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OSOBNOSTNIi STRUKTURA A VYKONOVA MOTIVACE
U MANAZERU NEZISKOVYCH ORGANIZACI
A MANAZERU V PODNIKATELSKEM PROSTREDI

Matus Sucha

Abstrakt

Predkladany Clanek se zaméfuje na osobnostni viastnosti a na vykonovou motivaci uspésnych
manazert. Ovéfujeme, jestli existuji vyznamné rozdily v osobnostni struktufe a vykonové motivaci
mezi manazery v podnikatelském sektoru a v neziskovych organizacich.

Pouzivame testovou baterii, ktera se sklada ze dvou testll - NEO pétifaktorovy osobnostni inventar
a LMI — motivace k vykonu.

Vyzkumny soubor tvofi 134 manazerl stfedni a vrcholové drovné, 71 manazerl pochazi
z prostiedi podnikatelského sektoru, 63 manazerd pusobi v nestatnich neziskovych organizacich.
Z vysledkl konstatujeme, Ze mezi obéma skupinami manazer( jsou statisticky vyznamné rozdily
ve vSech sledovanych S$kalach pro osobnostni charakteristiky, kromé& 3$kaly neuroticismu.
V charakteristikdch vykonové motivace vysledky studie rovnéz prokazaly statisticky vyznamné
rozdily mezi obéma skupinami manazert ve vSech sledovanych Skalach pro motivaci k vykonu,
kromé& Skaly kompenzacni usili. Uzavirame, Ze manazefi neziskovych organizaci a manazefi
podnikatelského prostfedi se liSi jak v osobnostnich charakteristikach, tak také ve struktuie
vykonové motivace.
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PERSONALITY STRUCTURE AND ACHIEVEMENT MOTIVATION OF MANAGERS IN NGOS
AND BUSINESS
Abstract

Background: Our contribution focuses on leadership effectiveness in organisations from
manager’s point of view. We concentrate on personality traits and achievement motivation of
successful managers. We try to verify if there is a significant difference in personality structure,
achievement and work motivation between managers working in NGOs and managers working in
business. Furthermore, we specify characteristic personality traits and the structure of achievement
motivation for both groups — managers in business and managers in NGOs.

Methods: we used test battery of two standardizes psychometric tests: NEO Big Five
Personality Inventory and Achievement Motivation Test (LMI).

Explorative sample: included 134 managers (middle level and top level) — 71 working in
business, 63 working in NGOs.

Outcomes: In both measured characteristics — personality traits and achievement motivation —
we found significant differences between the two groups of managers (except for neuroticism scale
and compensatory effort scale). We can conclude that there are differences in personality structure
and achievement motivation between managers working in NGOs and managers working in
business.
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1. Definice problému a cile

Prosperita organizace je podminéna mnoha Ciniteli. Mezi jeji nejvyznamnéjsi
determinanty patfi vzdy pracovni &innost zaméstnancl organizace. U manazeru to plati
dvojnasob — jednak se jedna o jejich pracovni €innost, ale také o pracovni Cinnost jejich
podfizenych, na kterou ma jejich chovani pfimy vliv. Snahou manazeru je, aby tato Cinnost
byla efektivni, tj. aby byla ucelna: ,délat spravné véci a ucinna: ,délat véci spravné“
(Bedrnova, Novy, 2002).

Urcujici psychologickou soucasti fizeni je vedeni lidi v organizaci. Jeho obsahem je
cilevédomé pulsobeni manaZera na poznavani, prozivani a jednani fizené skupiny
pracovnikd. Vzhledem k tomu, Ze lidské zdroje jsou v organizaci ur€ujici slozkou Fidici
¢innosti, musi byt hlavnim pfedmétem zajmu manaZera, a prace s lidmi se tak stava
podstatnou soucasti jeho Fidici Cinnosti.

