrzitelné. To poté ptinese vyssi uspokojeni ze
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smysluplné prace a stane se motivaci zaméstnanct k tomu, aby dale pracovali na svém
osobnim rozvoji, a i na rozvoji organizace. K dosazeni tohoto stavu je nutné porozumeét
tomu, jakymi zdroji lidé disponuji a jak s témito kompetencemi z pozice manazera

zachazet (FiSer, 2014).

Motivaci se mohou stat také jiz samotné tikoly a tlohy, které vedouci svému podtizenému
zadava, a to jak jejich samotné plnéni, tak 1 jejich disledky splnéni, a nebo naopak jejich
nesplnéni. Vedouci pracovnik musi proto dbat, aby kol byl zadavan jasné€, musi byt pro
vykonavatele srozumitelny a pfiméfeny ke schopnostem zaméstnance. Zadani se snazi

vedouci zadat individualng, tak, aby odpovidal motiviim jednotlivce (Plaminek, 2018).

Dle Stankové jednim ze zdkladnich ptfedpokladii pro Gcelné fizeni lidskych zdroji je
dobra znalost osobnosti zaméstnance a sledovani jeho pracovniho vykonu, nebot’ redlny
dosazeny pracovni vykon jednotlivce, pak urcuje, jaky je celkovy vykon organizace.
Vykonnost je proto nutné zjiStovat na zdkladé¢ prabézného méteni, hodnoceni,

podrobovat ho kontroldm a vyvozenim ptipadnych naslednych opatieni (Staiikova, 2006).

2.3 Styly Fizeni

Styl vedeni lidi je pfedevsim pfistup, ktery vedouci uplatiiuje pfi samotném vedeni lidi.
Vedouci mize byt autokraticky ¢1 demokraticky, umoZznujici nebo naopak dohlizejici,
muze byt zaméfeny na ukol nebo vice na lidi. Existuje mnoho styld vedeni lidi, ve
skutecnosti vSak neexistuje zadny idedlni univerzalni styl, nebot’ vSe se odviji od aktualni
situace. Mezi faktory ovlivitujici uplatnéni stylu vedeni patii napf. typ organizace, povaha
ukold, charakteristiky skupiny i jednotlived v tymu a osobnost leadera. Efektivni vedouci
je schopen ménit styl vedeni podle pozadavkii dané situace. Lidr, ktery za béznych
okolnosti vyuziva demokraticky styl vedeni, mtize v krizové situaci pouzit direktivni styl,
aviak jasné vi, co d&la a pro¢ to déla. Spatny lidr, ktery méni styl vedeni lidi nahodile,
zpisobi, ze lidé v tymu jsou zmateni a nevédi co ocekéavat dale. Dobry lidr méni styl
vedeni svych podfizenych i1 s ohledem na jednotlivé charakteristiky jednotlivet v tymu.

Nekteti zaméstnanci vyzaduji pozitivnéj$i vedeni nezli ostatni ¢lenové tymu, jini zase
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oceni, pokud se mohou podilet na rozhodovani spolu s nadiizenym (Armstrong, Taylor

2015).

Pokud nadiizeny chce po svych podiizenych vysledky, aniz by musel pouzit nésili, musi
umét dobfe namotivovat. V praxi to znamend, ze musi prestat myslet pouze na sebe,
protoze motivovat znamena nejen brat, ale 1 davat. Pokud tedy vedouci néco chce, musi
umét zaméstnance ocenit, odménit a uspokojit jeho z4jmy. Motivace u¢i pochopeni

druhého a starost o néj (Plaminek, 2015).

Stanikova téz zdlraznuje, ze motivace pracovnika neni jednorazovym aktem, ale musi
probihat stile. Cilem vedouciho pracovnika je potom hledani vhodné mifeného
stimula¢niho prostfedku, jez povede ke zvySeni pracovni vykonnosti podtizeného.
K tomu je potfeba znat motivacni strukturu osobnosti pracovnika a pravdépodobnosti

spravného odhadu reakce na danou motivaci (Staitkova, 2006).

Dle Rychtatikové (2008 s. 12) spravné udélena kritika zaméstnance miZze a méla by byt
nastrojem, ktery ma fadu pozitivnich aspektt, jako je zpétna vazba — vim, kde jsem ud¢lal
chybu a kde se mam zlepsit, co opravit, co zméenit. Stava se hnacim motorem, ktery
pracovnika smétuje nejen k napraveé chyb, ale i rozvoji samotného zaméstnance. Samotna
kritika je pro vétSinu lidi neptijemnou, ale pokud je podana spravné, stava se z ni i€inny
nastroj motivace. V opacném piipad€¢, ma naopak vliv na sebevédomi zameéstnance
a demotivujici Uc¢inek. Pfinosem dobfe podané kritiky je pak menSi chybovost
v budoucnosti, kdy Setfime ¢as 1 penize organizaci, zlepSuji se vztahy na pracovisti, vykon

pracovniki a jeho osobni rist a motivace.

2.4 Zakladni styly rozhodovani a vedeni

Pristup, ktery leader pfi jednani s lidmi uplatiluje — jeho styl fizeni nebo vedeni, je

vyznamnou soucasti kultury kazdé organizace.
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Dle Armstronga tyto styly 1ze charakterizovat v téchto extrémech:

charismaticky — necharismaticky
autokraticky — demokraticky
kontrolujici — podporujici

transak¢éni — transformacni

Vétsina manazeri €1 leadrd, uplatiiuje styl vedeni nékde mezi t€émito extrémy

a pfizptsobuje jej dle aktudlni situace v organizaci (Armstrong, Taylor, 2015).

Dle Golemana, odbornika na emocni inteligenci, existuje Sest zakladnich riiznych stylt

vedeni. Nejefektivnéjs$i vidce se dokdze mezi t€mito styly pohybovat a zvolit ten

nejspravnéjsi ve spravnou dobu. Mezi tyto styly patii:

Vizionarsky styl — vyuzivd se v piipad¢, kdy organizace potiebuje novy smér
a leader vede lidi smérem k nové vyty¢enym cilim. Dokaze jim vysvétlit, kam se
ma tym ubirat a dava lidem prostor k inovativnimu uvazovani, experimentim

a riskovani.

Koucovaci styl — jedna se o spolupraci leadera spolu s jednotlivecem tymu, kdy se
nadfizeny soustiedi na jeho rozvoj, hledd mozZnosti zlepSeni tohoto zaméstnance
a snazi se propojit osobni cile scili organizacnimi. Nejlépe se hodi pro
zaméstnance, ktefi jsou iniciativni a maji zajem o profesionalni rozvoj. Leader si
vSak musi dat pozor, aby tento styl vedeni nesklouzéaval k ptiliSnému kontrolovani

podfizenych a snizovani jejich sebedtvéry.

Slucovaci styl — zdiraziiuje dilezitost tymové prace a spojuje jednotlivé Cleny
tymu. Slouzi ke zvySovani moralky, zlepSeni komunikace mezi jednotlivymi

¢leny a vedenim a zvySuje divéru v organizaci.
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Demokraticky styl — vychazi ze znalosti a dovednosti podfizenych a vytvari
pritom oddanost k vyslednym cilim. Tento styl nejvice funguje v ptipadech, kdy
neni zndm dals$i smér organizace a vidce potiebuje vyuzit kolektivniho uvazovani
v tymu. Neni v§ak vhodny v dob¢ krize, kdy je nutné uvazovat a rozhodovat se

velmi rychle.

Udavani tempa - leader vyzaduje v ramci tohoto stylu vysoké vykonnostni
standardy. Snazi se o to dé€lat véci rychleji a 1épe. Toto se vSak mlize negativné

podepsat na moralce v tymu a dat lidem pocit, ze ve své praci selhavaji.

Rozkazovaci styl — nejvice pouzivany, avSak nejméné efektivni. Leader malokdy
pochvali, vice pouziva kritiku, coZz snizuje mordlku v tymu a spokojenost
zaméstnancl. Efektivni je pouze v dobé krize, kdy je nutnd okamzitd zména

(Management news, 2009).

Dle Halika existuji ¢tyFi zakladni styly vedeni, a to:

1) Autokratické vedeni

2)

Toto autokratické vedeni nebo také individudlni vedeni, se vyznacuje dominantnim

vedenim jedinou osobou, kterd bez ohledu na nazory ostatnich ¢lent skupiny fidi

a hodnoti ostatni ¢leny ve skupiné. Sva rozhodnuti s nikym nekonzultuje.

