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1. Uvod

Postaveni zaméstnancii v souc¢asné organizacni praxi je modifikovéano celou fadou
aspektl, nicméné primarni roli sehrava realizovana koncepce fizeni lidskych zdrojt, jez
chape lidské zdroje v organizaci jako hlavni zdroj konkurencni vyhody. Na zaméstnance
je tak dnes nahlizeno jako na to nejcennéj$i, s ¢im organizace fakticky disponuje,
soucasné ovSem zaméstnanci pfedstavuji tu nejvyraznéjsi nakladovou polozkou
v hospodareni prakticky kazdé organizace. Z tohoto diivodu je tedy fizeni a vedeni
lidskych zdroji vénovdna zna¢nd pozornost, pfiCemz manaZerska véda nabizi
Vv organizacni praxi celou fadu teoretickych poznatka, piistupli a metod, jez se tykaji
fizeni lidskych zdroji. Management organizaci se dnes musi umét vypotradat nejen
s rostouci konkurenci, ale rovnéz s permanentné se zvySujicimi ndroky zakazniki ¢i
spotiebiteld, a proto, aby organizace byla schopna generovat stabilné zisk a mit rovnéz
stabilni misto na pfislusSném trhu, musi disponovat produktivnimi a loajalnimi
pracovniky, kteti budou dostate¢n¢ identifikovani s organizaci jako celkem

i s formulovanym posldnim organizace.

Lze ovSem konstatovat, Zze vykonni a oddani zaméstnanci budou pracovat
ve prospéch organizace toliko tehdy, pokud jim bude vénovana dostate¢na a dlouhodoba
pozornost i péce. S tim souvisi pozadavek na to, aby organizace motivovaly a stimulovaly
své zaméstnance, nebot’ jen tak ziskaji v podob¢ lidskych zdroji vyhodu, ktera je bude

odliSovat od konkurentu.

Pfedmétem této prace tedy je pravé problematika motivace a stimulace
pracovnikli. Prace je zaméfena jednak na teoretické aspekty pracovni motivace
a stimulace a jednak rovnéZ na problematiku motivace a stimulace pracovnikii ve vybrané
organizaci. Je vhodné zduraznit, ze personalni ¢innosti spojené s motivaci a stimulaci
zamé&stnancl nemohou byt v podminkdch moderni organizace realizovany izolované,
naopak plati, Ze s motivaci a stimulaci zamé&stnancl je spojena celd fada dalSich
souvisejicich personalnich aktivit, které na sebe vzajemné navazuji, prolinaji se
a dotvareji tak komplexni pfistup organizace k lidskym zdrojim. Motivace a stimulace
pracovnik je vSak kazdopadné primérnim aspektem k zajisténi pracovni spokojenosti
zaméstnanct, k dosazeni jejich vysokého pracovniho nasazeni i k zajisténi jejich ochoty

angazovat se ve zdravych interpersonalnich vztazich na pracovisti organizace.



Cilem této prace je zhodnoceni motivace a stimulace pracovnikii ve vybrané
organizaci. Soucasti tohoto zhodnoceni je analyza vztahl na pracovisti, faktory, které
zam&stnance motivuji, jako je napfiklad v dneSni dobé trend poskytovani

zaméstnaneckych vyhod, ale i faktory, které mohou zpiisobit demotivaci pracovnikii.

Vybrané organizace si neptala, aby byl v bakalarské praci uveden jeji ndzev, proto

je v celé praci oznacovana pod fiktivnim nazvem XYZ a. s.



2. Literarni prehled

2.1 Motivace

Motivaci Ize charakterizovat jako soubor ¢initeld, ktery pfedstavuje vnitini hnaci

sily ¢innosti ¢loveka, které usmériuji jeho chovani (Kocianova, 2010).

Podle Nakone¢ného (2014) je motivace intrapsychicky probihajici proces, ktery
vychézi z n¢jaké potieby a sméruje k vyslednému Zadoucimu vnitinimu stavu. Slovo
motivace je odvozeno od latinského slova ,,moveo®, coz znamena hybat. Motivace jako

proces je vymezovana ruznymi ,,silami zpusobujicimi pohyb jednice, tzn. jeho chovani.

Bedrnové a Novy (2007) uvadi, ze motivace lidské ¢innosti, tedy motivace vSech
aktivit ¢loveéka, je chdpana jako jedna ze zakladnich osobnostnich substruktur a soucasné
1 jako podstatna soucast dynamiky osobnosti. Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, ze
v lidské psychice plsobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné
sily (pohnuty a motivy). Vyznamnym rysem motivace je, ze pusobi soucasn¢ ve tiech
dimenzich. Prvni dimenze se nazyva dimenze sméru. Tato dimenze motivaci ¢loveka
a nasledné i jeho Cinnost zaméfuje a orientuje uritym smérem a naopak ho odvraci od
jinych existujicich smérii. Druhou dimenzi je dimenze intenzity, kdy je ¢innost ¢lovéka
zavisla na sile a intenzit¢ jeho motivace, kterd je provdzana s vynalozenym usilim na
dosazeni cile. Posledni dimenzi je dimenze stalosti, kterd se projevuje mirou schopnosti
jednice prekondvat vnitini a vn&jsi prekdzky, které se mohou ukazat pfi uskutecnovani
¢innosti.

