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MOTIVACE PERSONALU

MOTIVATION OF PERSONNEL

Vol. 5 (7), pp. 30-38

Iveta Kmecova, Petra Terloval

Iveta Kmecova plisobi jako odborny asistent na Katedfe managementu na Vysoké Skole
technické a ekonomické v Ceskych Budé&jovicich v Ceské republice. Ve svém vyzkumu se
vénuje problematice managementu, konkrétné uplatiovani motiva¢nich nastroji Vv
podminkach podniku. Petra Tetlova puisobila jako studentka dalkové formy studia na Vysoké
skole technické a ekonomické v Ceskych Budéjovicich v Ceské republice.

Iveta Kmecova works as a specialist assistant at the Department of Management at the
University of Technology and Business in Ceské Budg&jovice in the Czech Republic. Her
research is devoted to management, specifically the analysis of applied motivational tools
which implemented in business conditions. Petra Tetlova was a student of distance learning at
the University of Technology and Business in Ceské Bud&jovice in the Czech Republic.

Abstract

Motivation is a driving force of individuals, which moves to work. The paper is devoted to the
importance of motivation and the importance of enhancing employee motivation on the part
of managers. In the practical part, we present to view on employees motivational tools which
implemented in business conditions. This paper points to the important position of manager in
the work process as a factor that can positively stimulate their employees to increase
productivity and efficiency.

Key words: motivation, personell, leading of people, motivational factors

Abstrakt

Motivace je hnaci silou jedincii, kterd je posouva k cinnosti. V pfispévku je vénovana
pozornost vyznamu motivace a dileZitosti posilovani motivace zaméstnancli ze strany
vedoucich pracovnikl. V praktické ¢asti, predkladame pohled zaméstnanct na uplatiiované
motivacni nastroje v podminkach podniku. Pfispévek poukazuje na vyznamné postaveni
manazera v pracovnim procesu jako Cinitele, ktery mulZe pozitivn€ stimulovat své
zaméstnance s cilem zvysit produktivitu a efektivitu prace.

KTIacove slova: motivace, personal, vedenie 'udi, motiva¢né faktory

Uvod
Profesionalni motivace persondlu v podnicich, zlistdvd aktudlni jiz mnoho let. Problém
motivace zameéstnancll k souvislosti s efektivitou prace znepokojuje klinické psychology,

! Adresa pracoviska: Ing. Iveta Kmecové, PhD., The Institute of Technology and Business in Ceské Bud&jovice,
Okruzni 517/10, 370 01 Ceské Budgjovice
E-mail: kmecova@mail.vstecb.cz
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vedouci pracovniky a manazery na vSech Grovnich fizeni. Mnohé otazky ve sféfe motivovani
zameéstnancu zlstavaji stale nevyfeSeny.

Vedeni lidi a motivovani, nikdy nebyly lehké ukoly. Schopnost motivovani je uméni,
cesta, kterd spocCiva ve stimulovani lidi na zménu postoji, které se vazou k jejich chovani.
Cim méné vime o druhych, tim obtizn&j§i je néco ovlivnit. Metody ovliviiovani, které
muzeme uplatnit na jednoho podfizeného pracovnika, vétSinou nelze uplatnit na vSech. Je
dalezité, ze strany manazerti, aby uplatiovali individualni piistup ke svym podiizenym.
nevyhnutelné v§em zaméstnanclim vénovat dostatecnou péci a pfistupovat k nim jednotlivée.
Spravna motivace je vyznamna pro vy$si vykonnost, produktivitu, efektivnost a ziskovost.

Tuto myslenku prezentuje naptiklad Hospodarova (2008), ktera ve své publikaci piSe,
ze zakladnim cilem motivace je ziskat a nasledné si udrzet kvalitniho pracovnika, ktery ma
vysokou vykonnost a pracuje efektivng.