Konzulta¢ni vedeni

Opakem prvniho stylu vedeni je potom konzulta¢ni vedeni, kdy vedouci veskera sva

rozhodnuti konzultuje se svym tymem a ¢ast své odpovédnosti za splnéni ukolu

prenechava i1 ¢lenim v tymu. Skupina navrhuje postupy a alternativy k feSeni ukolu

a vedouci se rozhodne, ktery ndvrh vybere.
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3) Tymové vedeni
Zakladem tymového vedeni je vhodné sestaveny tym odborniki, jez dokaze tesit
slozitéjsi tkoly. O sestavé takového tymu rozhoduje koordinator, coz je osobnost,
kterou respektuje cely tym. Koordinator je zodpovédny za splnéni ukolu vcas,
dopliiuje a podporuje tym, ptipadné méni ¢leny dle pozadavki daného ukolu.
Zucastiuje se porad vedeni a tlumoci pozadavky skupiny. Na feSeni problému se

vzdy podili cela skupina, odpovédnost vSak piejima pouze vedouci.
4) Rozhodovani na miskach vah

Vedeni zaloZzené na vycétu pro a proti, a to podle vaznosti jednotlivych vyhod

a nevyhod (Halik, 2008).
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3. Motivace zaméstnancu

Jak jiz bylo uvedeno vyse, neni pochyb, ze lidské zdroje maji velkym vyznam pro Gspéch
celé organizace. ,,Kazda organizace potrebuje odpovidajici pocet schopnych
a motivovanych lidi, nebot’ schopnosti a motivace lidi (zpusobilost a ochota vykonavat
sjednanou praci) urcuji vykon lidi (vysledek prace a chovani), ktery urcuje vykon

organizace (vysledek podnikani a hospodareni)* (Sikyt, 2014, s. 53).

Dle Armstronga (Armstrong, 2015) schopni a motivovani lidé odliSuji organizaci od
konkurence. Pokud umi a chtéji délat véci Iépe, nez 1idé v konkurencnich organizacich,

zajist'uji své firmeé dlouhodobou prosperitu a trvalou konkurenéni vyhodu.

Samotné slovo motivace je termin odvozeny z latinského motivus, coZ je forma slova
moveo — hybam se a movere — pohybovati. Vyjadfuje tak pfeneseni hybné sily chovani

a jednani (Slepicka, 2001, s. 7).

Motivace zamé&stnanci ma za cil posilit jejich pracovni nasazeni, vlastni iniciativu
a odpovédnost. Ukolem organizace a vedoucich pracovnikil je proto nalézt spravné
motivacni néstroje, at’ uz se jedna o nastroje finan¢ni, nefinancni, pozitivni ¢i negativni.
Motivovani pracovnici jsou hlavnim cilem organizace, nebot” takovi zaméstnanci pracuji
usilovnéji, jsou ochotnéjsi a vstiicnéjsi, dopousteji se mensi chybovosti a potifebuji mensi

dohled a kontrolu (Urban, 2017).

Dle Ahmada (2021) patii k zakladni lidské pfirozenosti radost z toho, byt pochvalen
a ocenén za svou praci. Bez tohoto ocenéni nemuize pracovnik byt motivovan k dalSim
lepSim vykonim a ve své préci stagnuje. Je presvédCen, Ze vykon piimo souvisi
s motivaci a vykonanou praci. Tento vykon zamé&stnance je potom mozno méfit a hodnotit
z hlediska rozsahu intenzity, zodpovédnosti a kreativity, s jakou pracovnik organizace
pfistupuje k danym cilim organizace. Vedeni spole¢nosti potom ma za kol dohlizet, aby
pracovnici pracovali co nejefektivnéji v daném casovém limitu. Management podniku by
se m¢l aktivné zapojovat do zalezitosti zaméstnancii a byt v obraze, co prace jejich

podiizenych doopravdy obnasi. Jedin¢ tak, mize vedeni spole¢nosti motivacni nastroje
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spravné implementovat. Motivace jedince se stava inspiraci a ma vliv na motivaci celé
skupiny. Silnd vnitini motivace vznika potom spojenim tii skutecnosti - tedy presvédceni
o smysluplnosti mé prace, odpovédnosti za odvedenou préaci a znalosti o skutecnych
vysledcich mé vykonané prace. Zaméstnanec, davajici piednost externimu motivovani,
obecné pracuje tak, ze vydava ze sebe to nejlepsi pouze v ptipadé ocekavani néjakého
hmotného zisku, nezli aby pracoval jen pro jeho osobni spokojenost. Organizace by méla
vénovat pozornost identifikaci motivatorii jako ukazateli vykonu zameéstnanc,
motivacni strategie by mély byt pravidelné vyhodnocovany a piipadné i dle moznosti

aktualizovany.

Samotné motivy kazdého pracovnika se rizni. Mnoho vedoucich pracovnikli se domniva,
ze nejhlavnéj$im motivem kazdého podiizeného jsou penize. Mzdové ohodnoceni ma
jisté velky vyznam, avsak neni jedinym prostfedkem motivace. Pro n€které zaméstnance
neni vydelek hlavni motivaci a ceni si spise jinych véci, jako je naptiklad osobni pohodli

nebo ocenéni (Bélohlavek, 2008).

Beélohlavek (2008) udava jako vhodné motivacni nastroje pochvalu, kritiku a zadavani
ukolu, které jsou pro daného pracovnika vhodné. Pochvala by méla byt vhodné udélovana
tam, kde zaméstnanec splni cile dle pozadavkll nadfizeného. Takto miiZze vedouci
pracovnik svého podfizené nadale motivovat, coZ ma za nasledek upevnéni pozitivniho
chovani a pracovnik bude podobnym zpiisobem pracovat 1 v budoucnosti. Aby m¢la
pochvala smysl, musi byt udélovana konkrétn¢, byt osobné zaméifena a spojend
s rozhovorem. Pochvala je 0€inngj8i, pokud je provazena i odménou finan¢ni, ur¢itym

benefitem nebo pfidélenim prestiznéjsi prace.

V ptipadé kritiky je pracovnik negativni motivaci nabadan, aby nevhodnou aktivitu jiz
neopakoval a ptipadné se ji vyvaroval i v budoucnu. Opét jako u pochvaly by méla byt
kritika v&cnd, konkrétni a formulovéna pfijatelnym tonem. Pro zdiraznéni je doprovazena
napiiklad sniZenim prémii, pfidélenim horsi prace, vytykacim dopisem ¢i pouhym

pokaranim. V nejhorSim ptipadé pak uvolnénim z prace na zakladé § 55 Zakoniku prace.
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Motivaci, kterou vedouci pracovnik motivuje své podfizené, mize byt i zaddvani
vhodnych ukolii. Vhodné nastaveny a ulozeny ukol, motivuje zaméstance ke zlepSeni,
k rozvijeni jejich schopnosti a osobnimu ristu. K tomu vyuziva ptesné a jasné instrukce

a pracovniku poskytuje odpovidajici zpétnou vazbu (B¢€lohlavek, 2016).

3.1 Vymezeni pojmu zaméstnanec

Dle zakoniku prace zaméstnancem miize byt jakékoliv osoba, ktera doséhla véku patnacti
let a ukoncila povinnou Skolni dochazku. Ta se poté zavaze k vykonu zavislé prace
podpisem pracovni smlouvy (pracovnépravniho vztahu), kterd musi byt vyhotovena

minimaln¢ ve dvou vyhotovenich.

Pojem zavisla prace v zakoniku prace se vysvétluje tak, Ze se jedna o praci, ktera spliuje

nasledujici znaky:

vztah nadfizenosti zaméstnavatele a podiizenosti zaméstnance

- vykon prace jménem a dle pokynli zamé&stnavatele

- zameéstnanec vykonava préci pro zameéstnavatele osobn¢, pticemz zaméstnanci za
vykonanou préci nalezi mzda, plat nebo odména

- zamg&stnanec vykonava praci na ndklady a odpovédnost zaméstnavatele, v pevné

stanovené pracovni dobé, na pracoviSti zaméstnavatele pifipadné na jiném

dohodnutém misté (TomSej, 2021).

Osobnost kazdého c¢lovéka je individudlni, kdy tento jedinec je znacné ovlivnén svou
psychosomatickou a socialni charakteristikou. Kazdy zaméstnanec ma své vyhranéné
zajmy a Zivotni potieby. V fizeni lidskych zdrojii se zamétujeme na vykonové vlastnosti
zaméstnance, které zahrnuji védomosti, schopnosti a dovednosti, jeho zvyky, navyky
1 zlozvyky. Dle Staitkové pak v pracovnim prostfedi je pozornost upirdna predevSim
k jeho pracovnim vysledkim, tzn. jak dany zaméstnanec postupuje pii pracovni ¢innosti,
jeho pracovni vysledky, jak je motivovany, jaky je jeho aktualni stav, jeho osobnostni
vlastnosti a rysy a v§imat bychom si méli 1 podminek ptlisobicich na vykonavani pracovni

¢innosti. (Stafikova, 2006)
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3.2 Pyramida motivacnich potieb dle Abrahama Harolda Maslowa

Faktorti, které maji vliv na motivaci zaméstnanct, a to jak pfiznivé, tak i neptiznivée, je
velka fada. Tyto faktory vsSak lze tfidit do nckolika spolecnych skupin. Americky
psycholog Abraham Harold Maslow, se opira o hierarchicky model lidskych potteb, od
zakladnich fyziologickych potieb, az po potiebu seberealizacni. Maslow utfidil motivaéni
pracovni potieby do péti zakladnich skupin, kdy vychazi z toho, Ze potieby, které prace
uspokojuje, maji hierarchickou povahu, tzn., ze potieby, které jsou hierarchicky na vyssi
urovni, pusobi predev§im tehdy, kdyZ budou uspokojeny potieby, které jsou na trovni

nizsi (Plaminek, 2015).

K péti skupinam pracovnich motivacénich faktort, jez jsou v Maslowove pyramidé potieb

obsazeny, patfi:

- Potieby fyziologické. Jsou zakladni podminkou pieziti. Uspokojuje je pfedevsim

mzda za odvedenou préci. Tvoii zdkladnu pyramidy.

