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1. UVOD

vvvvvv

organizace. Kdyby nebylo zaméstnanci, nebylo by ani vykont, kterych chce firma
dosdhnout. Bez nich by to prosté¢ nesSlo. Proto je nutné vybirat kvalitni pracovniky
a hlavné si je udrzet. K udrzeni vzdélanych, kvalifikovanych, oddanych zaméstnanct
ve firm¢ je tfeba uspokojovat jejich potieby a tuzby. Kazdy ¢lovek je ma jiné a jinak
reaguje na ruzné podnéty, tudiz je velmi dulezita individualni motivace. To, CO motivuje
nas, nemusi nutn¢ motivovat ostatni, jak si vétSina lidi mysli. Je tedy zadouci poznat
konkrétni potfeby a tuzby konkrétnich lidi, abychom se mohli vydat spravnym smérem.

Za obecny stimulacni prostfedek se daji povazovat penize, které uspokojuji
potieby bud’ pfimo, nebo nepiimo. Pro mnoho pracovniki jsou nejvétsim zdrojem
motivace, i ptesto motivuji kazdého jedince jinak a Vvjiné mifte, coz zalezi
na individualité. AvSak penize nejsou jediné, které motivuji clovéka k praci. Dalsi
neméné dulezité¢ prostiedky jsou naptiklad: kariérni rast, pochvaly, uznani, pracovni
doba, pracovni podminky, styl vedeni aj.

Cilem témét kazdé firmy je dosahovat maximadlniho zisku a to se tzce poji
s vysokou vykonnosti. Motivace a stimulace jsou tedy ¢im dal tim vice dtlezité, protoze
prace motivovaného cloveéka je rychlejsi, efektivnéjsi a vykonné&jsi. | proto jsou
motivace a stimulace v dne$ni dobé nedilnou soucasti kazdé organizace.

Ukolem mé bakalaiské prace je zhodnoceni motivace a stimulace lidskych
zdrojii ve vybrané organizaci a odhaleni moznych nedostatki, a to na zakladé rozhovoru
S manazerem a také dotaznikového Setfeni u zaméstnancl. Vysledkem prace bude
diskuze anavrh zmén, které by vedly ke zlepSeni motivaéniho chodu organizace.

Pro zpracovani této prace jsem si zvolil spole¢nost ENERGOFOREST s. r. 0.



2. LITERARNI PREHLED

2.1 Motivace

V dnesni dobé je témét vSe ovlivnéno vykonem. V psychologii prace se pak
mluvi o motivaci, ktera je dalezitd pro dosazeni trvale vysoké tirovné vykonu lidi.
Cilem je podle Armstronga (2007) rozvijet a vytvaret pracovni prostiedi a motivacni
procesy, které jsou nezbytné pro to, aby vysledky jednotlivych pracovniki byly
Vv souladu s o¢ekavanim managementu.

Pojem motivace pochazi z latinského slova ,,movere®, coz v piekladu znamena
hybat. V ¢eském jazyce je mozné pro motivaci pouZzit slovo pohnutka. Plhakova (2011)
definuje motivaci takto: Motivace je souhrn vSech intrapsychickych dynamickych sil
neboli motivi, které zpravidla aktivizuji a organizuji chovani i prozivani s cilem zménit
existujici neuspokojivou situaci nebo dosahnout néceho pozitivniho. Jednoduse feceno
motivace funguje tak, Ze bud'to chceme néco ziskat, nebo se pokousime nécemu
vyhnout. Pokud né&jaky z motivii neni del§i dobu uspokojovan, jeho intenzita roste.

Teorie motivace vysvétluje, pro¢ se lidé pti prace chovaji, tak jak se chovaji,
pro¢ vyvijeji uréité usili v ur¢itém sméru. Dale popisuje to, jak mlZze organizace
povzbudit lidi tak, aby dokazali uplatnit své schopnosti a vyvinuli takové usili,
které podpofi jak splnéni cil organizace, tak uspokojeni potfeb zaméstnancii
(Armstrong, 2007).

Motivace je velice slozity proces a existuji piistupy, které zjednodusuji
pfedstavy o tom, jak motivace funguje. Lidé ale maji rlizné potieby i cile, a tak je mylné
se domnivat, Ze jeden piistup k motivovani bude vyhovovat vSem lidem
(Armstrong, 2007).

Dle Armstronga (2007) existuje model procesu motivace, kdy prvnim krokem je
potieba (v€édomé nebo mimovolné zjisténi neuspokojeni potieb). Poté jsou stanoveny
cile, o nichz si ¢lovék mysli, ze uspokoji tyto potfeby. Dale se voli kroky, které¢ by
vedly k dosazeni cile (chovani). Posledni slozkou tohoto modelu je dosazeni cile.
Existuje ale moznost, ze cile neni dosazeno. Je velmi nepravdépodobné, ze se tytéz
kroky budou v budoucnosti opakovat.

Pracovni motivace muize byt dvoji. Jednak lidé motivuji sami sebe tim,
ze hledaji praci, kterd uspokojuje jejich potieby, nebo mohou byt motivovani

managementem prostiednictvim metod, jako je pochvala, povyseni, odména aj. O téchto



dvou typech motivace hovofime jako o motivaci vnitini a vn&jsi. Vné&j$i motivacni
faktory mohou mit vyrazny ucinek, ale vétSinou neptisobi dlouhodobé. V tomto je rozdil
oproti vnitinim, které mivaji hlubs$i a dlouhodobéjsi ucinek, protoze jsou soucasti
jedince (Armstrong, 2007).

Motivace k praci vyjadiuje celkovy pfistup pracovnika k vykonavané pracovni
¢innosti, tedy k pracovnim ukoliim, k zastdvané pozici v organizaci a Sni spojenou
zaméstnaneckou roli. Projevuje se vykonem, zaujetim a vynaloZenym usilim pii vykonu
pracovni ¢innosti (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003).

Dobie motivovani jsou lidé, ktefi maji piesné¢ urcené cile a snazi se jich svym
jednanim dosahnout. Tito jedinci mohou byt vnitiné motivovani, a tudiz motivuji sami
sebe. Znamena to tedy, Ze pokud smétuji k cili, ktery si sami vyty¢ili, da se fici, Ze se

jedna o nejlepsi podobu motivace (Armstrong, Stephens, 2008).

2.1.1 Motiv

Motiv je chapan jako psychologicka pfic¢ina nebo diivod, ktery vede k urcitému
jednani ¢i chovani jedince (Bedrnova & Novy, 2004).

V ur¢ity okamzik na psychiku cloveéka vétSinou neplisobi pouze jeden motiv,
ale n¢kolik soucasné. Smér, intenzita a stalost motivi muze byt stejnad nebo opacéna.
Pokud motivy mifi stejnym ¢1 podobnym smérem, tak se vzajemné posiluji a podporuji
tak motivovanou c¢innost. Pokud ale sméfuji kazdy jinam, vzajemné se mohou
oslabovat, a tudiz naruSuji, ba dokonce znemoznuji motivovanou ¢innost
(Bedrnova & Novy, 2004).

Motiv je nutné sledovat v souvislosti s cili. Spolecnym cilem motivu by mélo
byt psychické nasyceni, neboli uspokojeni z dosazeného cile, ke kterému se motiv

vztahoval. Pokud neni dosazeno cile, motiv stale ptisobi (Cejthamr, Dédina, 2010).

Motivy se podle Bélohlavka (2008) déli do dvou sloZzek:
1. Energizujici - dodavaji silu a energii k vykonu ¢lovéka.

2. Ridici - udavaji smér, vybiraji zptisob a postup jednani &lovéka.

Dle Provaznika a Komarkové (1998) mame dvé skupiny motivii:

1. Terminalni motivy (cilové) - tyto motivy plsobi na ¢lovéka tak dlouho, dokud neni
dosaZeno stanoveného cile a s nim spojenym uspokojeni dan¢ho ¢loveéka.

2. Instrumentalni motivy - tyto motivy nelze spojit s cilovym stavem - napt. zaliby

jedince.



2.2 Teorie motivace

Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec (2003) ve svém dile shrnuji motiva¢ni teorie
do dvou skupin. Prvni skupina vysvétluje, co c¢lovéka motivuje k praci. Autofi
takovychto teorii se zabyvaji lidskymi potfebami a jejich vztahy. Tyto teorie jsou velice
srozumitelné a daji se snadno aplikovat do pracovniho zivota. Abych uvedl ptiklad,
patii sem Maslowova hierarchie potfeb, Herzbergova dvoufaktorova teorie
a Alderferova teorie potfeb. Druhd skupina teorie pracovni motivace piedklada
dikladnéjsi teoretickd vysvétleni. Stézeni postaveni v téchto teoriich maji kognitivni
proménné a jiny vztah k jinym proménnym, coz umoziuje pochopeni procesu pracovni
motivace (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003). K nejvyznamnéj§im teoriim pati
Vroomova teorie valence a ocekdvani, Porterova a Lawlerova teorie vykonu
a spokojenosti, Adamsova teorie spravedinosti a Lathamova a Lockova teorie
dosahovani cile. Mimo tyto skupiny teorie pracovnich motivace stoji velice znama

teorie pracovni motivace X a Y.

2.2.1 Maslowova hierarchie poti‘eb
Abraham Maslow poprvé ve svém dile Motivace a osobnost uvedl svou
hierarchii potieb, ktera ho proslavila. Predpokladal, ze potfeby jsou u lidi podminéné
biologicky, ale zaroven tvrdil, Ze madme potencial vice se rozvijet, a to na zaklad¢
vngjSich vlivi. Podle A. Maslowa maji lidé moZnosti, jaké zvifata nemaji - napiiklad
potieba seberealizece, jez se nachdzi na samém vrcholu pyramidy, je typicky lidska.
Rozdélil potieby do péti trovni:
1. Fyziologické potieby - hlad, Zizen, sex, spanek
2. Potieba bezpeci a jistoty - spolehlivost, osvobozeni od strachu, uzkosti
3. Potieba lasky a soundleZitosti - potfeba nékam patfit
4. Potieba uznani - dosaZeni uspé$ného vykonu
5. Potieba seberealizace - tyka se Zadosti cloveéka po sebenaplnéni
Potfeby, které v hierarchii spadaji do prvnich ¢ty arovni, jsou souhrnné
oznacovany jako nedostatkové (deficientni), v literature je mizeme také najit jako D-
potieby. Maslow je dé€li na niz$i a vyssi. K niz§im patii fyziologické potieby, potieba
bezpeci a jistoty, k vyS§im potteba lasky a soundleZitosti, potfeba uznani. Potfeba
seberealizace se od D-potieb zasadné 1isi. Jde o takzvanou rlstovou potiebu, ktera je

Casto oznacovana jako metapotieba, i potieba byti (B-potieby).



Maslowova hierarchie je specifickd tim, Ze pokud neni naplnéna nejnizsi uroven,
nemiize byt uspokojena potieba z vyssi urovné. Vysvétluje, pro¢ se Clovek, ktery ma
hlad nestara o lasku, védecké ¢i filosofické problémy. Diky této teorii muizeme
porozumét tomu, pro¢ lidé opoustéji sva prestizni a dobfe placena zaméstnani, jestlize
jim hrozi ztrata rodinného zazemi nebo dokonce rozvod (Plhakova, 2011).

Dle Blazka (1999) lIze hierarchii potfeb aplikovat na pracovni motivaci.
Pyramida pak vypada nasledovné:

1. Fyziologické potieby

- Mezi tyto potieby patii potfeba vydélku k zajisténi obzivy, obydli a dalSich

podminek pro zivot.

2. Potieba bezpedi a jistoty

- Jsou spojeny s jistotou prace, zabezpeceni v piipadé pracovni neschopnosti,

vytvoreni piimétenych podminek pro ochranu pfed urazem na pracovisti aj.

3. Potieba lasky a sounaleZitosti
- Jsou propojeny s mezilidskymi vztaky na pracovisti. Jde o sdileni spole¢nych
hodnot, zajmil aj.
4. Potieba uznani
- Tato potieba souvisi s touhou po uznani, obdivu, prestizi, autorité a uspéchu.
5. Potieba seberealizace
- Je spojena s propojenim vykonavané prace se smyslem Zivota. Clovék chce

najit praci, kterd pro n¢ bude poslanim.

2.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace
Herzbergova teorie byva ¢asto napadana, a to z diivodu, Ze se nikdo nepokusil
zméfit vztah mezi vykonem a spokojenosti. Navzdory této kritice ma ale jeho teorie
stale uspéch. Jednak je 1 pro laika zcela srozumitelnd, jednak proto, Ze dobie ladi s vySe
uvedenou hierarchii poteb A. Maslowa (viz. obrazek 1) (Armstrong, 2007).
Tato teorie vychazi z existence dvou druhi motivacnich podnétl - vnéjSich
a vnitinich faktort.
e Vn¢jsi (hygienické) - faktory tykajici se prace, pracovniho zatizeni a celkovych
podminek na pracovisti — ovliviiuji pracovni pohodu a spokojenost pracovnika
e Vnitini (motivatory) - odrazeji vztah pracovnika k pracovni c¢innosti —
zajimavost prace, uspokojeni z prace, projevuji se ve vykonnosti (Stikar, Rymes,

Riegel, Hoskovec, 2003).



Obrazek 1: Herzbergerova dvoufaktorova teorie pracovni motivace a jeji porovnani
S teorii potfeb A. Maslowa
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3 Potfeby fyziologické Pracovni podminky
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Zdroj: Bedrnova, E. & Novy, 1. (2004).

2.2.3 Alderferova teorie potieb
Tato teorie, oznacovana jako ERG je obdobou Maslowovi hierarchie potieb
a rozliSuje nékolik Grovni potieb.

1. Potieby existence - fyziologické potteby, potieby bezpeci - tyto potieby mohou
byt uspokojeny nejen prostiednictvim platu, ale také pracovnimi a socialnimi
jistotami

2. Potieby vztahu - interakce s druhymi lidmi, respekt a Gicta projevovana mezi
¢leny pracovniho tymu

3. Potieby riistu - potfeby vzestupu a rozvoje, mohou byt uspokojeny plnym

vyuziti schopnosti



2.2.4 \VVroomova teorie valence a o¢ekavani

Jeji hlavni myslenkou je, Ze pracovnik je motivovan, pokud ocekava, Ze ho usili
povede k odméng¢, ktera pro néj osobné bude mit cenu. Je potieba splnit téi podminky
K tomu, aby pracovnik vyvinul usili - Gsili musi vést k ptfiméfenému vykonu, vykon
musi byt nasledovan odménou, odména musi mit pro pracovnika vyznam. Jednoduse
feCeno, zaméstnanec bude motivovan pouze v pfipadé, ze odmeéna, kterou ocekava,
je pro n¢&j adekvatni k praci, kterou hodla odvést (Armstrong, 2007).

Valence vyjadiuje subjektivni vyznam vysledku pro pracovnika a ocekavani
vyjadiuje piedstavu pracovnika o vysledku jeho sili (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec,
2003).

2.2.5 Porterova a Lawlerova teorie vykonu a spokojenosti

Tato teorie je také zaloZena na principu ocekdvani, jeji pojeti je ale slozitéjsi
nezu Vroomovy teorie exspektance. Lisi se predevSim tim, ze usili, které clovek
vykona, nesmétuje pfimo k vykonu, ale je zavislé na schopnostech a také na tom,
jak jedinec vnima svoji profesiondlni roli. Odmény, poté determinuji schopnosti

pracovnika (viz. obrazek 2) (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003).