V ¢lanku se zabyvame problematikou efektivity fizeni organizace, a to z pohledu
Clovéka, ktery fizeni organizace iniciuje, provadi, usmérfiuje a kontroluje — z pohledu
manazera. Ze vSech faktor(i, které do celého procesu vstupuji, jsme se zaméfili na
osobnostni vlastnosti a na vykonovou motivaci UspéSnych manazer(. Zajimaji nas
dominantni charakteristiky osobnosti a vykonové motivace u manazerl jak neziskovych
organizaci, tak také manazer( z podnikatelského prostfedi. Hlavnim cilem je zjistit, jestli
existuji rozdily v osobnostni struktufe a vykonové motivaci mezi manazery
podnikatelského sektoru a neziskovych organizaci.

Za jednu ze zakladnich otazek povazZujeme vztah mezi osobnostnim profilem a
vykonovou motivaci. Vychazime z pfedpokladu, Ze pro praci v neziskovych organizacich
jsou pfedevSim motivovani manazefi, ktefi si uvédomuji problémy ve svém okoli, ve
spoleCnosti, a zarovenl maji tendenci se aktivné podilet na jejich feSeni. V kontextu
kognitivnich teorii mizeme také mluvit o kapacité téchto manazerl uvedené problémy
vnimat. Domnivame se, Ze uvedeny fakt ovliviuje motivaci k vykonu manazeru
neziskovych organizaci, a tudiZz se bude vyznamné diferencovat od vykonové motivace
manazeru ziskovych organizaci. Vzhledem k tomu, Ze vykonovou motivaci povazujeme za
integralni ¢ast osobnostni struktury (v souladu s literaturou — napf. Schuler, Prochaska,
2003; Radzicka, 1992), domnivame se, zZe i struktura osobnosti bude u manazer(
neziskovych organizaci odliSnd od manazZeru v ziskovych organizacich (v rozporu
s literaturou, napf. Luke$ 2005; Rauch, Frese, 2000).

Vyzkumu, které se vénuji problematice osobnostni struktury a vykonové motivaci
v podminkach neziskovych organizaci, je pomé&rn& malo, a to jak ve svété, tak i v Ceské
republice.

Mezi nékolika malo vyzkumy v CR Ize jmenovat aktivity Centra pro vyzkum neziskového
sektoru (CVNS) v Brné ,Ekonomika nadaénich subjektd v CR®, vyzkum zpracovany pro
Radu vlady pro NNO (RNNO), ktery se zabyva rozborem financovani NNO z vybranych
vefejnych rozpodtd v roce 2002, projekt o.p.s. Attavena ,Neziskové organizace v CR a
informaéni technologie®, dale ,Zprava o stavu neziskového sektoru v CR v roce 2003
ktera byla zpracovana pro ICN (Luke$, 2005). Zminé&né zpravy uvadime pro komplexnost,
bohuzel Zzadna z nich se nezabyva problematikou motivace nebo struktury osobnosti
manazerd NNO. Jedinym vyzkumem v Ceské republice, ktery se zabyva nami
diskutovanou problematikou, z(istava vyzkum realizovany v roce 2004 na VSE Praha (ve
spolupraci s univerzitou Philipps v Marburgu) — Faktory uspéchu malych a stfednich
podnikd a neziskovych organizaci autortl Lukes, LukeSova a kol.
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Mezi nejvyznamnéjSi vyzkumy ve svété zabyvajici se diskutovanou problematikou jsou
prace Mitchella a kol. (2002), vyznamna je metaanalyza dostupnych empirickych
poznatku, kterou realizoval Rauch a Frese (2000), teoreticky pfehled poznatk( autoru
Shana, Locka a Collinse (2003), vyzkumy zabyvajici se sebeucinnosti manazeru
(Drnovsek, Glas, 2002) a vyzkumy zabyvajici se osobni iniciativou manazera (Fay, Frese,
2000).

