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Abstrakt

V této praci nazvané Analyza motivacnich faktorl na pracovisti se v teoretické
¢asti vénuji vysvéetleni dilezitych pojmda, které s tématem pracovni motivace souvisi.
Jedna se o pojmy motiv, motivace, stimul, stimulace, proces motivace, zdroje moti-
vace a dalsi.

Tyto pojmy je tfeba chapat, abychom dostali cili prace, kterym je porovnani
jednotlivych motivacnich teorii v prostredi firmy eDO finance, a.s..

V praktické ¢asti si pomoci vytvorenych dotaznikl zhodnotim motivaéni ten-
dence jednotlivych zaméstnanc(, a z toho vyvodime, jak se zaméstnanci pracovat
tak, abychom od nich dostali co nejvyssi vykon a zaroven je udrzeli na vysoké moti-
vacni drovni.

Klicova slova

Motiv, motivace, stimul, stimulace, teorie motivace

Abstract

In this work entitled Analysis of Motivation Factors at the Workplace | am ex-
plaining the important terms that are related to the topic of motivation at work. The-
se are such terms as motive, motivation, stimulus, stimulation, motivation process,
sources of motivation and others.

These terms should be understood in order to meet objective of this work,
which is comparison of certain motivation theories in the eDO finance, a.s. environ-
ment.

In the practical part, using a created questionnaires, | will evaluate the moti-
vational tendencies of each employee and | will draw a conclusion how to work with
them to get the most out of them to achieve the highest productivity and at the sa-
me time to keep them at a high motivational level.
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Uvod

Dnesni moderni svét je velmi dynamicky. Jiz v détskych letech se Zeneme za
novymi poznatky. V obdobi dospivani za¢indme touzit po statutu dospélého jedince.
Zajiméa nds ale pfitom cestovani, vysokoskolsky diplom a dobré zaméstnani. Chceme
vydélat dostatecné mnozstvi penéz, postavit diim, zajistit rodinu a uzit si zaslouzeny
ddchod. Tuto tendenci vSak mdZeme pozorovat i v komplexnéjsich ¢astech spolec-
nosti, presnéji tedy v organizacich, které by bez lidské sloZzky nemohly fungovat.

Aby firma prosperovala, musi dobfe pracovat jeji lidskd slozka. Chceme-li, aby
pracovnici vykonavali vykon na pozadované drovni, je potfeba tomu pfizpdsobit fi-
remni prostfedi, které bude k poZadovanému vykonu stimulovat. Nejedna se o jed-
noduchy Ukol, musime totiZ porozumét problematice motivace lidského a pracovni-
ho chovani, je to vsak klicové pro dlouhodobou prosperitu organizace.

Tato bakalarska prace se sklada z teoretické a praktické ¢asti. V teoretické ¢as-
ti se budeme vénovat vyvoji klasickych motivacnich teorii a pfedevsim pak nékolika
teoriim novym. Pracovni trh udélal v posledni dobé znacny skok vpfed a pfedevsim
proto musi byt i upraveny metody fungujici v zastaralejSim systému. Dale jsou tu
shrnuty faktory ovliviiujici samotny vykon. A zadvérem prejdeme od stimulacnich pro-
stredk( ke styldm vedenf a jinym.

Cilem praktické ¢asti bude analyzovat soubor motivacnich faktorl pracovnik(
ve spolecnosti eDO finance, a.s., kterd zde bude i ndlezité prfedstavena stejné jako ob-
last jejiho plsobeni. Ze zjisténych vysledkd budou sestavena doporuceni pro efektiv-
ni motivovani zameéstnancd.
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Teoreticka cast

1 Vymezeni zakladnich pojmii

1.1 Motiv a motivace

Je velmi tézké urcit presnou definici motivace, jelikozZ je na tento pojem nahli-
zeno z mnoha rdznych ahld. Motivaci se totiz zabyvame v psychologii, sociologii, ma-
nagementu a vedeni pracovnik(. Prficemz kazdy popisuje motivaci dle svého Uhlu
pohledu. Budeme se ale v ramci této bakalarské prace snazit motivaci vnimat kom-
plexnéji, jako proces zahajeni a ndsledné regulace ¢innosti za Ucelem dosazeni rele-
vantniho cile. (Vyrost, Slaménik, 2008)

vvvvvv

uspokojovani potreb, které vyjadruji néjaké nedostatky v Zivoté lidi. Kone&¢nym cilem
lidského chovani by pak mélo byt dosazeni vnitfniho stavu uspokojeni. JelikoZ je vsak
lidskd motivace ovliviiovdna nespoctem faktord, nejednd se o jednoduchy Ukol ke
stavu uspokojeni dojit. Béhem lidského Zivota jsme ovliviiovani napfiklad osobnosti
jedince, zkusenostmi, které za svUj zZivot ziskal, udalostmi které se doposud staly, do-
vednostmi ¢i individudinim sestavenim svého Zebfi¢ku hodnot. (viastni)

Obecné je pojem motivace odvozen z latinského slovesa ,moveo”, coZ zna-
mena hybat. Motivovat by tedy mohlo byt volnou formou pfelozeno jako ,davat do
pohybu”. Milan Nakonec¢ny, Motivace chovani 3. Pfepracované vydani, 2014, str. 16)

Milan Nakonecny (Motivace chovani 3. Pfepracované vydani, 2014, str. 16) po-
pisuje motivaci takto: ,Motivace jako proces, tj. v ase probihajici déj, je vymezovan
rGznymi ,silami” které zplsobuji pohyb jedince, tj. jeho chovani, zejména pak tu for-
mu smysluplné aktivity, kterou oznacujeme jako jednani, ackoli jednani nemusi byt
nutné doprovdazeno pohyby. Subjekt jedna, i kdyZ nic neucini, napf. v urcité situaci,
kdy by se od ného mohla ocekavat néjaka aktivita, napf. poskytnuti pomoci zranéné
0sobé, jen pfihlizi nebo situaci pfehlizi, aby ucinit nic nemusel.”

Motiv je pak vétSinou autorl vniman jako pohnutka vedouci k uspokojovani
uréitych potreb. Tato pohnutka ma pak vétsinou dva plvody. Motivy zplisobené
z nedostatku: mdzZe pochédzet z pocitu prdzdnoty napr. pocity hladu ¢&i zizné, tato
prazdnota mize vsak také znamenat ,hlad” po penézich, po informacich apod. Kdez-
to motivy zpUsobené pretlakem pfichdzi v momenté, kdy se organismus chce
z néceho vydat popf. néleho se zbavit — napfiklad vybit si vztek, odreagovat se ze
stresu. Perfektnim prikladem motivu zpdsobenym pretlakem je Freudova predstava



o libidu, kterd neméa-li volny ,odtok”, kupi se jeho tlak a ndsledné si prordzi ndhradni
cesty k uvolnéni.

Pavel Ri¢an ve své knize Psychologie osobnosti (2010, s. 74) pFistupuje
k motivu takto: ,Zkusme tedy fici, Ze motiv je faktor, ktery uvadi do pohybu. MiZe jit o
pohyb ve fyzikalnim prostoru nebo — v pfeneseném smyslu — o pohyb psychicky, po-
hyb myslenek, predstav, prani, rozhodnuti atd., obecné Ize fici, Ze motiv je faktor uva-
déjici do pohybu jakoukoliv ¢innost Ci proces. .. Motiv je tedy cokoliv co vede
k aktivité, pocinaje potfebou potravy uz bicikovce a konce touhou obétavého idealis-

ty zachranit celé lidstvo pred hrozici ekologickou katastrofou.”

1.2 Stimul a stimulace

Stimul mUzeme chépat jako externi podnét, ktery ma urcitym zpUlsobem
usmeérnovat jednani ¢lovéka a tim vyvolat zménu v jeho motivaci. Stimuly délime na
vnitini (endogenni) a vné&jsi (exogenni). Vnitfnimi stimuly nazyvame impulsy — pfi-
pominaji nam néjakou zménu v téle, kterd nastala. Vnéjsi stimuly nazyvame incenti-
vy, jedna se o vneéjsi motivy, které aktivuji urcity motiv.

Stimulaci tedy chapeme jako &innost, snazici se podnitit jedince k néjakému
chovéni, jednéni. Bedrnovéd a Novy (2000, s. 565) pristupuji ke stimulaci k jakozto
vnéjsimu pUsobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoz dlsledku dochazi k urditym zméndm
jeho &innosti prostfednictvim zmény psychickych proces(. Z této definice je tedy pa-
trné, ze motivace a stimulace neni totéz, jak ¢asto byva mylné zamysleno. Zatimco
motivace predstavuje vnitfni psychické pohnutky, stimulaci rozumime pdsobeni na
psychiku zvnéjsku.

1.3 Proces motivace

H.-D. Schmalt a H, Heckhausen (1990, s.460) uvadeéji, ze procesy motivace vyja-
dfuji to, co se nazyva formalnim aspektem interakce osoby a situace: proces motiva-
ce pfipravuje jedndni a lze ho chapat jako ,proces kognitivnhi elaborace
s emocionalnimi podily, ktery vice i méné nuti k uréitému skoncovani”, tj. sméruje ke
své vlastni redukci, kterd tak vyjadfuje jeho smysl: poZiti jidla tak napf. sméfuje
k najedeni. K. Lewin (1936) uruje jako vychodisko motivace ,vnitini stav napéti”.
Vzhledem kvySe zminénému pfipadu, jsou to stavy vyhladovéni a nasyceni. Funkci
motivace je pak ,kontinuitni regulovani a aktivni usmérriovani chovani vici cilovym
objektidm” pricemz cilovym se objekt stdvd v momenté, kdy vystupuje jako prostre-
dek k dosaZeni urcitého uspokojeni.

Za zdroje motivaéniho vzruseni mizeme podle Nuttina (1984, s. 76) povazo-
vat: 1. Interni stav individua a 2. objekt aktivujici latentni vnitfni potfeby. Uc¢enim se
vytvari jednota motivace a instrumentdlniho chovani a v procesu motivace je tak za-
hrnut i vzorec nauceného zplsobu uspokojeni. Budeme-li hovofit o motivac¢nim sta-
vu jako o potrebé, mdzeme tuto relaci popsat nasledujicim schématem na obrazku ¢.



1 niZe. Vysvétleme si ndsledujici schéma na jednoduchém pfikladu. V momenté, kdy
se dostavi potfeba hladu jsme nuceni zadit si pripravovat jidlo (instrumentaini cho-
vani) za Gcelem potravy (cilovy objekt) a ndsledného ukojeni hladu (dovrsujici reakce)
a tim tedy i cilené redukce nasi poatedni potieby.

Instrumentalni \

chovani
Potfeba /
Cilovy objekt

RedukcJ potreby \ /

Dovrsujici reak-
ce

Obrazek €. 1: Relace procesu motivace, zdroj: Nakone&ny, Motivace lidského jednani,
1996, s. 24)

W. Herkner (1968, s. 192) ve svych studiich uvadi, Ze ,pro kazdy pud a pro kaz-
dou potfebu (tedy pro hlad, zizen, spanek, potfebu uznani, penéz atd.) existuje tako-
vy okruh fizeni”. Na obrazku ¢. 2 mUzeme vidét, Ze rozhodneme-li se, ma-li byt dané
potrebé pfifazena dllezitd hodnota a v soucasné dobé ji jako hodnotnou nebereme,
jsme nuceni vynalozZit energii urcitému typu jednani za Ucelem udélat danou potrebu

hodnotnou.