Plaminek (2008) uvadi, ze pokud se spoléhame na motivaci, tak ¢innost, kterou
od lidi vyzadujeme, davame do souvislosti s jejich jiz existujicimi vnitinimi potfebami.
Uvédomujeme si, Ze motivace bude bez naseho vlivu piisobit tak dlouho, dokud bude

¢innost, kterou po lidech vyzadujeme, v souladu s jejich aktualnimi motivy.
Zikladni pravidlo motivace

VétSina pracovnikii se snazi jednat tak, aby ziskali odménu (hmotnou nebo
nehmotnou) a vyvarovali se nebezpeci, Ze ji nedostanou, ptipadné Ze budou sankciovani.
Jednaji tedy racionalng. Zakladni nastroje pracovni motivace tvoii odmény a sankce.
Zakladni pravidlo motivace zachycujici tuto skutec¢nost fika, Ze lidé na pracovisti jednaji
podle toho, jak (nebo za co) jsou svymi nadiizenymi odménovani nebo trestani (Urban,

2017).



2.2 Motiv

Kazdy ¢loveék, ktery vykonava néjakou ¢innost, ma vzdy ze svého hlediska né&jaky
vazny podnét. Tato skutecnost je oznacovana jako motiv (pohnutka), ktery predstavuje
vnitini psychickou silu ¢lovéka. Za motivy jsou povazovany vsechny vnitini pohnutky,
které podnécuji Cinnost, urcitym zpiisobem ji zaméiuji, aktivizuji a danou aktivitu udrzuji.

Motivy urcuji smér, intenzitu a prabéh ¢innosti (Krninska, 2012).

Motiv je tésné pojen s cilem. Kazdy motiv ma obecné za cil dosaZeni urcitého
findlniho psychického stavu, a to nasyceni. Nasyceni ma zpravidla formu vnitiniho

uspokojeni a pocitu napInéni z dosazeni cile (Bedrnova & Novy, 2007).

Motivy Ize rozdélit do dvou urovni, a to na motivy prvotni (vrozené, primarni)
a motivy druhotné (ziskané, sekundarni). Prvotni motivy ptfedstavuji uroven motivace,
ktera je vrozena, je spojend S biologickymi procesy v organismu c¢lovéka a slouzi
k zachovani a k rozvoji zivota jedince i ¢loveéka jako biologického druhu. Druhotné
motivy tvoifi Groven motivace spojenou se zkuSenostmi jedince ziskanymi v ramci
uspokojovani prvotnich motivli. Je ziskand a naufend a nepfispivd bezprostiedné
k zachovani zivota jedince, ale sméfuje k jeho rozvoji na kvalitativné vys§i urovni

(Krninska, 2012).
2.3 Demotivace

Pro¢ jsou lidé demotivovani? Kdyz se ¢loveék snazi uspokojit svou potiebu
a do cesty se mu postavi n¢jaké neptekonatelna ptekazka, nastane frustrace. Dochazi k ni,

jestliZze pracovnik neziskd odménu, kterou ocekaval.

Pti uspokojovani potieb se Casto stava, ze se objevuji prekazky, bariéry, kvili
kterym c¢lovék nemtize dosahnout cile. Tak nedojde k uspokojeni potieb a vznikne
frustrace. Lidé na ni reaguji riznymi zpusoby, napt. hledaji ndhradni cile, vzdavaji se
svych zaméra.

Je mnoho vé&ci, které mohou frustraci a demotivaci zplsobovat, napiiklad
nevSimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkim, nespravedlivé odmeénovani,
nezdjem o napady podiizenych, hrubé jednani a zesméSiovani, nedostatek préce,

materidlu apod. (Bélohlavek, 2008).



2.4 Zdroje motivace

Skute¢nosti, které motivaci vytvareji, jsou oznacovany jako zdroje motivace.
Bedrnova a Novy (2007) uvadi, ze existuje mnoho skutecnosti podilejicich se na utvareni

motivace lidské ¢innosti. Mezi zakladni zdroje motivace fadime:

* potieby

* navyky

* Zajmy

* hodnoty a hodnotové orientace

* idedly
Potieby

Motivace vychédzi zrozdilu mezi danym stavem a Zadoucim stavem, tedy
z n¢jakého nedostatku. Potieba je zdkladni formou motivace. Je stavem télesného nebo
psychosocialniho nedostatku. Obvykle se rozliSuji dva druhy potteb. Na jedné stran¢ jsou
biogenni potieby, coz jsou nedostatky organismu, a na strané¢ druhé sociogenni potieby,
kam patii nedostatky v socialnim Zivot¢ jedince (Nakonecny, 2011).
Navyky