Obrazek 2: Model motivace podle Portera a Lawlera

-Fo_dnéta ] ‘ Srchop-r | Vm’mané__’
cile | nosti | spravedhvé
) it B odmén
\‘ | ; =

ii USII‘_, [ *_ —;YRO | N Skuteéﬂé [ ‘-’»-)‘SpOkO]GHOS!‘

{7 motiv | odmén
/ 1 \ |
Vnimana [ Vnimana | ) Vedlejsi |
i g:;vdbé- t role __l _ ﬁmény
obnos )
[uspéchu |

Zdroj: Stikar, J., Ryme§, M., Riegel, K., Hoskovec, J. (2003).

2.2.6 Adamsova teorie spravedInosti
Teorie spravedInosti se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jakym zptisobem se s nimi

V porovndni s jinymi lidmi zachdzi. Spravedlivé zachazeni znamena, Ze je s clovékem
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jednéno stejn¢ jako sjinou skupinou lidi, nebo jako s jinou odpovidajici osobou
(Armstrong, 2007). Teorie spravedlnosti tedy tvrdi, ze jestlize se bude s pracovniky
zachazet spravedlivé, budou lépe motivovani, jestlize vSak nastane opak, budou
demotivovani (Armstrong, 2007).

Existuji dvé formy nespravedlnosti. Prvni z nich je negativni nespravedInost
(nedoplaceni), kdy pomér mezi vstupem a vystupem druhého clovéka je vyssi, nez mij
vlastni. Vznika tedy pocit nespravedlnosti, ktery demotivuje. Druhou je pozitivni
nespravedlnost (pieplaceni), coz je v podstat¢ opak negativni nespravedlnosti.
Tato nespravedlnost nas ponechd proti druhému ve vyhodé¢, ale vznikad zde pocit viny
a zvyhodnény pracovnik ma dojem, ze nezalezi na tom, zda pracuje malo nebo hodné,

protoze je za to ohodnocen stejné.

2.2.7 Lathamova a Lockova teorie dosahovani cile

Tato teorie vychazi z pfedpokladu, ze motivace a vykon jsou vyssi, pokud jsou
zameéstnanci stanoveny specifické cile, které jsou obtizné, ale pfijatelné. Pracovnici se
ucastni stanovovani cilti a souhlasi s nimi. Tato teorie je jednou z nejefektivnéjSich
a casto praktikovanych teorii v organizacich. Cile jsou okamzité nebo kone¢né mety,
kterych se zaméstnanci snazi dosdhnout svym pracovnim Usilim. Velice dilezité
jeuréeni cile, tomu napomaha pravidlo SMART (specifi¢nost, méfitelnosti,
akceptovatelnost, realizace, terminovani). Teorie dosahovani cile byla mnohokrat
testovana v redlnych podminkach, je tedy potvrzeno, Ze obtiznost cile a jeho
specificnost je silné svazana s vykonem. Existuji namitky, Ze tato teorie neni skutecnou

teorii, ale jen motivacni technikou.

2.2.8 Teorie pracovni motivace Xa 'Y
Tato teorie poukazuje na dva sméry pracovniho jednani zaméstnanct, z nichZ
vyplyvaji dva zplsoby vedeni zaméstnancii. Tyto dva sméry jsou oznacovany jako
sméry X a Y. Vhodnym chovanim vedouciho pracovnika by méli byt zaméstnanci
vedeni od modelu X k Y (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003).
e Teorie X popisuje pracovniky jako nezodpovédné, bez vztahu k praci, pracujici
pouze z existencnich ditvodi. Dullezita je neustald kontrola, vyuzivani hmotnych

stimulll a firmou stanovenych trestu.
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e Teorie Y popisuje pracovniky jako zodpovédné, s pozitivnim vztahem k praci,
maji moznost tvur¢i seberealizace a jsou motivovani autonomii. Dulezité je

vytvoftit prostor pro iniciativu a uplatnéni jejich schopnosti (Kocianova, 2010).

2.3 Pravidla motivace

J. Plaminek (2007) mluvi o urcitych pravidlech pozitivni motivace:

1. Zlaté pravidlo motivace

Pti pfifazovani pracovnich ukoli lidem existuji dv€é moznosti: ptizptisobeni lidi
ukoliim a vybirani ukoltl lidem na miru.

V prvnim pfipadé nastava problém, ze lidé se vétSinou neradi prizpusobuji,
aproto je velmi dalezitd stimulace. Ve chvili, kdy lidé pfestanou byt stimulovéni,
pfestavaji zadany ukol plnit. Druhy pfipad je daleko vyhodné;jsi, protoze pracovnikiim
vyhovuje svym obsahem. Pokud ale nelze vybirat lidem tkoly na miru, je velmi dulezita

forma zadani.

2. Pravidlo motivaéni kotvy
Pro motivaci je velmi dilezité, aby cloveék délal v praci alespoii néco, co ho
napliluje, coz predstavuje ,.kotvu®“, kterd ho spojuje suréitym vykonem a zvySuje

soustiedéni. Jedinec se pak snaze vyrovnd i s pracovnimi tkoly, které ho ptili§ nebavi.

3. Pravidlo diferencovanych podnéti

Kazdy clovek je motivovan k praci nécim jinym a je jinak citlivy na odliSné
podnéty. Neplati tedy, Ze to, co motivuje nas, motivuje i ostatni, jak vétSina lidi
predpoklada. Je tedy potieba zjistit, jak dany cloveék reaguje na urcité podnéty

a motivacéni usili zamérfit touto cestou.

2.4 Vlivy na motivaci

2.4.1 Vliv osobnosti na motivaci
Plaminek (2002) ve sv¢ knize Vedeni lidi, tymi a firem uvadi, Ze se lidé od sebe
vzajemné odliSuji v dirazu, ktery plsobi na urcité vitalni znaky. To, co clovek

uptfednostnuje Ize posoudit na dvou riznych skélach:
1. dynamika - stabilita
Tato skala souvisi s vybérem mezi rizikem a jistotou.

12



2. uziteénost - efektivita

V této skale si ¢lovék voli mezi uéelem a prostiedky. Clovék tedy uptednostiiuje

bud’to cile (véci, vysledky, ukoly), nebo cesty (procesy, metody, lidi, vztahy).

Vysledkem spojeni téchto dvou skal jsou ¢tyfi modelové typy lidi (objevovatelé,

podmanovatelé, sladovatelé, zpresiovatelé¢), ke kterym se konkrétni lidé pfifazuji

a podobaji se jim (Viz. obrazek 3).

Obrazek 3: Tabulka modelovych typt lidi dle Plaminka

Objevovatel Podmaiiovatel Sladovatel Zpresfiovatel
Typlcké Vnitini Vnéjsi Vnéjsi zakotveni: | Vnitini zakotveni:
y%cb sebeprosazent: sebeprosazeni: piznivé prosliedi |viastni dokonalost
poeon pfekondvéani vyzev !oviiviiovan! lidi ]
Ja vim. Nebylo 1o lehké. Pochval i ostaini, | Dékuijl.
Reakce .
hval Samozfejms, Ze lo |UkéZu ti, jak jsem to |Jsi taky dobry. Udélal jsem, co
IRpoCIVEN. |wilo, uddlal. jsem mohl.
Ja vim. (Bagatelizace) (Pfijima) Spravedliva:
—— S {im uZ nic Takhle oldzka Chépu lé.é (Litost)
nenadalas. nestoji. Asl jsem { Nespravedliva:
na kritlku Kdo \i/laslne Isi, zklamal. (Diplomaticky)
Ze mi... Kdyz myslis.
Jednéni Oziveni Casto pfevadi na jiné | Pfilis nereaguje | Velky slres aZ
pod zAt&Zi Vy33i vykon | zhrouceni .
TéZky tkol. Zavisime na lobé. Jsi | Bude$ soudésli Napsal jsem li
Motivujici Jesta nikdo to vybomy organizétor. |lymu. instrukce.
formulace nedokdzal. Nechci ti do foho PomZes$, kdyby se | Poradim, kdyby lo
Udalej to jak chces. |mluvil. nepohodii. nebylo jasné.

Zdroj: Plaminek, J. (2002)

2.4.2 Vliv prostiedi na motivaci
Aby mohl manazer spravé motivovat, je klicové znat kromé& motivacniho

zalozeni i povahu a disledky vlivi, které na ¢lovéka ptisobi z vnéjsku (Plaminek, 2002).

Koubek (2009) tvrdi, ze dulezitou soucasti motivace je i pracovni prostredi,
které se sklada ze vSech materidlni a socidlné psychologickych podminek pracovni
¢innosti. Pracovni prostiedi vyrazné ovliviluje zameéstnance pii vykonu jeho prace,

vztah K praci ale i vztah k jeho zamé&stnavateli.

Plaminek (2002) odkazuje na psychologa Abrhama Maslowa a jeho pyramidu

potieb. Je velmi dulezité, aby manazer urcil, v jaké z péti €asti pyramidy se konkrétni
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zamé&stnanec v soucasné dob€ nachazi. Na clovéka musi totiz takovymi stimuly,

které odpovidaji potiebam z piislusné ¢asti pyramidy.

2.5 Zdroje motivace

Bedrnové a Novy (2004) oznacuji za zdroje motivace skutecnosti, které¢ vytvari

motivaci jako takovou. Mezi zakladni zdroje motivace lze povazovat:

e potieby
e navyky
e zijmy

¢ hodnoty a hodnotové orientace

e idedly

2.5.1 Potieby
Mezi zékladni podminky existence ¢loveka patii uspokojovani potieb. Buchtova
(2003) tvrdi, ze potieba je pocitovana jako nedostatek nebo nadbytek urcitych faktora,
které jsou pro ¢lovéka nécim vyznamné. Potieba tedy nuti clovéka odstranit nezddouci
stav.
Potfeby se vétSinou €leni na dvé skupiny:
e Primarni potieby- spojitost ¢innosti a funkcemi lidského téla (potieba kysliku,
potravy, tekutin)
e Sekundarni potieby- spojitost clovéka jako tvora socidlniho, spolecenského,

kulturniho (potifeba lasky, dominance, seberealizace)

2.5.2 Navyky

Za navyk se povazuje opakovany, fixovany a zautomatizovany zpiisob ¢innosti
jedince v konkrétni situaci. Pozorovatel navyk casto oznacCuje jako nauceny vzorec
chovani. Pokud navyky prozivame, projevuji se jako pomérné¢ stalé tendence, vnitini

tlak, pohnutka ¢i motiv udélat néco konkrétniho (Bedrnova & Novy, 2004).

2.5.3 Zajmy
Zajem lze definovat jako specifickou formu zaméteni clovéka na danou oblast
jevi, ktera ho v urcitém sméru nuti urcitou stalosti. Zajem je Casto chapan jako zvlasStni

druh motivu. U konkrétniho jedince je vyznamnym aspektem projevu zajml v prvni
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fadé¢ skutecnost existence, Sife a hloubka a stdlost zajmové orientace

(Bedrnova & Novy, 2004).

2.5.4 Hodnoty a hodnotové orientace

Hodnoty jsou néstrojem k piifazovani dulezitosti ¢1 vyznamu urcité skutecnosti,
které Clovek proziva. Hodnoty nezachycuji objektivni vyznam, ale subjektivni vnimani,
které ma kazdy clovék jiné. Z pohledu motivace je ziejmé, ze clovék da prednost
¢innostem vedoucim ke skutecnostem, které jsou Vjeho hodnotové hierarchii

CO nejvyse.

2.5.5 Idealy

Idedl lze popsat jako urcitou ideovou ¢i nazorovou piedstavu néceho, co je
subjektivné zadouci, pozitivné hodnocené, co dany ¢loveék povazuje za vyznamny cil,
0 ktery usiluje. Idealy vznikaji pfedev§im diky socialnim ¢initelim, jako je rodina,
ale také autority obecné. Mnohdy se tykaji riznorodych skuteCnosti ¢&i jevi

(Bedrnova & Novy, 2004).

2.6 Praktické poznamky
Motivace je souhrn mnoha cCinnosti, ktery je ovlivnén rozdilnymi faktory.
Téchto faktort, které ovliviiuji motivaci, at’ uz pozitivné nebo negativné, je cela rada.

Zatazeni do praxe je velmi piimocaré. Z pfirozenych vlastnosti lidi vyplyva

vvvvvv

1. Neexistuje Zadné zarikavadlo

Zadna véc naraz jednoznacné pozitivn€ nemotivuje.

2. Uspéch je v detailech
Manazer musi maximalizovat faktory, které tvofi pozitivni motivaci, a naopak

minimalizovat ty, které pracovniky nijak nemotivuji.

3. Kontinuita

Manazeti si musi uvédomit, ze vytvoreni a udrZeni zdravého klimatu je velmi
slozité a Casové naroc¢né. Je to trvaly a neustale probihajici ukol. Téméf vSe, co délaji
a jak se chovaji, miize jejich zaméstnance motivovat. Hlavnim cilem je stravit minimum

¢asu k zajisténi maximalniho pozitivniho vysledku.
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4. Casové méFitko

Velmi dulezitd véc, kterou je tfeba si uvédomit, je rozdilné Casové méfitko.
Pii dobrém pozorovani chodu organizace jsou manazefi schopni zabranit prvotnim
negativnim jevim ohrozujicim vykon ¢i produktivitu prace. Jako prvni vzdy klesa
uroveil motivace, poté az pracovni vykonnost. Po u¢inéni opatfeni k pozitivni motivaci
trva urCitou dobu, nez se zacnou vykony zlepSovat. Pouziti mnoha opatieni mutize byt

na skodu, pokud se tedy lepsi vysledky nedostavi ihned.

5. Myslete na ostatni

Kritika jakéhokoliv motiva¢niho faktoru mize byt mnohdy velmi nebezpecna.
Manazefi vétsinou zjisti, ze veskeré faktory ovlivnit nemohou a museji je ovlivnit jini
lidé. Pokud jsou pravideln¢ vypoustény véci, které jsou pro manazera bezvyznamné,
muze nastat problém. To, co povazuje za dilezité¢ jeden Clovek, nemusi byt dilezité

pro ostatni (Forsyth, 2009).

2.7 Smérovani k dokonalosti

Veskeré vykony se mohou zlepSovat, dokonce 1 ty nejlepsi. Motivace je snaha
dosdhnout dokonalosti, k ¢emuZ mohou pfispét nejriznéjsi véci (vlastnosti personalu,
Skoleni aj.). Motivace muize byt tim, co V posledni fazi popostréi jedince k vyjimeénym
vykonim. Tento aspekt je ndsoben poctem zapojenych jedinci.

Nektefi manazeti se soustiedi pouze na dosazeni vysledkd. Pfitom by bylo
daleko efektivnéjsi zvySit produktivitu svého tymu a tim by se dosahlo lepSich
vysledkd. Odkladani feseni véci je velmi nebezpecné, zvlasté kdyz zde soucasné plisobi

tlak tyto problémy urychlené vyftesit. Motivace skute¢né funguje (Forsyth, 2009).