V pfipadé nerov-

nosti
M4 byt T
hodnotou
, Srovnani Jednani

Je hodnotou

Obrazek €. 2: Okruh fizeni procesu motivace, zdroj: vlastni data inspirované W. Herk-
nerem, 1968

Pojem hodnoty popisuje néjaky zaddouci stav. Ktomu mizeme pfihlizet ve
dvou rovinach: 1. vroviné fungovani organismu jako biologické entity a 2. v roviné
fungovani individua jako socialni entity. Zdroji jedince jsou jednak tedy télo jedince
s jeho fyziologii a jednak jedinec jako socidlni bytost, jeho socialni situace. Zajimavy
je v této roviné priklad ,potfeby penéz". Vtomto smyslu penize nevyjadfuji potfebu,
nybrz slouzi jako prostfedek uspokojovani rlznych potfeb. Podrobnéji se o finanénf
motivaci zminime dale.
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2 Zdroje motivace

Abychom |épe porozuméli celé problematice principu motivace, pojdme se
podivat bliZe na to, kde samotnd motivace vlastné vznikd. Mezi zdkladni zdroje moti-
vace patfi: potfeby, ndvyky, zajmy, hodnoty a idedly. Jedné se tedy o urcity druh po-
hnutky k ¢innosti, kdy Cinitel cilené usmérfiuje své chovani vedouci k uspokojeni po-
treby. U téchto motivd rozlisujeme jejich cil, smér, intenzitu a trvalost. (Hartl, Hartlov3,
2000)

Potreby

Obecné se na svété vénovalo velké mnoZstvi energie k pochopeni problemati-
ky lidskych potfeb. K tomuto tématu se pristupovalo z celé fady hledisek. Napfiklad
teorie L. Doyala a |. Gougha, hovofi o dvou zdkladnich lidskych potfebach: zdravi a au-
tonomii. Prvni je spiSe biogenni, druhd sociogenni. Zda se, Ze silnéjsi nez potreba
zdravi je pro vétsinu lidi potfeba Zivota Ci preZiti, protoze ji velmi intenzivné pocituji i
vazné nemocni, ktefi chtéji zit i v podminkach omezené kvality Zivota. Autofi dosli
jesté o néco dal, kdyz pisi: ,ProtoZe fyzické prezZivani a autonomie jsou podminkami
kazdé individualni akce v kaZdé kultufe, utvareji nejzakladnéjsi lidské potfeby — ty
musi byt do urcitého stupné uspokojeny, neZ mohou aktéri efektivné participovat na
jejich Zivotni formé, aby dosahli jakykoli dalsi hodnotny cil”. (Doyl, Gough, 1993, s. 87)

Jesté o néco lépe vystihujici definici potfeb uvadi Bedrnova, Novy a kol. (1998).
Ta zni nadsledovné: ,je potfeba chapana jako Clovékem proZivany, ne vZzdy zcela uvé-
domovany nedostatek néceho, pro daného jedince subjektivné vyznamného (dileZi-
tého, potfebného).”

Navyky

V pribéhu zivota mame tendenci nékteré cinnosti realizovat ¢astéji nebo do-
konce pravidelngji nez jiné. PFiCinou toho dochazi k urcité pravidelnosti ¢innosti, které
se pak stavaji nasimi nadvyky popt. zvyky. Navyk tedy midzeme definovat jako opako-
vany, fixovany a zautomatizovany zpdsob ¢innosti ¢lovéka v urlité situaci. Navyky
vznikaji védomou ale i nevédomou formou.

Zajmy

RGZic¢ka (1992, s. 62) ve své knize Motivace pracovniho jednéni popisuje zajmy
takto: ,Zajem je jakymsi trvalejsim zamérenim jedince na urcitou oblast predmétd ¢i

|11



jevd, které je spojeno s aktivizaci jeho ¢innosti.” Motivace ve sméru osobnich zajmd je
velmi dileZitd pro rozvoj a obohaceni ¢lovéka v souvislosti s jeho individualni osob-
nostni strukturou.

Hodnoty

Podle Pelikdna je pojem hodnota chdpén jako vyznam, ktery pfipisujeme né-
jakému chovani nebo véci, na zdkladé toho, Zze mUze uspokojit nase vlastni potreby.
Hodnoty vSak vznikaji az v momenté, kdy mam od dané situace urcity asovy odstup.
Hodnota ndm ukazuje, co povazujeme ve svém zivoté za dUlezité. (Pelikdn, 2007)
Nadrazeny pojem hodnotam je hodnotovy systém, ktery ma kazdy jedinec individu-
alni. Hodnotovy systém pak umozniuje jedinci rychleji se rozhodovat a volit spravné
chovani v souladu s jeho Zebfi¢kem hodnot.

Idealy

Jldedlem rozumime urcitou ideovou ¢i nazorovou predstavu néceho subjek-
tivné Zadouciho, pozitivhé hodnoceného, co pro daného jedince pfedstavuje vy-
znamny cil jeho snaZeni, skutecnost, o kterou usiluje.” (Bedrnova, Novy, 2007, s. 370)
Pfirozenou lidskou vlastnosti je tedy touha po porozuméni vlastnimu Zivotu, pocho-
peni a nalezeni smyslu zivota a zarovent moznosti si svij Zivot néjak vykladdat a svym
idedlim ho samostatné uzpUsobit.
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3 Teorie motivace

Pojmem motivace se postupem casu zabyvalo zna¢né mnozstvi odbornikd
napri¢ rdznymi obory. Vzniklo tak velké mnozstvi teorii popisujici rGizné pfistupy
k motivaci samotné. V této praci se vsak omezime jen na vybér nejdilezitéjsich re-
prezentativnich teorii motivace a ty si objasnime.

Motivace v pojeti Sigmunda Freuda

Sigmund Freud byl Iékaf a psycholog, ktery stdl na pocatku mnoha vyznam-
nych svétovych objevl nejen v psychologii. Byl ojedinély i svym pfistupem pravé
k motivaci. Svoji praci postavil na tvrzeni, Ze podstata Clovéka je pudova. ,V Zivoté
jedince se proto prosazuji s aktivovanymi pudy pUsobici sklony jako nevédomé ten-
dence a touha po slasti.” (Nakonecny, 2014, s. 311) Problémem vdak mUize byt to, Ze
tento ,princip slasti” vdzany na funkce pud(, mdZe pfichdzet do rozporu se spolecen-
skymi normami a pozadavky socidlniho prostfedi. Zjednodusené feceno, rozhoduji-
cim cinitelem projevl naseho jednani dle Freuda je konflikt mezi pudy a osobni mo-
ralkou jedince.

Motivace v pojeti C. L. Hulla

Hull (1943) byl ve svych pracich na rozdil od Freuda méné teoreticky. Jako svou
nej¢astéjsi vyzkumnou metodu vyuzival experiment. Hull vytvofil teorii zabyvajici se
potfebami a pudy a jejich redukci. Zabyval se pfedevsim deprivaci potreb fyziologic-
kych. Prostrfednictvim schématu na obrazku ¢. 3 zobrazeného nize mizeme celou te-
orii redukce pudu pochopit [épe. V uritém momenté, dojde v organismu ke vzniku
potfeby (need, na obrdzku napfiklad pocit prdzdného Zaludku), potieba ndasledné
stimuluje vznik pudu (drive, v nasem pfipadé hladu), ten pak nasledné vyvolava cho-
vani majici za cil pud redukovat, mluvime tedy o pfijeti potravy a zahnani hladu (ea-
ting).

Need Drive Drive-reducing
(e.g., for ‘ 7 DS - behaviors
food, water) (hunger, thist) (eating, drinking)

Obrdzek ¢ 3: teorie redukovédni pudu  (Hull, 1943). zdroj:  htt-
ps://sites.google.com/site/hookappsychology1b/theories-of-motivation--sneha-
m/drive-reduction-theory
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Motivace v pojeti J. W. Atkinsona

Atkinson zacal jako jeden z prvnich pracovat na vyvoji vykonové motivace. Au-
tor ve své motivaci dosazeni Usp&sného vykonu pracuje se tfemi proménnymi: motiv,
pobidka a pravdépodobnost. Atkinson uvadi, Ze vykon a jeho vysledek je determino-
van intenzitou Usili, které &lovék do vykonu vloZi. Naslednd intenzita motivace ma byt
souhrnem vsech incentiv (pobidka) a popudd, které jsou v dané situaci aktivni. Kvalita
vykonu je mimo jiné dana ale i drovni pfislusnych schopnosti. Konkrétné se jedna o
motivacni vliv nadéje na Uspéch a strachu z neuspéchu, ktery se odviji od Zivotnich
zkuSenosti a hodnot pfijatych od rodicu. (B&lohldvek, Kostan, Sule¥, 2006)

Motivace v pojeti A. H. Maslowa

Jeden z nejvyraznéjsich humanistickych psychologl A. H. Maslow se proslavil
predevsim pro svlj nejzndmejsi a nejvice publikovany systém usporadani potreb.
Hierarchie zde uruje zcela jasnou posloupnost a princip, Ze nejprve musi byt ale-
spon do jisté miry uspokojeny potfeby nizsi, zakladni, aby se k uspokojeni nasledné
ozvaly i potfeby zndzornény v pomysiné pyramidé potfeb vyse. SA&m autor hovofi o
hierarchii potfeb ndsledovné: ,Mluvime o hierarchii potfeb v terminech védomého
pocitovani potfeb a prani spiSe nez v terminech chovani.” (Maslow, 1943, s. 375) Pfi
pohledu na pyramidové schéma mUzeme tedy rozeznat potfeby vyvojové nizsi resp.
zékladni a potfeby vyvojoveé vyssi, tzv. ,potreby rlstu”. Za zdkladni potreby poklada
Maslow potfeby fyziologické. V potfebach vyssich se upeviiuje prfedevsim vazba je-
dince na sociadlni podminky jeho existence (potfeby styku, nadleZzeni a dalsi). Vyvojové
nejvyssi jsou ,potfeby rlstu”, které tvofi komplex organizovany kolem potfeby sebe-
realizace. Zajimavé vsak je, Ze potfeby seberealizace zahrnuji mimo jiné i kognitivni a
estetické zajmy, které jsou neuspokojiteiné a dosaZeni jejich cilovych fazi. Vychozi
motivalni stav naopak intenzifikuje, a tim tedy zvySuje snahu po dalsim uspokojeni.
Obrazek €. 4 znazorfiuje obvyklé schéma Maslowovy teorie potreb.

Potiebha
seherealizace

/ Fotre:li:ll‘l,zném. \
a5
/ PotFeba hezpeci a jistoty \
/ Zakladni télesné, fyziologickeé potieby \

Obrdzek <& 4. Hierarchické usporfddani potfeb dle A. H. Maslowa.
zdroj:(https://commons.wikimedia.org/wiki/File:Maslowova__pyramida__ pot%C5%99
eb_ - %C4%8Dernob%C3%ADle.jpg)
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Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Jednou z velmi uznavanych motivacné pracovnich teorii, se kterou pfisel Fre-
derick Herzberg, je motivacné — hygienické teorie. Herzberg zkoumal souvislosti mezi
uspokojenim potreb na pracovisti a pracovni spokojenosti. ,Pokud se nepodari napl-
nit individualni potfeby a motivy v pracovni oblasti, je pak prace vnimana jako bfe-
meno, které Clovéka zdrzuje od dilezitéjsich ¢innosti.” (Baumgarten 1977, citovdno
dle: Deiblovd, 2005, s. 28) Pracovnik pak praci vykonava jen z povinnosti za Gcelem
udrzeni si pracovniho mista, bez vétsiho zajmu o kvalitni vykon. Autorova teorie od
sebe oddéluje ty faktory, které vedou k pracovnimu uspokojeni (faktory motivacéni),
od téch které jsou pfi¢innou pracovni nespokojenosti (faktory hygienické).