- Potieby bezpedi, jistoty a zdravi. K jejich uspokojeni jsou rozhodujici pracovni

podminky a pracovni prostiedi.

- Potfeby socialni. Aby byly uspokojeny, je nutna piijemnd atmosféra na
pracovisti. Patfi sem pratelstvi, spoleCenské pfijeti a sounalezitost s pracovnim

tymem.
- Potieby uznani. K uspokojeni potifeb uznani slouzi ocenéni, prestiz, respekt

a pozornost od ostatnich, sebetcta apod. Pokud jsou uspokojeny, zvySuje se

vlastni sebevédomi a sebehodnoceni.

19



- Potfeby seberealizace. Vrcholem pyramidy. Patii sem potieba se rozvijet
a uplatnovat vlastni schopnosti, ziskavat nové zkusenosti, fesit a vyiesit problémy

(Urban, 2017).

Maslowova pyramida potreb

Potieba
seberealizace

Potfeba uznani, tcty
Potreba lasky, pfijeti, spolupatfiénosti
Potieba bezpedi a jistoty

Zakladni télesné, fyziologické potieby

Autor: Dvorapa — Vlastni dilo, CC BY-SA 4.0,
https://commons.wikimedia.org/w/index.php?curid=71558228

Z teorie A. Maslowa plyne, Ze pracovni motivaci ovliviiuji pfedevsim potieby, které jsou
neuspokojené. Pokud je potteba jiz uspokojena, prestava byt motivem. Toto vSak neplati
o motivaénim faktoru, ktery je hierarchicky nejvySe - potifeba seberealizace, jez
uspokojenim muiize naopak nabyvat na sile. Ne vZdy vSak hierarchické posloupnost plati.
Nekteti pracovnici nemaji tendenci a zdjem se piesouvat k vy$sim potfebam a setrvavaji

u potieb nizsich i nadale (Urban, 2017).

3.3 Herzbergova teorie dvou faktora

Dalsi z teorii motivacnich faktorii, kterd vhodné dopliuje Maslowovu pyramidu, je

Herzbergova teorie dvou faktord, jez faktory ¢leni dle toho, zda vyvolavaji spokojenost

¢i nespokojenost. Motivacni faktory déli na tzv. motivatory a hygienické faktory.
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Motivatory — vedou k praci s vy$§im nasazenim a zdjmem. Patfi k nim predevsim
okolnosti, o které 1ze usilovat, jako je naptiklad finan¢ni odména, povySeni, moznost
kariérniho rustu, ziskavani novych znalosti, moznost vidét vysledky své prace a byt na né
hrdy, ptekonéavani prekazek, pochvala, uznani a respekt. Pokud jsou motivatory vhodné
nastavené, vyvolavaji vyssi pracovni nasazeni, zajem o praci a pracovni usili, a tim i vyssi

spokojenost zaméstnancii potazmo i celé organizace.

Hygienické faktory — netykaji se prace samotné, ale podminek k praci. Patii k nim
vztahy na pracovisti, kolegialnost, vztahy spfimym nadfizenym, pracovni jistoty,
zakladni mzdy, rizné zaméstnanecké benefity, ale i informovanost zaméstnanc, politika
organizace, rovnovaha mezi osobnim zivotem a praci. Nemaji motivacni charakter, ale

pokud schéazi, mizou mit demotivacni u€inek (Urban, 2017).

Nedilnou soucasti kazdé firmy je administrativa. Pokud nebude administrativa piehledna
a bude ji ptili§, budou ji zaméstnanci zahlceni a ztrati jakykoliv vyznam. Pokud nebude
zaméstnanciim dostatecné a vystizn€ vysvétleno, co a jakym zptsobem maji délat, budou
zadané ukoly spliovat s obavami a neradi. Stejné tak je dulezita i kontrola a jeji mira.
Kazdy manazer by mél kontrolovat sviij tym. ManaZer se stava tedy hlavnim faktorem
motivace. Pokud jemu podfizeni pracovnici v ném nebudou shleddvat vzor, budou svou

préaci odvadét nekvalitn€ a lajdacky (Forsyth, 2000).

Z Herzbergova dvoufaktorového pojeti motivace vyplyva, Ze nespokojené zaméstnance
lze motivovat jen obtizn¢. Nespokojenost v zaméstnani je totiz vede k tomu, Ze praci
povazuji jako méné vyznamnou soucast jejich Zivota. Pracuji pod irovni svych moznosti,
pfiliS se nesnazi a nemaji ani z4jem si své kompetence rozSifovat. Domnénka, Ze
zaméstnanci budou spokojeni, pokud organizace jim bude zvySovat zékladni plat,
vytvaret pfijemné pracovni prostiedi, apod., je postacujici, a zaméstnanci budou pracovat
s vétsim nasazenim a vys$si odpovédnosti, je vSak mylnd. Samotné pestiej$i benefity
a zvySovani mzdy k motivaci nevedou. ,,Schazeji-li pracovnikiim motivatory, neni pro né
prace ,,véci srdce*, ale jen prileZitosti k vydelku. “ (Urban, 2017, s. 20). Mnohdy staci

k odstranéni jejich nespokojenosti jen maliCkost, kterd neni nikterak néakladna.
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Nespokojenost zaméstnance souvisi ¢asto 1 jen s nedostatkem pozornosti, pochvaly ¢i

slovniho ocenéni od nadiizeného (Urban, 2017).

3.4 Vroomova expektacni teorie, teorie ocekavani

Dalsim, kdo se pln¢ vénoval pracovni motivaci, byl kanadsky profesor psychologie
Victor Vroom, ktery v roce 1969 vyvinul tzv. teorii o¢ekavani. Tato teorie se zabyva
poznatkem, Ze existuje souvislost s tim, jak velké usili bylo vynalozeno, jak velky byl
vykon a jaky bude kone¢ny vysledek. Victor Vroom ve své praci uvadi, ze 1idé si vétSinou
vyberou to, co je nejvice motivuje, a to, kde vynalozi co nejmensi Usili, s co s nejvetsSim
ziskem. Pouzil vzorec pro vypocet motivaéni sily, kdy:

motivaéni sila M, se rovna ocekdvani x expektace E (subjektivné vnimana

pravdépodobnost dosazeni cile) x valence V (subjektivné vnimana hodnota cile).

M=ExV

Vnitini o¢ekavani jedince je tedy dle Vrooma vyrazné ovliviiovano tfemi hlavnimi
elementy, tedy atraktivnosti cile, redlnosti a pravdépodobnosti dosazeni dané¢ho cile,
a realnosti dosaZzeni odmény. Pokud bude zaméstnanec citit, Ze hodnota vyznamu
dosazeni vysledku je pro né€j nulova nebo ze je moznost dosazeni tohoto cile nemozna,

bude 1 motivace rovna nule (Kocianova, 2010).

3.5 Odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnancu hraje zdsadni roli pro motivaci pracovniki. Kazdy pracujici,
by mél byt za dobfe vykonanou préci spravedlivé a nalezit¢ odménén. Muze se jednat
0 odmény jak hmotné — finan¢ni (vnéj$i motivace), tak i o odmény nehmotné (vnitini
motivace). Zaroven se zaméstnanec snazi vyhnout sankcim, které vyplyvaji

z nedokonceného nebo $patné provedeného tkolu (Urban, 2017).

Spravedlnost v poskytovani odmén, hraje dle teorie ekvity (spravedlnosti), kterou

zpracoval John Stacey Adams vroce 1963, velmi vyznamnou roli. Pracovnik zde
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porovnava své usili s vysi své odmény a odménami svych kolegl, ktefi jsou na
podobnych pozicich. V ptipad¢, Ze pracovnik, ktery je v obdobné pracovni pozici a jeho
odména je vyssi, pfipadné¢ za mén¢ Usili ziska stejnou odménu, jako pracovnik, ktery
musel vyvinout vétsi usili, dostavi se demotivujici pocit nespravedlnosti. Lidé, ktefi
budou hodnoceni stejné a spravedlive, budou 1épe motivovani do budoucna (Stachova,

1997).

O nabizenou odménu vSak musi stat i zaméstnanec. Pro nékoho ma vysokou valenci
finan¢ni odména, pro jiného je to vefejné uznani, prekonani prekazky ¢i jen samotné

potéseni z prace (Belohlavek, 2008).

., Financni odménovani plni fadu motivacnich funkci. Jeho ukolem je ziskat a udrzet
kvalitni pracovniky, motivovat je k riistu vykonu ¢i produktivity, ale zajistovat i ,, vnitini

spravedinost* v odmeénovani.“(Urban, 2017, s. 116).

V praxi to potom znamena, Ze organizace by méla nastavit a vytvaret takovou strukturu
mezd, ktera odpovida narocnosti a odpoveédnosti jednotlivych pracovnich mist, ale
1 vysledkim kazdého jednotlivce. Systém odmén, zaroven nesmi byt pfili§ slozity
a administrativné naro¢ny. Organizace si odpovida na otazky typu - jak vysoké mzdy
platit, aby byly finan¢né tinosné pro samotnou spole¢nost, jak upravit odménovani, aby

motivovalo, jak ¢asto odmény vyplacet apod (Urban, 2017).

Jak jiz bylo zminéno vySe, zaméstnanci jsou motivovani jednak motivaci vnéjsi, tak

1 motivaci vnitini.