Na zavér uvadime nejzasadnéjSi zjisténi, které budeme povazovat za referencni. Jedna
se o0 jiz zminovanou praci LukeSe a kol. z roku 2005. Dle naSich zjiSténi se jedna o jediné
pavodni empirické Setfeni v Ceské republice. Luke$ porovnaval vykonovou motivaci a
osobnostni charakteristiky u 117 manazerl ze ziskovych podniki a 78 manazer(
v neziskovych organizacich.

Hlavni zjisténi (Lukes, 2005):

- obé skupiny manazerli skérovaly vysoko ve vSech sledovanych osobnostnich
charakteristikach (Big 5 — otevfenost, svédomitost, extraverze, pfivétivost, emocni
stabilita; self-efficacy — vlastni efektivita; osobni iniciativa; pfijimani odpovédnosti a rizika)
— Vv porovnani s béZznou populaci;

- nebyl zjistén signifikantni rozdil v Zadné z méfenych osobnostnich charakteristik mezi
obé&ma skupinami

- skupiny manazer( se navzajem signifikantné liSily v motivaci vzhledem k jejich praci;
hlavnim motivatorem pro manazery ze ziskovych organizaci byla ,autonomie“ a
,hezavislost® (nikoliv penize); pro manazery z neziskovych organizaci to byla ,pomoc
ostatnim®.

2. Popis souboru

Vyzkumny soubor tvofi 134 manazerl stfedni a vrcholové Urovné fizeni. 71 manazeru
pochazi z prostiedi podnikatelského sektoru, 63 manazerld pulsobi v nestatnich
neziskovych organizacich.

Zakladni soubor pro nas vyzkum tvofili vSichni manazefi v Ceské republice, ktefi plsobi
v podnikatelském sektoru nebo neziskovém sektoru a spliuji nasledujici podminky:

- na uvedené pozici pusobi nejméné 2 roky,

- v ramci své pozice fidi pfimo minimalné 2 zameéstnance.

Vybérovy soubor (vyzkumny vzorek) tvofili vSichni jedinci ze zakladniho souboru, které
jsme zaradili do vybérového souboru. Pro vybér jsme zvolili systematicky nahodny vybér.
Pro skupinu manazZeru v neziskovém sektoru jsme jako vychozi bod pouzili seznam
neziskovych organizaci v CR*. Jednotlivé organizace jsme oéislovali, nahodné zvolili &islo
prvniho intervalu (Cislo 4) a dale nahodné zvolili vybérovy interval (Cislo 7). Uvedenym
zpusobem jsme vybrali ze zakladniho souboru 500 organizaci. Po ovéfeni podminky pro
zarazeni do souboru (manazer fidi nejméné 2 podfizené a na postu je minimalné 2 roky)
jsme zplUsobem uvedenym nize (sbér dat) oslovili manazery s prosbou o zapojeni do
vyzkumu.

Pro skupinu manazer( v podnikatelském sektoru jsme vyuZili obchodni rejstfik?. Pomoci
automatického vyhledavace (na uvedenych webovych strankach) jsme po zadani nahodné
zvolenych tfech pismen vybrali vzdy prvnich 20 nalezenych organizaci. Timto zplisobem

Y 1CN, www.neziskovky.cz/katalog/
2 www.obchodni-rejstrik.com
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jsme vybrali 1200 organizaci. Po ovéfeni podminky pro zafazeni do souboru (manazer fidi
nejméné 2 podfizené a na postu je minimalné 2 roky) jsme zpUsobem uvedenym nize
(sbér dat) oslovili manazery s prosbou o zapojeni do vyzkumu.