Faktory motivacni neboli satisfaktory mdzeme chapat jako faktory, které jsou
podnétem ke stimulaci vykonu a zvySovani pracovni motivace. Nejsou-li tyto potfeby
naplnény, pracovnik neni spokojen a nema dostatek motivace k dalsi praci. Pfiklady
satisfaktord vychézeji predevsim z lidské povahy a mohou jimi napfiklad byt uznani,
kariérni rlst, ndpln prace, odpovédnost.

Faktory hygienické neboli dissatisfaktory v momenté nenaplnéni ¢i Uplné ab-
sence vyvolavaji u pracovnikl nespokojenost a tim negativné ovliviuji pracovni mo-
tivaci jedince. Na druhou stranu dostatec¢né mnozstvi uspokojeni z nékterého hygie-
nického faktoru nevede ke zvysené pracovni motivaci, nybrz pouze k docas-
né pracovni spokojenosti. Pfiklady hygienickych faktord jsou mzda popf. plat, politika
organizace, mezilidské vztahy a dalsi.

McGregorova teorie XayY

Humanisticky psycholog Douglas McGregor touto teorii rozeznava kategorii lidi
oznacenou pismenem (X), ktefi pracuji jen neradi a musi byt tedy k praci nuceni, pfi-
¢em? jsou radé&ji, kdyz délaji to, co se jim fekne nez kdyby o tom, co maji délat, museli
sami déle premyslet. Tuto ,filozofii” zastdvd mnoho manazer(, ktefi pouzivaji autori-
tativni styl vedeni lidi. Oproti tomu druhd kategorie lidi oznacend pismenem (Y) si
svlj postoj k praci vytvari teprve béhem svych pracovnich zkusenosti. Jedinec bez
znacnych zkuSenosti pfistupuje k praci aktivné, je schopny samostatnosti i rozhodo-
vani a ochotné pfijima zodpovédnost. McGregor svou teorii potvrzuje tezi, Ze pri-
meérnému clovéku neni odpor k praci vrozeny a podle danych podminek mize byt
préce brana jako zdroj uspokojenf nebo jako trest. Clovék je udajné poznamendn ne-
chuti k praci, musi byt tedy nucen, navadén, veden a ohroZzovan trestem, aby byl tla-
kem pohnut k tomu, aby dosahoval podnikem stanovenych norem. (Douglas McGre-
gor, 1966) Tato teorie by méla minimalné poukdzat na potfebu jedine¢ného pfistupu
k pracovnikGm v organizaci. Bohuzel dnes u vétsiny manazer( stale pretrvava pristup
typicky pro kategorii lidi X. Dnes si vSak myslim, ze spolecnost pokrokem spiSe upus-
tila od bezmyslenkovitého vykonavani pracovnich cinnosti a je vice prizplsobend
kreativité a smyslnosti prace a k lidem by se tak mélo i pfistupovat.
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4 Pracovni motivace

Do této ¢asti bakalarska prace jsme se vénovali pojmu motivace a stru¢nému
charakterizovani vybranych motivacnich teorii. Pracovni motivace navic aplikuje po-
znatky z psychologie obecné motivace na urcité problémy fizeni ekonomickych sys-
témda. Zakladnim aspektem jejich ¢innosti je totiz lidska prace, jeji nejriznéjsi formy a
obsah. Jde tedy o motivovanou lidskou ¢innost. Vystiznou definici pracovni motivace
dali dohromady autofi Vodacek, Vodackova (2001, s. 161) kterd zni: ,Motivovat spolu-
pracovniky znamenda vytvorit u nich vnitini zéjem, ochotu a chut se angazZovat pri pl-
néni jim svérenych ukol(.” Cilem organizace je tedy ztotoZnit své cile a zisky zatimco
jeji zaméstnanci budou podavat nejvyssi mozny vykon. K tomu ale musi byt jeji za-
meéstnanci k ¢innosti dostatecn& motivovani. Problém je vsak v tom, Ze kazdy ¢lovék
je jedinelny, ma své jedinecné hodnoty a ndzory, proto tedy neni mozné vzit jeden
model teorie motivace a ten nastavit na celou organizaci s domnénim, Ze bude fun-
govat 100%. Kazdého ¢lovéka motivuje néco jiného, a aby organizace ve své motivaci
spolupracovnik( byla Uspésnd, musi pracovat s jednotlivymi olekdvanimi pracovnikg.
Obecné se pristupuje k lidskému potencidlu jako k tomu nejcennéjSimu, co organiza-
ce ma.

Pracovni jednani

Abychom se mohli podivat na konkrétni teorie pracovniho jednani, méli by-
chom si nejprve vysvétlit, co pracovni jednani znamena. ,Pracovni jednani je specific-
ky druh aktivity ¢lovéka, pfi némz jedinec dosahuje naplriovani svych potrfeb spoje-
nych se stavem uspokojeni. Pfitom pracovni jednani neznamena pouze dosahovani
vykonu a plnéni dkolu, ale zahrnuje také socialni interakce, jimiz pracovnik projevuje
a vytvafi vztah ke &lenlim tymu, ke svym nadfizenym a k organizaci.” (Stikar, 2003, s.
106) Pro snazsi pochopeni mizeme zminit jesSté definici autora RGzicky, ktery Fika, ze
,Motivace pracovniho jednani vyjadruje celkovy pfistup pracovnika k pracovnim tko-
IGm, jeho pracovni ochotu, to znamena zamérovani jeho aktivity ve sméru ke stano-
venému Ukolu.” (RGzi¢ka, 1994, s. 24)

4.1 Vybrané teorie motivace pracovniho jednani

Jak uz jsme si zminili vyse, je velice dlleZité mit ve své organizaci spravné mo-
tivované pracovniky, aby podavali vyssi vykon a tim pfispivali k dosazeni cilG organi-
zace. O tuto problematiku se zajimé velka ¢ast vedoucich pracovnikd a manazerd po
celém svéteé. Je vSak dillezité, pristupovat k danym teoriim s lehkym odstupem kvl
dobé, kdy byly teorie definovany. Motivacni teorie napfi¢ minulosti korespondovaly se
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smérem, kterym se ubirala spolecnost. Dlouhou dobu byly jednotvdrné zaméreny
pouze na maximalizaci zisku a udrZovani vysoké tdrovné pracovni produktivity. Trvalo
dlouho, nez byl objeven socialni Cinitel pracovni motivace. (Nakonecny, 1992) Vznikl
tak prostor pro vytvoreni nékolika novych teorii motivace pracovniho jednani. Nasle-

dujici dvé vybrané motivacni teorie vice rozpracuji a pouZziji je k analyzam v praktické
¢asti.

4.1.14-Drive Model

4-Drive model je soucasna pracovni teorie motivace, kterou vytvofili autofi P.
R. Lawrence a N. Nohria. Tato teorie se snazi uvaZzovat motivaci pracovnikd firmy
z dlouhodobéjsiho hlediska, nez jak to byva zvykem. ,Soucasni manazefi se priklani
radéji ke kratkodobym opatrenim ke zlepseni vykonnosti firmy, jako je napfiklad sni-
Zovani poctu zaméstnancd, ziskavani konkurencnich firem apod., neZ radéji k tomu,
aby podnikli dlouhodobéjsi adaptacni akce, jako je napfiklad investice do zmény je-
jich firemni kultury.” (Lawrence, Nohria, 2002, s. 36) Neméné dilezité je, Ze se teorie
snazi poukazat i na ostatni sloZky motivacni komplexnosti zaméstnance, nez jen za-
méstnancovo financni ohodnoceni. Autofi svou teorii rozdéluji na 4 hybné motivacni
sily: motiv ziskat a vlastnit, sbliZzovat se a nékam patfit, ucit se a tvofit, smysl. Tyto
motivy nam tvofi celek pracovni motivace jedince. Velka ¢ast organizaci vénuje po-
zornost predevsim prvni motivacni sile ,ziskavat a vlastnit” nicméné na zakladé
svych vyzkumd autofi potvrdili, Ze zbylé 3 motivy jsou neméné dileZité jako motiv
prvni. (Lawrence, Nohria, 2002) Jedna se o komplexnéjsi pohled na motivaci soucas-
ného pracovnika, ktery by mohl byt ddlezitym poznatkem pro fadu manazer( dnes.

Ziskat a vliastnit

Prvni ¢ast modelu ,ziskavat a vlastnit” se odkazuje na lidskou ambiciéznost a
zavist, dvé lidské viastnosti, pochazejici ze snahy ziskat vice neZ ostatni. Ambice tedy
muUZeme chdpat jako pozitivni projev této sily, jelikoZ diky nim chceme délat véci lé-
pe a dosahnout vice. Obecné je vsak pro ¢lovéka dlleZity nejen Uspéch osobni, ale i
Uspéch ostatnich. Nasledkem toho miZeme chdpat zavist jako nepfirozenou a ma-
Zeme o ni hovofit jako o negativnim projevu této sily. (Lawrence, Nohria, 2002) Pfede-
vsim se ale jednd o jednoduché uspokojeni zivotnich potfeb jedince zavislé na jeho
ekonomickém bohatstvi. Mimo jiné tento model stimuluje i v rdmci spolecenské role.
Prvni ¢ast modelu tedy ovliviiuje materidIni citéni ¢lovéka a jeho postaveni ve spo-
le¢nosti.
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Shlizovat se a nékam patrit

Stejné jako prvni hybnd sila je ,Sblizovat se a nékam patfit" spojend

s jedincem emocemi a pocity. ,Pocity lasky, vérnosti, respektu, diveéry, empatie a pra-
telstvi jsou pojmy, které vedou lidi do spoluprace s ostatnimi. Lidé se tak obecné pfi-
klanéji k vytvareni spolecenskych vztahd, jejichZz vytvareni jim jde pomérné snadno
bez jakychkoliv okolnosti. To ma za nasledek, Ze skupinova vérnost plyne okamZité a
snadno, aniz by musela byt dokdzana jeji redlna vyhoda pro jedince.” (Lawrence, No-
hria, 2002, s. 52) Clovék je tvor spoledensky a spise vyhleddva skupiny, ve kterych se
mUze profilovat a byt jejich soucasti. Bylo tomu tak na pocatku lidské evoluce, je to-
mu tak i dodnes. Tato hybna sila se tedy odviji pfedevsim od kultury organizace, ve
které se jedinec nachazi. Aby byl drive ,sblizovat se a nékam patfit" naplnén, musi
organizace dostate¢né fungovat v ndsledujicich faktorech:

e podporatymové prace

e podpora vytvareni a prohlubovani lidskych vztah( a pratelstvi

e podpora spoluprace

e podpora spolehlivosti jednoho zaméstnance k druhému

e podpora dilezitosti zaméstnance jako dllezité ¢asti celé organizace

Ucit se a tvorit

,Lidé obecné maji snahu uspokojit svou zvédavost. SnaZi se shromaZdovat
dostatecné mnoZstvi informaci. DaleZité je v tomto bodu porozuméni a pocit, Ze véci
maji smysl.” (Lawrence, Nohria, 2002, s. 58) Zaméstnanci tedy dosahuji vys$sich vyko-
n{, kdyZ jsou zapojeni do firemnich cil0 a pfi vykondvani prace se rozvijeji v jiz stava-
jicich dovednostech a uci se dovednostem novym. Nejvice motivaé¢nimi prvky za do-
sazeni dokonalého stavu jsou uceni se, zlepSovani se a vytvareni pfilezitosti. Vytvare-
ni prilezitosti pro zameéstnance jim zajistuje moznosti ucit se a rlst. To potvrzuje i tvr-
zeni Jacka Welche (2009), které pojednavé o tom, Ze pokud je zaméstnancim déna
redlnd moznost prispét svymi myslenkami jak zlepsit produktivitu, dokdzou byt velmi
napaditi. Dale pak Welch tvrdi, Ze témé&f vSechny napady majici za cil celkové zvyseni
firemni produktivity v jeho organizacich pochézeli z hlav jeho zaméstnancd.