2.8 Stimulace
Stimulaci rozumime takové vnéjsi plisobeni na psychiku cloveéka, v jehoz
dasledku dochazi k urcitym zménam jeho €innosti prosttednictvim zmény psychickych
procest, prostiednictvim zmény jeho motivace (Provaznik, Komarkova, 2004).
Stimulace je soubor vnéjSich podnéti regulujici jednani pracovnikii v organizaci

a jednani ¢lovéka obecné (Rolinek, 2003).
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Prazska a Jindra (2002) tvrdi, ze stimulace vymezuje kazdému clovéku urcité
pole piisobnosti, v némz se chova a pohybuje podle svého uvazeni. Pokud se chova
podle pozadovanych norem chovani pracovni role a ocekavani pracovni skupiny,
je pracovné aktivni v pozadovaném sméru, dosahuje v dusledku toho odmén, pozitkl
a vyhod. Jestlize vSak pozadované normy chovani neplni, nema na né narok a mize byt
i postihovan. Cim vice je zaméstnanec p¥inosny pro organizaci, tim vice odmén, poZitkd
a vyhod cCerpa.

Kazdy manazer hledi v oblasti stimulace pracovniki k vykonu na dva cile,
atona podnécovani idealniho stanoviska jedincti k pracovnim c¢innostem a K jejich
dalsimu osobnostnimu rozvoji.

Ditlezitou podminkou ucinné stimulace je pouziti stimulanich podnéti
v souladu s potiebami a uplnym motivaénim profilem pracovnikti. Manazer by tedy mél
vSechny pfislusniky své pracovni skupiny velmi dobte znat.

Velmi ¢asto maji stimulac¢ni vyznam tyto skute¢nosti:
Hmotna odména

Prostfednictvim prace je €lovék schopen uspokojovat své potieby, zajiStovat

si urcité spolecenské postaveni a zivotni uroven. Dulezité je, aby mohl manazer pfimo

ovliviiovat hmotnou odménu.

Obsah prace
Mezi dalsi stimulujici faktory patii obsah a charakter prace. Pro pracovniky

je dulezita pfedevsim odpovédnost, samostatnost, tvofivost, moc, zdokonalovani se aj.

Manazer
Znaény vyznam ma styl vedeni nadfizenym, hodnoceni pracovniki, piistup

k feSeni neshod, zpisob pfedavani informaci, kvalita komunikace a osobnost manaZzera.

Atmosféra pracovni skupiny
Na spolupréaci a vykon kolektivu pracovniki velmi pasobi troven pracovnich
i osobnich vazeb v pracovni skupin€, prihlednost, otevienost, komunikace

a vV neposledni fad¢ i pfistup manaZera.

Pracovni podminky a rezim prace
Zijem firmy o zdokonaleni pracovnich podminek a pfizpiisobeni sytému prace
se promitne do vykonu pracovnikti a vztahy mezi pracovniky a organizaci se zlepsi,

poroste vérnost pracovnikl k dané organizaci.
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DalSi faktory
Prestiz je z&visld na kulturnim, technickém a ekonomickém stupni organizace.
Na tento stimulacni faktor manazer témét nijak neptsobi. Pokud je ale pfiznivy,

je mozné se o né&j opiit (Pauknerova, a kol., 2012).

2.8.1 Stimul

Stimulem se rozumi jakykoliv podnét, vyvolavajici zmény v motivaci.
RozliSujeme endogenni a exogenni podnéty. Endogenni neboli vnitini podnéty,
oznacované Casto jako impulsy, naznacuji urcitou zménu v mysli nebo téle ¢lovéka.
Exogenni neboli vnéjsi podnéty, oznaCované casto jako incentivy, jsou takoveé,
které nastartuji néjaky motiv.

e Impuls - napf. bolest zubu
e Incentivy - napt. finanéni odména, pochvala aj. (Bedrnova & Novy, 2004)

Rolinek (2003) popisuje stimul jako vné&jsi pobidku, kterd podnécuje
nebo utlumuje urcity motiv. Potiebny uc¢inek ma pouze tehdy, pokud je ve shodé
s motiva¢nim profilem ¢lovéka a specifickou situaci, ve které se dany ¢lovék nachazi.

Podle Prazské a Jindry (2002) se fungovani stimulli odviji podle odmén a vyhod

¢i postihti a odebirani vyhod.

2.8.1.1 Materialni stimuly

Materialni stimuly mohou podporovat pracovniky k leps§im pracovnim vykontim.
Tyto stimuly je nezbytné chapat v souvislostech s mnoha jinymi motivaénimi faktory.

Velmi dllezité v podniku je vytvofit systém odménovani, ktery motivuje
platu nezZ pro Clovéka, ktery vydelava vice a ztotoziiuje se svou praci. Kromé finan¢niho
ohodnoceni zde hraje déle roli uznani za vykonanou praci a moznosti rozhodovani.
stimulacnim faktorem, neni tomu tak. Pokud finan¢ni ohodnoceni urcitého pracovnika
je dostatecné vysoké na pokryti béznych vydaji a néjaké penize jesSte¢ uSetii, nema
pocit, ktery je ovliviiuje, naptiklad kontakt slidmi, vzdjemna davérou, dojem

ocenovani, spravedlivé zachdzeni a pfilezitost naucit se nové véci.
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Je znamo, Ze stimuly, které uspokojuji intelektudlni a emociondlni potieby
¢loveéka, jsou ucinnéjsi nez stimuly, které maji na ¢lovéka negativni dopad - napf. tresty,

hrozby (Hagemannova, 1995).

2.9 Stimulacni teorie

Stimulacni teorie se zajima o pracovni prostiedi a jeho vlivy na chovani ¢lovéka,
jelikoz ptredpoklada, ze vysledkem puasobicich vlivii na pracovniky je jejich chovéani.
Tyto teorie se zabyvaji pouzitim pozitivnich a negativnich stimuld, které ovliviiuji
motivaci pracovnikil nebo vytvareji motivujici prostiedi. Manazefi je tudiz maji mnoho
moznosti, jak své zaméstnance stimulovat.

Podle nékterych odbornikli mulze pouziti stimula¢ni teorie pfipominat
manipulaci a podplaceni pracovnikli. AvSak lidé jsou rtizni, cO muize jeden pracovnik
chapat jako manipulaci, mize druhy vnimat jako pozitivni pfistup vedeni, ktery ho
motivuje k lepsimu vykonu.

Porter a Lawler krom¢ jejich teorie vykonu a spokojenosti vytvofili také
integrujici model stimulace, v némz propojuji vykon, uspokojeni, odmény a individudlni
dulezitost prace pro pracovniky. V tomto modelu uvadéji, ze pokud nejsou odmény
rozdéleny mezi pracovniky, tak jak maji (poctivé a spravedlivé), pracovnici nabyvaji
dojmu, Ze jejich vynalozené usili nemélo zaddny smysl. To dale vede ke sniZeni
motivace a vykonnosti (Donnelly, 1997).

Rolinek (2003) tvrdi, ze zédkladem stimula¢ni teorie je tzv. Thornidiketv zédkon
efektu. Tento zdkon uvadi, Ze chovéni, po kterém nasleduje piijemnéd skutecnost,

se opakovat bude, pokud piijemna neni, opakovat se nebude.

2.10 Stimulaéni prostiedky
Stimula¢ni prostifedky mohou byt velmi pestré a riiznorodé. Stimulem mize byt
prakticky cokoliv, co ma pro pracovnika néjaky vyznam, a co mliZze organizace svému
zaméstnanci poskytnout.
Nasledujici stimulaéni prostfedky jsou sefazeny podle zavaznosti z podnikového
a psychologického hlediska.
* Hmotnd odména
* Obsah prace

* Povzbuzovani — neformalni hodnoceni
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* Atmosféra pracovni skupiny
* Pracovni podminky a rezim prace
* Identifikace s praci, profesi, podnikem

 Externi stimula¢ni faktory (Bedrnova & Novy, 2004)

2.10.1 Hmotna odména
Hmotna odména je zdrojem existencnich prostredkt dilezitych pro zivot, proto
je povazovana za nejdulezitéjsi stimulacni prostifedek. Odména miize byt nejen penézni
(mzda, plat, prémie, cilové prémie, odmény za vysSi vykony aj.), ale mize mit
také velmi mnoho jinych podob, které sice nejsou tak univerzalni jako jsou penize, zato
vyhodou je, ze maji mnohdy osobitéjsi charakteristiky, a tedy i vétsi stimula¢ni efekt.
Vsechny odmény maji vSak stejna pravidla, se kterymi roste jejich stimulacni
ucinnost:
* Vztah odmény k vykonu musi byt ptimy.
¢ Odmény by mély byt poskytovany v co nejkratsim ¢ase, po dokonceni vykonu,
nikdy vSak predem.
* Pracovnik by mél piesné veédét, za jaky vykon byl odménén.
* Pfedem by méla byt vymezend jasna pravidla, urcujici vztah mezi vykonem

a odménou.

Spravedlivé rozd€lovani hmotnych odmén je zakladni podminkou pro vlastni

stimulaci, ale i pro bezproblémové vztahy mezi pracovniky (Bedrnova & Novy, 2004).

2.10.2 Obsah prace
Obsah prace je velmi dualezitym stimulaénim prosttedkem. Je nezbytné
si uvédomit, ze stimula¢ni hledisko vlastni ¢innosti vSech pracovnikli neni stejné
ucinné. Kazdého cloveéka totiz oslovuji rizné apely v jiné mife. Toto jsou hlavni
stimula¢ni apely:
e apel na tvorivé mysleni - hledani novych feSeni, reagovani na zmény, uplatnéni
vlastnich napadt
e apel na samostatnost, autonomii - samostatné¢ vystupovani, zodpovédnost,
vykonavani ptikazl

e apel na koncep¢ni mysleni - vyZadovan nadhled
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e apel na systematické mySleni - rychlost a pruznost mysleni, vyvozovani vztahti
a jejich dusledku

e apel hrdosti na praci - smysl prace, uziteCnost, vytvaieni vSeobecnych
ocenovanych hodnot

e apel hrdosti na vlastni schopnosti - vyjimecné kvality (dovednosti, schopnosti,
znalosti)

e apel na prestiz

e apel na seberozvoj - rychle rozvijejici se obor, nové a naro¢né tkoly

e apel sebekontroly - bezprostiedni zpétna vazba o vysledcich

e apel moci - pocit nadfazenosti, nadvlada nad druhymi

e apel esteticky

e apel spole€ensky - prace s lidmi, lidské kvalitni vztahy

e apel péce o druhé lidi - uspokojeni z pomoci druhym

e apel péce o prirodu - napravovani skod civilizace na ptirod¢

e apel nebe nad hlavou - vykon prace pod $irym nebem

e apel jistoty a perspektivnosti jistot - dlouhodoba perspektiva oboru
(Bedrnova & Novy, 2004)

2.10.3 Povzbuzovani pracovniki — neformalni hodnoceni

Povzbuzovani pracovnikii je dalSim dilezitym stimulaénim ndastrojem,
ktery maji v rukou fidici pracovnici. Poméhaji objevit svym pracovnikiim hodnotu
stimulace v obsahu prace. Jedna se pfedev§im o neformalni hodnoceni, které pusobi
jak na racionalni rovinu, tak na pozitkovou (emocionalni).

Racionalni rovina souvisi se zpétnou vazbou, ktera je nejucinnéjsi, pokud
je konkrétni. Vedouci poskytuje pracovnikovi informace o jejich vykonu - zda spliuje
¢1 nesplnuje ocekavani vzhledem k ur¢enym cilim.

V prozitkové rovingé sdm pracovnik pocituje svoji dillezitost a dulezitost jeho
prace pro podnik. Povzbuzuje se jeho celkovd motivace a ochota pracovat.

Kazdy dobry vedouci pracovnik hledd a hodnoti u podfizenych vSechny
pozitivni vysledky sméfujici k cili. Lze pfedpokladat, Ze veSkeré pozitivni skute¢nosti
a aktivity managementu podniku maji stimula¢ni G¢inky. Zaméstnancim by se méla
davat najevo jejich dulezitost pro podnik a také uznani za vykonanou praci

(Bedrnova & Novy, 2004).
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2.10.4 Atmosféra pracovni skupiny

Vsechny socidlni faktory v sobé maji vyrazné ucinky stimulace. Vedouci
pracovnik nema pravo nafizovat skuping, jak se ma chovat. Pfesto chovani ve skupiné
muze ovlivnit nepfimo tim, Ze na skupinu pisobi svou formalni i neformélni autoritou
a vytvafenim vztahu divéry.

Soutézivost mezi pracovniky posiluje jedincim jejich sebevédomi. Soutézivost
mezi skupinami se vétSinou pozitivné odrdzi na motivaci lidi a jejich vysledcich

(Bedrnova & Novy, 2004).

2.10.5 Pracovni podminky a reZim prace

Je samoziejmé, ze pracovniky neuspokoji jen fakt, ze pracuji v dobrych
tepelnych, zvukovych, svételnych a jinych podminkach. Plati ale, Ze vytvéieni lepSich
pracovnich podminek ma dvoji efekt:
1. Lepsi podminky pro praci se projevi v pracovnim vykonu, Vv disledku méné narocné
prace a lepsi pracovni doby.
2. ZlepSuje se vztah mezi zaméstnanci a podnikem, jelikoz tak ddv4d manazer svym

zaméstnanciim najevo, Ze si vazi jich i odvedené prace (Bedrnova & Novy, 2004).

2.10.6 Identifikace s praci, profesi a podnikem

Identifikace s praci znamena, ze se CEloveék ztotoznil s praci a bere ji jako
nedilnou soucast svého zivota. Identifikace s profesi znamena, Ze ¢loveék zahrnuje svou
profesi do své osobni charakteristiky. ldentifikace s podnikem znamena, ze se ¢lovék
ztotoziuje s cili podniku.

Pokud se tyto tfi identifikace vzajemné propoji, znamena to, Ze pracovni vykon
jedince je dlouhodobé vysoky, Ze pracuje hospodarné, je odpovédny, tvorivy, aktivni

a vstiicny ke svym koleglim (Bedrnova & Novy, 2004).

2.10.7 Externi stimula¢ni faktory
Na ochotu pracovat pisobi také stimula¢né faktory, které jsou nad podnikovy
ramec. Jedna se o celkovy image podniku. Jde o to, jak je vniman v celospolecenskych
souvislostech, jakou ma povést a prestiz. Cim vice je podnik spoledensky uznavang;jsi
Image podniku ovliviuji jak faktory, které jsou ovlivnitelné podnikem,

tak i faktory, které ovlivnit nemize (Bedrnova & Novy, 2004).
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3. CiL A METODIKA

3.1 Cil prace
Cilem bakalatské prace je zhodnoceni motivace a stimulace lidskych zdroji
ve vybrané organizaci a navrzeni zmén vedouci ke zlepSeni soucasného stavu.

Pro zpracovani této prace byla zvolena spole¢nost ENERGOFOREST s. r. 0.

3.2 Metodika prace

3.2.1 Literarni prehled

K pochopeni dané problematiky bylo nutné nejdiive nastudovat odbornou
literaturu v oblasti motivace a stimulace lidskych zdroji. Nastudované informace jsou
obsazeny v teoretické Casti prace. Odborné knihy, ze kterych bylo cerpano, byly
vypujéeny z Akademické knihovny JihoGeské university v Ceskych Budgjovicich,

dale z knihovny obce Brloh a také z rodinné knihovny.