Navyky jsou zdkladem dodrzovani urcitého zivotniho reZimu nebo pravidelného
vykonavani nékterych ¢innosti a ukontll. Jako navyk se oznafuje opakovany, ustaleny
a zautomatizovany zptisob jednani ¢lovéka v uréité situaci. Clovék, ktery si navykne
disledné dodrzovat poradek, povazuje &innosti Stim spojené za nezbytné. Skodlivé

a nezadouci navyky jsou oznacovany jako zlozvyky.
Zajmy
Zajem je mozné charakterizovat jako trvalejsi zaméteni clovéka na urcitou oblast

predméti a jevi skuteCnosti. Zajmy aktivizuji ¢loveka, jsou spojeny se snahou po poznani

a ovladani pfedmétu zaymu. Urcuji kvalitu a hloubku pfistupu ¢lovéka k jednotlivym

zajmu), hloubka z4jmd, stalost z4jmu a ¢inorodost zajmi (. aktivizujici ucinek z&4jma).

Podle téchto stranek se zajmy ¢cloveéka také hodnoti (Krninska, 2012).



Hodnoty

Clovék se neustale setkdva s novymi a neznamymi skuteénostmi, které poznava,
hodnoti a pfisuzuje jim urc¢ity vyznam, dilezitost a hodnotu. Hodnoty nikdy nemaji jen
objektivni vyznam, ale odrazeji i subjektivni individudlni smysl véci a jevi, tedy smysl
pro konkrétniho jedince. Mohou byt posuzovany z hlediska prospéchu jedince
a z hlediska prospéchu SirSich socidlnich skupin, resp. z hlediska vyznamu urcitych
skutecnosti pro lidskou spolec¢nost. Jedinec piisuzuje skutecnostem hodnoty vyssi nebo
niz8i podle toho, za jak vyznamné tyto skuteCnosti povazuje. Hodnotovy systém
a hodnotova orientace jsou vyznamnym zdrojem motivace, protoze ovliviuji jednani

a prozivani ¢lovéka (Bedrnova & Novy, 2007).
Idealy

Idedly vyplyvaji ptfedevS§im =z vlivu spoleCenského hodnoceni, protoze
spoleCenské plisobeni cClovéka usiluje o osvojeni moralnich méfitek a kodext,
spolecensky zadoucich nazori a ideji. Ideal je bran jako model (vzor), ktery by mél
¢lovéku slouzit jako voditko jeho jednani. Mlze se tykat jak osobniho profilu, tak
1 Zivotnich cili ¢lovéka. Vytvarti se pod silnym spoleCenskym vlivem a do ur€ité miry
jsou idealy uréovany zivotni zkuSenosti, zivotni filozofii ¢lovéka a pfijimanymi

moralnimi a pravnimi normami (Krninska, 2012).
2.5 Typy motivace

Jsou rozliSovany dva typy motivace, a to vnitini a vné&jsi.
2.5.1 Vnitfni motivace

Vnitini motivace se projevuje, kdyz lidé maji pocit, ze prace, kterou délaji, je
dilezita, sugestivni a zajimava a poskytuje jim odpovidajici miru autonomie (volnost
jednat a rozhodovat). KdyZ maji moznost vyuzivat své znalosti a rozvijet své dovednosti,
podobné jako dosdhnout uspéchu ¢i vytouzené kariéry. Je mozné ji charakterizovat jako

motivaci vyplyvajici z prace samotné (Armstrong & Taylor, 2015).
2.5.2 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace se tyka toho, co délame, abychom lidi motivovali. Patii sem jak
odmény (napf. zvySeni mzdy, udé€lovani pochval, povySeni), tak i tresty (napf.

disciplinarni ftizeni, odebrani nenarokové slozky mzdy, vyjadieni kritiky). Vné&jsi



motivatory mohou mit okamzity a vyrazny ucinek, ale tento U¢inek nemusi byt

dlouhodoby.

Vzhledem k tomu, Ze vnitini motivatory tykajici se ,,kvality pracovniho Zivota“
nejsou lidem vnucovany zvnéjsku, jako naptiklad pobidkové odmény, ale jsou soucasti

lidi, tak budou mit asi hlubsi a dlouhodob¢;jsi ucinek.
2.6 Teorie motivace

Existuje mnoho teorii motivace. Na teoriich motivace jsou zalozeny pfistupy

k motivaci. Podle Armstronga (2007) jsou mezi nejvlivnéj$imi teoriemi motivace:
* Teorie instrumentality
* Teorie zamétené na obsah
* Teorie zamétené na proces

2.6.1 Teorie instrumentality

,Instrumentalita® vyjadiuje piesvédceni, ze udélani jedné véci vede K véci jiné.

Ve své nejhrubsi podobé tika, ze 1idé pracuji pouze jen pro penize.