Smysl a obrana

Posledni ¢ast této teorie nese ndzev Smys!/ a obrana a od ostatnich ¢asti se lisi
tim, Ze jako jedina funguje reaktivné. Ostatni pohony jsou naopak aktivni v tom smys-
lu, Ze aktivuji vyhledavaci chovani, hledaji néjaky poZadovany objekt, zkusenost nebo
podminku. Smysl a obrana udrzuje jedince v ohroZeni, které nevyhleddva, poskytuje
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v$ak instinktivni nutkdni se podobnym situacim a stavim vyhnout. (Lawrence, Nohria,
2002)

Tato sila se odviji od pfistupu zaméstnance k organizaci. Dllezity je pocit je-
dince zacdlenéni do firemni spole¢nosti. Posledni hybna sila tedy propojuje pracovni-
ka se spole¢nosti. Pro efektivni dopad pilife ,smysl| a obrana” musi spole¢nost splfio-
vat nasledujici:

o férové a etické jednani
e poskytovat hodnotnou sluZzbu ¢i produkt
e dUlvéra mezi kolegy a vedenim

=

4.1.2 Teorie 4 motivacnich typiu lidi podile Jifiho Plaminka

Podivejme se spolecné jesté na jeden aktualni pohled na motivaci spolupra-
covnikl rfazenou k teoriim novéjsim. M& ji na svédomi autor Jifi Plaminek, ktery pfi-
stupuje k motivaci jedincl s ohledem na jeho osobnostni typologii. Teorie obsahuje
zdkladni popis lidskych motiva¢nich typl s jejich hlavnimi rysy a vlastnostmi. Této
teorii motivacnich typQ lidi spole¢né s 4 drive model teorii bych se rdd vénoval i
v praktické &asti mé bakalarské prace. Tyto teorie bych rad ovéfil v praxi ve firmé, ve
které se v soucasné dobé nachazim. Jesté ale neZ se pustime do vysvétlovani jednot-
livych motivacnich skupin, podivejme se na jejich orientaci na zakladé schématu nize
na obrdzek & 5. Orientace v diagramu ndm nastinuje typické konkrétni vlastnosti
skupiny. Vrchni bod Dy znazornuje zamérenost na dynamiku, vievo mluvime o efekti-
vité, v pravé Casti o zaméreni na uzite¢nost. Poslednim bodem je stabilita.

Dy
usmeérnovatelé objevovatelé
Ef Us
sladovatelé zpresnovatelé
St

Obrdzek €. 5: Graf zndzornujici motivacni typy lidi. Zdroj: Plaminek, Tajemstvi motiva-
ce, 2002, s. 31
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Objevovatelé

Prvni skupinou lidf jsou objevovatelé. Ti jsou specifi¢ti svym nebojacnym pfi-
stupem ke zdolavani prekdzek a pfijimani vyzev. U objevovatell je vyrazna potreba
objevovani néceho nového. Pristupuji k okolnimu svétu jako k mnoziné problém0 ur-
¢enych k feSeni. Jsou typicti svou netrpélivosti, zdjmem o mnoZstvi informaci a je
velmi obtizné je fidit. Objevovatelé pohliZi na Ukoly prfedevsim z racionalniho hledis-
ka, pro to je typicky i pfedpoklad pro védeckou a kreativni praci. Nejsou pfilis komu-
nikativni, dokdZou vsak velmi dobre argumentovat v pripadé narusovani jejich kruhd
a k uhdjeni vlastni svobody. Maji tendenci pracovat samostatné. Jejich reakce na po-
chvalu byvaji obvykle kratké a Gderné. Pfijimaji ji jako informaci, kterd pro né neni no-
va. Stejné tomu tak je i s kritikou. Zcela jisté uz zjistili nedspéch sami, a bud jiZz aktiv-
né pracuji na opravé problému, popfipadé se jiZz vénuji jinému ukolu, pokud je pro-
blém nefesitelny. U objevovatell pouzivame primy styl vedeni.

Usmérnovatelé

Usmeérfovatelé jsou dynamicti lidé zaméreni na efektivitu. Jsou radi zapojova-
ni do spolecenskych procesd a vztahl mezi lidmi a je pro né zajimava moznost mit
vliv na jiné lidi. Respektuji hierarchické usporadani spole¢nosti a osobné si spolec-
nost dale rozdéluji na vice méné nezajimavou vétsSinu uréenou ke spolupraci a spise
maly pocet lidi, které uznavaji a respektuji. Usmérnovatelé byvaji pfesvédcivi a em-
pati¢ti. Nejen kv{li tomu jsou povazovani za velmi cenné tymové hrace a pfirozené
vldce velkych skupin. Jsou velmi soutézivi za vidinou postupu ve spolec¢enské hierar-
chii. Pravé diky tomuto tvrzeni si zpravidla nerozumi zejména s objevovateli, ktefi se
s timto pfistupem pfilis neztotoznuji. Usmérnovatelé maji diky tomu tendenci obje-
vovatele zesmésnovat. Co se tyce reakci na pochvalu, maji ve zvyku ji spiSe nafukovat
a zveliCovat vyroky typu: ,No nebylo to vibec jednoduché.” Na kritiku reaguji pomér-
né agresivné, nicméné jejich spontdnni reakce zavisi na tom, co si vic¢i vdm mohou
dovolit. Hierarchii spolecnosti tedy respektuji i v krizovych nekomfortnich situacich.
Pro Gspésné vedeni této skupiny lidi se usmérnovatel potfebuje citit pro skupinu di-
lezity az klicovy. Musi mu to byt pfimo sdéleno a musi byt timto zplsobem podveé-
domé ve skupiné navrch.

Sladovatelé

Dalsi skupinou motivacnich typ( lidi zamérenou na stabilitu a efektivitu jsou
sladovatelé. ,Jejich existence a vyznam jako by potvrzovaly dileZitost socialnich
vztah( pro stabilitu a efektivitu systémda. U sladovatel( se totiZ prakticky vse toci ko-
lem lidi — kolem jejich vztahd, pocitového svéta a spokojenosti.” (Plaminek, 2008, s.
36) Pro tuto skupinu je podstatny horizontdIni rozmé&r hierarchie spole¢nosti. Zajima
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je plvod mezilidskych vztahd spiSe do hloubky: kdo s kym, pro¢ a jak. Jsou velmi
vstficni a umeéji skvéle pracovat v tymu. Maji vysoce rozvinuty emoé&ni inteligencni
kvocient, diky tomu jsou oporou sociadlni struktury. Maji automatizovanou tendenci
prohlubovat vztahy na pracovisti napfiklad hlidanim narozenin a svatkd, porddanim
spolecenskych akci a stardanim se o pohodu ostatnich. Tuto vstficnost povazuji za ja-
kousi Ulozku na citové konto a ocekavaji, Ze budou moci z tohoto konta pozdé&ji cer-
pat v momentg, kdy se oni dostanou do nesndzi. Byvaji poté ¢asto zklaméani, kdyz se
jim podpory nedostane zpét. Nepfekvapi nas tedy ani jejich pfistupovani k pochvale
¢i kritice. Pochvalu povazuji spiSe za vztahovou informaci. Chapou ji jako citovou
Glozku, kterou vnimaji jako zavazek. Kritiku nevidi jako vécnou informaci. Pfemysli
nad ni z emociondiniho hlediska. Casto si ji pfekladdaji zpdsobem: ,5éf ma problém" a
pfemysli, jak by mohli vedoucimu pomoci. Sladovatelé vsak velmi Spatné nesou
vztahovou nespravedinost. Bohuzel toto zklamani, jak uz jsme si zminili vyse, byva
pomeérné casté.

Zpresinovatelé

Tuto skupinu obecné povazujeme za pilnou ¢ast populace. Autor charakterizu-
je zpresnovatele nasledovné: ,Nevytvareji dokonalé prostredi jako sladovatelé, radi
by byli dokonali sami. Svét vidi jako analyzovatelnou, méfitelnou a prfedevsim uspo-
radatelnou strukturu. Byvaji spolehlivi, peclivi pfisni na sebe i na své okoli. Maji radi
dobrou organizaci prace, pofadek ve svych vécech a na svém pracovisti, vyZaduji jas-
nd zadani a ta pak precizné pini." (Plaminek, 2008, s. 38) Pro zpresnovatele jsou velmi
ddlezité normy a pravidla. Byvaji spiSe analytickymi typy a zajimaji je Cdisla.
V komunikaci se snazi pfilis nezdrzovat, snazi se co nejrychleji vyjasnit situaci a ziskat
nebo oveérit data. Proto tento typ lidi pdsobi v komunikaci spiSe chladné. Nechdpejme
Spatné, Ze by zpfesfiovatelé nemé&li emoce. Jsou zvykli je spiSe skryvat, oteviraji se
vSak prevazné lidem, které jiz dobfe znaji a ziskaji k nim ddvéru. Respektuji autority a
byvaji velmi loajalnimi pracovniky vici vedeni a celé firmé. K pochvale pfistupuji vel-
mi pozitivné, uzivaji si ji. Co se tyce kritiky, zalezi, zda ji zpfesnovatelé uznaji jako
opravnénou. Kritiku opravnénou pfijimaji neutralné, nejc¢astéji vyroky typu: ,to je mi
lito" a ,mrzi mé to". Kritika neopravnéna je vsak dohani do pomérné paradoxni situa-
ce. Autoritativnost je nuti kritiku pfesto prijmout, vécné presvédceni ji spise odmit-
nout. V téchto situacich je typické slovni spojeni: , kdyz myslite, asi mate pravdu”.

Vedeni a jednani jednotlivych motivacnich typu

V této kapitole jiz budeme pfedpokladat, Zze vime, s jakym konkrétnim moti-
vaénim typem jedince pracujeme. Cilem tedy bude, na tohoto ¢lovéka aplikovat nej-
vhodnéjsi zpUsob zadani Gkolu &i prace, ktery by jej maximalné zaujal. Pokud mame
moznost vybrat obsah prace, je lepsi pfisuzovat danou praci lidem, pro které je
z hlediska jejich motivace nejvhodnéjsi. Dynamickym typlm obstardvame vécné ne-
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bo spolecenské vyzvy, stabilnéjSim typdm pfifazujeme naopak radovéjsi praci nemé-
né dllezitou na peclivost. Pokud je obsah prace jiz predurcen, stejné mizeme velkou
mirou ovlivnit, jak budou lidé k praci pristupovat, tim jak budeme o praci mluvit, co
budeme zdUrazrovat a co nikoliv.