3.2.2 Charakteristika vybrané organizace

Dalsim dalezitym krokem bylo najit vhodny podnik, ve kterém bude provadéna
analyza soucasné¢ho stavu. Pro ucely této prace byla vybrdna spolecnost
ENERGOFOREST. V této casti byly zpracovany zakladni informace o organizaci,
nabidka spolecnosti, certifikdty/ocenéni a podpora. Tyto informace byly ziskany

z webovych stranek (http://www.energoforest.cz/) a vyro¢ni zpravy spole¢nosti.

3.2.3 Analyza soucasného stavu

Rozhovor s manazerem spolenosti probéhl dne 28. unora. Jednalo
se 0 nestandardizovany rozhovor, ktery obsahoval 15 zakladnich otazek, které byly dale
podrobnégji rozebirany. Jednalo se napiiklad o nasledujici skutec¢nosti: hodnoceni
a odménovani pracovnikil, vztahy na pracovisti, reZim prace, zaméstnanecké vyhody,
dalsi vzdélavani a kurzy, vybaveni pracovisté aj. Informace byly nahravany na diktafon
a dale prepsany do elektronické podoby. Na zdklad¢ téchto informaci byl zjistén
soucasny stav podniku Vv oblasti motivace zamé&stnancu.

Dalsi fazi prace bylo dotaznikové Setfeni. Byl sestaven anonymni dotaznik
(viz. piiloha 1), ktery obsahuje 24 otazek, ztoho 21 uzavienych a 3 oteviené.

V uzavienych otazkach bylo vZdy na vybér z nékolika mozZnosti. U otevienych otazek
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se mohl kazdy respondent rozepsat, jak uznal za vhodné. Tento dotaznik byl urcen v§em
zaméstnancim (tj. 27). Dotaznikové Setieni prob¢hlo dne 28. tinora na porad¢ firmy.
Névratnost dotazniku je 100%, jelikoz jej vSichni zaméstnanci vyplnili. Na zikladé
ziskanych informaci byl dotaznik vyhodnocen pomoci softwarovych aplikaci Microsoft
Word a Microsoft Excel. Vysledky byly znazornény vyse¢ovymi ¢i sloupcovymi grafy
a tabulkami.

3.2.4 Diskuze a navrh zmén
V této Casti prace byly navrzeny zmény, které by mohly piispét ke zlepSeni
motivaéniho chodu spole¢nosti ENERGOFOREST s. r. 0. a tim i k zefektivnéni ¢innosti

celé organizace.
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4. CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

4.1 Zakladni informace

Nazev spolecnosti: ENERGOFOREST s.r. 0.

Sidlo: Linecka 59, 381 01 Cesky Krumlov - Plesivec
Identifikacni cislo: 276 06 953

DIC: CZ27606953

Datum zaloZeni: 19. 9. 2006

Den vzniku: 4. 10. 2006

Pravni forma: spole¢nost s ruenim omezenym

Rejstiikovy soud: Krajsky soud v Ceskych Budgjovicich

Piedmét Cinnosti: vyroba, obchod a sluzby uvedené v ptilohach 1 az 3

zivnostenského zakona

Spole¢nost ENERGOFOREST s. r. 0. byla zaloZena v roce 2006 se sidlem
v centru Ceského Krumlova. Plisobi v oblasti lesniho hospodafstvi a svou ¢innost stale
rozsifuje o navazujici obory (dfevozpracujici primysl, obnovitelné¢ zdroje energie,
energetika, ekologie, realitni a poradenska ¢innost, znalecké posudky aj.). Spole¢nost
vlastni pilaisky provoz ve Mii¢i u méstyse Kiemze nedaleko Ceského Krumlova. Firma
podnika pfevazné v obchodu s dievni hmotou, lesni biomasou pro energetické ucely
atezivem. Poskytuje komplexni sluzby vlastnikim a ndjemcim lesa. V pilafském
provozu zajistuje zakazkovy potez jehlicnaté kulatiny, prodej stavebniho a truhlafského

feziva 1 paliva. Soucasti provozu je i truhlarna zajiSt'ujici vyrobu dle ptani zékaznikd.
4.2 Nabidka spole¢nosti ENERGOFOREST s. r. o.

4.2.1 Obchodni ¢innost
Spole¢nost vykupuje dfivi raznych sortimenti a dfevin na zakladé
jednorazovych nebo dlouhodobych smluv pro vlastni pilafsky provoz a k prodeji

jak v tuzemsku, tak i zahranici, zejména v Rakousku a Némecku.
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4.2.2 Pila

V ¢ervnu 2010 zahajila spolecnost ENERGOFORES vyrobu feziva
na provozovné Pila Mfi¢, ktera je vyznamnym odbératelem pilafské kulatiny v regionu
Ceskokrumlovska, Ceskobud&jovicka a Prachaticka. Pila M#i¢ nabizi odbératelim
Siroky sortiment predevsim smrkového a borového stavebniho feziva s moznosti vyroby

na zakazku.

4.2.3 Truhlarna
V roce 2013 spolecnost dale zahdjila zakdzkovou truhlarskou vyrobu, a to vcetné
realizace montazi a tesatrskych praci. Zaroven zajist'uje prodej truhlarského feziva vSech

bézné pouzivanych dievin.

4.2.4 Sprava lesu a jeji sluzby

Cilem je trvalé zlepSovani stavu jak vlastniho lesa, tak lesnich majetkli ostatnich
vlastnikii, a to s vyuzitim vSech jeho potencidlii s diirazem na ziskdni maximalnich
ekonomickych efektti pfi zachovavani trvalé udrzitelnosti vSech jeho funkci. Veskeré
smluvni ¢innosti jsou realizovany prostfednictvim pisemnych smluv. V pfipadé
dlouhodobych prondjmu firma uzavird pachtovni smlouvy. Pfedméty smluv maji velmi

ruznorody charakter.

4.2.5 Nakup lesnich pozemki

Zahrnuje v sob&é piedevSsim zprostfedkovani nakupu a prodeje lesnich
a zemédelskych pozemkid. Obchod s realitami-lesnimi majetky je doplnénim celé
mozaiky vlastnich &innosti tykajicich se lesniho hospodafstvi. Sirok4 databaze majetki
a vlastnikt spole¢nosti umoziuje v maximalni mife vyhovét jak nabidce, tak i poptavce.
ENERGOFOREST s. r. 0. nakupuje v zdjmovych tizemich lesni pozemky i bez trvalych
porostt (holiny).

4.2.6 Poradenstvi v lesnim hospodarstvi

Firma ENERGOFOREST poskytuje komplexni poradenstvi v oblasti
hospodateni v lesich na principech trvalé udrZitelnosti a individualniho pfistupu
v souladu s platnou legislativou. Pfi této Cinnosti spolecnost spolupracuje s internimi
a externimi specialisty, védeckymi a vyzkumnymi pracovisti.

Jeji soucasti je:
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e Posuzovani stavu lesnich majetktl, jejich trzni ocenéni a ekonomickych analyz
hospodateni

e Prostifednictvim soudniho znalce soudni odhady a znalecké posudky oboru
ekonomika

e Zpracovani podkladl a zajisténi agendy v souvislosti s ¢erpanim dotaci z fondl
CR, EU

e Poradenska ¢innost pfi sprave lest

e Prizkum trhu

e Pravni poradenstvi

o Dalsi okruhy poradenstvi dle individualni dohody s partnerem

4.2.7 Cerpaci stanice
Spole¢nost provozuje v arealu pilaiského provozu nevefejnou Cerpaci stanici
pohonnych hmot, predev§im pro pravnické osoby pisobici v oblasti Kiemezska

a smluvnim dopravciim nabizi moZznost ¢erpani motorové nafty na zdkladé smlouvy.

Tabulka 1: Piehled hlavnich ¢innosti spole¢nosti v procentualnim vyjadieni

Oblast ¢innosti 2013 2014 2015
Obchod 74,8 % 83,5 % 79,9 %
Pilarska a truhlaiska 24.9 % 14.4 % 19.0 %
vyroba
Sluzby a ostatni 0,3% 2,1% 1.1%

Zdroj: Vyro¢ni zprava spoleénosti ENERGOFOREST s. r. 0. (2015).

V tabulce 1 Ize vy¢€ist procentudlni zastoupeni jednotlivych ¢innosti spolecnosti
ENERGOFOREST s. r. 0. vletech 2013, 2014 a 2015. Hlavni ¢innosti organizace
je obchod, ktery je ve vSech uvedenych letech zastoupen vice nez 70%. Vedlejsi
¢innosti, ale také pomérné€ vyrazné zastoupenou, je pilafskd a truhlaiska vyroba. Sluzby

a ostatni ¢innosti jsou zastoupeny ve zminénych letech jen nepatrnym procentem.

4.3 Certifikaty a ocenéni

Spolecnost ENERGOFOREST je od roku 2010 certifikovana certifikacni
autoritou spole¢nosti SGS Czech Republic, s. r. o. dle ISO 9001-2008
a spotiebitelského tetézce C-0-C dle PEFC a FSC.

27



Dalsi certifikace a ocenéni:

o CEKIA Stability Award - Excellent 2013

e Certificate C-0-C FSC (SGS-COC)

e Certificate C-0-C PEFC (SGS/PEFC/COC)

e Certifikat ISO 9001: 2008

e Vodafone Firma roku 2012

e Licence k vykonu ¢innosti odborného lesniho hospodaie
e Licence kvalifikovaného dodavatele

e Licence reprodukéni material

e Opravnéni k vystaveni rostlinolékarskych pasii

4.4 Podpora
Spole¢nost ENERGOFOREST v ramci svych aktivit nezapomina ani na podporu

déti a mladeze, zajmovych skupin a sdruzeni a dalSich projekt. Podporované subjekty

1ze rozdélit do nasledujicich oblasti:

Podpora specializovanych zarizeni pro postiZené déti a osoby
e MS, ZS a Prakticka $kola pro autistické déti, Jind¥ichtiv Hradec

e Domov Radost pro osoby s mentalnim postizenim a autismem, Plzen jih

Podpora publikaéni ¢innosti
e ,Jizni Cechy - piirodni oblasti od autora Jana Jiracka, r. 2009

e _Klet - milovana hora* od autora Jifiho Barty, r. 2011

Podpora sportu
e FK Nova Ves - Brloh, kopan4, hlavni sponzor od roku 2009
e SK KANGSIM DOJANG, taekwondo, podpora od roku 2012
e Klub orientaéniho béhu Cesky Krumlov, podpora od roku 2009

Podpora ostatni
e Oblastni spolek Ceského &erveného kiize Cesky Krumlov, mistni organizace
obce Brloh, podpora od roku 2011
e Spor dobrovolnych hasi¢t PleSovice

e Folklorni sdruzeni Libin-S Prachatice
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5. ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

5.1 Zhodnoceni souc¢asného stavu na zakladé rozhovoru s manazerem
5.1.1 Hodnoceni a odménovani pracovniki

Technicko-hospodaisti pracovnici

Tito pracovnici jsou odménovani zdkladni mésicni mzdou. VétSina téchto
zaméstnancll, ma navic, je-li to mozné, pohyblivou slozku mzdy dle vykonu, ktery lze
definovat a specifikovat podle dlouhodobé nastavenych kritérii. Nékterym pracovnikim
spole¢nost poskytuje osobni ohodnoceni. Kromé toho dostavaji pracovnici mési¢ni
¢iroéni motivatni odmény a déale jednordzové odmény u piilezitosti vyznamného
zivotniho jubilea a také za dlouhodoby pracovni pomér. Ke mzd¢ navic pracovnici
dostavaji celou tfadu benefiti. THP jsou hodnoceni manazerem kazdy meésic osobné

slovni formou a 1X ro¢né vypliuji dotaznik sestaveny managementem.

Délnici v provozu

Tito pracovnici maji dle jednotlivych smluv uréenu zékladni hodinovou sazbu,
tudiz vySe jejich mé&si¢ni mzdy zavisi na poctu odpracovanych hodin. Pfi splnéni tkolt
dostavaji pracovnici mési¢ni odmény az do vySe 20% (u dé€lnikt pily) a 25% (u dé€lnika
truhlarny) z tarifu. Navic maji pohyblivou vykonnostni odménu vézanou na vykon
a dale ro¢ni odmeény. Délnici v provozu jsou hodnoceni pfimym nadfizenym Vv zavislosti

na objemu a kvalité vykonu.
Odmény vSech pracovniki organizace ENERGOFOREST s. r. 0. jsou zavislé

navysledku at uZ vnaturdlni (m3, objem pofezu), ¢i financni (obrat, vysledek

hospodareni) podobé.
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Tabulka 2: Porovnani primérnych mési¢nich mezd

Pramérna hruba
2011 2012 2013 2014 2015
mésiéni mzda

Technicko-hospodarsti
28914 24 617 28 085 24 961 25081
pracovnici

Délnici v provozu 17 231 16 231 17 251 19 102 17792

Celkem zaméstnanci

ENEGROFOREST s.r. 0.

23751 20 759 22 593 22 183 21 562

Celkem v CR 24 455 25 067 25035 25 607 26 467

Obor: zemédélstvi, lesnictvi
19 003 19 855 20545 21211 21478
a rybarstvi

Zdroj: Vlastni $eteni, dle CSU (https://www.czs0.cz/csu/czso/pmz_cr)

V tabulce 2 vySe jsou uvedeny prumérné mzdy jednotlivych pracovnich
kategorii (technicko-hospodaisti pracovnici, dé€lnici v provozu), celkové pramérné
mzdy ENERGOFOREST s. r. 0., dale celkové pramérné mzdy v Ceské republice a také
primérné mzdy v oboru zemé&délstvi, lesnictvi a rybaistvi, do kterého spada i zminéna
zkoumana spole¢nost. Vyvoj téchto primérnych mezd je zachycen od roku 2011
do roku 2015.

Z tabulky zle vy¢ist, ze THP méli v letech 2011, 2012, 2013 vyssi pramérnou
mzdu neZ je celkovy primér v Ceské republice, aviak v letech 2014 a 2015 na celkovou
primérnou mzdu CR nedosahli. Délnici v provozu neméli ani jednou za poslednich 5 let
primérnou mzdu vyssi nez je primér republiky.

Porovnéme-li celkovou primérnou mzdu zaméstnancii firmy a primérnou mzdu
oboru, do kterého spoleCnost spada, zjistime, ze celkova primérna mzda
ENERGOFOREST s. r. 0. je ve vSech letech vyssi. Hrubd primérna mzda technicko-
hospodaiskych pracovnikii ve vSech uvedenych letech pievySuje primérnou hrubou
mzdu Vv oboru zemédélstvi, lesnictvi a rybafstvi, avSak mzdy dé€lnikd v provozu této

primérné mzdy nedosahuji.
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V obrazku 4 je porovnavan vyvoj primérné mzdy podle pracovnich kategorii
ENERGOFOREST - technicko-hospodatskych pracovnikii a d€lniki v provozu.
Ztohoto obrazku vyplyva, Ze v roce 2011 byla priméméd mzda technicko-
hospodatskych pracovnikil nejvyssi, a to 28 914 K¢. O rok pozdéji byla priimérna mzda
téchto pracovnikl naopak nejnizsi. DéElnici v provozu méli nejvyssi primérnou mzdu
pracovniky byla téz v roce 2012.