Podstata a vyznam motivace

Termin "motivace", pochdzi z latinského slova, znamena "hybat". Pod pojmem motivace
rozumime silu vile, kterda ndm poméha ptekonavat problémy a piekazky, abychom mohli
dosédhnout stanovenych cilti v praci a stejné tak i v zivoté. Dle autord Bedrnova a Novy
(2004), pod motivaci rozumime vSeobecné oznaCeni pro vnitini podnéty, které vedou ke
konkrétni, urcité ¢innosti. Motivace vyjadiuje skutecnosti, jez pisobi na lidskou psychiku.
Motivace (Vachal a Partlova 2008, s. 41) je ,.cely slozity soubor nejriznéjSich Ciniteld,
predstavujicich hnaci sily ¢innosti ¢lovéka, které usmériiuji jeho jednéni. Je to psychologicka
regulace zaméstnancova jednani.“ Motivace je jednou ze zakladnich veli¢in fizeni lidskych
zdrojl. Bez odpovidajici irovné motivovaného chovani a aktivity si nemizeme stanovit cile a
pozadovat jejich dosazeni. Motivace je vyznamny pojem, ktery se bézn€ pouziva k
povzbuzovani lidi, ktetfi maji vykonat stanovenou praci s otevienosti, odhodlanim a nadsenim.
Motivace je posilujici 1€k pro poskytnuti dodate€né energie k prekonani Unavy, apatie a
obecné pocitiim, vedoucim k poklesu praci (Hitka a Balazova 2015).

Miizeme fici, Ze motivy a motivace pfidavaji naSemu chovani na intenzivnosti, coz
znamend, ze se rozhodujeme rychleji a snadngji. Motivace je spojena s tim, Ze aktivnéji
koname, abychom dosahli stanoveny cil, coz hodnotime pozitivné. Takovym zplsobem, je
motivace svdzana s vnitfnimi osobnimi pohnutkami a objasiiuje ten fakt, Ze lidé se nechovaji
stejné v riznych situacich. Jak motivovat své zaméstnance? Schopnost motivovat je vnimana
jako vlastnost manazera. Manazeti odpovidaji za Gspéch své firmy, pracovni skupiny. Jejich
zékladni ukol je motivovat zaméstnance, s cilem zvysit produktivitu a efektivitu prace. V
navaznosti na tuto myslenku, Mepmann (2015, s. 17-31) uvadi pravidla, které by méli
manazeti dodrzovat: ,,informujte zaméstnance o cilech, které jsou pro né dilezité, bud'te
ptikladem pro své pracovniky, projevte radost a nadSeni z prace, zavadéjte novosti, uplatiiujte
individudlni pfistup ke svym zaméstnanciim, povzbuzujte své zamé&stnance trpélive, stanovte
jasné cile a slavte uspéch, zdiraziujte prednosti svych zaméstnancti, delegujte své tkoly,
stanovte priority vyuZzivajici time management a touhy by mély odpovidat dovednostem.* Dle
Mepmanna (2015), dodrzeni téchto pravidel je prvni krok k tomu, jak spravné motivovat své
zameéstnance.
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Motivace, stimulace, motivacni faktory

Na téma motivace, bylo napsdno mnoho odborné literatury, kterd manazerim radi co d¢lat,
aby byli dobfi zaméstnavatelé. Jak spravné a nendsilné rozvijet schopnosti svych podiizenych
a motivovat je. V této problematice je potiebny predevs§im individualni piistup, protoze kazdy
pracovnik ma jiné priority, potieby, mysleni, hodnoty. Proto se 1i$i i motivac¢ni faktory, které
na jednotlivé zaméstnance plisobi. Urban (2010) motivaci dé€li do oblasti, jako jsou naptiklad:
motivace na zaklad¢ pritazlivosti prace, schopnosti vyuzit vlastni dovednosti, dospét k
ur¢itému vysledku nebo zdolat prekazky (vnitini motivace), motivace zalozena na dosazeni
jisté finan¢ni odmény (vnéjsi motivace), motivace spocivajici na osobni reputaci, motivace na
zéakladé socialni mise prace.

Motivace zaméstnancl se povazuje za slozity psychologicky proces. Odukah (2016),
motivace zaméstnancli ma na vykonnost zaméstnancti vliv. Autor opisuje ve studii, Ze existuje
pozitivni vztah mezi motivaci a vykonnosti zaméstnanct. Dle Kocianové (2010), motivace
zahrnuje soubor Cinitell, které pohanéji ¢lovéka k ¢innosti a usmériuji jeho jednani. Autorka
vénuje pozornost zdkladnim motivacnim silam, kterymi jsou potiteby, z4jmy, povaha, postoje
a hodnoty. K zdkladnim krokiim, k dosazeni vysoké motivovanosti lidi podle Armstrong
(2007) patii napiiklad: dohodnout se na ndro¢nych, ale dosazitelnych cilech, vytvaret
pracovni role, které poskytuji lidem pocit uspéSnosti a pfrilezitosti k vyuzivani jejich
dovednosti a schopnosti, poskytovat lidem zkuSenosti a vzdélani, které bude rozvijet jejich
znalosti a dovednosti potiebné ke zlepSovani vykonu, nabizet vhodné nepenézni odmény, jako
uzndni a pochvalu za Usp&$né vysledky, poskytovat zpétnou vazbu tykajici se vykonu,
upozoriiovat na vazbu mezi vykonem a odménami apod.