Tato teorie predpoklada, ze Cloveék je motivovany K praci v piipadé, Ze tresty
a odmény jsou ptimo spjaty s jeho vykonem, tudiz jsou na skute¢ném vykonu zavislé.
Motivovani pracovnikll uplatiyjicich tento piistup bylo a jeSt¢ i1 je pouzivano
a v nékterych ptipadech mize byt i ispésné. Je ale zalozeno pouze na systému kontroly,
nerespektuje mnoho lidskych potieb a neuvédomuje si skutecnost, Ze formalni systém
fizeni a kontroly mulzZe byt silné ovliviiovan neformélnimi vztahy mezi pracovniky

(Armstrong, 2007).
2.6.2 Teorie zamérené na obsah

Hlavnim cilem téchto teorii je identifikace faktorti souvisejicich s motivaci.
Vychazeji z presvédceni, Ze obsahem motivace jsou potieby. Jestlize je potieba
neuspokojend, pak vytvari napéti a vyvolava nerovnovahu. K obnoveni rovnovéhy je
potieba stanovit cil, ktery danou potfebu uspokoji a chovani, které povede k dosazeni cile
a tim i k uspokojeni dané potieby. Z tohoto vyplyva, Ze chovani motivuji neuspokojené

potieby.



Teorie zamétené na obsah sice vymezuji slozky motivace, ale uz nevysvétluji, jak
motivace ovliviiuje vykon. Proces motivace zaloZzeny na uspokojovani potieb je

znazornén na obrazku 1 (Armstrong & Taylor, 2015).

Obrazek 1: Proces motivace zalozeny na uspokojovani potreb

\ 4

stanoveni cile

A 4

urceni potieby provedeni akce

dosazeni cile

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015)

2.6.2.1 Maslowova hierarchie potreb

Bélohlavek (2008) uvadi, ze Abraham Maslow se pokusil rozttidit lidské potieby
a odhalit principy, jak ptsobi. Vychazi ztoho, ze zakladem lidské aktivity je
uspokojovani potieb. Maslow roztfidil potieby do péti skupin, které jsou setfazeny
V hierarchickém systému znamém jako Maslowova pyramida nebo Maslowova hierarchie

potieb (viz obrazek 2).
Uspotadani dle Maslowa:

o fyziologické potieby — jsou potieby zakladni a jejich naplnéni je
nutné pro preziti (potieba vody, vzduchu, potravy)

e potieb jistoty a bezpe¢i — zajisténi a uchovani existence (i do
budoucna), neexistence nebezpeci nebo ohrozeni

e sounalezitost — vyjadfuji potifebu zacleniovat se do skupin
a dobrych vztahti k ostatnim lidem (laska, ptatelstvi)

e potieby uznani a ocenéni — predstavuji respekt a uznani od
ostatnich a sebeocenéni

e sebeaktualizace — znamena realizovat potencial jedince

Aby firma dosahla uspokojovani potteb pracovnikil, vyuziva urovné Maslowova

systému. V tabulce 1 je mozné si povSimnout piikladi jednotlivych potieb pracovnik.
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Tabulka 1: Uspokojovdni potieb pracovnikii

Fyziologické potieby

ochranné pomucky, ochrana zdravi, odstranovani rizika

a Skodlivych vlivli na pracovisti

Potieby jistoty a bezpeci

dobra perspektiva firmy, ktera zajisti pracovnikiim

zameéstnani do budoucnosti

Potfeba soundlezitosti

vytvareni dobrych vztahti na pracovisti, které pfipouta

pracovnika k firmé — sportovni soutéze, kulturni akce aj.

Potfeba uznani a ocenéni

penize, pochvala

Potieba sebeaktualizace

(seberealizace)

dobfe organizovana prace, kterd pracovnika tési a ktera

mu umozni ukazat své schopnosti

Zdroj: Bélohlavek (2008)

Maslowova teorie motivace fika, ze pokud je uspokojena nizsi potieba, pak se
dominantni potfebou stane potieba vyssi a jedinec svou pozornost pak zaméfi na
uspokojeni této potieby. Seberealizace je jedinou potiebou, kterd nemize byt nikdy
uspokojena, protoze jak Maslow ftekl: ,,Clovek, je Zivo€ich s pfanimi®. Potfeby uznani
a seberealizace poskytuji motivaci nejsilngj$i stimul, protoze pfi jejich uspokojovani

nabyvaji na sile, zatimco potieby nizsi se pii jejich uspokojovani oslabuji (Armstrong,

2007).

Obrdzek 2: hierarchie potieb podle Maslowa

sebeaktualizace

uznani

sounalezitost

Jistota, bezpeci

fyziologické potieby

Zdroj: B&lohlavek (2008)
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2.6.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Zkouma pficiny pracovni spokojenosti a nespokojenosti s praci a konstatuje, ze
spokojenost a nespokojenost nejsou protiklady nybrz dva riizné a nezavislé faktory.
Faktory, které¢ souviseji se spokojenosti, jsou nazyvany motivatory a ty faktory, které
souviseji s nespokojenosti, se nazyvaji hygienické faktory (nebo udrzovaci faktory ¢i

dissatisfaktory) (Koubek, 2009).