Dle Staiikové (2006) mezi motivaci vnéjsi pak patri predevsim:

e platové podminky a finan¢ni ohodnoceni
e celopodnikové ohodnoceni

e pochvala

e atmosféra v pracovnim kolektivu

e vystupovani nadfizené¢ho
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predepsané pracovni povinnosti
spolecCenské uznani
trest

ajiné ...

K vnitini motivaci pak patri:

zajem o dany obor

zajem o samovzdélavani, zkoumani a experimentovani, touha po novych
védomostech

uspéch ¢i neuspech

rivalita

strach

ajiné...

Vnitini a vnéj$i motivaci zaméstnancu se téz zabyva i Armstrong, ktery zastava nazor,

ze kazdy pracovnik si stanovuje osobni cile, a az po dosazeni téchto cili nastava pracovni

spokojenost zaméstnance, pti¢emz plati, ze i zde hraje zna¢nou roli individualita ¢loveka.

Spokojenost je spojena s postojem k praci, a dale s dobfe mifenou motivaci zaméstnance.

Mnohdy za nespokojenosti pracovnika stoji pravé nespravna nebo Zadnd motivace ze

strany organizace (Armstrong, 2015).

S neuspokojenim potieb zaméstnance vznikd frustrace, kdy motivaéni energie je

nahromadéna a nevybita. K té dochazi naptiklad pii nedodrzeni terminu, pokazeni prace,

kterou se pracovnik del$i dobu zabyval, neobdrzeni odmény a jiné. Na frustraci pak lidé

reaguji riznymi zpiisoby, kdy mohou:

zesilit své tsili, aby danou ptekazku prekonali (energizace)

vzdat se (Gnik)

hledat novy cil (sublimace)

presvédcuji se, ze cil, o ktery diive stali, nestoji za to, a je vlastn¢ dobie, Ze jej
nedosahli (racionalizace)

potlacovanou energii vybijet nésilim (agrese)

vratit se k niz§im ciliim (regrese).

24



Frustrace, mize vzniknout i nevSimavosti vedouciho pracovnika, Spatnou organizaci
a chaosem na pracovisti, nespravedlivym odménovanim, nezaslouZenou kritikou, hrubym

jednanim, nezajmem o napady, nedostatkem prace a dalsi (B&lohlavek, 2008).

Dle vyzkumu Vnouckové (2014), bylo zjisténo, Ze existuje uzky vztah mezi spokojenosti
zaméstnanci a nabizenymi benefity. Tento vztah pilisobi oboustranné. V praxi to
znamena, ze spokojenost nastane, pokud jsou benefity vyhovujici, v opacném piipad¢ pak
zpisobi nespokojenost zaméstnanct, kterd mize vést az k jejich fluktuaci. Ke slozeni
nabizenych benefiti by méla byt tedy upfena vétsi pozornost, nebot’ se mulze stat, ze
nabizené benefity nejsou vyhovujici pro vSechny, nebot nejsou poskytovany
individudlné. Jsou nastaveny plosné, tak, aby vyhovovaly vétSin€ zaméstnanct, dle jejich
preferenci. Miize se proto stat, ze talentovani a vykonni zaméstnanci nebudou
s nabizenym benefitem spokojeni, nebot’ jim individudlné nevyhovuje a vnimaji jej jako
zbyte¢nost a nespravedlnost v ocenéni jejich prace. Klicovy talentovany pracovnik pak
neni spokojen a zorganizace odchdzi. Nabizi se proto feSeni tohoto problému -
individualizace odmén, nebo tzv. Cafeteria systém, kdy zaméstnanec voli svoje benefity
dle svych preferenci. Benefity by pak mély byt nabizeny pouze takové, které jsou
pracovniky dlouhodobé& vyuZivany. Spravedlnost v odménovani provazana s vykonem

zaméstnance by méla byt samoziejmosti.
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4. Vyzkum a cile

4.1 Vyzkumny problém a cile vyzkumu

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické casti bakaldiské prace, motivace pracovnika je
dilezitym prvkem vedeni zaméstnance, ktery by nemél byt opomijen. Stejné tak jako
motivace zaméstnance, je i dilezitd informovanost o déni ve firmé a pfima komunikace
mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Jako hlavni problém motivace zaméstnance se
vSak jevi fakt, ze stimul kazdého jedince je zna¢n¢ individudlni. Pro nékoho mize byt
timto stimulem napiiklad jednorazova financni odména, pro nékoho jiného postaci slovni
pochvala a uznani od vedouciho. Ztrata motivace zaméstnance mtize vést k jeho frustraci

a miiZze skoncit az podanim vypovédi a odchodu z organizace.

Cilem vyzkumu bude zji$téni, jak velky vliv ma komunikace na pracovisti, jak ptsobi
ztrata motivace na odchod pracovnika zfirmy a jak velky uUCinek na motivaci
a spokojenost zaméstnance mé finanéni ohodnoceni nebo uznani a pochvala od
nadfizeného.

4.2 Urceni hypotéz

H1 — Motivace zaméstnance ma vliv na jeho piipadné rozvazani pracovniho pomeéru.

H2 — Nedostate¢na komunikace mezi zameéstnavatelem a zameéstnancem vede

k nespokojenosti a odchodu zaméstnance z organizace.
H3 — Finan¢ni odména je vice vyZadovanym benefitem nezli uznani a pochvala.
4.3 Charakteristika vyzkumného souboru a metodika zkoumani

Samotny vyzkum byl proveden na zédklad¢ dotaznikového Setfeni, tedy kvantitativni

metodou. Dotaznik byl uvetfejnén na internetovém portalu Survio v lednu roku 2022.
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Uvetejnéni dotazniku na portalu pfedchazel predvyzkum, kdy jsem si ovétila na malém
vzorku respondenttl, zda otdzkdm rozumi, zda zde existuje logicka posloupnost otazek,
a zda dotaznik bude vhodny k mému vyzkumu. Cilem bylo ziskat odpovédi minimalné
od sta respondenttl. Zadost o vyplnéni dotazniku jsme zvefejnila prostfednictvim socialni
sit¢ Facebook, kde byl uvetejnén spolu se zadosti o vyplnéni i pfimy link na dotaznik.
Dotaznik navstivilo pomoci odkazu 135 osob béhem jednoho dne, kdy odpovéd’ byla
odeslana od 101 respondentti, pfiCemz 3 dotazniky byly vytazeny z diivodu neuplnosti —

nedokonceni. Doba trvani pro vyplnéni dotazniku byla ve vétSing ptipada 2-5 minut.

Slozeni vzorku respondenti tvotily pievazné zeny — 90 zen a pouze 8 muzi. VEtsi podil
zenského pohlavi si mizeme vysvétlit tak, Ze prostfednictvim socidlni sit¢ Facebook
komunikuji pfevazné Zeny a jsou ochotnéjsi odpovidat na otazky v anketach. Dotaznik je
tvoren z 23 otazek, kdy vétsina z nich nabizi pouze odpovéd’ na jednu z moznosti. Jedna
otazka v dotazniku je oteviena, s moznosti napsani az 500 znaki k popisu stavajici

pracovni pozice a jedna otdzka nabizi variantu zadani vice odpovédi.

Struktura dotazniku je koncipovana tak, ze v prvni Casti se dotazuji na pohlavi, vék,
nejvyssi dosazené vzdelani a soucasné zaméestnani respondenta. V dalsi ¢asti se dotazuji,
jak je dotazovany spokojeny s komunikaci s nadfizenym, pracovnim prostfedim, zda
préce, kterou vykondva, mu dava smysl a zda ho naplituje. Posledni ¢ast dotazniku se

tyka samotné motivace a otdzky, zda ve svém zameéstnani chce setrvat 1 nadale.

4.4 Interpretace a analyza dat vysledku Setfeni

1) Pohlavi
Tabulka ¢.1 — Pohlavi

Pohlavi Pocet
Zena 90
Muz 8

Zdroj: data ziskana z dotazniku
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Graf ¢.1 - pohlavi

Otazka ¢. 1 - Pohlavi

M Zena

B muz

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznik vyplnilo v naprosté vétsing, tedy 92 % z celkového poctu, Zeny, pouze 8%

vyplnénych dotaznikl tvotil podil muzi.

2) Vék

Tabulka ¢.2 - Vék
Vékové rozmezi Pocet respondentt
18-26 10
27-35 27
36-45 30
46-55 25
56-65 4
66- vice 2

Zdroj: data ziskana z dotazniku
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Graf ¢.2 - vék

Otazka ¢. 2 - Vék

W 18-26
m27-35

36-45
W 46-55
W 56-65

66 - vice

Zdroj: Vlastni zpracovani
Nejvyssi zastoupeni z urcenych vékovych skupin, bylo sloZeni respondentl ve véku
3645 let, 27-35 let a 46-55 let. Ostatni vékové skupiny byly téZ zastoupeny, ale
v menSim poc¢tu. Da se tedy piredpokladat, ze odpovidali predevsim respondenti
s viceletou pracovni zkuSenosti, coz ptfidava na zvySeni relevance vyzkumu.