2. 1 Soubor manazert neziskovych organizaci

Vyzkumny soubor manaZzer( neziskovych organizaci €ital 63 jedincl. Vékovy pramér
Cinil 35,29 roku, nejmladsi pracovnik mél v dobé testovani 20 let, nejstarsi 61 let. Mirnou
prevahu v souboru tvofily Zeny (57 %), muzi tvofili 43 %. Vzhledem ke vzdélani
nejpocetnéjSi zastoupenou skupinou byli vysokosSkolsky vzdélani manazefi (48 %),
S malym odstupem nasledovalo maturitni vzdélani (41 %). Vzhledem Kk postaveni
VvV organizaci nas zajimalo, na jaké urovni fizeni se respondent nachazi. Vytvorili jsme dvé
kategorie — stfedni management a vrcholovy management. Kritérii pro zafazeni
pracovnika mezi stfedni management bylo nékolik: spi§ mensi pocet pfimo podfizenych
(do 5 osob); pfitomnost alespon jedné pfimé nadfizené urovné fizeni nad pracovnikem,
spisS operativni naplni €innosti. Kritériem pro zafazeni pracovnika do kategorie vrcholového
managementu bylo: nepfitomnost pfimo nadfizeného v hierarchii organizace (spiSe u
NNO nebo v malych organizacich), u vétSich organizaci byl kriteriem vétSi pocet pfimo
podfizenych (nad 5 osob) a spiSe Fidici povaha prace. V souboru manazeri NNO
prevladala skupina manazerud na stfedni urovni fizeni (76 %).

Poslednim sledovanym kritériem byla velikost organizace. V souboru NNO pfeviladaly
organizace s velikosti 30 — 100 zaméstnancu (48 %) a velikosti od 10 do 30 zaméstnancl
(33 %).

2. 2 Soubor manazeri podnikatelského prostredi

Vyzkumny soubor manazer( podnikatelského prostredi Cital 71 jedinct. Vékovy primeér
Cinil 41,13 roku, nejmladsi pracovnik mél v dobé testovani 23 let, nejstarsi 57 let. Mirnou
pfevahu v souboru tvofili muzi (56 %), Zeny tvofily 44 %. Vzhledem ke vzdélani
nejpoCetnéjsSi zastoupenou skupinou byli vysokosSkolsky vzdélani manazefi (85 %),
s vyraznym odstupem nasledovalo maturitni vzdélani (8 %). V souboru manazer(
podnikatelského prostfedi prevladali, podobné jako v prvni skupiné, manazefi na stredni
arovni Fizeni (69 %). V ramci skupiny manazert podnikatelského prostfedi jsme sledovali
rovnéz typ organizace z pohledu vlastnictvi a kapitalu. V souboru prevliadaji soukromé
spole¢nosti bez zahraniéniho kapitadlu (55 %), nasleduji soukromé spole€nosti se
zahraniénim kapitalem (28 %), nejméné zastoupené byly spole¢nosti statni a polostatni
(17 %). Poslednim sledovanym kritériem byla velikost organizace. V souboru ziskovych
organizaci, podobné jako v souboru NNO, pfevladaly organizace s velikosti 30 — 100
zameéstnancul (51 %), s vétSim odstupem nasledovaly organizace s velikosti od 10 do 30
zaméstnancu (21 %) a organizace se 100 a vice zaméstnanci (20 %).

Ve vyzkumném souboru jsme nesledovali charakteristiky typ Cinnosti organizace nebo
hospodarského odvétvi Cinnosti. Uvedené muze zplsobit kontaminaci vyslednych zjisténi.

3. Metody a sbér dat

Vyzkum probihal vletech 2005 — 2007 na uUzemi celé Ceské republiky. Pro ugel
vyzkumu jsme vytvofili testovou baterii, ktera se skladala ze dvou testu, a to:

- NEO pétifaktorovy osobnostni inventaf (HfebiCkova, Urbanek, 2001), vydany
Testcentrem, s. r. 0. v Praze,
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- LMI — motivace k vykonu (Schuler, Prochaska, 2003), vydany Testcentrem, s. r. o.
v Praze.