Co se tyCe jednani stémito motivacnimi typy, je dGlezité si uvédomit, Ze
osobnost ¢lovéka se samoziejmé promitd i pri jeho vyjedndvani béhem vykonu pra-
ce. Vyjedndvaci styly rozpozndvdme podle kritéria, jimz Gcastnici vyjednavani méri
svlj Uspéch. Jde-li jedinci predevsim o vSestrannou spokojenost a dobré vztahy,
mluvime o oblasti kooperativniho vyjednavaciho stylu. Je-li ale hlavnim kritériem ob-
jektivni spokojenost vysledku vyjedndavani, pak mluvime o metodé principainiho vy-
jednavani.

Nyni se podivame na jednotlivé skupiny motivacnich typd z hlediska vedeni
k jejich nejlepsim moznym vysledkim.

Vedeni a jednani objevovateli

Jak uz jsme si zminili v kapitole vénované skupiné objevovateld, vyhledavaji
vyzvy. Je pro to dobré s vyzvami pracovat a objevovateldm je zminovat. Osvédceny
zpUsob byva napfiklad slovni spojent: ,jesté nikdo to nedokazal” apod. Tato skupina
pak radéji pracuje stylem, kdyz vi, CO ma udélat, ale nechate na ném, jakym zpdso-
bem to provede, hlavné kdyz dojde ke splnéni. V ramci jednani davaji objevovatelé
prednost principidlnimu stylu vyjednavani. Byvaji citlivi na vpady iracionality.
V samotném vyjedndvani pak spise opomijeji vztahy, zaméFuji se spise na vécnou
strdnku kauzy. U objevovateld tedy mluvime o vécné spokojenosti, prvnim patfe py-
ramidy spokojenosti. Viz nize obrazek ¢. 6.

Procesni spokojenost

Vécna spokojenost

Obrézek 6: Pyramida spokojenosti (Plaminek, Tajemstvi motivace, 2002, s. 54)
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Vedeni a jednani usmériiovatelii

Jak jsme si jiz zminili v ¢asti textu vénované usmérnovatellm, tato skupina
miva tendenci pohliZzet na spolupracovniky dle jejich uznani a respektu k nim. Pro-
blém nastava, kdyz usmérnovatel nepovazuje svého vedouciho za kompetentni oso-
bu.Vtomto momenté mohou nastat potiZze. Respektovani hierarchického usporadani
spolecnosti vsak dovoluje usmérnovateli dostat se ve vztazich pouze tam, kam jej
jeho nadFfizeny pusti. Ve vedeni tohoto typu motivaéni skupiny je tfeba byt spise
tvrdSiho charakteru a umét pracovat s vyzvami, které usmérnovatele tak motivuji.
Ztejmé nejefektivnéjsi motivaéni formuli pro tento typ lidi byvad pomérné nebezped-
né: ,zavisime na tobé". Tim se ubird situace tam, kde je pro usmérfiovatele nejvice
stimulujici, musime vsak davat pozor na vedlejsi mozné dopady vzhledem k okolni
skupiné spolupracovnikl &i ztraty respektu usmérnovatele vici vedoucimu. Nepre-
kvapi nas tedy ani, Zze nejefektivnéjSim stylem pro usmérnovatele je soutézeni.
JestliZe se strana ukaze jako silny protivnik, bude ji usmérnovatel projevovat respekt.

Vedeni a jednani sladovateli

Sladovatele jsme si pro jejich silnou socialni interakci uvedli jako dobré tymo-
vé hrace. Autor se ke sladovateldm vyjadfuje nasledovné: ,Maji schopnost posilovat a
vylepsovat vztahy mezi lidmi” (Plaminek, 2002, s. 52) U této skupiny musime dat po-
zor pfedevsim na demotivujici vliivy spiSe nez vlivy motivacni. Jsou 3 aspekty zadani,
kterym je vhodné se u sladovatell vyhnout: samostatnost, odpovédnost a kreativita.
Plati spiSe jednoduché motivacni formule typu: ,bude to tymova prace”, ,udélame to
bez zbytecnych nervid"” apod. Jejich spokojenost je zamérfend na osobni rovinu, ktera
u sladovatell koresponduje se spokojenosti okolnich lidi.

Vedeni a jednani zpFesiiovatelii

Tento motivaéni typ potfebuje jasné zadani. Ukoly, které jsou pro ostatni sku-
piny otravné a nepfijemné, jsou pro zpresiovatele nejvice stimulujici. Mluvime o za-
dani prace, jez vyzaduje peclivost a spolehlivost, kterd je pro zpfesfiovatele typicka.
Prace musi byt jasné zadana. ,JestliZze je nechceme vyvést z miry, neméli bychom
vnaset do procesu prvky nejistoty a naopak se snazit jednani jasné strukturovat, byt
precizni ve formulacich a srozumitelni v tématech a postupu.” (Plaminek, 2002, s. 58)
A i pfes samostatnost zpresrfiovatelld na né velmi stimulacné pClsobi formulace, které
jim dodavaji jistotu a oporu. Toho mizZzeme docilit napfiklad typickou formuli: ,Mé
dvere jsou vdm otevreny”. A¢koliv zprfesriovatel této moznosti nikdy nevyuzije, velmi
si vazi jejiho obsahu. Obecné byvaji zpfesnovatelé ¢asto pevné zaryti v predstavach o
pribéhu a vysledku jednani. To je déla velmi dlleZitymi a cennymi ¢lanky v pracovni
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skuping. Zavérem slova autora k motivaé¢nim skupindm obecné: ,Neznamena to, ze
by nemohli byt pfednimi mysliteli nebo krizovymi manaZery, jen pro to musi udélat o
néco vice neZ dynamické typy.” (Plaminek, 2002, s. 58)
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PRAKTICKA CAST



Prakticka cast

Cil praktické casti

Cilem praktické ¢asti bude analyzovat soubor motivacnich faktorl pracovnik(
spolecnosti eDO finance, a.s. z hlediska dvou vyse zminénych motivacnich teorii.

Vyzkumné otazky

Hlavnimi vyzkumnymi otdzkami dotazniku byly cilené
1) Zjistit, se kterou 4 Drive modelovou silou se zaméstnanci ztotoZnuji nejvice.

2) Zjistit faktory, které jsou z hlediska vykondvani prace pro zaméstnance nejdilezi-
t&jsi.

3) Zjistit, kterd skupina dle Plaminkovy typologie 4 motivacnich typd lidi, je ve firmé
nejpocetnéjsi.

4) Zjistit, kterd skupina je pro praci tohoto typu nejvhodnéjsi.
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5 Charakteristika organizace
5.1 Zakladni informace o spolecnosti

Organizace ve které se bude dokazovat platnost a Ucinnost teorie 4 drive mo-
del od autor P. R. Lawrence a N. Nohria a teorie 4 motivacnich typ0 lidi Jifiho Plamin-
ka nese ndzev eDO finance, a.s.. Jedna se o financné poradenskou firmu zamérenou
na pojistovnictvi a bankovni sektor. Firma sidli v Praze Na Pankrdci 322/26 a
v obchodnim rejstfiku nese identifikaéni ¢islo: 24783421. Svou plsobnost popisuje
firma na svém webu ndsledovné: ,V kaZdé oblasti financnich sluzeb pro Vas hledame
vZdy ta nejlepsi individualni feseni. Nase portfolio zahrnuje spolupraci s vice neZ 40
partnery, mezi které patri pojistovny, banky, penzijni spolecnosti a investi¢ni spolec-
nosti, které na ceském trhu stabilné plsobi radu let.” Zakladatelem je vykonny reditel
Michal Hofman, ktery se pysni vice nez Ctyficetiletou praxi vtomto oboru.

5.2 Zaméreni na trhu

Tato organizace vznikla v roce 2017. Je tedy na trhu povazovana za velmi mla-
dou. Svym obratem vSak spole&nost patfi mezi prvnich 5 v oboru nezavislého pora-
denstvi. To mGZzeme davat za pfic¢inu novodobéjsimu firemnimu pohledu na financni
trh. Firma je cilend predevsim na online marketing. Tento online marketing funguje
na bdazi produktovych online srovndvac(. Srovnavace jsou zaméfené na hypotecni a
spotfebitelské Uvéry a produkty slouzici ke zhodnocovani majetku. Tyto portaly ne-
sou nazev podle svého cilového zaméreni a jsou 4. Portal zaméreny na hypotéky, te-
dy na Uvéry spojené s bydlenim nese nazev hypo-portal.cz. Pomoci tohoto portalu si
spotrebitel mize béhem pér vterin srovnat svoje predstavy o tom, jak je pro néj Gvér
redlny. DalSimi portadly jsou invest-portal.cz zaméfeny na investice, konsolidace-
portal.cz zaméreny na slouceni mensich Uvérd a real-portal.cz slouZici lidem
k finané&nimu ohodnoceni svého souc¢asného bydleni.

5.3 Odménovy systém spolecnosti eDO finance, a.s.

Abychom |épe dokazali pochopit vysledky dotaznikl, méli bychom se blize
podivat na stimulaéni prostfedky nastavené ve firmé. Finanéni ohodnoceni zavisi na
osobni produkci obchodnika. Tento model byva povazovan za spravedlivy, protoZze
kazdého motivuje k co nejvyssim moznym vykonOm a obratlim. Dalsimi motivacnimi
faktory jsou rozdilova provize za produkci sjednanou siti obchodnika a nasledna pro-
vize za péci o obchodnik{v stavajici klientsky kmen.
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Mimo motivaci finanéni je ve firmé kladen pomérné velky ddraz na rlst osob-
nostni. Pracovnici maji moznost na kvartalni bazi soutézit o vstupenky na rlzna pred-
staveni a vzdélavaci kurzy zamérené na jiz zminovany osobnostni rist a motivaci.
Mezi nejvyznamnéjsi skolitele, jejichz akci se pracovnici mohou zUcastnit jsou Marian
Jelinek, ktery Uzce spolupracuje s fadou Uspésnych profesiondlnich sportovcl, déle
pak Jan MUhlfeit, ktery byl po dobu 20 let pravou rukou jednoho z nejbohatsich lidf
svéta Billa Gatese. Tyto akce maji za nasledek pracovniky stimulovat pro dalsi praci a
kariérni rlst, dale pak pozvednout kvalitu nejen pracovniho ale i osobniho Zivota.

V neposledni fadé se firma snazi svymi podporujicimi prvky pracovat na bu-
dovani vztah( a pratelstvi ve firmé. To zajistuje prostrednictvim teambuildingovych
akci pro vétsi skupiny pracovnikl. Pracovnici, vétsSinou na zakladé kvartalnich skupi-
novych vysledkd, jsou vybrani, aby se zUcastnili vétsSinou tydennich pobytd prevadzné
v zahranici. Tyto akce jsou cilené na zimni a letni mésice. Zimni akce se nejcastéji ko-
naji v Rakouskych Alpéch, kdeZto akce letni byvaji cilené na zajezdy k mofi. Castymi
destinacemi jsou Recko a Spanélsko.
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6 Metodika vyzkumného Setieni

Charakteristika Setreni

Jak uz jsme si zminili vySe, pro sbér dat byl vyuZzit strukturovany dotaznik.
Otdzky mély za Ukol charakterizovat typickou mentalitu pracovnik vzhledem k jejich
osobni pracovni motivaci. Dale pak otdzky byly uzplsobeny dvéma motivac¢nim teori-
im, kterym jsem vénoval v teoretické ¢asti vice prostoru. Mluvime tedy o 4 Drive mo-
del theory a Teorii motivac¢nich typ0 lidf Jiffho Plaminka.