Stimulovani oznacuje to, co pro lidi délame, abychom je motivovali. Véchal a
Vochozka (2013, s. 309) definuji stimul, jako ,.silovy prostfedek, kterym disponuje subjekt
(podnik) cilového ovlivitovani. Stimulovani je tedy zplisob vnéjSku na objekt, s cilem navodit
v pracovnikovi vnitfni odezvu tj. ovlivnit jeho motivaci, zajem a snahu.“ Dale autofi uvadi
ptiklady stimult jako: finan¢ni odmeéna za praci, neformélni hodnoceni ¢innosti a osobnosti
zaméstnance, hodnoceni kazdého zaméstnance v jeho pracovni skupiné — uznani, tolerovani
apod. Autor Siky¥ (2016) ve své knize uvadi, ze spolecnosti by mély vyuZivat takové nastroje
stimulace, neboli ,,stimuly®, které pozitivné ovlivni motivaci zaméstnancli, ¢imz dojde k
tomu, Ze zaméstnanci budou sami vnitin€ motivovani ke splnéni sjednané prace a k dosazeni
pozadovaného vykonu, nebot ziskaji moznost uspokojit vlastni potifeby. Tyto potieby
muzeme uspokojit pomoci vnéjSich a vnitinich odmén. Vné&jSimi odménami rozumime
odmény za vykonanou préci (finanéni odména, uznéni, pochvala) nebo odmény ve spojitosti s
praci (zaméstnanecké benefity, profesni postup, osobni rozvoj). Vnitini odmény
zaméstnancim poskytuje vykondvana prace (pocit dilezitosti, nenahraditelnosti a
odpovédnosti).

Autorky Urbancova a Snydrova (2017) ve svém pfispévku poukazuji na dileZitost
stimulace zaméstnancii, vedouci k dosazeni vysoce kvalitniho vykonu, kterého miize byt
docileno pomoci vyvinutym systémem odmeénovani a Sirokou Skdlou vhodné vybranych
zamé&stnaneckych vyhod. Tato stimulace a systém odménovani s pestrou Skélou
zaméstnaneckych vyhod je v dneSnim vysoce konkurenénim prostfedi téméf nezbytna pro
udrzeni zaméstnanct a ziskdni tak konkurencni vyhody nad ostatnimi na trhu prace. Henych
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(2017, s. 79) ,,Manazer je clovek, ktery stimuluje a fidi jednani jinych lidi v organizaci.
Manazer je ten, kdo se snazi lidi své organizace pfimét k praci takovym zplisobem, aby bylo
dosazeno cilll organizace.*

Forsyth (2009) se vyjadiuje k motivacnim faktorim, jako jsou uspéch, ocenéni formou
odmény, napln prace, odpovédnost, moznost kariérniho rustu. VSemi témito faktory miize byt
zvySovana motivace zaméstnancl. Je na vedeni, pro jaky motivacni faktor se rozhodne u
konkrétniho zaméstnance. Navrhovani efektivni motivace a vzbuzovani jeji pozitivity a
kreativity, je zakladem Ccinnosti dobfe informovaného talent managementu (Kong a
Zhang 2014). Autofi ve své studii dospéli k zavéru, ze faktory vnitini motivace zjevné
Zlepsuji emocionalni angazovanost a faktory vnéj$i motivace posiluji i nadale.

Porozuméni podnikatelské motivaci je rozhodujicim Ccinitelem pro pochopeni
budovani nového podniku (De Tienne, Mc Kelvie a Chandler 2015). Autofi ve své studii
uvadi, Ze v podnikani a ekonomice pocitdme s vnéj$i motivaci, jako s primarni motivaci pro
podnikatelské chovani. Vné&j$i motivace pfichazi zven¢i jedince, jako osobni nabyvani
bohatstvi, jakoz i finan¢nich odmén. Autofi déle konstatuji, ze jedinci, kteti se zaméfuji na
vnéj$i motivaci z financnich odmén, s vétsi pravdépodobnosti usiluji o vystupni strategii
finan¢ni sklizné. Vyzkum, zaméfen na zkoumdani podnikatelské motivace jako socialniho
problému, prezentuji Choukir a Hentati (2013). Vysledky vyzkumu poukazuji na fakt, ze
existuje spojeni mezi motivacnimi faktory a uspéchem v podnikéni.