Vybrané spole¢nosti jsme kontaktovali prostfednictvim elektronické posty s dopisem,
ktery popisoval zaméfeni studie, hlavni cile a vystupy, a popis pozadované participace
relevantniho pracovnika. Nasledné (po par dnech) po zaslani dopisu jsme kontaktovali
spole¢nosti telefonicky s uc¢elem domluveni osobniho setkani. V pfipadé kladné odpovédi
jsme pfimo domluvili misto a termin testovani.

Ve v8ech pfipadech byla u€astnikim garantovana anonymita.

Pfed zahajenim administrace testové baterie byl s respondentem proveden kratky
rozhovor (cca 3 minuty) se zaméfenim na demografické a osobni udaje. Nasledovala
administrace testl. Celkova doba administrace zabrala pfiblizné 90 minut. Na zavér jsme
vyhradili ¢as pro pfipadné dotazy nebo naméty. VétSina respondentd tuto moznost
nevyuzila. V pfipadé, Ze ano, dotazy se vétSinou tykaly moznosti sdéleni vysledku.

Samostatnou ¢ast vyzkumu tvofila kvalitativni substudie. V ramci ni jsme pomoci
metody individualnich rozhovorll zjiStovali motivaci manazer( pro praci v neziskové
organizaci, respektive v podnikatelském sektoru. V ramci rozhovorl jsme oslovili 10
manazerl, 5 zneziskovych organizaci a 5 z podnikatelského sektoru. Manazery
k rozhovorim jsme si vytipovali v ramci administrace testové Casti studie. Nasledné jsme
je telefonicky kontaktovali. Rozhovory probihaly v prostfedi spole¢nosti, ve kterych pracuji
v pribéhu roku 2007. Rozhovor byl polostrukturovany, trval pfiblizné 45 minut. Byl
zaznamenan na diktafon (po udéleni souhlasu respondentl, kdy vSichni respondenti
souhlasili), nasledné doslovné pFfepsan a zpracovan za pomoci kvalitativnich metod
analyzy textu (seskupovani do trs).

4. Vysledky a diskuse

Vysledky délime na oblast osobnostnich charakteristk manazerd neziskovych
organizaci a podnikatelského prostfedi, oblast vykonové motivace, oblast motivace k praci
a na syntézu zjisténého a urCeni vzajemnych vztahl mezi proménnymi osobnostnich
charakteristik a faktord motivace k vykonu.

Hlavnim cilem bylo zjistit, jestli existuji vyznamné rozdily v osobnostnich
charakteristikach a vykonové motivaci mezi obéma skupinami manazerd.

4. 1. Osobnostni charakteristiky

Vysledky ukazaly, Ze mezi obé&éma skupinami manazerl byly statisticky vyznamné
rozdily ve v8ech sledovanych Skalach pro osobnostni charakteristiky (dle konceptu Velké
pétky), kromé 8kaly neuroticismu. Ve Skale neuroticismus obé& skupiny manazerd
skorovaly vyrazné niz, nez je norma, z ¢ehoz mlizeme usuzovat na dobrou emocéni
stabilitu.
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Tabulka €. 1: Vysledky analyzy rozptylu pro jednotlivé 8kaly NEO; alfa = 0,05; symbolika: 1 —
skupina manazeru neziskovych organizaci, 2 — skupina manazerl podnikatelského sektoru, * -
signifikantni rozdil na 0,05 hladiné vyznamnosti; N- neuroticismus, E — extraverze; O — otevienost;

P — pfivétivost; S — svédomitost.