Tabulka 2: Faktory Harzbergovy dvoufaktorové teorie

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Piitomnost Piitomnost
Spokojenost : _ Neutralni stav
Podnikova politika a
) (z4dna
o sprava
Uspéch P spokojenost)
Uznani Dozor (odborny dozor)
Prace sama Vztahy s kolegy
Odpovédnost Vztahy s podtizenymi
(pravomoci) Mzda/plat
PovySeni Pracovni podminky

Neutralni stav . 0 e . ,
MozZnost osobniho ristu | Jistota prace
74dna oy
( Osobni Zivot )
spokojenost) Nespokojenost

Nepritomnost Nepritomnost

Zdroj: Koubek (2009)

V tabulce 2 je vidét, ze ke spokojenosti vede pfitomnost motivatord, ale jejich
neptitomnost nevede k nespokojenosti. Na druhé strané pfitomnost hygienickych faktort

nevede nutné ke spokojenosti, ale jejich neptfitomnost vede k nespokojenosti.

Na uvedenych piikladech lze vidét, Ze pracovnici byvaji motivovani faktory, které
jsou vnitinimi faktory prace a demotivovani nepfitomnosti ptiznivych vnéjsich faktort.

Jestlize se motivatory zatadi do prace a pracovnich ukold, mize se zvySit motivace
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a hygienické faktory mohou motivaci udrzet nebo snizit, nikdy ji vSak nezvysi (Koubek,
2009).

2.6.2.3 Alderferova teorie ERG
Alderfer vytvofil teorii, ktera je zaloZena na tfech kategoriich potieb:

1. existencni potieby (existeny) — predstavuji potfebu dosahovat a udrzovat
rovnovahu organismu pomoci materialnich predmétt (napf. plat, pracovni
podminky, zaméstnanecké vyhody)

2. vztahové potieby (relatedness) — uspokojovani téchto potieb zavisi na
procesu sdileni a vzdjemnosti (napf. pochopeni, potvrzeni a vliv)

3. ristové potieby (growth) — jejich uspokojeni zavisi na ptilezitostech

K rustu, stimuluji vyvoj tviréiho a produktivniho usili (Kocianova, 2010).

V dnes$ni dobé se do Zadanych benefitli zaCinaji promitat zdravé kanceléfe.
Zameéstnavatel by mél dbat na prostredi, ve kterém se jeho zamé&stnanci pohybuji, proto
je dilezité pro n¢ vytvorit zdravé pracovni prostiedi v kancelarich. Jedna se o zatfizeni
kancelafe kvalitnim vybavenim (napf. zidle), spravné nastaveni monitoru, moznost
vykonavat v kancelafi n&jakou aktivitu — projit se, zacviéit si. Pro zaméstnance piinasi
zdrava kanceldi dlouhodobéjsi efekt, zaméstnanci jsou vykonnéjsi, kreativn€js$i a méné

nemocni (“Zdravé kancelafe jako zadany benefit”, 2018).
2.6.2.4 McClellandova teorie potreb
Teorie vyuzivana pro identifikaci potfeb manazert urCuje tii poteby:

e potieba uspéchu (potieba uspét v konkurenci)
e potieba soundleZitosti (potieba vrelych, pratelskych a soucitnych vztahii
S ostatnimi)

e potieba moci (potieba fidit nebo ovliviiovat ostatni) (Armstrong & Taylor,
2015).

Robbins, Coulter a DeCenzo (2017) uvadi, Ze potieba Uspéchu je zkoumana
nejvice. Lidé, ktefi maji vysokou pottebu dosahovat Gspéchu, se snazi spiSe o osobni
uspéch nez o odmény za uspéch. Maji touhu délat stale néco lepsiho a efektivnéjsiho, nez
bylo doposud. Tito lidé davaji prednost zaméstnani, kde maji odpovédnost za feseni
problém, rychlou a jednoznac¢nou zpétnou vazbu o jejich vykonu, aby védéli, zda se

zlepSuji nebo ne.
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2.6.3 Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces poskytuji manazerum realisti¢téjSi navod pro metody
motivovani. Tyto teorie se zabyvaji tim, jak lidé svoje pracovni prostiedi vnimaji

a zpusoby, jak je chapou a interpretuji (Armstrong, 2007).
2.6.3.1 Teorie posilovani

Teorie posilovani je nejstarsi a nejjednodussi teorii se zakladem v takzvaném
zékonu ucinku (popft. zdkonu efektu). Tento zédkon tika, ze si lidé postupem Casu sami
uvédomuji souvislosti mezi jednotlivymi ¢innostmi a jejich dasledky, a to ovliviiuje jejich
budouci chovani. Diky tomuto vychazi uspokojovani potieb ze zkuSenosti (lidé si
uvédomuji, ze nékteré cCinnosti vedou k dosazeni cili a jiné c¢innosti naopak ne)

(Armstrong & Taylor, 2015).
2.6.3.2 Teorie o¢ekavani

Vroomova expektancni teorie obsahuje tfi dilezité faktory — valenci (hodnotu),
instrumentalitu (pfesvédCeni, ze kdyz udé€lame jednu véc spravng, povede to k véci dalsi)
a expektaci (o¢ekavani, pravdépodobnost ze usili nebo ¢in povedou k ur¢itému vysledku)

(Kocianova, 2010).