Cil a metodika
Prispévek si klade za cil poukézat, na zaklad¢ provedeného dotaznikového Setieni, na potiebu
poznani motivacnich nastrojli, ale pfedev§im jejich uplatiovani v praxi. Teoretickd Cést
pfispévku, je zpracovana pomoci materidll ziskanych z kniZnich zdroji, odbornych
casopiseckych zdroju a jinych zdroju. V aplikacéni ¢asti jsou prezentovany ¢astecné vysledky z
realizovaného prizkumu, které se danou problematikou zabyvaly.

Vyzkumnym néstrojem byla metoda rozhovoru a dotazovani. Dotaznik obsahoval 20
polozek, 18 uzavienych a 1 otevienou otazku. Prizkumny vzorek tvotilo 145 respondentt.

Vysledky a diskuse

Predmétny prizkum se uskute¢nil v podniku v mésicich tnor — bfezen 2014. v podniku
Mondi Bupak, s. r.0. Podnik sidli ve mést& Ceské Bud&jovice. Hlavnim cilem priizkumu bylo
zjistit ndzory zamé&stnanct k Grovni motivace, motivacnich faktori, které pozitivné ovliviluji
pracovni vykon.

Ke splnéni hlavniho cile byly zformulovany vyzkumné ukoly:
1. Jaké motivacni nastroje zaméstnance nejvic motivuji?
2 Co pfispiva k vyssi motivaci v zaméstnani?

3. Pracuji zaméstnanci pod tlakem a jsou Casto ve stresu?
4 Co by zamé&stnanci navrhli na zlepSeni motivovani?
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Castetné vysledKy a diskuse
Na ilustraci predkladame castecné vysledky, které spoluautorka uvadi ve své praci (Teflova,
2014). Hlavni autorka byla vedouci této prace.

Vyzkumny ukol €. 1
Jaké motivacni nastroje zaméstnanci upiednostiiuji? Grafické znazornéni vyjadieni nazort
respondentti, zobrazuje Graf 1.

Nejpreferovanéjsi motivacni nastroje
zameéstnancu

=

Projeveny pocit uznani i 8,28

Pochvalanadiizeného - 17,24%

Price | 0,00%

1% 201% 40% 60% 80% 100%

Graf 1 — Nejpreferovangjsi motivaéni nastroje zaméstnanct
Zdroj: dotaznikové Setfeni (Teflova 2014)

Z Grafu 1, je zfejmé, ze nejvétsi procento zaméstnanct podniku Mondi Bupak, s.r.o.,
74,48 %, nejvice motivuje finanéni odména, na druhé strané¢ samotnd prace neni ani pro
jednoho zaméstnance nejveétsi motivaci. Pochvala nadtizeného motivuje 17,24 % zaméstnancii
a pfiblizné 8 % zamé&stnancli motivuje projeveny pocit uznani.

Vyzkumny kol €. 2
Co prispivda k vyS§i motivaci v zaméstnani? Grafické zndzornéni vyjadieni nazori
respondentti, zobrazuje Graf 2.

W

K vyssi motivaci v zaméstnani prispiva
(ze strany vedoucich)

Podporovat v profesionalnim ristu
Projevit divéru £7,93%
UmoZnit vyjadiit nazor
Povzbuzovat vpraci
0% 15%  30% 45% 60%  75%

Graf 2 — Faktory ptispivajici k vy$8i motivaci zaméstnancti (ikol vedoucich povzbuzovat)
Zdroj: dotaznikové Setfeni (Tetlova 2014)
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Graf 2 zndzornuje nazory respondentll k trovni motivace ze strany vedouciho. Dle nazori
zameéstnanct, 57,93 % dotazovanych, ocenuji u svého nadiizeného, Ze jim projevuje diveru.
K moznosti, Ze vedouci pracovnik déva prostor na vyjadieni nazord svym podfizenym, se
vyjadtilo 22,07 %. Z grafu je vidét, Ze 13,10 % respondentil, povazuje povzbuzovani v praci
ze strany svého vedouciho za dulezity motivaéni ndstroj. Nejméné procent, 6,9 %
zaméstnancl oznacilo moznost podpora v profesionalnim rtstu.

Vyzkumny ukol €. 3
Pracuji zaméstnanci pod tlakem a jsou Casto ve stresu? Grafické zndzornéni vyjadieni nazora
respondentti, zobrazuje Graf 3.