Vybér Soucet Pramér Rozptyl
N1 1140 18,09 67,38 N1 - N2
N2 1236 17,41 19,47
El 1944 30,86 64,80 El1-E2*
E2 1957 27,56 6,65
01 1836 29,14 29,16 01-02*
02 1738 24,48 11,34
P1 2105 33,42 22,98 P1-P2*
P2 1768 24,90 13,20
S1 2058 32,67 60,71 S1-S2*
S2 1921 27,06 12,14

4. 2. Vykonova motivace

V charakteristikach vykonové motivace vysledky studie rovnéz prokazaly statisticky
vyznamné rozdily mezi obéma skupinami manazeru ve vSech sledovanych Skalach pro
motivaci k vykonu, kromé Skaly kompenzacni usili.

v

Tabulka €. 2: Vysledky analyzy rozptylu pro jednotlivé Skaly LMI; alfa = 0,05; symbolika: 1 —
skupina manazeru neziskovych organizaci, 2 — skupina manazerl podnikatelského sektoru; * -
signifikantni rozdil na 0,05 hladiné vyznamnosti
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Vybér Soucet Primér Rozptyl
VY1 2813 44,65 88,71 VY1 -VY2*
VY2 3744 52,73 31,14
DO1 2628 41,71 100,34 DO1 - DO2 *
DO2 3611 50,86 68,29
AN1 2541 40,33 84,16 AN1 - AN2 *
AN2 3119 43,93 67,24
DUl 2781 4414 80,61 DUl - DU2 *
DU2 3498 49,27 47,11
FX1 2973 47,19 72,61 FX1-FX2*
FX2 3757 52,92 34,91
FL1 2904 46,10 95,67 FL1-FL2*
FL2 3427 48,27 81,60
NE1 2536 40,25 97,81 NE1 - NE2 *
NE2 3565 50,21 87,60
IN1 3132 49,71 47,69 IN1 - IN2 *
IN2 3716 52,34 46,31
KU1l 2929 46,49 81,96 KU1 - KUu2
KU2 3350 47,18 61,75
HV1 3356 53,27 58,49 HV1 - HV2 *
HV2 3909 55,06 45,43
Ou1l 2994 47,52 73,41 OuUl-0uz2*
ou2 3588 50,54 43,74
PO1 2590 41,11 108,91 PO1-PO2 *
PO2 3447 48,55 55,54
SA1l 2860 45,40 61,37 SAl-SA2*
SA2 3571 50,30 59,04
SK1 2969 47,13 74,27 SK1 - SK2 *
SK2 3590 50,56 52,05
0S1 2672 42,41 125,34 0S1-0S2*
0S2 3648 51,38 78,55
SO1 2279 36,17 85,89 SO1-S02*
S0O2 2965 41,76 91,47
Cvi 2631 41,76 57,06 Cvi-Ccv2*
Cv2 3409 48,01 44,81
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4. 3. Celkové zhodnoceni osobnostnich charakteristik a vykonové motivace

Uzavirame, ze manazefi neziskovych organizaci a manazefi podnikatelského prostiedi
se liSi jak v osobnostnich charakteristikach, tak také ve struktufe vykonové motivace.
Domnivame se, ze divodem je rozdilné prostfedi, ve kterém pusobi, a rozdilné situacni
charakteristiky, které plasobi na né (charakteristiky povahy prace, organizace a SirSiho
okoli) a ovliviuji osobnostni charakteristiky a strukturu motivace k vykonu potfebnou pro
uspésné zastavani manazerské pozice.

Jako dominantni slozky struktury osobnosti u manazer( v neziskovych organizacich a
podnikatelském prostfedi, jsme zjistili nasledujici. Skupinu manazerl neziskovych
organizaci bychom mohli charakterizovat jako pomérné vyrazné emocCné stabilni,
s nevyhranénou orientaci ve smyslu extraverze a introverze (v porovnani s normou
nevyrazné pod primérem), jako pomérné otevienou novym zkuSenostem, a
s dominantnimi vlastnostmi pfivétivost a svédomitost.

Mohli bychom je charakterizovat pfidavnymi jmény: konzervativni, dobrosrdecni,
laskavi, davéryhodni, pomahaijici, upfimni, duvéfivi, spolehlivi, pracoviti, disciplinovani,
presni, puntickarsti, poradkumilovni a naro¢ni na sebe.