V expektacni teorii jsou dva zakladni pojmy, a to valence a expektance. Pracovni
¢innost je chdpana jako prosttedek nebo nastroj k dosazeni pro ¢lovéka vyznamné
hodnoty. Tato teorie se da vyjadfit ve vzorci: M = f (V * E), kde M vyjadiuje uroven
motivace, V je valence (oekavané uspokojeni, subjektivni hodnota vysledku jednani,
k némuz motivované pracovni jednani povede) a E je expektance (Bedrnova & Novy,

2007).
2.6.3.3 Teorie cile

Cile mohou byt G€¢innym motiva¢nim nastrojem, pokud jsou konkrétni, naro¢né,
participativni a doprovazené zpétnou vazbou. Cile motivuji tim, ze smétuji pozornost,
podporuji asili a vytrvalost a podnécuji k jejich dosazeni (Kreitner, 2012).

2.6.3.4 Teorie spravedlnosti

Jak uvadi Pauknerova (2006), tato teorie je zalozena na tzv. fenoménu socialniho
srovnani. Pracovnik srovndva sviliy vklad do prace (schopnosti, pracovni vypéti,

zkuSenosti) S vkladem do prace ostatnich pracovniki, ktefi vykonavaji srovnatelnou
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¢innost. Taktéz srovnava efekty, které mu prace pifinasi (plat, pochvala, povySeni,

odmény) s efekty spolupracovnikii.
2.6.3.5 Teorie socialniho uceni

Je kombinaci hledisek teorie posilovani a o¢ekavani. Klade diraz na individualni
cile a hodnoty, posilovani chovani, individudlni i situacni faktory a na ocekavani.
Respektuje vyznam posilovani chovani (determinuje budouci chovani) a soucasné

zduraznuje dulezitost oéekavani (Armstrong & Taylor, 2015).
2.6.3.6 Teorie kognitivhiho hodnoceni

Tato teorie fikd, Ze pouzivani vnéjSich odmén miiZe oslabit vnitini motivaci, ktera

vyplyva ze zajmu o praci samotnou. Je zde kladen diraz na nepenézni odmény.
2.7 Motivaéni profil

Krninska (2012) uvadi, ze motivacni profil pfedstavuje relativné trvalou ¢i
dlouhodobou motivaéni nebo preferencéni orientaci jako soucast celkového profilu
osobnosti. Motiva¢ni profil se projevuje v celkovém ladéni a zaméfeni C¢lovéka
a v individudlni specifické skladbé jeho vnitinich hnacich sil, pfi¢emz vyjadiuje skladbu

téchto sil.

Motivaéni profil zahrnuje specifikované tendence jedince prosadit se v socialnim
prostiedi, se kterym ptichdzi do styku (v roding, pracovni skuping) a rovnéz je vazan na

celkové temperamentové ladéni loveka, na skladbu a intenzitu jeho prozivani.
Za zékladni dimenze motivaéniho profilu jsou povazovany:

situa¢ni zaméieni (kratkodobost) — perspektivni zaméfeni (dlouhodobost)
individualismus — spolecenstvi (kolektivismus — skupinova orientace)

osobni orientace — neosobni orientace

orientace na uspéch — orientace na obsah ¢innosti

1

2

3

4. c¢inorodost (aktivita) — pasivita

5

6. ekonomicky prospéch — moralni (ideové) uspokojeni
7

zaméfeni smérem k podniku — zaméfeni smérem od podniku
Situa¢ni zaméieni — perspektivni zaméieni

Situaéni zaméfeni je krajnosti, kterd vyjadiuje vylucnou orientaci na

bezprostiedni situaci, prospéch €i cil, vyznamna je pfitom i konkrétnost stanovenych cild.
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U perspektivniho zaméfeni je vyznamny obecny raz perspektiv nebo vyty¢enych idealt
jedince, predstavuje ho vylucna orientace na cile ¢i zaméry perspektivni nebo

dlouhodobé, bez ptiméieného piihlizeni k situacnim okolnostem.
Individualismus — spolecenstvi