Charakteristika respondenti
Skupina respondentl se sklddala z 60 pracovnik(. Tito pracovnici byli vybirani

s ohledem na jejich aktudlni pracovni pozici a na sv0j vék. Na tabulce ¢. 1 mdzeme
vidét zdkladni charakteristiku vybérového souboru.

Zakladni charakteristiky vybérového souboru

N %0 N S
. |mui 54 | 90 méné neZ pul roku 5 8
Pohlavi — . . -
Zena 6 | 10 | Délkapracev |pil roku -3 roky 19 | 32
18-24 20 | 33 oboru 4-9fet 20 33
Vék 25-29 18 | 30 10 let a vice 16 27
(2
30-35 a 15 . .. . |Konzultant 27 45
Vase aktudalni -
35+ 13 | 22 . . |Manazer 24 40
- - pracovni pozice ——
Zakladni 0 0 Reditel L 15
e - |55D turit 7 11 .
Vzdéldni SR qu Y Ndavratnost
55 s maturitou 28 | 47 .
- - dotazniku
Vysoskolské 25 | 42 60
Tabulka ¢. 1: Tabulka znazornujici zakladni charakteristiku vyb&rového souboru. Zdroj:
vlastni data

Nez se pustime do zkoumani nasich dvou motivacnich teorii, pfiblizme si nej-
prve prostrednictvim tabulky & 1 vybérovy soubor. Na zdkladé& identifika¢nich otdzek
v dotazniku si miZeme blize definovat skupinu respondentd. Tyto otdzky se vénuji
veéku, délky praxe v oboru a aktudIni pracovni pozici respondent0.
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Zavérem dotazniku se taZzeme respondentl na jejich osobni identifikacni Uda-
je, 0 coZ se snazime v otdzce ¢ 13. Tyto otazky jsou zafazeny na konec dotazniku,
mohou totiz u respondent(l snizovat pocit anonymity. Pfi rozboru cilové skupiny re-
spondentd mlZeme vidét, Ze neceld polovina pracovnikld funguje ve firmé kratsi do-
bu nez 3 roky. Tento fakt se promitd i v otdzce ¢. 15, ktera se zabyva konkrétni firemni
pozici respondent(. Triletd praxe v oboru je typickd pravé pro pozici konzultanta.

Dalsi otdzka zamérena na identifikacni Udaje je otdzka véku respondentd. Vi-
dime Sirsi spektrum spise mladsich ekonomicky aktivnich jedincl. To mé za nésledek
pomérné efektivni a energické prostredi, které nema velky problém pfizpUsobit se
zmeénam, které v oboru mohou nastat. Jak uz jsme si totiz zminili vySe, jedna se o
velmi dynamicky trh, ktery vyZzaduje neustalé vzdélavani a informovanost.

Jak uz jsme zminili v rozboru odpovédi u otazky ¢. 13, otdzky jsou spolu propojené.
Pozice feditele je typickd pro minimalné desetiletou praxi v oboru. Reditelé zast¥esujf
praci manazerd, ktefi se nasledné staraji o jednotlivé konzultanty.
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7 Analyza dat

1) Pri vykonavani pracovnich ukoll byvate ambiciozni?

60 odpovéd

& “elmi
i Stredné
@ Malo

A @ =

Obrézek ¢. 7: Graf zndzorfujici ambiciéznost respondent(. Zdroj: vliastni data

U otdzky & 1 jsme se zaméfili na podobnost mezi dvéma srovnavanymi teori-
emi, tedy 4 Drive Model a Teorie 4 motivacnich typ0. Otdzka zamérend na ambicioz-
nost je typickd v rémci prvni zminéné teorie pro modelové tvrzeni ,ziskavat a vlastnit”
a ve druhé zminéné teorii pro skupinu objevovatell. Obé skupiny jsou vysoce zamée-
fené na vykon a preferuji spise materialni typ odmény za svou odvedenou praci. Na
odpovédich vidime, Ze pracovnici se ve vice nez 90% pripadd oznadili za velmi ¢i
stfedné ambicidézni. To miZeme déavat za nasledek i tomu, Ze se jednd o podnikani a
je zde proménliva hladina mési¢niho pfijmu zavisla na odvedeném vykonu, pfi némz
je ambiciéznost prospésnou viastnosti.
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2) Jak jsou pro Vas dualezité dobré vztahy na pracovisti?

60 odpovéd

& “elmi
@ Stredné
& Malo
@ “ibec

Obrazek ¢. 8: Graf znazornujici dllezitost pracovnich vztah(. Zdroj: vlastni data

Otazka ¢. 2 ndm charakterizuje dUleZitost socidlnich vazeb a budovani pratel-
stvi na pracovisti. To je typické pro 4 Drive modelové Sblizovat se a nékam patfit a
Plaminkovy skupiny Usmérfiovatell a Sladovatell. Z grafu na obrdzku ¢. 8 mizeme
vidét, Ze firma je postavend spiSe na dobrych vztazich a pfijemném a podporujicim
pracovnim prostredi. Vice neZ polovina respondent( urcila dobré vztahy na pracovisti
jako velmi ddlezité.

3) Ocekavate od Vasi prace, ze Vas bude vzdeélavat a budete diky ni
osobnostne rist?

60 adpovéd

@ Ano, od své prace vyZaduji, aby mé
posouvala dal

@ Je mito jedno

@ Nz, nezaleZi mi na pfinosu prace v
tomto sméru

Obréazek ¢. 9: Graf zndzornujici ddleZitost vzdélavani a osobnostniho rlstu. Zdroj:
vlastni data

Otédzka ¢. 3 ndm charakterizuje touhu po vzdélavani a osobnostnim rdstu.
Vzhledem k odvétvi, ve kterém se firma profiluje, je vzdélavani velmi dllezitym pa-
rametrem, kvdli neustdle ménicimu se finanénimu trhu. Vidime ale i snahu o dlouho-
dobém zkvalitiiovani pracovniho Zivota jedince, coz je typické pro osobnostni r(st.
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Jak uz jsme zmifiovali u odmeénového systému eDO finance, a.s., akce zamérené pra-
vé na osobnostni rlst jsou velmi cenéné. Vétsinou se jedna o akce zamérené na pro-
duktové informace a novinky na trhu, jak vést Uspésny pracovni a osobni Zivot, jak
pracovat se stresem a dalsi rlizné teorie zabyvajici se touto a blizkou tématikou.
Nadpoloviéni vétsina respondentl dala této otdzce pozitivnhi odpoveéd. Tato otazka
nadm mimo jiné ukazuje dUlezitost ¢asti teorie 4 Drive model a to Ucit se a vlastnit.

4) Je pro Vas dulezita smysluplnost prace?

60 odpovéd

@ Ano, prace, kterou délam, musi mit
smysl

@ J= mito spige jedno

Me, smysluplnost prace pro m& neni
dileZita

Obrézek ¢. 10: Graf zndzornujici dllezitost smysluplnosti prace. Zdroj: vlastni data

Smysluplnost je dalsim parametrem, kterym se dotaznik zabyva.
S pfihlédnutim k tomu, Ze se jedna o poradenské sluzby, tvofi pozitivni pfistup pra-
covnikl ke smysluplnosti prace vitany predpoklad Uspésnosti prace. Odpovédi ndm
ukazuji ddlezitost posledni ¢asti 4 Drive model teorie Smysl a obrana. Pro 48 pracov-
nikG z 60 je celkova smysluplnost prace velmi dilezZita.
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5) Vyberte z nasledujicich jednu variantu, ktera je pro Vas nejdalezitéjsi?

60 odpovéd

@ Mejvice mé motivuje finanéni
ohodnoceni za vykonanou praci

@ Je pro mé ddlezité vytvaieni a
prahlubovani lidskych vztahd a
pratelstyl

@ Bivam napadity, kdyZ jde o napady
majici za cil, zviSeni produktivity celé
spole nosti

@ Je pro mé dileZita divéra a férové
jednani

Obrazek ¢. 11: Graf zndzorfiujici dllezitost tvrzeni. Zdroj: vlastni data

P4td otdzka je zcela zamérena na Plaminkovu teorii. Respondenti si vybirali
mezi vyroky, které nejvice stimuluji jejich pracovni jednani. KaZzdad odpovéd odrazi
jednu skupinu, pro kterou je vyrok typicky. MdzZeme vidét, ze D0véra a férové jednani,
zastupujici skupinu Zpresnovatell, preferuje neceld polovina pracovnik(. Dalsimi dU-
lezitymi aspekty jsou vztahy a pratelstvi, finanéni ohodnoceni, ndpaditost a produkti-
vita spolecnosti, jak mUzZete vidét na obrazku ¢. 11.

6) Vyberte z nasledujicich nejpreferovanéjsi variantu

60 odpoved

@ Pro praci je pro m& ddlefita podpora
zamé&stnancl a divéra mezi nimi a
vedenim

@ Cd prace poZaduji, abych diky ni mél
lepsi socialni postaveni, a budu moct
diky ni ma sobé pracovat

Obrazek ¢. 12: Graf zndzornujici preferenci tvrzeni. Zdroj: vlastni data

Otazka &. 6 koresponduje s 4 Drive model teorii. Rozdéluje nam 2 hlavni sméry
vnitfniho presvéddceni jedince. Odpovéd ,Pro praci je pro mé dUlezitd podpora za-

méstnancl a ddvéra mezi nimi a vedenim” odrazi filozofii Sblizovat se a nékam patfit
a posledni hybné sily Smysl a obrana. Tyto sily se spiSe zamé&ruji na kvalitu socidlniho
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prostredi ve skuping, ve které pracuji. Druhd odpovéd je zamérena spiSe na osobnim
Uspéchu typickém pro 4 Drive modelové sily Ziskavat a vlastnit a UCit se a tvorit.
ZlepSeni socidlniho postaveni je také velmi typické pro Usmérnovatele z Plaminkovy
typologie. MUZeme vidét témeér dokonale vyrovnané souznéni odpovédi. Coz mlze
mit za nasledek velmi pestré pracovni prostfedi ve spole¢nosti. Tito lidé se mohou
navzajem od sebe ucit a pfesvédcovat o nastaveni svych hodnot.