Za poslednich 5 let z hlediska primérnych mezd pracovnikii byl nejhorsi
rok 2012. Za nejlepsi rok lze povazovat rok 2011. THP neptekrocili za toto obdobi
hranici primérné mzdy 30 000 K¢ a délnici v provozu hranici 20 000 K¢.

Rozdil mezi primérnymi mzdami pracovnich kategorii byl nejvétsi v roce 2011,
Vv roce 2014 byl rozdil nejmensi.

Obrazek 4: Vyvoj primémé mzdy podle pracovnich kategorii ENEGROFOREST
S.r. 0.

35000

30000 28914 28085

24961 25081
25000

9102
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10000
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2011 2012 2013 2014 2015

Zdroj: Vlastni Setfeni, dle CSU (https://www.czso.cz/csu/czso/pmz_cr)

Ve spojnicovém grafu (viz. obrazek 5) vyse jsou uvedeny primérné hrubé mzdy
zaméstnanci ENERGOFOREST, celkova priméma hruba mésiéni mzda v Ceské
republice aprimérnda hrubda mzda v oborech zemédélstvi, lesnictvi a rybafstvi.

Tento obrazek porovnava vyvoj zminénych pramérnych mezd v letech 2011 - 2015.
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Obrazek 5: Vyvoj primérné mzdy

28 000
27000 26467
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2011 2012 2013 2014 2015
Priimérna hrubd mzda zaméstnanc ENEGROFOREST s. r. o.
Celkova praimérna hruba mésiéni mzda v CR
Primérna hruba mzda v oborech: zemédélstvi, lesnictvi a rybarstvi

Zdroj: Vlastni $etieni, dle CSU (https://www.czs0.cz/csu/czso/pmz_cr)

5.1.2 Zaméstnanecké vyhody (benefity)

ENERGOFOREST s. r. 0. se snazi, aby byli pracovnici ve firmé spokojeni, proto
nabizi celou fadu zaméstnaneckych vyhod. U technicko-hospodaiskych pracovnikt
se jedna o tyto vyhody: stravenky, oSatné, penzijni pfipojisténi, piispévek na studium
(hrazeni mzdy za den studia), lovecké akce, jednorazové rocni finanéni odmény
na zlepSeni pracovnich podminek, mobily pro soukromé ucely, vyuziti vozidel
pro soukromé ucely, spolecné akce v rezii firmy a na pracovisti veSkeré nealkoholické
napoje zdarma. Tito pracovnici maji navic moznost vyuziti pruzné pracovni doby,
avSak od 8:00 do 14:00 musi byt zaméstnanci na pracovisti. Délnici Vv provozu maji
narok na osSatné, stravné, nealkoholické napoje na pracovisti zdarma a také se mohou

ucastnit vétsiny spolecenskych udalosti poradané vedenim firmy.

5.1.3 Dalsi vzdélavani a kurzy
Organizace se snazi, aby se kazdy zaméstnanec dale zdokonaloval a vzdélaval.

Proto nabizi svym zaméstnanctim rizné odborné kurzy ¢i Skoleni - ucetnictvi, prace
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S poc¢itacovymi programy (Microsoft Excel, Microsoft Word). Firma také podporuje
studium jazykl, predevSim angliCtiny a némdciny, nebot spolecnost spolupracuje
| se zahrani¢im, tudiZ je znalost ciziho jazyka dulezita. Zajem o dalsi vzdélavani a kurzy
je velmi individualni. Zalezi na ptistupu jednotlivych pracovniki. Jeden ze zaméstnanci
si v soucasnosti dodelava vysokoskolské vzdélani. Je mu umoznéno mit jeden den
V tydnu volno pro studium. Navic jsou mu proplaceny ndklady na dopravu souvisejici

se studiem. VSechny nabizené kurzy ¢i Skoleni jsou financovany vedenim spolecnosti.

5.1.4 Vztahy na pracovisti

ENERGOFOREST s. r. 0. je pomérné mala organizace, a tudiz se vSichni
zameéstnanci navzajem znaji. Klima na pracovisti je podle manazera firmy piijemné.
Pokud ma pracovnik néjaké ptipominky, firma vzdy pfijede s konstruktivnim feSenim.
Atmosféra na poradach je pratelskd, kreativni a oteviena. VétSina THP pracovniki ma
mezi sebou velmi hezké vztahy, avSak podle manazera firmy se néktefi zaméstnanci
pracovni kolektiv snazi naruSit. Mezi délniky v provozu panuje znacna rivalita.
Ptresto se vSichni zaméstnanci spole¢nosti mezi sebou vzdy domluvi a vyjdou si vstfic.

Spole¢nost se neustdle snazi pracovni vztahy mezi pracovniky zlepSovat
autuzovat, proto potfadd i celou fadu mimopracovnich akci. Jedna se naptiklad
0 spolecné zahdjeni aukonceni roku, sjezdy fek na kanoich ¢i raftech v letnich
mésicich, navstévy vinnych sklept na jizni Morave, opékani prasete, lovecké akce

nebo odborné exkurze u odbératelt, kterych se ucastni THP.

5.1.5 ReZim prace

Spole¢nost zahrnuje tifi odd€leni a to: provozni a administrativni oddéleni,
obchodni oddéleni a provozovnu Pila Mfi¢. VSechny oddéleni maji pouze jednu
osmihodinovou sménu. THP maji moznost vyuZiti pruzné pracovni doby, avsak od 8:00
do 14:00 musi byt zamé&stnanci na pracovisti. Délnici v provozu maji pracovni dobu
pevnou a to od 6:00 do 14:30.

Naplit prace technicko-hospodaiskych pracovnikli je pifesné¢ definovéana
VvV pracovni smlouvé a zavisi na funkci, kterou vykonavaji (Gcetni, fakturant, obchodni
zastupce aj.). Napln prace u délnikd vyplyva z pracovniho zafazeni v provozu, neni
konkrétn¢ definovana. Pracovnici délaji to, co je potieba a je nutnd jejich zastupitelnost
na pracovistich v pfipadé nemoci, trazu ¢i dovolené.

Vedeni ENERGOFOREST s. r. o. pofada jednou mési¢né velkou poradu,
které se ucastni vSichni zaméstnanci firmy - THP 1 d€lnici v provozu. V prubéhu mésice
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mohou byt dle potieby svolavany mensi porady, kterych se vSak ucastni jen technicko-
hospodaisti pracovnici. Na poradach jsou napiiklad probirany vSeobecné informace

o trhu, strategii, aktualni potfeby firmy aj.

5.1.6 Vybaveni pracovisté

Firma ENERGOFOREST s. r. 0. je velmi dobie majetkové zajiSténa. Spole¢nost
vlastni 46 ha lesa, 5 ha ostatnich pozemkii, dvé vyrobni haly a dvé provozni budovy.

Prvni vyrobni hala provozovny Pily Mfi¢ je vybavena dvéma rdmcovymi katry,
které nejsou nejmodernéjsi, ale jsou stale provozuschopné a pro chod pily jsou
postacujici. Druhéd vyrobni hala slouZi pro provoz truhlarny, kterda ma velmi moderni
vybaveni pro vyrobky z masivniho dieva.

Ob¢ provozni budovy se nachazeji v arealu Pily M#i¢. V prvni budové jsou
kancelafe THP (vedoucich pracovniki pily), které jsou vybaveny velmi modernim
nabytkem. Kromé kancelafi je tu také zasedaci mistnost, ktera se pouziva Kk hlavnim
poradam, poradanych jednou mési¢n€. Je vybavena stoly, pohodlnymi zidlemi,
dataprojektorem s promitacim platnem a flip charte. Druha budova nyni prochazi
celkovou rekonstrukei, jedné se o velkou budovu, kterd bude v budoucnosti slouzit jako
hlavni sidlo firmy. V sou¢asnosti firma sidli v centru Ceského Krumlova, kde si
pronajima kancelafe. Tyto prostory jsou vybaveny téZ modernim nabytkem. Castetnd
sejedna o open space, kde pohromad¢ pracuji technicko-hospodaisti pracovnici.
Kromé toho se zde nachazeji dalsi dvé uzaviené kancelafe - kancelat sekretaiky
a kancelaf manazera firmy. Také je zde k dispozici zasedaci mistnost firmy,
ktera je vyuzivana k men$im poraddm svolavanym nékolikrat do mésice. V této
mistnosti je téZ dataprojektor s promitacim platnem a flip charte, jako tomu je i u hlavni
zasedaci mistnosti.

Vsichni technicko-hospodaisti pracovnici maji k dispozici na svém pracovnim
misté pocita¢ ¢i notebook s pripojenim Kk internetu, ktery je dostupny i V terénu.
Spolec¢nost dale vlastni 8 sluzebnich vozidel, které pouZzivaji pracovnici THP a manazer
firmy. V arealu pily jsou vyuzivany dva nakladace a velmi moderni traktor S vyvazecim

vlekem a hydraulickou rukou, ktery byl pofizen v dubnu 2015.
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5.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 27 respondenti z celkového poctu
28 pracovnikl organizace ENERGOFORES s. r. o. Jediny, kdo do dotaznikového
Setfeni nebyl zahrnut, byl sdm manaZer firmy, nebot' nckteré otazky, které byly
pracovnikiim pokladany, se tykaly vedeni organizace, tudiz by manazer hodnotil sam
svou vlastni préaci. Toto Setfeni ma 100% tcast, a da se tedy povazovat za objektivni.

V dotazniku jsem se ptal respondentli na nejriiznéjsi otazky tykajici se motivace
a stimulace zaméstnancl. VétSina otazek byla uzaviena, nékteré vSak byly oteviené,
V nichZ se respondenti mohli rozepsat podle své libosti. Tato ¢ast prace je zamétena
na vyhodnoceni jednotlivych otazek.

Soubor respondentil je tvofen 4 Zenami a 23 muzi. Muzl je tedy pievaha,
presnéji feceno 85,2 % a zen pouhych 14,8%. ENERGOFOREST s. r. o. je firma
podnikajici v oblasti lesniho hospodafstvi a difevozpracujiciho primyslu, tudiz se dalo
pfedpokladat, Ze tento obor bude ldkavéjsi spiSe pro muze nez pro Zeny. Také vice
nez polovina zaméstnancl pracuji jako délnici v provozu a maji fyzicky naro€nou praci.

| toto hledisko ovliviiuje slozeni pracovnikii na zakladé pohlavi.

Obrazek 6: Pohlavi

14,80%

Zena

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Dotaznikového Setfeni se ucastnili lidé vSech vékovych kategorii
(viz. obrazek 7). Nejvice zastoupenou byla skupina vrozmezi mezi 35 - 44 lety,
coz odpovida 37% zaméstnanct. Dalsi skupinou jsou lidé mezi 45 - 54 lety, kterych
V organizaci pracuje 25,9%. Nasledovala skupina mezi 25 - 34 lety, zastoupena 22,3%.
Zameéstnanci, kterym je méné nez 24 let, pracuji v organizaci pouze dva. Stejné tak je

tomu i u pracovniki, kterym je nad 55 let. Obé¢ tyto skupiny jsou zastoupeny 7,4%.

Obrazek 7: Do jaké vékové kategorie patiite?

7,40%

25,90% 22,30% = Méné ne’ 24 let

25-34 et
35-44 et
45 - 54 let

55 let a vice

Zdroj: Vlastni Setteni

Mezi pracovniky ENERGOFOREST s. r. 0. jsou velké rozdily ve vzdélani.
Vysokou Skolu absolvovalo 7 respondentli, coz odpovidd 25,9%. Jednd se pouze
0 technicko-hospodaiské pracovniky. Zbytek THP ma vystudovanou stfedni Skolu
zakoncenou maturitni zkouSkou. RovnéZz jeden dé€lnik v provozu ma stfedni Skolu
s maturitou. Nejvice zaméstnanct, tedy 37%, ma stfedni odborné vzdélani s vyuénim
listem. Tti respondenti uvedli, Ze dokoncili pouze zakladni Skolu. V tomto pfipadé se
jedna téZ o délniky v provozu, ktefi pracuji na provozovné Pily Mii¢. U manuélni prace
nehraje vzdélani viibec Zadnou roli. Zélezi spiSe na Sikovnosti konkrétniho ¢lovéeka.

Zadny pracovnik, ktery v organizaci pracuje, nema vyssi odborné vzdélani.
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Obrazek 8: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

m Zakladni
0% m Stfedni odborné s vyucnim listem
Stredoskolské s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni Setteni

Na otazku, z jakého divodu jste zacal/a pracovat ve spolecnosti
ENERGOFOREST s. r. 0., nejvice pracovnikill, tedy 28,6% ,odpovédélo, ze kvili
kvalifikaci ¢i praxi v oboru. Druhou nejcastéj$i odpoveédi byla napln prace. Jako tieti
nejcasteji volenou odpoveédi byla blizkd vzdalenost od mista bydlisté. Méné casto
respondenti volili odpovéd’ finan¢ni ohodnoceni. Dobré jméno spole€nosti vybrali
pouze 4 pracovnici. Na druhou stranu je pozoruhodné, Ze si organizace vybudovala
za pomérn¢ kratkou dobu urcitou prestiz, ktera se zafina dostavat do podvédomi lidi.
Jako jiné divody wuvedli pracovnici doporuéeni od znamého <¢i feSeni

své nezaméstnanosti.

Obrazek 9: Z jakého divodu jste zacal/a pracovat ve firmé¢ ENERGOFOREST s. r. 0.7

m Blizka vzdalenost od mista
bydlisté

 Dobré jméno spolec¢nosti

= Financni ohodnoceni

Kvalifikace, praxe v oboru

Napln prace

Jiny

Zdroj: Vlastni Seteni
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Obrazek 10 znazornuje délku plisobnosti zaméstnanct v organizaci. Spolecnost
byla zalozena vroce 2006, kdy ve firm¢ zacali krom¢ manazera pracovat dva
pracovnici, ktefi jsou v organizaci az dodnes. Dalo by se fici, Zze zaméstnanci
ENEGROFOREST s. r. 0. jsou pomérné stali. 48% pracovniki, které firma zaméstnava,
jsou ve spolecnosti v rozmezi od 5 do 8 let. Vliv na to ma predevsim zahdjeni provozu

Pily Miic, ktery byl zahajen v roce 2010, tedy pied 6 lety.

Obrazek 10: Jak dlouho ptisobite v této spolecnosti?

7,50%

W Méné nez rok

33,30% 1-4let

48,10% 5.8 let

Od zaloZeni spolec¢nosti

Zdroj: Vlastni Setteni

Organizace ENERGOFOREST s. r. o. rozliSuje tfi rizna oddé€leni/provozovny:
provozni a administrativni, obchodni a provozovnu Pila Mfi¢. Cilem této otazky bylo
zjistit, kolik v jakém oddéleni/provozovné pracuje pracovnikll. Z obrazku 11 je
evidentni, ze vétSina zaméstnancti (66,7%) pracuje v provozovné Pila Mri¢. O tento
provoz byla firma rozSifena az v ¢ervnu roku 2010, kdy nejen firma rozsifila Skéalu
poskytovanych sluzeb, ale i rapidné vzrostl pocet zaméstnanct. V obchodnim oddéleni
pracuje Vv soucasné dobé 18,5% zaméstnanct. Jedna se pracovniky, kteti vykonavaji
praci &asto v terénu riizné po Ceské republice a shangji zakazky pro firmu. Nejméng

pracovnikli spadd do provozniho a administrativniho oddé¢leni, kde pracuji pouze

4 zaméstnanci, tedy 14,8% z celkového poctu.
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Obrazek 11: V jakém oddéleni/provozovné spolecnosti pracujete?