Individualismus pfestavuje vyhranénou nezavislost na spole¢enskych kontaktech,
popt. podfizovani osobnimu zaméfeni. Jde o zvyraznéni individualismu, posileni
samostatnosti a nezavislosti. Naproti tomu spoleCenstvi vyjadiuje ztotoznéni se
s normami a hodnotami pro jedince diilezité socidlni skupiny a vyraznou integraci do

silnych a soudrznych socidlnich skupin.
Osobni orientace — neosobni orientace

Z tohoto hlediska jednu krajnost ptedstavuje vyhranéné vydéleni vlastni osoby,
posunuti sebeuvédoméni do roviny rozhodujicitho ¢i vyluéného méfitka (mlze byt
provazeno zvySeni/snizenim sebevédomi, zvyseni obdivu sama sebe nebo prevladnutim
pocitu nedostacivosti). Druhou krajnost predstavuje potlaceni sebe sama a vyrazna
orientace na druhé osoby. Vykonavané ¢innosti nebo osvojené idealy jsou provazeny
zietelnou tendenci nékomu/nééemu aktivné slouzit, obétovat se nebo zit pro néco. Pokud

je tato dimenze vyrazné vyhranéna, piekryva vSechny ostatni slozky motivac¢niho profilu.
Cinorodost — pasivita

Jedna se o dimenzi, ktera je tizce vdzana na temperament ¢lovéka a na jeho volni
vlastnosti. Na jedné stran¢ je krajnosti nezkrotna aktivita (¢inorodost) a na strané druhé

pasivita.
Orientace na uspéch — orientace na obsah ¢innosti

Jedna krajnost je predstavovana vyraznou orientaci na uspéch, zvyraznénou
korekci priibéhu a vysledkl Cinnosti na zéklad¢ srovnani s dosazenym spolecenskym
postavenim a s vysledky ¢innosti druhych osob. Pokud je osobni orientace vyhranéna, je
ziejmy diraz na soutézivost (byt ispésny, byt prvni). Druha krajnost predstavuje vyrazné
preference obsahu ¢innosti, zvyraznéni osobniho uspokojeni a spoleCenské zavaznosti
dosahovanych vysledkt. Jedna se o velmi zdvaznou dimenzi, protoZe ovlivituje zvladani
pfijimani spolecenského postaveni a zvladani socidlni role danym jedincem, dale
ovlivituje jeho zpusobilost poradit si s velmi naro€nymi ¢innostmi na uplatnéni volniho

usili nositele.
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Ekonomicky prospéch — moralni uspokojeni

U této dimenze Se na jedné stran€ nachéazi vylu¢nd preference ekonomického
prospéchu nebo preneseni zakladnich perspektiv a cilta clovéka na penize samy o sob¢, az
na jejich samoucelné hromadéni. Na stran¢ druhé se nachazi krajnost, ktera predstavuje
prehlizeni pfiméteného ekonomického zajisténi na Ukor zvyraznénych etickych

a ideovych prvkl v jednéni ¢lovéka a ideald, které jim odpovidaji.
Zaméieni smérem k podniku — zaméieni smérem od podniku

Jedna se o zachyceni pifevazujiciho a relativné trvalého vztahu ¢lovéka k jeho
zaméstnavateli. Jednu krajnost predstavuje osobni orientace na identifikaci s praci
(profesi, firmou), az bezvyhradné piejimani s tim spojenych slozek socialni pozice
a aktivni posilovani pfiznivych charakteristik podniku. Druhd krajnost ptedstavuje
udrzovani znacného odstupu pracovnika od podnikového déni, aktivni usilovani o osobni
nezavislost, popf. zvyraznéni vazby na jiné socidlni prostfedi (na rodinu nebo na strukturu
spojenou s realizaci vyhranéné zajmové aktivity). Jde o dimenzi, ktera pfimo podminuje
miru a rozsah pracovniho jednani a spoleenské aktivity ¢lovéka v podniku (Krninska,

2012).
2.8 Stimulace

Stimulace pracovnikl je nedilnou soucasti manazerské praxe. V jakémkoli
procesu socialni interakce dochazi k ovlivilovani €loveéka jako pracovnika. StéZejni je
zdmérné, védomé ovliviiovani pracovnikii a pracovnich skupin. Stimulaci se rozumi
n¢jaké vnéjsi pusobeni na jednani a prozivani c¢loveka, cilevédomé ovliviiovani
a usmériovani jeho motivace. Ovlivilovani miZze byt zaméfené bud na posileni
perspektivy tspéchu (kladné hodnoceni, odména) nebo na zvyraznéni hrozby netuspéchu
(zaporné hodnocent, sankce, trest). Zadouci u¢inky ma jen takova stimulace, u které jsou
vyuzivany stimuly v souladu s motivaci jedince. Kazdy manazer stimulaci pracovnikt
sleduje dva cile, a to podnécovani optimalniho pfistupu pracovnikli k pracovnim
¢innostem a dal§i osobnosti rozvoj pracovnikii. Zakladnim pfedpokladem ptisobeni
stimulovani je uplatiovani stimulac¢nich podnéti ve shod¢ s potiebami a celkovym

motivaénim profilem pracovnika (Pauknerova, 2006).