7) Vyberte z nasledujicich nejpreferovanéjsi variantu, co je pro Vas v
praci nejdulezitejsi

60 odpoved

@ Focit zaflenéni do firemni spolefnosti
@ Produktivita

Dobré vztahy na pracovisti
@ MoFnost kariérniho ristu

Obrdazek ¢. 13: Graf zndzornujici preferenci tvrzeni. Zdroj: vlastni data

Tato otdzka ¢. 7 je opét cilend spiSe na teorii autord Nohria a Lawrence, tedy 4
Drive model teorii. MOZeme vidét, ze nejcastéjsi odpoveédi, presnéji 35%, byla produk-
tivita. Mluvime nejen o produktivité osobni, ale i z hlediska celé firmy a jeji prosperity.
Produktivita vychdzi ze sily UCit se a tvorit. VSimnéme si ale velké vyrovnanosti odpo-
védi, které jsou rozrazeny témeér do Ctvrtin. Moznost kariérniho rdstu vychdzi z 4 Drive
modelové sily Ziskat a vlastnit. Pocit zac¢lenéni do firemni spole¢nosti je typicky pro
silu Smysl a obrana a odpovéd dobré vztahy na pracovisti koresponduji se 4 Drive
modelovou silou Sblizovat se a nékam patfit. Opét mizeme vidét zajimavou pestrost
typQ hodnot ve spolecnosti. To mdzeme pfiklddat za ndsledek variabilité responden-
t0 z hlediska jejich pozice a véku a také individudiniho motivacniho zaloZeni. Pro bliz-
Si rozbor je dUlezitad variabilita odpovédi dle véku a pohlavi respondentl. Odpovédi
,Byvam zvédavy a dUlezité jsou pro mé informace” a Byvdm ostraZzitéjsi na krizové
situace a snazim se jim predejit" volila spiSe starsi ¢ast respondentd s vékem pres 30
let. Zameérfenost na osobni Uspéch a emotivnost a citlivost ve vykonavani pracovnich
Ukoll preferovali spise Zeny a pozice konzultant0.
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8) Vyberte z nasledujicich nejpreferovanéjsi variantu

60 odpovédi

& Byvam £asto emativni a citlivy

@ Bivam zvidavy a dilefité jsou pro

mé informace

situace a snaZim se jim predejit

@ Bivam zamé&feny pfadeviim na mij

osobni Uspéch

Obréazek ¢. 14: Graf zndzornujici preferenci tvrzeni. Zdroj: vliastni data

Otdzka &. 8 se opét zamérfuje na Plaminkovu typologii. Kazdd odpovéd profilu-
je respondenta do jiné typologické skupiny. Ostrazitost pred krizovymi situacemi je
typickd pro skupinu Usmérnovatell. Tuto odpovéd zvolilo nejvice respondentl. O je-
den hlas méné méla analytickd odpovéd, kterd je prioritni pro Zprfesfiovatele. Opét si
muUzeme vsimnout velké vyrovnanosti odpovédi napfi¢ celym spektrem této teorie.

20
18
16
14
12
10

= o ©

[a]

Zdolavaniprekazek a
prijimanivyzev

Efektivita

Prijemné tymové
prostredi

Peclivost a dodriovani
pravidel

Obrazek ¢. 15: Graf zndzornujici poradi ddlezitosti tvrzeni. Zdroj: vlastni data
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U otdzky ¢. 9 méli respondenti seradit pfipravené vyroky tykajici se osobnost-
niho zalozeni z hlediska jejich ddleZitosti. Pojmy se fadily od nejvyznamnéjsich po
nejméné vyznamné. Na grafu na obrdzku ¢. 15, vSak vidime ¢etnost prvnich odpovédi,
tedy odpovédi, kdy respondenti uvedli pojem jako pro né nejddlezitéjsi. Nej¢astéjsi
odpovédi je Efektivita, typicka pro Usmérfiovatele.

10) Vyberte z nasledujicich nejpreferovanejsi variantu

60 adpovéd

@ DokaZu dobfe argumentovat v
momenté uhajeni mé viastni svobody
a pracuji spise samostatné

@ DokaZu byt pfesvediivy a empaticky,
rad pracuji v t¥mu a £asto jsem
povafovan za pfirozeného vidoe

@ Dokazu byt velmi vstficny, pracuji rad
v tymu a ostatnim £lendm byvam ra...

@ Dokazu byt velmi spolehlivy a petlivy,
pfisny na sebe a na své okoli

Obrazek €. 16: Graf znazornujici preferenci tvrzeni. Zdroj: vlastni data

V otdzce ¢. 10 si mGzeme vSimnout opét mirné prevahy odpovédi typickych
pro skupinu Usmérnovatell. Vyroky typické pro tuto skupiny byvaji nej¢astéjsimi od-
povédmi. Mluvime tu ale o malych rozdilech. Kdo vsak zalind mirné stradat na cet-
nosti odpovédi, je skupina Objevovatell. To mdzZzeme dévat za vinu horsi komunikacnf
dovednosti této skupiny, kterd je pro tento typ prace velmi dilezita.

11) Vyberte z nasledujicich nejpreferovanéjsi variantu

60 odpovéd

@ Na pochvalu £ kritiku jsem spise
Zvykly, dokaZu edhadnout, kdy bych
mél byt za co pochvalen a kdy poka...

@ Pochvalu vEtSinou zvelifuji a uZivam
gi ji, na kritiku reaguji mnohdy aZ
agresivng

@ Pochvalu i kritiku chapu jako zavazek,
ktery budu muset opétovat, jinak se._.

@ Pochvalu beru velmi pozitivng,
uZivam si ji, ke kritice se stavim spi...

Obrazek ¢. 17: Graf zndzornujici preferenci tvrzeni. Zdroj: vlastni data
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V otdzce &. 11 se zabyvdme reakcemi na komfortni a nekomfortni situaci. Mlu-
vime tedy o reakcich na pochvalu a kritiku. Respondenti u této otazky nejcastéji volili
vyrok typicky pro Objevovatele. Mlzeme to pfisoudit pfedevsim kvalitni sebereflexi a
vzdélanosti jedinc(. Pracovnik poznd predem, kdy se mu co povedlo a kdy naopak.
Druhd nejcastéjsi odpovéd koresponduje s motivacnim typem zpresnovateld, ktefi k
pochvale pfistupuji velmi vlidné, vitaji ji, pro kritiku je vsak u této skupiny dllezité,
zda ji pfijmou jako opravnénou. Vnimaji ji neutralnég, ale u kritiky neopravnéné ma jeji
vyznéni hluboky emodlni podtext, ale respekt hierarchickému postaveni ve spolec-
nosti zpfesfiovateli nedovoli dat témto emocim volny pribéh.

12) Vyberte z nasledujicich nejpreferovanéjsi variantu

60 odpoved

@ Ffi vwkonavani pracovniho Gkolu jsou
pro mé dileZitéjsi vyzvy a Uspdiné
spinéni pracovnich akold, vice nef...

@ Ffi vwkonavani pracovniho akolu je
pra mé dileZity pocit, 2 na mné tym
zavisi
Pfi vykonavani pracovniho Gkolu
spife pracuji ve skupiné nez samos. .

@ Ffi vwkonavani pracovniho akolu
pracuji petlivé a spolehlive, v dkole..

Obrdazek ¢. 18: Graf zndzornujici preferenci tvrzeni. Zdroj: vlastni data

Zavérem, v otazce ¢. 12, se dostavame k tomu, jak jednotlivé skupiny vykona-
vaji pracovni Ukoly. Ztohoto hlediska se pracovnici ve firmé nejvice pfiklani
k odpovédi typické pro skupinu zpresfiovateld. Tuto odpovéd zvolila vétsina respon-
dentl. Pro tuto skupinu je prioritni jistota, peclivost a spolehlivost.

7.1 Shrnuti hlavnich vysledki SetfFeni a zhodnoceni vy-

zkumnych otazek

Jak uz jsme se zminili u jednotlivych otazek, otazky identifikacni mé&ly za ukol
pfiblizit ndm skupinu respondentd. Vidime, Ze se jednd o pomérné mlady kolektiv,
kdy lidé zacinaji pracovat nejcastéji béhem vysokoskolského vzdélani za vidinou pra-
xe a obecného prehledu.

V dotazniku jsme se nejprve vénovali snadnéjsim otazkdm zamérenym na za-
kladni prvky, které mé vykondvana prace splnovat. Jmenovité mluvime o ambicich,
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pracovnich vztazich a firemnim prostfedi, osobnostnim rdstu a smysluplnosti prace.
Tyto parametry jsou dnes na pracovnim trhu velmi Zadané. S pfihlédnutim na po-
mérné mladou firemni kulturu vidime s odpovédmi respondent( urcitou spojitost.

Odpovédi zamérené na 4 Drive model teorii ndm prokazuji komplexnost této
stimulaéni teorie. Vidime, Ze napfi¢ celym dotaznikem se nam respondenti profiluji
do vSech skupin této teorie. Touto teorii se zabyvdme predevsim v otdzkach 1-4. U
otdzky ¢. 6 vidime témé&r dokonalou vyrovnanost téchto sil. V tomto pfipadé& jsou sily
Ziskat a vlastnit a UCit se a tvorit mirné preferovany pred silami SbliZovat se a nékam
patfit a Smysl a obrana. Na zdkladé toho mUzeme navdzat na predchozi otdzky a
s jistotou urdit, Ze firemni kultura je nejvice stimulovdna moZznosti osobniho rlstu a
zkvalithovani pracovniho a soukromého zZivota jedince.

Zbytek dotazniku je cilen primarné na Plaminkovu teorii typologie lidi. Opét si
vSimnéme velké vyrovnanosti odpovédi. Grafy byvaji témér dokonale rozdéleny do
¢tvrtin, kdy kazda specifikuje urcitou skupinu vychdazejici z Plaminkovy teorie. Jako
nejméné cCasté odpovédi mizeme pozorovat charakteristiku skupiny Sladovatel(. To
mUzeme davat za vinu dynamickému typu spole¢nosti a obecnému zaméreni na
produktivitu a efektivitu prevladajici nad dobrymi pracovnimi vztahy s kolegy a utu-
zovani kolektivu.

Jak uz jsme si zminili u jednotlivych otazek, otazky identifikacni mély za ukol
priblizit ndm skupinu respondentl. Vidime, Ze se jednd o pomérné mlady kolektiv,
kdy lidé zalinaji pracovat nejcastéji béhem vysokoskolského vzdélani za vidinou pra-
xe a obecného prehledu.

Vyzkumna otdzka ¢. 1 se ptala na to, se kterou 4 Drive modelovou silou se za-
meéstnanci ztotoZnuji nejvice. Dle odpovédi mizeme konstatovat, ze nejdllezitéjsi se
ukazala smysluplnost prace, kterd vychazi ze 4. 4 Drive modelové hybné sily Smysl a
obrana. Jako druha nejvyznamnéjsi 4 Drive modelova sila nam na zakladé odpovédi
z dotazniku vychazi moznost osobnostniho rlstu a vzdélavani, jez vychazi ze sily Udit
se a tvorit.

Vyzkumna otdzka €. 2 se ptala na to, které faktory jsou pro pracovniky z hledis-
ka vykonavani prace nejdllezitéjsi. MGzeme vychazet z popisu vyzkumné otazky ¢. 1.
Nejvyznamnéjsimi faktory jsou tedy Smysluplnost a moznost osobnostniho rdstu.

Vyzkumna otdzka ¢. 3 se ptala na to, kterd skupina vychazejici z Plaminkovy
typologie je nejpocetnéjsi. Nej¢astéjsi cilenou skupinou byli Zpfesnovatelé, pro které
je typicky poradek ve své praci a na pracovisti. Ve vykonavani Ukoll jsou peclivi a
spolehlivi. Zpfesfiovatelé mivaji lehkou tendenci své emoce skryvat a nepovazujeme
je za pfilis komunikativni, nicméné v momenté, kdy se Zpresfiovatel v kolektivu citi
dobfe, skryvani emoci a horsi komunikativnost pfestavaji byt problém.