M Provozni a administrativni
oddéleni

2 Obchodni oddéleni

Provozovna Pila Mfic¢

Zdroj: Vlastni Setfeni

Cilem této otazky bylo zjistit, do jaké kategorie patii kolik pracovnikti. Ve firmé
pracuje manazer, ktery do dotaznikového Setfeni nebyl zahrnut, dale 13 technicko-
hospodaiskych pracovniki a 14 délnikt v provozu. Pokud bychom vzali v Gvahu

I manaZera organizace, byl by po¢et THP a d€lnikt vyrovnan.

Obrazek 12: Do jaké kategorie patfite?

51,90%
| = THP

Délnik v provozu

Zdroj: Vlastni Setfeni

39



Tabulka 3: Jste spokojen/a ve vasem zaméstnani?

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 6 22,2%
Spise ano 17 63,0%
Spise ne 4 14,8%
Ne 0 0%

Zdroj: Vlastni Setfeni

V této otazce jsem se respondentt dotazoval, jak jsou nebo nejsou ve svém
zamé&stnani spokojeni. Z tabulky vyplyva, ze 22,2% pracovniki je ve svém zaméstnani
celkové spokojeno. Jedna se pievazné o respondenty, ktefi odpovidali iV ostatnich
otazkach kladné. Vétsina, tedy 17 respondent (63%) uvedla, ze jsou v zaméstnani spise
spokojeni, z ¢ehoz vyplyva, Ze se jim ve firm¢ libi, ale urcité véci by v organizaci
zménili. Odpovéd’ ,,spiSe ne* oznacili pouze 4 pracovnici z celkového poctu. Jednalo se
o 3 délniky v provozu a jednoho technicko-hospodaiského pracovnika. Tato skupina
tvoii dohromady 14,8%. Zadny respondent neuvedl, Ze by nebyl vibec spokojen

Ve svém zameéstnani.

Tabulka 4: Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim a jeho vybavenim?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 8 29,6%
SpiSe ano 19 70,4%
Spise ne 0 0%
Ne 0 0%

Zdroj: Vlastni Seteni

Na otazku: ,,Jste spokojen/a s pracovnim prostredim a jeho vybavenim? “ byly
odpovédi velmi shodné. Respondenti odpovidali pouze kladné. 29,6% zaméstnanct
uvedlo, Ze jsou absolutné s pracovnim prostfedim a vybavenim spokojeni. Zbylych
70,4% zaméstnancii jsou spiSe spokojeni. Zadny z dotazovanych neuvedl, Ze by byl

nespokojen s pracovnim prostiedim a vybavenim. Tomu odpovida i fakt, ze se jedna
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0 pomérné mladou organizaci a vétSina vybaveni je nova a velmi moderni. Spole¢nost

se snazi prostfedi neustale zlepsovat, aby se jeji pracovnici ve firmé citili dobfe.

Tabulka 5: Je na pracovisti piijemna a piatelska atmosféra?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Ano 6 22,2%
SpiSe ano 13 48,1%
Spise ne 6 22,2%
Ne 2 7,5%

Zdroj: Vlastni Setteni

V organizaci ENERGOFOREST s. r. 0. byla pfi mych navstévach na prvni
pohled velmi piijemna a ptatelskd atmosféra, proto bych u této otazky cekal pouze
kladné odpovédi. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze ne vSichni pracovnici, jsou
s atmosférou v organizaci spokojeni, pfesto vétsina zaméstnanct odpovidala kladné.

Sest respondentli povazuje pracovni atmosféru za pifjemnou a pratelskou.
Dalsich 13 zaméstnanci (48,1%) odpovédélo na otdzku moznosti ,,spiSe ano*.
Za ptijemnou a pratelskou atmosféru spiSe nepovazuje 22,2% pracovnikii. Negativni
odpovéd’ zaskrtli 2 respondenti. V obou piipadech se jedna o délniky v provozu,
ktefi uvedli, ze si lidé ve firm¢ vzajemné zavidi, pomlouvaji se a jsou falesni.

Také si stézuji na neschopnost druhych, jejichz chyby maji vliv na celkovy vykon.

Tabulka 6: Jste spokojen/a s pracovnimi vztahy mezi zaméstnanci organizace?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 7 26,0%
SpiSe ano 10 37,0%
Spise ne 10 37,0%
Ne 0 0%

Zdroj: Vlastni Setteni
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V této otdzce se zaméfuji na pracovni vztahy mezi zaméstnanci organizace,
které maji vliv na celkové klima. Jak vyplyva z tabulky vyse, 26% respondentti uvedlo,
Ze jsou se vztahy na pracovisti spokojeni. Dalsi skupina pracovnikl, pfesnéji feceno
37% oznacila odpovéd’ ,spiSe ano“, coZ znamenda, Ze jsou spokojeni, ale stile
je co zlepsovat. Zbylych 10 zaméstnanci uvedlo, Ze s pracovnimi vztahy spiSe
spokojeni nejsou. Za pozitivni se da povazovat skuteCnost, ze zadny zaméstnanec

neuvedl, ze vlbec neni spokojen spracovnimi vztahy mezi zaméstnanci

ENERGOFOREST.

Tabulka 7: Zlep$uji mimopracovni akce, pofadané vedenim firmy, vztahy s kolegy
a nadtizenymi?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Ano 8 29,6%
Spise ano 10 37,0%
Spise ne 7 25,9%
Ne 2 7,5%

Zdroj: Vlastni Setteni

Otazka: ,, Zlepsuji mimopracovni akce, pordadané vedenim firmy, vztahy s kolegy
a nadrizenymi? “ Se velmi uzce poji s dvéma ptedchazejicimi. Firma se snazi poradat
celou fadu mimopracovnich akei, jak bylo zjisténo v rozhovoru s manazerem
spole¢nosti. 29,6% respondentli si mysli, ze tyto udalosti zlepSuji vztahy na pracovisti.
Dalsich 10 zaméstnanct (37%) uvedlo, Zze mimopracovni akce vztahy spiSe zlepSuji.
Vétsina pracovnikli odpovidala tedy kladné. Ne&kteti dotazovani (25,9%) se vSak
domnivaji, ze tyto akce pracovni vztahy spiSe nezlepsuji. Dva respondenti se domnivaji,
ze tyto akce vlbec nepfispivaji ke zlepSeni pracovnich vztahii. Pokud dotazovany
zaSkrtl negativni odpovéd’, mél dale napsat divod, na zdkladé ceho tak usuzuje.
Tito pracovnici uvadéji, Ze je na téchto mimopracovnich akcich nizka ucast a ze je
velmi obtizné se mezi sebou domluvit na vhodném terminu, ktery by vyhovoval v§em

zameéstnancum.
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Tabulka 8: Je vedeni organizace vstiicné k Vasim ptanim/potiebam?

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 15 55,6%
Spise ano 11 40,7%
SpiSe ne 1 3,7%
Ne 0 0%

Zdroj: Vlastni Setfeni

Dalsi otazka se zabyva vedenim organizace v souvislosti s tim, zda je vstficné
K pfanim a potfebam zaméstnanci. VéEtSina respondentu, tedy 55,6% uvedlo, ze se jim
vedeni snazi vyjit vstic. DalSich 11 pracovnika (40,7%) odpovédélo na tuto otazku
,»SpiSe ano®“. Pouze jeden pracovnik zaskrtl odpoveéd ,,spise ne®. V tomto ptipad¢ se
domnivam, a to na zaklad¢ odpovédi ostatnich pracovniki na tuto otazku a odpovédi
tohoto pracovnika na Ostatni otazky v dotazniku, Ze se jednd 0 zaméstnance, ktery je

celkoveé nespokojeny a ma problém s témer v§im, co v organizaci dobte funguje.

Tabulka 9: Jste spokojen/a se stylem vedeni svych nadiizenych?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Ano 14 51,9%
Spise ano 7 25,9%
SpiSe ne 6 22,2%
Ne 0 0%

Zdroj: Vlastni Setteni

V tabulce vySe mizeme vyc¢ist odpoveédi na otazku tykajici se spokojenosti se
stylem vedeni nadfizenych pracovnikd. Nadfizenym pracovnikem neni v organizaci
pouze manaZer, ale je to také vedouci pracovnik Pily Mii¢, ktery nese hlavni
odpovédnost za tuto provozovnu a ma téZ pravomoc rozhodovat a vést své podiizené.

V této otazce vétSina respondentd (51,9%) uvedla, Ze je se stylem vedeni
spokojena bez vyhrad. Sedm pracovnikl, tedy 25,9% je spiSe spokojeno.
Zbylych 22,2% zaméstnanci spiSe spokojeni nejsou. Zcela negativni odpovéd

neoznacil Zadny z dotazovanych.
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Tabulka 10: Probihaji porady/jednani v pfijemné a ptatelské atmosféte?

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 18 66,7%
Spise ano 8 29,6%
SpiSe ne 1 3,7%
Ne 0 0%

Zdroj: Vlastni Setfeni

V otazce, tykajici se atmosféry pii poradach/ jednani, odpovidali respondenti
Vv celku jednoznacéné, 66,7% z nich uvedlo, Ze pti poradach ¢i jednanich panuje ptfijemna
a pratelska atmosféra. DalSich 29,6% zaskrtlo odpovéd’ ,,spise ano®, tudiz atmosféru tito
pracovnici povazuji téz za pifijemnou, avSak s urCitymi vyhradami. Ve vysledcich
si mizeme dale vSimnout, Ze pouze 1 respondent vybral negativni odpovéd, byt jen
CasteCné. Lze tedy fict, Ze porady ¢i jednani v piijemné a pratelské atmosféfe opravdu

probihaji.

Tabulka 11: Mate pocit, ze jste ze strany vedeni spole¢nosti dostate¢né motivovani
¢1 stimulovani k préci?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 9 33,3%
Spise ano 12 44.5%
SpiSe ne 6 22,2%
Ne 0 0%

Zdroj: Vlastni Setfeni

V otazce: ,,Mate pocit, Ze jste ze strany vedeni spolecnosti dostatecne motivovani
¢i stimulovani k praci? “ 33,3% respondentli odpovédélo, ze tento pocit maji. DalSich
12 zaméstnanct (44,5%) oznacilo jako odpovéd’ na tuto otazku moznost ,,spiSe ano®.
Vétsina respondent tedy 21 pracovniki vybralo jednu z kladnych odpovédi. Z tabulky
dale vyplyva, ze 22,2% pracovnikll je toho nadzoru, Ze spiSe nejsou ze strany vedeni
dostate¢nd motivovani ¢ stimulovani. Zadny z dotazovanych neuvedl odpovéd ,,ne”,

coz by se dalo povaZovat za pozitivni skutecnost.
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Tabulka 12: Nasledujici faktory o¢islujte podle toho, co Vas nejvice motivuje

Faktory 1. |2 |3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 |10]|11.
Finan¢ni ohodnoceni 15| 5 | 4 1 1 1
Pochvala, uznani 4 7 4 2 1 4 2 3
Zaméstnanecké vyhody 3|2 (81|42 3]3 1
MozZnost kariérniho ristu 1 2 2 2 8 |11 | 1
Jistota prace 315|526 3 1 1 1
Misto vykonu prace 4 | 3 1142 |4|5 |3 1
Zajimavost prace 2 1 2 2 2 7 7 2 2
Dobry pracovni kolektiv 1 5|16 | 4|3 |42 2
Vedouci pracovnik 1 6 | 4|4 |2 |43 |1 2
Prijemné pracovni prostredi 1 3 2 2 3 2 | 4 7 3
Skoleni, vzdélavani 111 2 1]1]1|5]15

Zdroj: Vlastni Setteni

U této polozky dotazniku jsem Zadal respondenty o sefazeni faktori od 1 do 11
podle toho, jak jsou pro né¢ dilezité z hlediska motivace. Pficemz faktor oznaceny
U této otazky byly odpovédi velmi rozdilné, zalezelo na preferenci respondentt.

Tyto odpovédi jsou vidét v tabulce vyse. Oranzovou barvou jsou oznacena pole
s nejvyssimi dosazenymi pocty odpovédi v dané stupnici preference u konkrétniho
faktoru. Napftiklad finan¢ni ohodnoceni uvedlo 15 respondentti na 1. misto, faktor dobry
pracovni kolektiv zatradilo 6 respondentt na 5. misto a faktor Skoleni, vzdélavani uvedlo
15 dotazovanych aZ na misto 11.

Pfi vyhodnocovani této ¢asti dotazniku jsem pouzil bodovaci metodu.
Postupoval jsem tak, ze nejdilezitéjSimu faktoru jsem piifadil 10 bodi, kazdy dalsi
v poradi dostal o bod méné a nejméné diilezitému faktoru nebyl ptifazen bod zadny.

Na zakladé¢ tohoto postupu jsem sestavil graf (viz. obrazek 13), ktery ukazuje, co je pro

vvvvvv

je finanéni ohodnoceni. Tento faktor lze ze strany vedeni organizace ovlivnit.
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Pokud firma dosahuje zisku, mize svym zaméstnancim poskytovat ke mzd¢ navic
odmény, ¢i prémie. Pokud budou zameéstnanci spokojeni s vysi finanéniho ohodnocenti,
budou motivovani k vétSim vykontim. DalSim velmi vyznamnym faktorem
pro zaméstnance ENERGOFOREST s. r. o. je jistota prace. V této organizaci ma
vétSina pracovnikil smlouvu na dobu neurcitou. Pokud si tedy pracovnici plni své
povinnosti, neporusuji pravidla a ¥ad spolecnosti, maji praci jistou. Pochvala a uznani
jsou pro zaméstnance téz dulezité. Tyto faktory muze vedouci pracovnik velmi snadno
ovlivnit. Zalezi pouze na manazerovi nebo vedoucim pracovnikovi, zda podava zpétnou
vazbu pracovnikim za odvedenou praci v podobé pochvaly ¢i uznani. Jako paty
nejdulezitéj$i motivaéni faktor 1ze ve firmé povazovat vedouci pracovnik, coz je velmi
uzce spjato s predchazejicim faktorem. Navic zalezi na stylu vedeni, vystupovani,
pfistupu, komunikaci mezi nim a pracovniky a jinych Cinitelich. Na dalSich mistech
se postupné umistily faktory: zajimavost prace, misto vykonu prace, dobry pracovni
kolektiv, ptijemné pracovni prostfedi, moznost kariérniho rastu. Jako nejméné dulezity
faktor uvedli respondenti, Skoleni a vzdélavani. Je velmi pravdépodobné, zZe tento faktor
se umistil na poslednim mist¢ z divodu velkého poctu pracovnikil, ktefi pracuji

jako délnici v provozu a vzdélani nepovazuji za dulezité.