Skupinu manazert podnikatelského prostfedi bychom mohli charakterizovat jako
vyrazné emocné stabilni, spi§ introvertovani, konvenéni, s niz§i otevienosti vaci
zku8enosti, méné pfivétivi (mohlo by souviset s uzkym zaméfenim na dosahovani vykonu
a individualismus) a praimérné svédomité.

V porovnani mezi obéma soubory se manazefi neziskovych organizaci jevi jako vice
extravertovani, vice otevieni zkuSenosti, vice svédomiti a vice pfivétivi nez manazefi
podnikatelského prostredi.

Z pohledu struktury motivace vykonu manaZzefi neziskovych organizaci skoérovali ve
vétsiné pripadu kolem normy. MUdzeme tedy usuzovat, ze struktura motivace k vykonu se u
manazerl neziskovych organizaci pfilis§ neliSi od bézné populace. Za povSimnuti stoji
charakteristika soutézZivost, ktera byla niz8i nez norma. Mohli bychom interpretovat
v souvislosti s orientaci na pomoc druhym a spolupraci, kterou manazefi neziskovych
organizaci uvadeéli jako svou motivaci pro praci v neziskovém sektoru.

Manazefi ziskovych organizaci skorovali ve vSech Skalach vykonové motivace vyrazné
vy$ nez pracovnici neziskovych organizaci (a vySe nez norma). Z uvedeného muzeme
usuzovat, ze vnéjSi faktory prostiedi (vzhledem k samotné praci, organizaci nebo
spole€nosti) vyzaduji pro uspésné vykonavani povolani manazera v podnikatelském
prostiedi vysokou miru pfitomnosti vSech zkoumanych charakteristik vzhledem k motivaci
k vykonu.

ManazZera podnikatelského prostfedi bychom mohli z pohledu vykonové motivace
charakterizovat jako vytrvalého, ktery ma vydrz a vysoké nasazeni sil pro zvladnuti ukolu;
dominantniho, ktery ma tendenci projevovat moc, ovliviiovat druhé a vést je;
angazovaného; duvéfujiciho v uspéch; flexibilniho, ktery se dobfe vyrovnava s novymi
situacemi a ukoly; jako ¢lovéka, ktery ma tendenci se vénovat problémuam velmi intenzivné
s vylouéenim vS8ech ruSivych podnétd kolem; nebojacného, ktery nema obavu
Z neuspéchu; s vnitfnim mistem kontroly; jako Clovéka, ktery zaZiva pozitivni pocity
spojené s uspéchem; ktery ma snahu pfijimat nové védéni, rozSifovat sveé znalosti; voli si
vysoké naroky a je ochoten nést vysoka rizika u ukoll; ma sklon k autonomnimu chovani;
ma vysokou sebekontrolu; ktery usiluje o dosazeni dulezité role v socialnim prostredi;
soutéziveho, ktery ma tendenci prozivat konkurenci jako povzbuzeni a motivaci pro
profesni vykon; a jako Clovéka cilevédomého.
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Mizeme tedy konstatovat, Ze naroky na strukturu motivace vykonu se mezi manazery
neziskovych organizaci a podnikatelského sektoru vyrazné liSi. Nas predpoklad je, ze
uvedené souvisi s rozdilnymi situacnimi charakteristikami (ve smyslu povahy prace,
organizace a spolec¢nosti) — uvedeny pfedpoklad zakladame na podkladé teorie, Ze neni
mozné urcit osobnostni charakteristiky (plati i pro motivaci k vykonu jako soucast
osobnostnich charakteristik), které by zaru€ovaly uspé&Snost manaZzera, spis se ale jedna o
kombinaci situa¢nich a osobnostnich faktor(.