3) Nejvyssi dosazené vzdélani

Tabulka ¢.3 — Nejvyssi dosaZené vzdélani

Stupeti vzdélani Pocet respondenti
Zakladni 3
Stiedoskolské vzdélani zakoncené vyuénim listem 23
Stredoskolské vzdélani zakonéené maturitou 46
Vysokoskolské vzdélani 26

Zdroj: data ziskana z dotazniku
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Graf ¢.3 — Nejvyssi dosaZené vzdélani

V4 r

Otazka €. 3 - Nejvyssi dosazené vzdélani

B Zakladni

B Stredoskolské vzdélani zakoncené
vyucnim listem

Stredoskolské vzdélani zakoncené
maturitou

M vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vv

V otazce €. 3 jsme se ptali, jaké je nejvyssi dosazené vzdélani respondenta. Z vysledk je

patrné, ze nejvetsi podil respondentt tvori 1idé s maturitnim vzdélanim (47 %), dale pak
vysokoskolsky vzdélani 1idé (27 %) a pracovnici s vyuénim listem (23 %). Zaméstnanci

se zakladnim vzdelanim tvoftili pouhd 3 % z celkového poctu respondentd.

4) Uved’te Vase soucasné zaméstnani

Otazka ¢islo 4 byla otevienou otazkou, kdy respondent uvadél, jaké je jeho soucasné
zaméstnani. Odpovédi byly ziskany od pracovniki z riznych obori a odvétvi ekonomiky.
Nejvetsi zastoupeni méli vS§ak zaméstnanci ve Skolstvi, socidlnich sluzbach, obchodu,
zdravotnictvi a statni spravé. Z odpovédi jednoho respondenta, ktery uvedl jako jeho

soucasné zamestnani — zameéstnanec, nelze odvodit v jakém oboru pracuje.

30



Tabulka ¢. 4 — Povolani

povolani responzi podil v %

prodavacka 9 9,18%
ucetni 7 7,14%
zdravotni sestra 5 5,10%
manazer kvality 3 3,06%
operator 3 3,06%
ucitelka 9 9,18%
strojnik 2 2,04%
fakturantka 2 2,04%
personalista 3 3,06%
pomocny kuchat 1 1,02%
poradce specialista 1 1,02%
pracovnik rozvoje produktl a sluzeb 1 1,02%
pracovnik v socidlnich sluzbach 9 9,18%
administrativa 4 4,08%
pekat 1 1,02%
pracujici dichodce 1 1,02%
rodi¢ovska dovolena 4 4,08%
asistentka na psychiatrii 1 1,02%
instalatér 1 1,02%
IT 1 1,02%
laborant 1 1,02%
manazer 3 3,06%
cukrar 1 1,02%
metodik plavani 1 1,02%
mistr 1 1,02%
obchodni asistent 1 1,02%
uklizecka 2 2,04%
statni sprava 4 4,08%
reditelka materské skoly 1 1,02%
saunérka 2 2,04%
technik 1 1,02%
Sici dilna 3 3,06%
vedouci prodejny 5 5,10%
vedouci stravovani v ZS a MS 1 1,02%
ridi¢ vzv 1 1,02%
zahradnice 1 1,02%
zaméstnanec 1 1,02%
celkem respondentl 98 100,00%

Zdroj: Data ziskand z dotazniku



5) Jak dlouho jste zaméstnan/a u souc¢asného zaméstnavatele?

Tabulka ¢.5 — Doba zaméstnani u souc¢asného zaméstnavatele

Délka zaméstnani Pocet responzi

Mén¢ nez jeden rok 11
1 rok — 5 let 46
5-10 let 23
10 a vice let 18

Zdroj: Data ziskand z dotazniku

Graf ¢.4 — Doba zaméstnani u soué¢asného zaméstnavatele

Otazka c. 5 - Jak dlouho jste zaméstnan/a u
soucasného zameéstnavatele?

MENE NEZ JEDEN ROK 1 ROK -5 LET 5-10 LET 10 A VICE LET

Zdroj: Vlastni zpracovani

VétSina zaméstnanc odpovidajicich na otazku ¢. 5, tykajici se doby zaméstnani
u soucasného zameéstnavatele, odpovédéla, Ze na tomto pracovisti jsou déle nez jeden rok.
Tedy 46 respondentii odpovédélo, ze jsou zaméstnani 1-5 let, 23 respondentli v rozmezi
5-10 let, 18 zaméstnancti 10 a vice let a pouze 11 respondentl setrvava v zaméstnani
méné nez jeden rok. Z vysledki lze tedy odvodit, Ze na vyzkum odpovidala vétSina
zaméstnanct, ktefi jiz v dané spoleCnosti maji delsi pracovni zkuSenost, ¢imz tento fakt

pridava na relevanci vyzkumu.
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6) Mate ve svém zaméstnani moZnost kariérniho riastu?

Tabulka ¢.6 — Moznost kariérniho rustu

Moznost kariérniho rastu

Pocet responzi

Ano

51

Ne

47

Graf ¢.5 — Moznost kariérniho rastu

Zdroj: Data ziskand z dotazniku

Otazka C. 6 - Mate ve svém zameéstnani
moznost kariérniho rustu?

Hano

B Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vice neZ polovina dotazovanych odpovédéla, Zze ve svém zaméstnani ma moZnost

kariérniho rGstu. U 47 respondentll tato moZnost motivace pracovnika nelze uplatnit,

nebot’ jejich zaméstnani touto moznosti nedisponuje.

7) Umoziiuje Vas§ zaméstnavatel prileZitost vlastniho seberozvoje?

Tabulka ¢.7 — MoZnost vlastniho seberozvoje

Moznost vlastniho seberozvoje

Pocet responzi

Ano

73

Ne

25

Zdroj: Data ziskand z dotazniku
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Graf ¢.6 — Moznost vlastniho seberozvoje

Otazka ¢.7 - Umoznuje Vas
zameéstnavatel prilezitost vlastniho

seberozvoje?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ptilezitost vlastniho seberozvoje, jako jeden z motivacnich prostiedkl a benefitil, nabizi

dle dotaznikového Setfeni 74 % zaméstnavateli dotazovanych respondenti. 26 %

zaméstnancu tuto moznost nema.

8) Uvital/a byste vice prilezitosti k seberozvoji?

Tabulka €.8 — Uvital/a byste vice prileZitosti k seberozvoji?

Uvitani vice ptilezitosti k seberozvoji Pocet responzi
Ano 62
Ne 36

Zdroj: Data ziskana z dotazniku
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Graf ¢.7 — Uvital/a byste vice piileZitosti k seberozvoji?

Uvitani vice moznosti k seberozvoji

M ano

Hne

Zdroj: Vlastni zpracovani

O vétsi moznost prilezitosti k seberozvoji projevilo zajem 63 % respondentt, 37 %

dotazovanych o vlastni seberozvoj neprojevuje zajem.

9) Souhlasite s tvrzenim: Ma mzda je pfimérend mému pracovnimu vykonu?

Tabulka &9 — Souhlasite s tvrzenim: Ma mzda je pfiméfena mému pracovnimu

vykonu?

Souhlas s: Ma mzda je pfiméfend mému | Pocet responzi

vykonu

Rozhodné ano 45
SpiSe ano 30
Spise ne 15
Rozhodné nesouhlasim 8

Zdroj: Data ziskand z dotazniku
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Graf ¢.8 — Souhlasite s tvrzenim: Ma mzda je prfiméfend mému pracovnimu

vykonu?
Otazka c. 9 - Souhlasite s tvrzenim:
M3 mzda je pfimérena mému
pracovnimu vykonu?

ROZHODNE ANO SPISE ANO SPISE NE ROZHODNE
NESOUHLASIM

Zdroj: Vlastni zpracovani

S vysi mzdy a jeji pfiméfenosti k pracovnimu vykonu rozhodné souhlasi 8 dotazovanych,

45 osob spiSe souhlasi, 30 spiSe nesouhlasi a 15 rozhodn¢ nesouhlasi s vys$i mzdy.

10) S pracovni dobou jsem spokojen/a

Tabulka ¢.10 — Spokojenost s pracovni dobou

Spokojenost s pracovni dobou Pocet responzi

Ur¢ité ano 34
SpiSe ano 48
Spise nejsem spokojen/a 15
Rozhodné jsem nespokojen/a 1

Zdroj: Data ziskana z dotazniku
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Graf ¢.9 — S pracovni dobou jsem spokojen/a

Otazka €. 10 - S pracovni dobou jsem

spokojen/a
URCITE ANO SPISE ANO SPISE NEJSEM ROZHODNE JSEM
SPOKOJEN/A NESPOKOJEN/A

Zdroj: Vlastni zpracovani

S pracovni dobou je vétSina dotazovanych spokojena. V otazce, jak je se svou pracovni
dobou spokojen ¢i spokojena, odpovédelo 34 osob urcité ano, 48 respondentli spiSe ano,

15 je spise nespokojenych a 1 osoba je rozhodné nespokojena.

11) Ma prace mé bavi a napliiuje mé

Tabulka ¢.11 — M4 prace mé bavi a napliiuje mé

Ma prace m¢ bavi a napliiuje mé Pocet responzi

Rozhodné ano 37
SpiSe ano 48
SpisSe ne 11
Rozhodné ne 2

Zdroj: Data ziskana z dotazniku
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Graf ¢.10 — Ma prace mé bavi a napliiuje mé

Otazka €. 11 - Ma prace mé bavi a
napliuje mé

| — K 2

ROZHODNE ANO SPISE ANO SPISE NE ROZHODNE NE

Zdroj: Vlastni zpracovani
Z odpovédi na otazku €. 11 vyplyva, Ze respondenti jsou se svou praci vétSinou spokojeni.
S tvrzenim — ma prace mé bavi a naplituje me¢, rozhodné souhlasi 37 dotazovanych, spise
souhlasi 48 respondenti a spiSe nesouhlasi 11 osob, pouze dva rozhodné nesouhlasi.