Obrazek 13: Faktory z hlediska motivace pracovnikll
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Zdroj: Vlastni Setfeni
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Tabulka 13: Jste hodnocen/a na zéklad¢ Vaseho vykonu?

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 11 40,7%
Spise ano 8 29,6%
SpiSe ne 6 22,2%
Ne 2 7,5%

Zdroj: Vlastni Setfeni

Na otazku ohledné hodnoceni odpovédélo 40,7% respondentli moznosti ,,ano*
a jsou tedy spokojeni s hodnocenim na zakladé vykonu. Dalsich 29,6% uvedlo odpoveéd
,,spise ano“. Sest respondentii (22,2%) jsou nazoru, e jejich vykon spide neodpovida
hodnoceni. Zbyli dva pracovnici uvadi, ze hodnoceni nezavisi na odvedeném vykonu.
Jeden z téchto zaméstnanci (d€lnik v provozu), ktery uvedl zcela negativni odpovéd,
dale zminil, Ze mnozstvi prace neodpovida finanénimu ohodnoceni. Druhy pracovnik

divod, pro¢ se domniva, ze neni hodnocen na zaklad¢ jeho vykonu, neuvedl.

Tabulka 14: Je hodnoceni ze strany vedeni vzdy spravedlivé?

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 7 25,9%
Spise ano 13 48,2%
SpisSe ne 7 25,9%
Ne 0 0%

Zdroj: Vlastni Setteni

U této polozky dotazniku, kterda ¢astecné souvisi s predchozi otazkou, zjistuji,
zda je hodnoceni ze strany vedeni vzdy spravedlivé. Sedm respondentli oznacilo
z nabidky odpovédi moznost ,,ano*. DalSich 48,2% zaméstnanct uvedlo, Ze hodnoceni
je spiSe spravedlivé. Zbylych 7 pracovniki (25,9%) oznacilo odpoveéd ,,spiSe ne®.
Domnivaji se tedy, ze je vedeni organizace hodnoti spiSe nespravedlivé. Pozitivni

je skute¢nost, Zze zadny z dotazovanych neuvedl, Ze vedeni organizace spravedlivé neni.
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Tabulka 15: Myslite si, ze je odménovani ve firm¢ spravedlivé?

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 7 25,9%
Spise ano 12 44,5%
Spise ne 7 25,9%
Ne 1 3,7%

Zdroj: Vlastni Setfeni

Tato otazka se zabyva spravedlnosti pii odménovani. Sedm dotazovanych
(25,9%) uvedlo, ze se jim zdd odménovani spravedlivé. Dalsich 44,5% odpovédé€lo
moznosti ,,spiSe ano®. Stejné procento pracovniki, jako u odpovédi ,,ano®, tvrdi, Ze se
jim zda odméinovani v organizaci spiSe nespravedlivé. Respondent, ktery oznacil
moznost ,,ne“ uvedl: ,,.Dle stdvajictho modelu odméinovani je hodnoceni spravedlivé,

ale je to jen otazka toho, jaké hodnoty/kritéria jsou v modelu nastavena.*

Tabulka 16: Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost
Ano 7 25,9%
SpiSe ano 8 29,7%
SpiSe ne 6 22,2%
Ne 6 22,2%

Zdroj: Vlastni Setfeni

Odpovédi na tuto otazku byli velmi vyrovnané, piesto vétSina pracovnikl
vybrala jednu ze dvou kladnych odpovédi. Respondentti, ktefi oznacili moznost ,,ano*
bylo 25,9%. Dalsich 29,7% zaméstnanci uvedlo, ze jsou spiSe spokojeni.
Sest pracovnikii, tedy 22,2% odpovédélo na tuto otdzku odpovédi ,spise ne“.
Zbylych 22,2% respondentti nejsou vibec spokojeni s touto nabidkou vyhod.

Organizace poskytuje celou fadu benefitt pfevazné tedy pro techniko-
hospodarské pracovniky, i pfesto jeden THP uvedl, Ze neni spokojen s touto nabidkou,
protoze mu chybi vice dovolené. Zbylych 5 negativnich odpoveédi uvedli délnici

Vv provozu s diivodem, Ze zadné zaméstnanecké vyhody nemaji. Smutny je fakt, ze si tito
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pracovnici neuvédomuji, ze dostdvaji od organizace oSatné, nealkoholické napoje
na pracovisti zdarma, pfispévky na stravné a mohou se zucastnit vétSiny spolecenskych

akcli.

V oteviené otadzce: ,,Chybi Vam v organizaci néjaka zaméstnaneckda vyhoda?
Pokud ano - jaka?“ se seSlo mnoho odpovédi, nékteré vSak byly shodné.
Deset respondentt uvedlo, ze by chtélo slevy na zbozi (palivové dievo, Stépka, kiira,
prkna, foSny aj.). Tifi dotazovani by ocenili slevy na vyrobky z truhlarny.
Delsi dovolenou by uvitalo 7 zaméstnanct. Odpovédi: piispévek na diachodové
pfipojisténi, financni ptispévek na dopravu do zaméstnani a zdravotni volno uvedli vzdy
dva respondenti. Jeden pracovnik uvedl, Ze by ocenil benefit péce o zdravi, jako jsou
napiiklad masdze ¢ipfispévek na lazeniské procedury. Néktefi respondenti zminili,

ze jim zadnéa zaméstnaneckd vyhoda v organizaci nechybi.

Dalsi oteviend otdzka: ,, Ma motivacni systém této organizace néjakou slabinu?
Pokud ano - jakou? *“ zustala ve vétSing ptipadi bez odpoveédi. Nékteti dotazovani vSak
néjaké slabiny v tomto systému zminili. Pracovnici si naptiklad stézovali na nizkou
mzdu, neustalé navySovani norem, zavislost na vykonu ostatnich ¢i na striktni
hodnoceni u pohyblivé slozky mzdy ve vztahu k zakladni mzd¢. DalSi zminéné slabina
Vv organizaci se tyka délnikii v provozu. Respondent uvedl, Ze by bylo dobré netrestat
pracovniky zanemoc ztratou vykonnostnich prémii, ale naopak odménit ostatni
pracovniky, protoze odvadéji praci navic za ty nemocné. Mezi odpovéd'mi také stalo,
ze se vedeni spolecnosti snazi motivovat za kazdou cenu, coz mé za nasledek spiSe

demotivujici efekt.

Na posledni otazku: ,,Co by zvysSilo Vasi spokojenost v organizaci
ENERGOFOREST s. r. 0.?* odpovédéli respondenti riznorodymi odpovéd’'mi. Sedm
pracovnikil se shoduje na tom, ze by jejich spokojenost ve firmé zvysilo lepsi finan¢ni
ohodnoceni. Dva délnici v provozu uvedli, ze by byli spokojen¢jsi, kdyby nepracovali
ve stresu. Déle se u této otazky objevily odpovédi jako: dny dovolené navic, méné
stresu pfi praci, lepSi chovani kolektivu, vice objektivity vedeni pfi hodnoceni
zameéstnancu, zajisténi ¢innosti ve vztahu budouciho rozvoje firmy nebo modernizace
systému odménovani ve srovnani s podobnymi spole¢nostmi v daném oboru. Nékteré

odpovédi byly dokonce v rozporu. Zatim co jeden zaméstnanec odpovédél, ze by jeho
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spokojenost zvysila stabilizace norem, druhy naopak uvedl, ze by si pral vétsi mnozstvi
zakazek. Z toho vyplyva, ze kazdy c¢lovék vnima urcité véci jinak a velmi zalezi

individualnim pfistupu k pracovnikiim.
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6. DISKUZE A NAVRH ZMEN

6.1 Diskuze

Zkoumanou oblasti byla motivace a stimulace lidskych zdroji. Toto téma je

velmi specifické. Na zaklad¢ analyzy soudasného stavu, kterd byla v organizaci

ENERGOFOREST s. r. 0. provedena, doslo ke zjisténi nékolika skutecnosti. Jedna se

0 nasledujici fakta:

Vétsina respondentit se domniva, Ze je hodnoceni ze strany vedeni spravedlivé
aze jsou hodnoceni na zékladé¢ svého vykonu. Neéktefi zaméstnanci vSak
s hodnocenim spokojeni nejsou. Dotazovani také uvadéji, ze by si prali vyssi
finan¢ni ohodnoceni, které je pro né, jak se ukazalo Vv zebiicku dulezitosti
faktorti, na prvnim miste.

Co se ty¢e nabidky zaméstnaneckych vyhod, je vétSina zaméstnanci s touto
nabidkou spokojena. Neé&ktefi respondenti (délnici v provozu) vsak dokonce
uvedli, Zze nevi o zadném benefitu, ktery by od organizace dostavali, i piesto
7e zaméstnanecké vyhody maji. Z oteviené otazky: ,, Chybi Vam v organizaci
néjaka zamestnanecka vyhoda? Pokud ano - jaka?“, bylo zjisténo, ze by si
zaméstnanci prali nekteré dalsi benefity navic. VétSina respondentl by si prala
ptidat n€kolik dni dovolené. Manazer organizace vSak uvedl, Ze dovolend navic
neni mozna z diivodl vysokych naklada.

Respondenti nemaji o dal§i vzdélavani a kurzy moc velky zajem, piestoze
spolecnost nabizi Sirokou skélu kurzt a dalsi vzdélani svych zaméstnancti velmi
podporuje.

Vztahy na pracovisti jsou riiznorodé. N&ktefi pracovnici jsou s t€émito vztahy
spokojeni, néktefi vSak ne. Nejen respondenti, ale i manazer organizace uvedl,
ze néktefi zaméstnanci pracovni kolektiv narusuji. Pracovni vztahy maji
ale znaény vliv na motivaci zaméstnanci. Pokud na pracovi$ti nepanuje
pfijemna a pratelska atmosféra a pracovnici se neciti v kolektivu dobfe,
neodvadéji tak dobry vykon jako v opaéném piipade. I presto, ze se vedeni
organizace snazi vztahy na pracovi$ti napravit napiiklad mimopracovnimi
akcemi, zaméstnanci se téchto udalosti Casto neucastni, nebo se nedokdzou

domluvit na terminu konani.
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e S pracovnim prostiedim a jeho vybavenim jsou vSichni pracovnici spokojeni.
Z4dny respondent neuvedl, Ze by cokoliv v této oblasti postradal, nebo Ze by mu
néco vadilo.

e Se stylem vedeni nadfizenych pracovnikl je vétSina zaméstnancli organizace
spokojena, piesto se mezi zaméstnanci najdou taci, ktefi spokojeni nejsou a maji
ur¢ité vyhrady. Co se tyCe piani a potieb respondenti je vedeni k jejich

potfebam vstiicné.

Pokud shrneme motivaci a stimulaci pracovnikti v organizaci, da se tento stav
povazovat za piijatelny. VétSina zaméstnanci odpovidala na otazky z dotazniki kladné
a citi se byt dostatené¢ motivovdna. Vztahy na pracoviSti jsou Vrameci moZnosti
uspokojivé, prestoze Se V organizaci nachdzeji pracovnici, ktefi pracovni kolektiv
naruSuji. Mezi tfi nejdalezitéjsi faktory, které maji vliv na motivaci pracovniki
v organizaci ENEROFOREST, se fadi finan¢ni ohodnoceni, jistota prace a pochvala

¢1 uznani.

6.2 Navrhy zmén pro zlepSeni souc¢asného stavu

Na zaklad¢ informaci ziskanych z dotaznikového Setfeni ve firmé
ENERGOFOREST s. r. 0. a po nasledné analyze je mozné vysledky vyuzit k ur¢itym
navrhim, které mohou vést ke zlepSeni soucasného stavu motivace a stimulace

ve spolecnosti. Jedna se o nasledujici doporuceni:

1. Vyssi finan¢ni ohodnoceni

vvvvv

faktorem finan¢ni ohodnoceni. Ve srovnani primémé mzdy zaméstnancli firmy
a prumeérmné mzdy v oboru lesnictvi, zeméd¢€lstvi a rybafstvi jsou na tom pracovnici
organizace lépe, pfesto si v otevienych otdzkach néktefi respondenti sté¢Zovali na vysi
pfijmu. Tento problém by se dal vyfesit odménami ¢i prémiemi. Pro dosazeni odmén
¢iprémii by bylo dobré nastavit urcitd kritéria (napf. dodrzovéani potadku, splnéni
norem, chovani k nadfizenému, dochazka do prace bez absenci a pracovnich urazu atd.),
0 kterych by vSichni pracovnici v&déli. Pfi jejich plnéni by dosahli vyssiho penézniho

ohodnoceni.
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2. Vice pochval ¢i uznani za odvedenou praci

Neékteti zaméstnanci se neciti dostatecné motivovani na zakladé pochvaly
¢iuznani. U vS8ech zaméstnancu tedy doporucuji zvysit frekvenci téchto pochval
¢iuznani ze strany vedeni za odvedeny vykon a tim posilit jejich motivaci pro danou
praci. Pochvaly by se vazaly k ur€itému vykonu pracovnika, aby piesné védél, za co je
chvalen. Zaméstnance by pochvala méla potésit, podpofit a mél by nabyt pocitu, Ze Si
vedouci jeho prace vazi a ceni si ji. Pochvaly tudiz mohou byt vysloveny i za vykony,
které jsou od zaméstnance povazovany za samoziejmé. I presto, ze se mohou zdat tyto
pochvaly z pohledu vedouciho jako bezvyznamné, pro zaméstnance vyznam rozhodné

maji.
3. Informace o zaméstnaneckych vyhodach u délniki v provozu

Respondenti zafadili zamé&stnanecké vyhody na 4. misto v dulezitosti
motivacnich faktort. Z odpovédi v dotazniku bylo zjisténo, ze dé€lnici v provozu
mnohdy ani nevi, jaké zaméstnanecké vyhody maji. Hlavnim problém vsak je, ze Si
téchto benefitl neceni, jelikoZ je berou za samoziejmost, 1 kdyZ se jednd o vstiicny krok
jejich zaméstnavatele. Z tohoto divodu by bylo zddouci, podat témto pracovnikiim
informace o vyhodach, které maji ve svém zaméstnani k dispozici. Informace
by zaméstnancim podal manaZer na nékteré z porad, které se pravidelné uskuteciuji.
Pokud si pracovnici budou védomi benefiti, které dostavaji od organizace, mohou byt

spokojen¢jsi, a tudiz i1 vice motivovani k pracovnim vykonim.