4. 4 Motivace pro vykon profese

Pomoci individualnich rozhovorl s manazery jsme zjiStovali jejich motivaci pro vykon
své profese. Zjistili jsme, Ze nejvétSimi motivatory pro praci manazZera v neziskovém
sektoru je pocit byt uzZite€ny (ve smyslu pomoci tém, ktefi to potfebuji), nasleduje dobré
platové ohodnoceni a svoboda — ve smyslu volnosti pfi vykonu své prace, pfirozena touha
po spravedlnosti a naplnéni vlastni spirituality.

Hlavnimi motivatory pro praci manazZera v podnikatelském prostfedi byly: zajimava
prace, dobré platové ohodnoceni, samostatnost v rozhodovani, volnost a spoleCenska
prestiz pozice. Po porovnani motivatord obou skupin mizeme uzavfit, Zze motivace
manazeru pro praci se pfili§ nelisi. Urcité rozdily mizeme najit v motivatorech na &tvrtém,
respektive patém misté — u neziskového sektoru se jedna o touhu po naplnéni vlastni
spirituality, u podnikatelského sektoru se jedna o spoleCenskou prestiz pozice.
Domnivame se, Ze obé zjisténi koresponduji se vSeobecnym povédomim o praci v danych
sektorech a nejsou prekvapiva.

5. Zavér

Z vysledk( konstatujeme, Zze mezi obéma skupinami manazer( jsou statisticky
vyznamné rozdily ve vSech sledovanych $kalach pro osobnostni charakteristiky (dle
konceptu Velké pétky), kromé Skaly neuroticismu. V charakteristikach vykonové motivace
vysledky studie rovnéz prokazaly statisticky vyznamné rozdily mezi obéma skupinami
manazerl ve vsech sledovanych $kalach pro motivaci k vykonu, kromé Skaly
kompenzacni usili. Uzavirame, Ze manazefi neziskovych organizaci a manazefi
podnikatelského prostfedi se liSi jak v osobnostnich charakteristikach, tak také ve
struktufe vykonové motivace. Domnivame se, Ze dlivodem je rozdilné prostfedi, ve kterém
pusobi, a rozdilné situani charakteristiky, které pusobi na né& (charakteristiky povahy
prace, organizace a SirSiho okoli) a ovliviuji osobnostni charakteristiky a strukturu
motivace k vykonu potfebnou pro uUspésné zastavani manazerské pozice. Vzhledem
k pracovni motivaci jsme rozdily v motivatorech obou skupin nezjistili. Muzeme
konstatovat, Ze motivace manazeru pro praci se pfilis nelisi.

Z vysledku testovani vzajemné zavislosti osobnostni struktury a motivace k vykonu
miiZeme konstatovat vysokou shodu s poznatky z literatury. Skaly z Velké pétky, které
ukazuji nejuzsi vztah s faktory vykonové motivace, jsou neuroticismus a svédomitost (pIné
v souladu se zjisténimi Schulera a Prochasky, 2003). U neuroticismu se v nasem pfipadé
jednalo o vztah s vytrvalosti (negativni zavislost u obou soubort), u svédomitosti vztah
s vytrvalosti (pozitivni), dlivérou v uspéch (pozitivni), flexibilitou a flow (obé& pozitivni).
vykonové motivace jsme jako faktor s nejCastéjSi vzajemnou vazbou na jiné faktory Velké
pétky identifikovali Vytrvalost (v souladu se Schulerem a Prochaskou, 2003).
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Domnivame se, Ze uvedené plné podporuje pfedpoklad, Ze vykonova motivace je soucasti
osobnostni struktury, nevaze se na Zadny konkrétni faktor, ale spiSe prolina vSemi.

Priloha 1:
Zkratky Skal v testu LMI:

VY — vytrvalost

DO - dominance

AN — angazovanost

DU — duvéra v uspéch
FX — flexibilita

FL — flow

NE — nebojacnost

IN — internalita

KU — kompenzacni usili
HV — hrdost na vykon
OU - ochota ucit se

PO — preference obtiznosti
SA — samostatnost

SK — sebekontrola

OS - orientace na status
SO - soutézivost

CV - cilevédomost
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