12) Mij nadrizeny mé za mé pracovni vysledky oceni krom jiného i slovni pochvalou

Tabulka ¢.12 — Slovni pochvala od nadrizeného

Slovni pochvala od nadtizeného Pocet respondenttl

Ano, Casto 19
Ano, obCas 57
Ne, nikdy 22

Zdroj: Data ziskana z dotazniku
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Graf ¢.11 — Slovni pochvala od nadfizeného

4

Otazka €. 12 - MUj nadfizeny mé za m
pracovni vysledky oceni krom jiného i
slovni pochvalou

ne, nikdy * T
S ano, casto
Ao 19%

M ano, casto

M ano, obcas

ano, obcas
58%

ne, nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani
Jednou z vnéjSich motivaci je 1 motivace formou slovni pochvaly. Ve svém zamé&stnani
se s ni setkava od svého nadfizeného vétSina dotazovanych. Casto je slovné pochvéleno
19 %, tedy 19 respondentti, s ob¢asnou pochvalou se setkava 57 dotazovanych a nikdy
neni slovné pochvéleno 22 dotazovanych zaméstnanc.

13) Atmosféra na mém pracovisti je:

Tabulka ¢.13 — Atmosféra na pracovisti

Atmosféra na pracovisti Pocet responzi
Pratelska 65

Dusna atmosféra 10

Casté konflikty 4

Neutralni 19

Zdroj: Data ziskana z dotazniku
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Graf ¢.12 — Atmosféra na pracovisti

Otazka €. 13 - Atmosféra na mém pracovisti

neutralni
20%
casté konflikty

o E—

dusna atmosféra
10%

pratelska

66%

M pratelska
B dusna atmosféra

Casté konflikty

H neutralni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Atmosféra a socialni vztahy na pracovisti maji velky vliv na celkovou spokojenost
zaméstnance, a s tim je spojena i jeho vykonnost. V dusné atmosféfe pracuje 10 %
dotadzanych a s ¢astymi konflikty se setkava 4 % respondentd. Naopak v pratelském
prostiedi pracuje vétSina dotazanych, tedy 66 % respondentti a 20 % pocit'uje atmosféru

na pracovisti jako neutralni.

14) O déni ve firmé (zaméstnani) a ve vedeni jsem informovan/a:

Tabulka ¢.14 — Informovanost o déni ve firmé

Informovanost o déni ve firme Pocet responzi
Pravidelng 65

Ztidka kdy 30

Nikdy 3

Zdroj: Data ziskana z dotazniku
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Graf ¢.13 — Informovanost o déni ve firmé

Otazka c. 14 - O déni ve firmeé
(zaméstnani) a ve vedeni jsem
informovan/a:

M pravidelné
H ziidka kdy
nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dlouhodoba nedostateCna informovanost o déni ve firmé a ve vedeni, mize vést
k nespokojenosti zaméstnance a jeho frustraci. VétSina dotazovanych respondentt, tedy
pfesnéji 65 osob, je ve svém zaméstnani pravidelné informovana, co se na jejich
pracovisti déje. 31 respondentil ziskavaji informace ziidka kdy a pouze 3 dotazovani o

déni ve firmé nic nevi.

15) S komunikaci se svym nadfizenym jsem:

Tabulka ¢.15 — Komunikace s nadfizenym

Spokojenost s komunikaci s nadfizenym Pocet responzi

Spokojen 66
Nespokojen 17
Nechci se vyjadrit 15

Zdroj: Data ziskand z dotazniku
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Graf ¢.14 — Spokojenost s komunikaci s nadFizenym

Otazka ¢€. 15 - S komunikaci se svym
nadrizenym jsem:

B spokojen
H nespokojen

nechci se vyjadrit

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 15, tykajici se komunikace s nadfizenym, Gzce souvisi s otdzkou ¢. 14 — tedy
s informovanosti ve firmé. Z vysledki je patrné, ze ti, co odpovédéli kladné na otadzku -
zda jsou pravideln¢ informovani o déni ve spolecnosti, odpovidali 1 kladné na otdzku jak
jsou spokojeni s komunikaci se svym nadfizenym. V ptipadech, kdy byli zaméstnanci
informovani jen ztidka, a nebo viibec, v odpovédich na otazku spokojenosti v komunikaci
odpovidali, Ze jsou nespokojeni nebo se nechtéli viibec vyjadfit, a to 1 v ptipadé, Ze

dotaznik byl zcela anonymni.

16) Miij vedouci vi, co se odehrava mezi jeho podiizenymi

Tabulka ¢.16 — Mij vedouci vi, co se odehrava mezi jeho podiizenymi

Informovanost vedouciho Pocet responzi

Ano 18
SpiSe ano 47
Spise ne 29
Rozhodné ne 4

Zdroj: Data ziskana z dotazniku
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Graf ¢.15 — Informovanost vedouciho

Otazka €. 16 - MQj vedouci vi, co se
odehrava mezi jeho podrizenymi

Hano
H spiSe ano
spise ne

H rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Komunikace mezi podiizenym i nadifizenym je obousmérna. V otazce, zda vedouci vi, co

se odehrdva mezi jeho podiizenymi, odpovidali respondenti v nadpoloviéni vétSing

kladné. 29 dotazovanych odpovédélo, Ze spiSe nadfizeny nevi, co se dé&je na pracovisti

mezi jeho podiizenymi a 4 respondenti jsou o tom rozhodné piesvédceni, Ze jejich

vedouci neni informovan.

17) Ma prace, kterou vykonavam, mi dava smysl

Tabulka €.17 — Prace mi dava smysl

Ma prace mi dava smysl Pocet responzi
Rozhodné ano 47
SpiSe ano 42
SpiSe ne 6
Rozhodné ne 3

Zdroj: Data ziskana z dotazniku
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Graf €.16 — Prace mi dava smysl

Otazka €. 17 - Ma prace, kterou
vykonavam, mi dava smysl

H rozhodné ano
H spiSe ano
M spiSe ne

B rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jako smysluplnou, svoji praci povazuje naprosta vétsina dotazovanych. 47 respondentt
odpovédélo na otazku rozhodné ano a 42 dotazovanych spisSe ano. Praci, jez jim nedava
smysl, povazuje 6 osob, s odpovédi spiSe ne a 3 zaméstnanci, jako naprosto praci bez

smyslu.

18) Mam jistotu zajiSténi mého pracovniho mista i v budoucnosti

Tabulka ¢.18 — Jistota zaméstnani

Mam jistotu zaméstnani v budoucnosti Pocet responzi

Rozhodné ano 27
Spise ano 53
SpiSe ne 12
Rozhodné ne 6

Zdroj: Data ziskana z dotazniku
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Graf ¢.17 — Jistota zaméstnani

Otazka c. 18 - Mam jistotu zajisténi mého
pracovniho mista i v budoucnosti

B rozhodné ano
H spiSe ano
spise ne

M rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Se zajiSténim pracovniho mista 1 v budoucnosti, si je jista vétSina dotazovanych.
Rozhodné ano, odpovédélo na otdzku 27 respondentil, spiSe ano 53 tazanych. Nejisté se

citi 12 respondenti a 6 jich odpovéde¢lo, Ze jistotu rozhodné nemaji.

19) Moji spokojenost v zaméstnani by zvysilo:

Na otazku €. 19, tykajici se zvySeni spokojenosti, bylo mozno odpovédét bud’ jednou nebo
nékolika moznostmi, piipadné moznosti doplnéni vlastniho pozadavku. Jako nejcastéjsi
odpovéd’ zvyseni platu volilo 58 dotazovanych. Druhou nejcastéjsi odpovedi (29 osob)
bylo vice uznani za vykonanou préci. Tteti nejcastéjsi volbou respondentli bylo vice
benefitii, napt. ve formé stravenek (22). O lepsi vztahy na pracovisti ma zajem 20
dotazovanych, stejn¢ tak o modernéjs$i a vykonné¢j$i vybaveni na pracovisti. Vice
moznosti k seberozvoji by uvitalo 18 respondentli, vice dovolené 17 tazanych,
a o jednordzovou finan¢ni odménu a kariérni rist by mélo zdjem 15 respondentil.
S komunikaci s nadfizenym neni v soucasnosti spokojeno 13 respondenti a nabidku
o praci z domova by pfijalo 12 zaméstnancli. O smlouvu na dobu neurcitou projevilo
zajem 10 tazanych. V moznosti jiné, odpoveédél jeden respondent, Ze jeho spokojenost by
zvysilo, kdyby nemusel byt ockovan proti Covid-19. Zcela spojenych zaméstnanct

v dotazniku odpovidalo 9 osob.
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Tabulka ¢.19 — Moji spokojenost v zaméstnani by zvySilo

Moji spojenost v praci by zvysilo:

Pocet responzi

Finan¢ni jednorazova odména 15
Kariérni rist 15
Lepsi vztahy na pracovisti 20
Modernéjsi  ¢i  vykonnéjsi vybaveni na 20
pracovisti

Zvyseni platu 58
Vice moznosti k seberozvoji 18
Vice dovolené 17
Vice uznani za vykonanou praci 29
Vice informovanosti o déni ve firmé 11
Vice benefitl (napt. ve formée stravenek) 22
Zlepseni komunikace s nadiizenym 13
Moznost prace z domova 12
Smlouva na dobu neurcitou 10
V zaméstnani jsem zcela spokojen/a 9

Jiné... 1

20) Motivace pro mij pracovni vykon je:

Zdroj: Data ziskana z dotazniku

Tabulka ¢.20 — Motivace pro mij pracovni vykon je:

Motivace pro vykon je pro me:

Pocet responzi

Velmi dulezita 42
Dulezita 49
Neni dilezita 7
Jina ... 0

Zdroj: Data ziskand z dotazniku
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Graf ¢.18 — Motivace pro miij pracovni vykon je:

Otazka ¢. 20 - Motivace pro muj
pracovni vykon je:

H velmi dllezita
W duleZita
® neni dulezita

M jina...