Vyzkumna otdzka C. 4 se ptala na to, kterd typologicka skupina lidi je pro tento
typ prace nejvhodnéjsi. Firemni kultura je nastavena spiSe analytickym smérem a
ddkladnost prace je ddrazné vyzadovéana. Jedna se ale o pfimy prodej, kdy zprostred-
kovatel stoji tvari v tvar klientovi. MOzZzeme tedy vidét specifické pojeti analyticky za-
meérenych typd lidi efektivné pracujicich na své sociabilité a empatii, kterd je pro tuto
praci neméné dilezita.
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8 Navrh doporuceni pro podnik

Na zakladé vysledkd z setfeni mizeme povazovat firmu eDO finance, a.s. za
mladou a perspektivni z hlediska pfistupovani ke svym zaméstnanclm a zprostred-
kovateldm. Jednd se o pfistup zaloZzeny nejen na finanénim ohodnoceni. Firma mimo
jiné pracuje na neustdlém zdokonalovani svych zaméstnancl a snazi se podporovat
kvalitu nejen jejich pracovniho, ale i osobniho Zivota.

Prvni zkoumana teorie, tedy 4 Drive model teorie ndm ukazala, ze vétsina pra-
covnik( je orientovéana predevsim na smysluplnost prace. Podle toho by se mélo i na-
leZité k pracovnikdm pfistupovat. Lidé této skupiny se snazi vyhybat stresovym a
konfliktnim situacim, pro to by se firma méla snazit konflikty rGzného typu, které na
financ¢nim trhu nastavaji, snazit vyfesit sama a nezatézovat jimi pfilis své pracovniky
pokud to neni nezbytné nutné. Méla by své obchodniky nechat, aby veskerou svou
energii mohli vénovat dllezitéjsi véci, tedy domlouvani obchod(, protoZe reseni kon-
fliktd zbytecné ubird na jejich stimulaci. Toho mGze byt docileno spravné nastavenou
spolupraci s firemni centralou. Tato centrala by méla neustale pracovat na internich
firemnich zalezitostech a samozfejmé externich zalezitostech cili domlouvani part-
nerstvi, PR a podobné.

Firma vyrazné podporuje osobnostni rozvoj svych pracovnik{, coZ se projevilo
i na vysledcich, které ukazuji, Ze pracovnici jsou nejvice stimulovani moznosti osob-
nostniho rlstu a zkvalithovani pracovniho a soukromého Zivota. Firma by tedy méla
nadale pokracovat timto smérem.

U Plaminkovy teorie je to s navrhy na zlepseni trochu tézsi. Vysledky nam po-
tvrzuji pfitomnost vsech 4 typ0 lidi, rozdéleny témér dokonale na c¢tvrtiny. Firma re-
spektive jednotlivi feditelé a manazefi, by se méli vice zaméf¥it na to, jakého motivac-
niho zalozeni je jejich zaméstnanec. Podle toho daného pracovnika vést a stimulovat.
Nejcetnéjsi odpovédi vsak byly typické pro skupinu Zpresfiovatell. Ti potfebuji mit
pfedem jasné zadané Ukoly, pro které je dllezZitd peclivost a spolehlivost. Spravné
vedeni by se tedy mélo zabyvat spiSe vysvétlenim podstaty Ukolu a spravnému za-
dani nez kontroly prdbéhu vykonavani Ukolu, jelikoz mGzZzeme poditat s tim, Ze Zpres-
Aovatelé jsou pak béhem konani velmi peclivi. Aby se ZpFfeshovatelé, ale i ostatni
skupiny citily v praci dobfe, musi fungovat firemni kultura a zdravy kolektiv. To firma
podporuje zmiffovanymi motivacnimi akcemi podporujici teambuilding a prohlubo-
vanivztah( na pracovisti.
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Zaveéer

Tato prace se vénovala tématu motivace, které se opakuje v mnoha vysoko-
Skolskych zavérecnych pracich. Snazil jsem se k tomuto tématu vsSak pfistoupit z vice
aktudiniho hlediska. Cilem bylo ukdzat si rozdil od starsich motivacnich teorif
v porovnani s novéjsimi teoriemi zameérenymi vice na ¢lovéka dnesni doby. Pro ové-
feni 4 Drive model teorie a Plaminkovy teorie 4 motivacnich typU lidi jsem vyuzil fir-
mu eDO finance, a.s..

Hlavnim cilem bakalarské prace bylo tyto teorie ovéfit a za soucasné identifi-
kace firemniho pracovniho prostfedi navrhnout feseni pro zvySeni efektivity jednotli-
vych pracovnikd a nasledné tak celé firmy.

V teoretické casti jsem se vénoval definicim zakladnich pojm(, které
s tématikou motivace a stimulace souviseji. Poté jsem se vénoval pfibliZzeni motivac-
nich a pracovnich teorii.

V Casti praktické jsem pribliZil firmu a pomoci dotazniku ové&Fil platnost vyse
zminénych teorii. V navaznosti na vysledky Setfeni definoval navrhy feseni na zvyseni
produktivity a ziskani lepsiho postaveni firmy na trhu.

Osobné mi prace na bakalarské praci prisla velmi pfinosnd. Uvédomil jsem si
diky ni spoustu ddleZitych aspektl pro daldi Usp&iné podnikdni. Setfeni ukézalo
spravnou kulturu a filozofii firmy nicméné prostfednictvim jednani s managementem
firmy chci docilit toho, aby s vysledky Setfeni bylo nadale pracovano. Novodoby po-
hled na motivaci pracovnik( by mél byt osobnéjsi a individuaini. K tomu ndm poméa-
ha uréenf jednotlivych typ( lidi dle Plaminkovy motivacni teorie a nejvice stimulacéni
skupina dle 4 Drive model teorie.
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Ceské vysoké uceni technické v Praze
Masaryklv Ustav vyssich studif
Analyza motivacnich faktort na pracovisti

VaZeny kolego, vaZena kolegyné

Obracim se na Vdés z divodu sbéru dat pro mou Bakalarskou praci na téma Analyza
motivacnich faktor( na pracovisti. Zajima mne vyvoj souc¢asnych motivacnich teorii a
jejich charakteristika a dopad na dnesni spolec¢nost.

VErim, Ze vnimdéte tento vyzkum jako relevantni a hodny vétsi pozornosti. Cilem je
zvysit produktivitu nds i ostatnich a vyvraceni fady zarytych klisé, ktera v této témati-
ce existuji.

Vyplnéni dotazniku probiha anonymné prostfednictvim stranky www.google.com

Dékuji Vam za ochotu a za c¢as straveny vyplriovanim
Matous Kubelka

Kubelkamatous@seznam.cz

Student CVUT

Instrukce k vyplnéni: U nasledujicich otazek vyberte vZdy pouze jednu Vami zvolenou

vvvvvv

nejméné ddlleZitou.

1) Pfi vykonavani pracovnich Gkoll byvéate ambicidzni?
Velmi

Stfedné

Malo

Vibec

2) Jak jsou pro Vas dulezité dobré vztahy na pracovisti?
Velmi

Stfedné

Malo

Vibec

3) Ocekavate od Vasi prace, ze Vas bude vzdélavat a budete diky ni osobnostné rdst?
Ano, od své prace vyZzaduji, aby mé posouvala dal

Je mitojedno

Ne, nezdlezi mi na pfinosu prace vtomto sméru

4) Je pro Vas dUlezitd smysluplnost prace?
Ano, prace, kterou déldm, musi mit smysl

Je mi to spise jedno

Ne, smysluplnost prace pro mé neni dllezité
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vvvvvv

5) Vyberte z ndsledujicich jednu variantu, kterd je pro Vas nejdllezitéjsi?

Nejvice mé motivuje financni ohodnoceni za vykonanou praci

Je pro mé dllezité vytvareni a prohlubovani lidskych vztah( a pratelstvi

Byvam napadity, kdyzZ jde o ndpady majici za cil, zvySeni produktivity celé spole¢nosti
Je pro mé dllezitd dlvéra a férové jednani

6) Vyberte z ndsledujicich nejpreferovanéjsi variantu

Pro praci je pro mé dUlezitd podpora zaméstnancl a dlvéra mezi nimi a vedenim

Od prace pozaduji, abych diky ni mél lepsi socidlni postaveni, a budu moct diky ni na
sobé pracovat

7) Vyberte z nasledujicich nejpreferovanéjsi variantu, co je pro Vés v praci nejddlezi-
t&jsi

Pocit zaclenéni do firemni spole¢nosti

Produktivita

Dobré vztahy na pracovisti

Moznost kariérniho rlstu

8) Vyberte z ndsledujicich nejpreferovanéjsi variantu
Byvam casto emotivni a citlivy
Byvam zvédavy a dllezité jsou pro mé informace

vvvvvv

Pri vykonavani pracovnich Ukoll je pro mé dilezité zdoldvani prekazek a pfrijimani
vyzev

PFi vykonavani pracovnich Ukoll se zaméruji pfedevsim na efektivitu

Pri vykonavani pracovnich Ukoll je pro mé ddlezité pfijemné tymové prostredi

Pri vykondvani pracovnich kol je pro mé ddlezitd peclivost a dodrzovani pravidel

10) Vyberte z ndsledujicich nejpreferovanéjsi variantu

Dokazu dobfe argumentovat v momenté uhdjeni mé vlastni svobody a pracuji spise
samostatné

Dokazu byt pfesvédcivy a empaticky, rad pracuji vtymu a ¢asto jsem povazovan za
pfirozeného vidce

Dokazu byt velmi vstficny, pracuji rdd v tymu a ostatnim ¢lendm byvam rad oporou
Dokazu byt velmi spolehlivy a peclivy, pfisny na sebe a na své okoli

11) Vyberte z ndsledujicich nejpreferovanéjsi variantu

Na pochvalu Ci kritiku jsem spise zvykly, dokdZzu odhadnout, kdy bych mé&l byt za co
pochvalen a kdy pokaran
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Pochvalu vétsinou zvelicuji a uzivam si ji, na kritiku reaguji mnohdy az agresivné
Pochvalu i kritiku chapu jako zavazek, ktery budu muset opétovat, jinak se nad ni ni-
jak hluboce nezamyslim
Pochvalu beru velmi pozitivné, uz

fvdm si ji, ke kritice se stavim spiSe neutrdlné

12) Vyberte z ndsledujicich nejpreferované;jsi variantu
Pri vykonavani pracovniho Ukolu jsou pro mé ddlezitéjsi vyzvy a Uspé&sné splnén

i pra-
covnich Ukold, vice neZ pracovni vztahy

Pri vykonavani pracovniho Ukolu je pro mé dilezity pocit, Zze na mné tym zavisf{

Pfi vykonavani pracovniho Ukolu spiSe pracuji ve skuping nez samostatné, nemam
radd samostatnost a odpovédnost

Pri vykonavani pracovniho Ukolu pracuji peclivé a spolehlivé, v Ukolech mam rad jis-
totu a presné stanoveny postup

13) Jak dlouho pracujete v oboru finanéniho poradenstvi?
Méné nez pll roku

Méné neZ 3 roky

Méné nez 10 let

10 let a vice

14) Kolik je Vam let?
Méné nez 25 let
Méné nez 35 let
Vice nez 35 let

15) Na jaké pozici se momentélné nachazite?
Konzultant

Manazer
Reditel

Dékuji za Cas straveny vyplnénim dotazniku
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Evidence vyplujcek

Prohlasent:
Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UzZivatel potvrzuje svym podpisem,
Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Matous Kubelka
V Praze dne: 01.05. 2018 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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