Nazory respondentu na stres v

zameéstnani
Ne _j 0,00%
Spisene _j 8.28%
Spise ano _j 82,76%
Rozhodnéano _j 8.97%
ﬂ“..-hl - I2ﬂ‘3!-i1l B I4ﬂ‘3!-i1l - Iﬁﬂ%.l B IRO%;I - Ilﬂﬂ‘!-h

Graf 3 — Nazory zaméstnanct na stres v zaméstnani
Zdroj: dotaznikové Setfeni (Teflova 2014)

Nejvétsi procento zaméstnancii podniku Mondi Bupak, s.r.o., 82,76 %, oznacilo moznost
,»Spise ano* a 8,97 % zaméstnanct ,,ano*. Z vysledku, které prezentuje Graf 3, 1ze usoudit, ze
stres je nejvétSim problémem téméf celé spolecnosti Mondi Bupak, s.r.o. VétSina
Zaméstnancu pracuje ve stresu.

Vyzkumny kol ¢. 4

Co by zaméstnanci doporucili na zlepSeni motivovani?
Grafické znazornéni vyjadieni ndzori respondentil, zobrazuje Graf 4.
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Doporuceni v zajmu zlepseni motivace ze
strany zaméstnancu

Nic h $,28%
Zménamzdového systému _ 15,17%
Pravaivéinformace |G .55

Jistota v zaméstnani 31.729%

=l

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Graf 4 — Nazory zaméstnanci na zlepSeni motivace v zamé&stnani
Zdroj: dotaznikové Setfeni (Tetlova 2014)

Z Grafu 4, je ziejmé, ze 44,83 % zaméstnancu chce dostavat pravdivé informace, 31,72 %,
upfednostiiuji jistotu v zaméstnani, 15,17 % zaméstnancli, by pot&sila zména mzdového
systému. Piekvapiveé, 8,28 % respondentd, nemd zadna doporuceni pro management
spolecnosti.

Zavér

Prizkum byl realizovan v mésicich unor — bifezen 2014. Pfredmétny prizkum probihal v
podniku Mondi Bupak, s. r.o. se sidlem v Ceskych Budgjovicich. Priizkumny vzorek tvofilo
145 respondenti. Pfedmétny prizkum potvrdil, ze vétSinu zaméstnanci k vykonu prace
motivuje vySe mzdy. Finanéni prostiedky jsou pro vétSinu zaméstnanci spoleCnosti
pracovni vytiZeni a stres. Na zaklad€ toho, by bylo vhodné potadat neformalni posezeni s
cilem zkvalitnéni vztahti a komunikace na pracovisti. Management spole¢nosti by si mél
uvédomit, ze zaméstnancim se mnohem 1épe pracuje v klidném a pratelském prostredi bez
stresovych faktor. S problémem stresu souvisi 1 problém s nedostate¢nou informovanosti
vSech zaméstnancl ze strany vedoucich pracovniki. Prizkum prokazal, Ze v podniku neni
dobra informovanost. Od tohoto problému se odviji tedy 1 problém komunikace. V podniku je
nutné, aby vedeni vic komunikovalo se svymi podiizenymi a umoZznilo jim vyjadfit ndzor. Pro
management spolecnosti, by bylo pfinosem absolvovani kurzi asertivnich technik a kurzl
komunikac¢nich dovednosti.

Vyslovujeme nazor, ze motivovan zameéstnanec pracuje 1épe a rychleji a jesté ma z
toho i pot&seni. Ukolem vedoucich pracovnikii by mé&lo byt povzbuzovat motivaci svych
zaméstnanc k plnéni jejich ukold, vykonovych cil apod. Jako to dosahnout? Ridici
pracovnik by mél pfedev§im zhodnotit prostfednictvim sebehodnoceni své chovani a v
piipad¢ potieby jej zménit. Dale je tfeba kriticky zhodnotit pracovni klima a vztahy v
kolektivu. Teprve po téchto krocich, lze uspéSné¢ pouzivat motivacni ndstroje: finan¢ni
pobidky, zpétnou vazbu, vedeni cestou delegovani ukolii a odpovédnosti, stimulovani tymu a
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podobné. Uvazené vedeni a uplatiiovani motivacnich nastrojli, garantuje zvySeni produktivity
zaméstnancu jako i jejich spokojenost s praci. Jak uvadi Weske a Schott (2016), motivace
hraje zasadni roli v souvislosti s praci. K této myslence se hlasi mnoho autorti. Urban (2013),
spravné pouzivani motivacnich néstrojii, okamzitych 1 dlouhodobych, pozitivnich i

vvvvvvvvvvvv

Tento clanok odporucal na publikovanie vo vedeckom casopise Mladda veda: Ing. Daniel
Kucerka, PhD.
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