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jako velmi dilezitou a dutlezitou, ve vztahu k pracovnimu vykonu, povazuje motivaci
téméf cely soubor dotazovanych. Pouze pro 7 dotazovanych neni motivace k pracovnimu
vykonu dllezita.

21) Citite se v sou¢asném zaméstnani dostate¢né motivovan/a?

Tabulka ¢.21 — Citite se v sou¢asném zaméstnani dostate¢né motivovan/a?

Spokojenost s motivaci Pocet responzi

Ano, jsem spokojen/a 42
Ne, nejsem spokojen/a 49
Motivace pro mé neni dilezita 7

Zdroj: Data ziskana z dotazniku
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Graf ¢.19 — Spokojenost s motivaci

Otazka c. 21 - Citite se v soucasném
zameéstnani dostate¢né motivovan/a?

motivace pro
mé neni duleZita
4%

M ano, jsem spokojen/a
2 M ne, nejsem spokojen/a
ne, nejsem
spokojen/a
47%

, motivace pro mé neni dllezita
ano, jsem

spokojen/a
49%

Zdroj: Vlastni zpracovani

S motivaci ve svém soucasném zaméstnani je spokojeno 48 dotazovanych. ZlepSeni
motivace na pracovisti pozaduje 46 respondentd, ktefi se citi byt se souasnym stavem
nespokojeni. Jako nedtlezitou povazuji motivaci 4 zaméstnanci.

22) Motivaci pro mé soucasné zaméstnani je pro mé:

Tabulka €¢.22 — Motivaci pro mé soucasné zaméstnani je pro mé:

Motivace pro mé soucasné zamestnani Pocet responzi

Odména 17
Uspéch 8
Uznani 18
Pracovisteé blizko mého bydliste 22
Zaméstnani mé napliuje 17
Dobry kolektiv 9
Jina... 7

Zdroj: Data ziskana z dotazniku
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Graf ¢.20 — Motivace pro mé soucasné zaméstnani

Otazka c. 22 - Motivaci pro mé soucasné
zameéstnani je pro meé:

17
_ i 7

ODMENA USPECH UZNANI PRACOVISTE  ZAMESTNANI DOBRY JINA...
BLIZKO MEHO ME NAPLNUJE  KOLEKTIV
BYDLISTE

Zdroj: Vlastni zpracovani

V otazce, co je motivaci pro soucasné zameéstnani respondenta, odpovédélo nejvice
dotazovanych, ze je to pracovisté blizko jeho bydlisté. Druhou nejc¢astéjsi odpovédi bylo
uznani. Odména je motivaci pro 17 respondentli a stejny pocet odpovédi uvedli
zaméstnanci, jejichz zaméstndni je napliuje. Dobry kolektiv je motivaci pro 9
respondentli a 8 dotazovanych je ve své praci uspésnych, nebot’ uvedli jako motivaci pro
jejich soucasné zaméstnani praveé uspéch. Moznost jina, zvolilo 7 dotazovanych, kdy
uvedli jako divody pro motivaci v souasném zaméstnani svobodu, moZznost prace
z domova, rtiznorodost prace, moznost pracovni dobu si uzplsobit v zavislosti na
mnozstvi prace, moznost pracovat pouze na odpoledni smény. Dva respondenti uvedli, ze
je prace bavi a ziskali vySsi post a jeden respondent uvedl, Ze svou praci bere jako z nouze

cnost.
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23) Ve stavajicim zaméstnani:

Tabulka ¢.23 — Ve stavajicim zaméstnani:

Ve stavajicim zaméstnani: Pocet responzi

Chci zlstat i nadale 64
Jiz nechci zistat, odchazim jinam 3

Premyslim o zméné zaméstnani 23
Nemohu zustat, kon¢i mi pracovni smlouva 1

Jiné (matetska, dichod...) 7

Zdroj: Data ziskand z dotazniku

Graf ¢.21 — Ve stavajicim zaméstnani:

Otazka c. 23 - Ve stavajicim zaméstnani:

B Chci zUstat i nadale

M JiZz nechci zlstat, odchazim jinam
m Pfemyslim o zméné zaméstnani

B Nemohu zlstat, kon¢i mi pracovni

smlouva

M Jiné (materska, dichod...)

Zdroj: Vlastni zpracovani

PotéSujicimi vysledky posledni otazky dotazniku bylo zjisténi, Ze vétSina respondentl
chce 1 nadale zlistat ve svém stavajicim zaméstnani. Kladné odpovédélo 64 respondenti.
O zmén€ zaméstnani pfemysli 24 % tdzanych. Pevné rozhodnuto k odchodu ze
zameéstnani byli 3 respondenti a jedna osoba je nucena odejit z diitvodu koncici pracovni

smlouvy. Jako ditvod nadchézejiciho diichodu nebo odchodu na rodi¢ovskou dovolenou
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uvedli 4 respondenti, z divodu dojizdéni pfremysli o zméné zaméstnani 1 zaméstnanec.
O zmén¢ premysli i zaméstnanec, ktery se nechce nechat o¢kovat proti nemoci Covid-19

a respondent, ktery prozatim nenaSel vhodnéjsi misto.
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5. Diskuze a vyhodnoceni hypotéz

rowr

V teoretické Casti této bakalaiské prace jsme se vénovali vymezeni zdkladnich pojmu
tykajicich se motivace, styli vedeni vedouciho pracovnika, otazce, jak diilezity je vztah
mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem a jaké motivatory a faktory maji vliv na
samotného zaméstnance. Cilem pak bylo zjisténi, jak velky dopad ma motivace
pracovnika na pfipadny odchod zorganizace, a zda Spatnd komunikace mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem muze vést az k pfipadnému rozvazani pracovniho
poméru. Dal8i zkoumanou oblasti bylo zjiSténi, jaké moznosti motivace vedou ke

spokojenosti zaméstnance a jaké jsou zaméstnanci nejvice zddanymi.

H1 — Motivace zaméstnance ma vliv na jeho pripadné rozvazani pracovniho poméru
Jak jiz bylo uvedeno v teoretické ¢asti bakalarské prace, motivace zaméstnance je velmi
dilezitym faktorem, jez ma vliv na celkovou spokojenost pracovnika, a v ptipad¢ jeji
nedostate¢nosti, mize vést az k jeho frustraci a odchodu z organizace. Z dotaznikového
Setfeni vyplyva, ze ze 48 zaméstnanct, kteti uvedli, Ze jsou v zaméstnani dostatecné
motivovani, chtéji témeér vSichni ziistat v organizaci i nadale, tedy ptesnéji 85 %
spokojenych respondentti. Pouze jeden respondent odchazi jinam a 2 pfemysli o zméng.
Naopak ti, ktefi uvedli, Ze s motivaci nejsou ve spolecnosti spokojeni, tedy 46
respondentl s touto odpovédi, premysli o zméné zaméstnani 21 osob, 1 nemize zistat
z divodu koncici pracovni smlouvy a 2 jsou jiz rozhodnuti o tom, Ze odchazi jinam. Je to
tedy nadpolovi¢ni vétSina zaméstnanci, piesnéji 52 % téch, ktefi se neciti dostatecne
motivovani ze strany vedeni spolecnosti. Motivace dle odpovédi respondentt je pro né
dalezitym faktorem, pouze 4 % respondentli uvedla, Ze pro né¢ motivace neni dllezita.