4. Kurzy pro zlepSeni pracovnich vztahi

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze ne vSichni pracovnici maji mezi sebou
hezké a ptijemné vztahy. O tomto problému se zminoval i manazer firmy v rozhovoru.
Ke zlepSeni pracovnich vztahli mezi zaméstnanci bych doporucil zavést pravidelné
kurzy s externistou. Béhem tohoto kurzu by zaméstnanci méli moznost oteviené mluvit
o svych problémech ¢i konfliktech s ostatnimi pracovniky. Toto jednani by vedlo
Kk uvolnéni napjatych vztahi mezi zaméstnanci. Aby nedochazelo k prohloubeni
problémti mezi pracovniky, vedl by toto sezeni zkuSeny odbornik, specializovany
na vztahy na pracovisti. Tyto kurzy by nebyly pouze o konfrontacich, ale i o riznych
aktivitach, ve kterych by byla hlavnim cilem kolektivni prace. Kurz by byl zavrSen
individualnimi rozhovory zaméstnanci s externistou, na kterych by obdrzeli vhodna

doporuceni, kterd by mohla zlepsit vztahy na pracovisti.
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Snazil jsem se najit kurz, ktery by odpovidal vySe uvedenému. Na internetu
je takovychto mnoho. Spole¢nosti ENERGOFOREST bych doporuéil program
snazvem: ,,Motivace, komunikace a konflikty“. Jedna se o jednodenni program
realizovany piimo na zakazku. Pfi jeho sestavovani se vychazi z analyzy soucasné
situace v podniku. Jsou zpracovavany informace o atmosféte na pracovisti, typickych
konfliktnich situacich, postojich, frustracnich reakcich, racionalizacich, emocnich
erupcich, deklarovanych potfebach ucastniki programu, atd. Teprve pak je vytvofena
findlni podoba. Cena programu vychazi na 36 000 K¢ bez DPH pro jednu skupinu
(t]. max. 10 osob) (Focus marketing, 2016).

5. Zvyseni ucasti na mimopracovnich akcich

Piesto, Ze se spolecnost snazi organizovat mimopracovni akce, z dotaznikového
Setfeni bylo zjisténo, Ze se jich casto ucastni malé procento zaméstnancl
nebo se dokonce tyto akce i rusi, a to z divodu $patné komunikace mezi zaméstnanci,
ktefi Se mezi sebou nedokazou domluvit. Proto je dal§im navrhem uvefejnéni terminu
urcité udalosti mésic dopfedu na nésténce s dilezitymi informacemi a zaroveil zaslani
pozvanky kazdému zaméstnanci na email, aby méli zaméstnanci prostor udélat si
na mimopracovni akci ¢as. Nékteré mimopracovni akce by mohlo vedeni organizace
zavést dokonce jako povinné, doslo by tak k setkani pracovnikt, ktefi se mimo praci
nevyhledavaji, ba se dokonce sob¢é vyhybaji. Cilem navrhu je, aby se mimopracovnich
akci zucastiovalo co nejvice zaméstnanct. Jednalo by se jiz o zavedené udalosti,

kter¢ firma potfada. VEtsi ucast by vSak mohla ptispét ke zlepSeni vztahli na pracovisti.

6. Samostatné kancelare pro pracovniky THP

Technicko-hospodaisti pracovnici pracuji v kancelatich typu open space,
tudiz spolu travi témét vSechen Cas strdveny v praci. Z osobnich navstév organizace
jsem vypozoroval, ze ncktefi pracovnici jsou hodné¢ komunikativni ¢i hlucni,
coz n¢kterym pracovnikiim vadi. Domnivam se, Ze by pracovnim vztahlim prospély
odd¢lené kancelate, kde by méli zaméstnanci Klid na svou praci.

Tento navrh zmény V soucasné dobé organizace jiz fesi. Jak uz bylo zminéno,
firma rekonstruuje budovu v arealu Pily Mri¢, kam pfesune své sidlo. V této budové

hodl4 zfidit vice oddélenych kancelafi, kde budou pohromadé pracovat maximalné

2 zaméstnanci.
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7. Hodnoceni stylu vedeni vedoucich pracovniki a zjiStovani spokojenosti

zaméstnancu

Z odpovédi dotaznikového Setfeni vyplyva, ze néktefi zaméstnanci organizace
maji urcité¢ vyhrady s vedenim svych nadfizenych a jejich celkovou spokojenosti
V podniku. Na zaklad¢ téchto ziskanych informaci bych zavedl anonymni Setfeni,
které by probihalo pravidelné, naptiklad jednou za ptl roku. Zaméstnanci by vyplnili
Vv elektronické podobé¢ predptipraveny formulédf, ve kterém by zhodnotili styl vedeni
vedoucich pracovnikii a svou celkovou spokojenost ¢i nespokojenost. Vedouci
pracovnici by zjistili, jaké chovani pracovniklim vyhovuje a které naopak ne a také
s ¢im jsou ¢i nejsou zamestnanci v organizaci spokojeni. Hlavnim cilem tohoto opatieni
je tedy odstranéni nezadouciho chovani vedoucich pracovnikli a dosdhnout vétsi

spokojenosti zaméstnancii ve spole¢nosti ENERGOFOREST.

6.3 Nedostatky prace
Mozné nedostatky mé Dbakalarské prace shleddvam v nasledujicich
skute¢nostech:

e K tcelim dotaznikového Setfeni byl vytvofen vlastni dotaznik. Kdyby byl pouZit
standardizovany dotaznik z oblasti motivace a stimulace lidskych zdrojt, bylo
by vidét srovnani s ostatnimi podniky, které dotaznik také vyuzili.

e Dotaznikové Setfeni probihalo na poradé firmy, tudiZ na pracovniky mohli
pusobit urcité faktory, jako stres, napéti aj. Data tedy mohou byt v nékterych
pfipadech zkreslena.

e Navrhy zmén byly podany na zakladé motivace a stimulace zaméstnanct
spolecnosti ENERGOFOREST s. r. 0. Kazdého ¢lovéka motivuje k pracovnimu
vykonu néco jiného. Zalezi tudiz na skladbé pracovniho kolektivu. Poskytnuta
doporuceni a vysledky proto nelze pouzit v jinych podnicich podobného typu,

jelikoZ nemusi byt Gi¢inné.
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7. ZAVER

Ma4 bakalaiska prace se zabyva tématem motivace a stimulace lidskych zdrojt
ve vybrané organizaci. V soucasnosti je toto téma ¢im dal tim vice probirané, piesto
udrzet si motivované zaméstnance neni v dne$ni dob€ vlibec snadné. Je dilezité znat
ptani a potfeby svych zaméstnancti, snazit se, aby byli ve firmé spokojeni, a budovat
kladny vztah k vykonané praci. Ktomu je nezbytné, aby firma méla dobie
propracovany motivacni systém.

Cilem prace bylo zhodnoceni motivace a stimulace lidskych zdroji ve vybrané
organizaci a navrzeni zmén vedoucich ke zlepSeni soucasného stavu. Pro zpracovani
této prace jsem si zvolil spole¢nost ENERGOFOREST s. r. 0., kde jsem se zaméfil
na vSechny zaméstnance této organizace (technicko-hospodaisti pracovnici, délnici
V provozu).

Prace je rozdélena na dvé ¢asti, a to praktickou a teoretickou. V teoretické Casti
je zpracovan literarni ptehled, ktery slouzi k pochopeni dané problematiky. V této Casti
jsou vysvétleny zékladni pojmy motivace a stimulace, jako je motiv, stimul aj.
Dale jsem se zabyval naptiklad nejzndméjSimi motivacnimi a stimula¢nimi teoriemi,
pracovni motivaci, vlivy pisobicimi na motivaci, stimula¢nimi prostfedky atd.

Na zacatku praktické ¢asti jsou uvedeny zdkladni informace o spolecnosti
ENERGOFOREST. Dale jsem zhodnotil soucasny stav organizace v souvislosti
s motivaci a stimulaci. Informace k tomuto tématu jsem ziskal na zdklad€ rozhovoru
S manazerem a dotaznikového Setfeni, které¢ho se ti€astnili v§ichni zaméstnanci podniku.
Utelem tohoto Setieni bylo zjistit zakladni informace o zaméstnancich, dale jejich
spokojenost z hlediska motivace a stimulace a v neposledni fadé i motivacni faktory,
Které nejvice respondenty ovliviiuji. V zavéru této ¢asti jsou sepsany urcité navrhy zmén
motiva¢niho systému, které by mohly vést k vyssi spokojenosti zaméstnancii a tim
i k zefektivnéni Cinnosti celé organizace.

Tato bakalafska prace muize byt piinosem pfedevS§im pro organizaci
ENERGOFOREST s.r. 0., protoze pfinasi navrhy zmén, které by mohli pfispét k vyssi
spokojenosti a prosperité celé organizace. DalSim pfinosem muze byt dotaznik
na téma: ,, Motivace a stimulace lidskych zdrojii ve vybrané organizaci®, ktery mohou

vyuzit 1 jiné firmy ke zjiSt€ni motivace a stimulace svych zaméstnanc.

56



8. SUMMARY

My bachelor thesis deals with the subject of motivation and stimulation
of human resources in selected organization. This subject is more and more discussed
nowadays but it is still not easy to keep employees motivated. It is important to know
employees” wishes and needs to try to make them satisfied and to create positive
relationship with executed work. Company has to have well elaborated system
of motivation to achieve that.

Goal of my thesis was evaluate motivation and stimulation of human resources
in chosen organization and to propose changes leading to improvement of present
condition. | have chosen company ENERGOFOREST s. r. o. for this thesis. | have
targeted all employees of this organization (technical-economic employees, laborers).

The thesis is divided into two parts, practical and theoretical. | have assembled
a literary outline in the theoretical part, which helps understanding these issues. | have
explained basis terms of motivation and stimulation, such as motive, incentive etc.
I have further dealt for example with the most famous motivation and stimulation
theories, work motivation, other ways effecting motivation, means of stimulation etc.

| have mentioned basis information about the company ENERGOFOREST
atthe begging of the practical part. | have further evaluated actual state
of the organization regarding motivation and stimulation. | have gained information
for this topic from interviewing the manager and from questionnaire for all employees
of the business. The goal of the survey was to get basis information about employees,
aspects of motivation and stimulation in their satisfaction and last, but not least
respondents most effecting motivation factors. | have at the end of this part listed some
proposals of changes of motivation system, which could lead to more satisfied
employees and thus to make the company more effective.

My bachelor thesis can be beneficial mostly for company ENERGOFOREST
S.r. 0. as it brings proposal of changes, which could contribute to higher satisfaction
and prosperity of entire organization. Another benefit could be the questionnaire
on topic: ,,Motivation and stimulation of human resources in selected organization”,
which could be used by other businesses for finding motivation and stimulation of their

employees.

Key words: motivation, stimulation, employees, questionnaire, organization
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12. PRILOHY

Priloha 1: Dotaznik

DOTAZNIK

na téma:

Motivace a stimulace lidskych zdroji
ve vybrané organizaci

Vézeny respondente,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku. Vysledkem prace bude

diskuze a navrh ptipadnych zmén, pro zlepSeni motiva¢niho chodu organizace.

Tento dotaznik je zcela anonymni. VeSkeré informace, které uvedete, slouzi vyhradné

pro zpracovani mé bakalafské prace.
Odpovédi u uzavienych otdzek oznacte kiizkem. Pokud neni uvedeno jinak, vyberte
vzdy jen jednu odpovéd’.
Predem dékuji za Vasi ochotu a Cas.
S pozdravem a pranim hezkého dne
Zdené€k Caba

Student Ekonomické fakulty Jihoceské university v Ceskych Budéjovicich
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1. Z jakého diivodu jste zacal/a pracovat ve firmé ENERGOFOREST s. r. 0.?
(Miizete oznacit vice moznosti)

(] blizka vzdalenost od mista bydlisté

[1 dobré jméno spolecnosti

[ finan¢ni ohodnoceni

[ kvalifikace, praxe v oboru

] napln prace

I T\ A AT <) T PP

2. Jak dlouho pisobite v této spolecnosti?
[1 méné nez 1 rok

[0 1—4let

[15—8let

[1 od zaloZeni spole¢nosti

3.V jakém oddéleni/provozovné spolecnosti pracujete?
[] provozni a administrativni odd¢leni

[1 obchodni oddéleni

[] provozovna Pila Mii¢

4. Do jaké kategorie patrite?
[1 THP (technicko-hospodaisky pracovnik)
] délnik v provozu

5. Jste spokojen/a ve VaSem zaméstnani?

[] ano

[] spiSe ano

[J spiSe ne

[1ne - pokud ne, tak ProC? .........oouiieiiii i

6. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim a jeho vybavenim?

[J ano

[] spiSe ano

[] spiSe ne

() ne - pokud ne, tak proC? ..o

7. Je na pracovisti prijemna a pratelska atmosféra?

[] ano

[J spiSe ano

[] spiSe ne

[ ne - pokud ne, tak proC? ..o e
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8. Jste spokojen/a s pracovnimi vztahy mezi zaméstnanci organizace?

[] ano

[] spiSe ano

[] spiSe ne

(1 ne - pokud ne, tak proC? ......o.oiiiii e

9. ZlepSuji mimopracovni akce, poiadané vedenim firmy, vztahy s kolegy
a nadrizenymi?

[1ano

[] spiSe ano

[] spiSe ne

(1 ne - pokud ne, tak ProC? ......oiieii e

10. Je vedeni organizace vstiicné k Vasim pianim /potfebam?

[] ano

[] spiSe ano

[] spiSe ne

[ ne - pokud ne, tak ProC? ......oiiirii e

11. Jste spokojen/a se stylem vedeni svych nad¥izenych?

[] ano

[J spiSe ano

[] spiSe ne

[ ne - pokud ne, tak proC? ..o

12. Probihaji porady/jednani v pfijemné a piratelské atmosféie?

(] ano

[] spiSe ano

[] spiSe ne

[1ne - pokud ne, tak ProC? .......o.oiuiieiii i

13. Mate pocit, Ze jste ze strany vedeni spoleCnosti dostateCné motivovani
¢i stimulovani k praci?

[J ano

[] spiSe ano

[] spiSe ne

() ne - pokud ne, tak proC? ..o
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14. Nésledujici faktory oéislujte od 1 do 11 podle toho, co Vas nejvice motivuje:

vvvvvv

.. finan¢ni ohodnocem
.. pochvala, uznani
.. zam¢stnanecké vyhody
.. moznost kariérniho riistu
... jistota prace
.. misto vykonu préace
.... Zajimavost prace
.. dobry pracovni kolektiv
.. vedouci pracovnik
.. pfijemné pracovni prostredi
.. Skoleni, vzdélavani

15. Jste hodnocen/a na zakladé Vaseho vykonu?

[] ano

[] spiSe ano

[] spiSe ne

[ ne - pokud ne, tak ProC? ..o e

16. Je hodnoceni ze strany vedeni vZdy spravedlivé?

[] ano

[] spiSe ano

[] spiSe ne

[1ne - pokud ne, tak ProC? .........oouiieiiii i

17. Myslite si, Ze je odménovani ve firmé spravedlivé?

(] ano

[] spiSe ano

(] spiSe ne

[1ne - pokud ne, tak ProC? .........oiuiieiiii i

18. Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod?

(1 ano

[J spiSe ano

[] spiSe ne

[ ne - pokud ne, tak ProC? .....oeiiiiii e
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19. Chybi Vam v organizaci néjaka zaméstnanecka vyhoda? Pokud ano - jaka?

22. Pohlavi:
[] zena
[ muz

23. Do jaké vékové kategorie patrite?
[J mén¢ nez 24 let

[125—34 let

(13544 let

[145—54 let

[J 55 let a vice

24. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
[ zédkladni

[ sttedni odborné s vyu¢nim listem

[ stiedoskolské s maturitou

(1 vyssi odborné

[ vysokoskolské
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Priloha 2: Organizacni struktura ENERGOFOREST s. . o.
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Priloha 3: Logo spolecnostt ENERGOFOREST s. r. o.

®
ENERGOFOREST
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