MiiZeme tedy hypotézu potvrdit.
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Tabulka ¢. 24 — Spokojenost s motivaci v zaméstnani spojena se setrvanim v zameéstnani

. . Motivace pro
Ano, jsem|[Ne,nejsem| ,
. : me neni celkem
spokojen/a | spokojen/a dillezita
Chci zlstat i nadale 41 20 3 64
Jiz nechci zistat, odchazim jinam 1 2 0 3
Premyslim o zméné zaméstnani 2 21 0 23
Nemohu zdstat, kon¢i mi prac.
0 1 0 1
smlouva
Jiné (matetska, dichod...) 4 2 1 7
Celkem 66 17 4 98

Zdroj: Vlastni zpracovani

H2 - Nedostateéna komunikace mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem vede

k nespokojenosti a odchodu zaméstnance z organizace

Ze studie Herzbergovy teorie motivacnich faktord vyplyva, Ze komunikace mezi
zamé&stnavatelem a zaméstnancem a dostate¢na informovanost o déni ve firm¢, ma vliv
na spokojenost zaméstnance. Toto tvrzeni bylo potvrzeno i1 z vysledki Setfeni, kdy 76 %
respondentli, kteti odpoveédéli, Zze jsou spokojeni s komunikaci, chce ziistat ve firme
1 nadale. Zatimco ze 17 respondentt, ktefi odpoveédéli, Ze jsou s komunikaci nespokojeni,
ve firmé& zlstavaji nadale pouze 4 osoby. Ostatni o zméné zamé&stnani jiz pfemysli nebo
dokonce jiz odchézi jinam, coz tvofi témét 71 % z nespokojenych respondentii. Stejné
tak 72 % dotazovanych, kteti uvedli, ze jsou pravideln¢ informovani o déni ve firmé, chce
zUstat ve spole€nosti 1 v budoucnosti, zatimco 40 % z respondenti, ktefi jsou informovani
zifidka kdy, jiz uvazuje o rozvadzani pracovniho poméru, stejné tak, jako 67 %
respondentl, ktefi nejsou informovani vibec. Znamena to tedy, Ze hypotéza byla

potvrzena. Vysledky jsou shrnuty v nasledujicich tabulkéch.
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Tabulka ¢. 25 — Spokojenost s komunikaci spojena se setrvanim v zaméstnani

. .| Nechci se
Spokojen Nespokojen T celkem

Chci zustat i nadale 50 4 10 64
Jiz nechci zGstat, odchazim jinam 0 3 0 3
Premyslim o zméné zaméstnani 10 9 4 23
Nemohu zustat, kon¢i mi prac.

0 1 0 1
Smlouva
Jiné (matetskd, dichod...) 6 0 1 7
Celkem 66 17 15 98

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 26 — Informovanost o déni ve firmé spojena se setrvanim v zaméstnani

Pravideln¢ | Zridka kdy | Nikdy celkem

Chci ztstat i nadale 48 15 1 64
Jiz nechci zistat, odchdzim jinam 1 1 1 3
Premyslim o zméné zaméstnani 12 10 1 23
Nemohu ziistat, kon¢i mi prac. 0 1 0 1
Smlouva

Jiné (matetska, duchod...) 4 3 1 7
Celkem 66 17 15 98

Zdroj: Vlastni zpracovani

H3 - Financ¢ni odména je vice vyZadovanym benefitem neZli uznani a pochvala.

Motivovat pracovnika lze rtiznymi zpisoby. Pro n€koho je silnou motivaci tspéch a
kariéra, pochvala nebo dokonce i kritika, jez ho vede k lepSim vysledkiim. Pro vétSinu
zamé&stnanc je ale nejhlavnéjSim motivem, pro¢ chodi do zaméstndni, financni
ohodnoceni, jez vlastné tvofi 1 zdkladnu Maslowovy pyramidy, uspokojujici zakladni

fyziologické potieby preziti. Celkem 74 % respondentli uvedlo, Ze jejich spokojenost
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v zam¢stnani by zvysilo zvyseni platu, a nebo jednordzova financni odména. Hypotézu
miZeme tedy opét potvrdit. Nezanedbatelné jsou ale i vysledky vyzkumu, tykajici se
zlepSeni ze strany vedoucich, kdy zaméstnanci pozaduji i vice uznani za odvedenou praci
(30 %), lepsi vztahy na pracovisti (20 %), moznost vlastniho seberozvoje (18 %) nebo
lepsi komunikaci s vedenim (13 %). Coz i potvrzuje ve svych vyzkumech Mgr. Hana
Matéjkova Fabikova, kterd se zabyva socioratingem ve firmach (Matéjkova Fabikova,

2021).
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Z7.Aavér

V této bakalatské praci na téma Lidské zdroje, zaméstnavatel vs. zaméstnanec jsem se
zam¢éfila na problematiku lidskych zdroji v organizacich, spojenou s vybérem nového
pracovnika do organizace, vedeni zaméstnanct a predevsim na jejich motivaci. Cilem
bylo zjisténi, jak velky vliv m& komunikace mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem na
spokojenost pracovnika, a dale pak jak velky dopad ma ztrata motivace na zaméstnance.
Komparaci v teoretické ¢ésti a Setfenim v Casti praktické, se cile podafilo naplnit. Bylo
zjisténo, Ze pokud nadfizeny nekomunikuje ¢i neinformuje o déni v organizaci své
zaméstnance, muze tato skuteCnost vést k nespokojenosti, frustraci a ptipadné az
k odchodu pracovnika z firmy. Ke stejnému zjisténi jsme dosli i v pripad¢ ztraty
motivace zaméstnance. Z vyzkumu vyplyvd, Ze pokud se zaméstnanec citi ze strany
spole¢nosti dostatecné motivovan, chce v organizaci zistat i nadale, coz by mélo byt i

hlavnim cilem spole¢nosti.

Kazda organizace, kterd vznikne, ma jako sviij prvotni a hlavni cil byt ziskova
a konkurenceschopna. K tomu nezbytné potiebuje mit kvalitni a loajalni pracovniky, ktefi
Ji svymi schopnostmi a dovednostmi k tomuto cili budou smérovat. Vybér novych
zaméstnancu je proto zasadnim a klicovym faktorem pro celou existenci firmy. VétSina
soudobych modernich organizaci si uvédomuje, Ze mit schopné, kvalitni a motivované
pracovniky je nejdulezitéjSim vstupem organizace a vyber novych pracovnikli proto
nechce podcenit. Proces naboru, zaSkoleni a celkova adaptace novych zameéstnanct
v organizaci je totiZ narocna nejen na Cas, ale i na finan¢ni prosttedky firmy. Vyuziva
proto 1 sluzeb odbornikd, jako jsou naptiklad Assessment centra, kde Skoleni hodnotitelé
na zaklad€ pozorovani schopnosti a kompetenci uchazecu zjist'uji, jaky adept o pracovni

misto, bude nejvhodnéjsi.

Vedouci ¢i nadiizeny, kterého si budou jeho podfizeni vazit a mit k nému respekt, by mél
mit pfirozenou autoritu a zaroven jeho nejcennéjsi devizou je byt sluSny a spravedlivy.
Své podiizené musi umét pochvalit a zaroven je umét i adresné kritizovat, bude peCovat
1 o0 vztahy na pracovisti a zajimat se o své zaméstnance. Tim docili, Ze zamé&stnanci ho

budou respektovat, vazit si ho a zaroven budou motivovani k lepSim vykoniim a plnit
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strategické cile organizace. Jako zasadni prvek v jeho vedeni je predevS§im komunikace

mezi nim a jeho podiizenymi.

Existuje ptislovi, ze muzete vzit kon¢ do vody, ale nemlzete jej prinutit, aby pil. Bude
pit, jen pokud bude mit sdm zizen. Stejné tak je to i s lidmi, miizete jim nabizet velké
mnozstvi benefitll, ale budou je vyuzivat pouze v ptipadé, pokud oni sami budou chtit.
Motivovat pracovniky by mélo byt v zajmu organizace, nebot’ schopni a motivovani
pracovnici odliSuji organizaci od konkurence a jsou ochotnéjsi a vstficnéjsi pro firmu
pracovat. Motivy kazdého z nas se 1isi a je na vedoucim, aby vhodny motivacni nastroj
nachdzel u kazdého pracovnika individualné, at’ uz se bude jednat o finan¢ni ohodnoceni,

nebo o pochvalu ¢i naptiklad ulozeni naro¢néjsiho tkolu.
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Piiloha A
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3. Nejvyssi dosazené vzdélani*
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4. Uvedte Vase sougasné zaméstnani*
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5. Jak dlouho jste zaméstnan/a u soucasného
zaméstnavatele®

Vyberte jednu odpovad
méné neZ rok
1 rok - 5 let
5-10 let

10 a vice let

6. Mate ve svém zameéstnani moznost kariérniho
rustu?*

Vyberte jednu odpovéd
ano

ne

7. Umoziuje Vas zaméstnavatel pfilezitost viastniho
seberozvoje?*

Vyberte jednu odpovéd
ano

ne

8. Uvital/a byste vice prilezitosti k seberozvoji?*

Vyberte jednu odpovéd
ang

ne



9. Souhlasite s tvrzenim: Ma mzda je pfiméfena mému
pracovnimu vykonu?*
Vyberts jednu odpoved
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12. Mdj nadfizeny mé za mé pracovni vysledky oceni
krom jiného i slovni pochvalou*
Vyberte jednu odpovéd




13. Atmosféra na mém pracovisti je:*
Vyberte jednu odpovéd

+

NS
14. O déni ve firmé (zaméstnani) a ve vedeni jsem
informovan/a:*
Vyberte jednu odpovéd

) |“

15. S komunikaci se svym nadfizenym jsem:*
Vyberte jednu odpovéd
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16. Muj vedouci vi, co se odehrava mezi jeho
podfizenymi*
Vyberte jednu odpoved
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19. Moji spokojenost v zaméstnani by zvysilo:*
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21. Citite se v sou¢asném zameéstnani dostatecné
motivovan/a?*
Vyberte jednu odpovad
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Vyberte jednu odpovéd
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