Vyhodou stimulace je, Ze je jednoducha. Dokud je vyplacena odména, dokud je
kompenzovano nepohodli spojené s vykonem atraktivnimi hodnotami (stimuly), tak lze

predpokladat, ze prace bude probihat. Ve chvilich, kdy ale hodnoty piestanou byt
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poskytovany, prace se pravdépodobné zastavi. Z tohoto vyplyva, ze velkou nevyhodou

stimulace je, Ze prace probihd jen po dobu, kdy ptisobi stimuly (Plaminek, 2007).
2.9 Stimul

Stimulem mutize byt libovolny podnét, ktery zplsobi zmény v motivaci ¢lovéka.
Rozlisuji se impulsy a incentivy. Impulsy se rozumi vnitini (endogenni), intrapsychické
podnéty, které signalizuji néjakou zménu v téle nebo mysli ¢loveéka. Incentivy jsou vnéjsi
(exogenni) podnéty vztahujici se vrozené nebo naucené¢ k impulsim, tedy takové
podnéty, které aktivuji uréity motiv. Mezi impulsy Ize zatadit télesnou tnavu, stavy téla,
jako napf. bolest zubu, ktera mtize vyvolat motiv K navstévé zubniho 1ékafe nebo urcité
stavy mysli (nervozita pted zkouskou miZze vyvolat motiv se zkouSce vyhnout).
Incentivem je naptiklad pochvala za dobry vykon nebo moznost kariérniho rtstu. Impuls

nebo incentiv mize byt v podstaté cokoliv (Bedrnova & Novy, 2007).
2.10Stimulaéni prostredky

Zakladni podminka stimulace pracovnikl je znalost jejich osobnosti a zvIasté
jejich motivaéniho profilu. Stimulem mize byt v podstaté cokoli, co je pro pracovnika
vyznamné a v§e, co organizace muze svému zameéstnanci nabidnout. Nésledujici vycet

stimulacnich prostfedkil je fazen podle zavaZznosti z podnikového a psychologického

hlediska:

e hmotna odména

e obsah prace

e povzbuzovani — neformalni hodnoceni
e atmosféra pracovni skupiny

e pracovni podminky a rezim prace

e identifikace s praci, profesi a podnikem

e externi stimulacni faktory
2.10.1 Hmotna odména

ProtoZe je zdrojem existencnich zdroji dilezitych pro Zivot pracovnika i jeho
rodinu, je povazovana za hlavni stimulacni prostiedek. Miize mit mnoho podob, jednou
Z nich je napt. podoba penézni (mzda, plat, prémie, cilové prémie, odmény za vyssi

vykony), ostatni podoby jsou sice méné univerzalni, zato mohou byt mnohem osobit¢;jsi

a diky tomu pracovnika stimulovat hloubéji a i€innéji.
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Pro vSechny odmény existuji pravidla zvysujici jejich stimulac¢ni G¢innost:

e nezbytny piimy vztah hmotné odmény k vykonu

e odmény by mély ptichdzet vzdy co nejdiive po dokonceni ukolu
a nikdy ne pred dokon¢enim

e m¢l by byt pfesn¢ stanoveny vztah mezi vynalozenym usilim
a odménou, pracovnik by mél pfesn¢ védét za jaky vykon je dané
odména

e pifedem stanovend pravidla vymezujici vztah mezi vykonem

a odménou

Zakladni podminkou jak pro vlastni motivaci, tak pro bezproblémové mezilidské
vztahy na pracovisti, je spravedlnost pii pfidélovani hmotnych odmén (Bedrnova

& Novy, 2007).
2.10.2 Obsah prace

Stimula¢ni aspekt vlastni ¢innosti neni u vSech pracovnikii stejné ucinny.
Pracovnici orientovani na obsah ¢innosti se od sebe lisi tim, ktery aspekt je oslovuje. Na

obsah prace ptisobi nize uvedené apely:

e apel na tvofivé mysleni (pfi praci nelze vystacit s navyknutymi stereotypy,
vyzaduje hledat nova feseni, reagovat na ménici se podminky a déavat
moznost prosadit vlastni napady)

e apel na samostatnost, autonomii (¢loveék v praci vystupuje samostatné
a zodpovédné, sam si uréuje, co bude vykonavat a jak a kdy to bude
vykonavat)

e apel na koncep¢éni mysleni (prace vyzaduje nadhled, analyzovani logiky
vztaht a jejich promitnuti do budoucnosti)

e apel hrdosti na praci (prace vytvaii vSeobecné oceflované hodnoty, prace
je uzitecna a ma smysl)

e apel hrdosti na vlasti schopnosti (dovednosti, schopnosti, znalosti)

e apel na prestiz (spoleensky ocefiovana prace)

e apel na seberozvoj (prace v rychle se rozvijejicim oboru vyzaduje zvladat
nové véci a narocné tkoly)

e apel sebekontroly (v praci ziskava ¢lovék okamzitou zpétnou vazbu

0 vysledcich své ¢innosti a ma mozZnost své jednani korigovat)
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e apel moci (prace poskytuje pocit nadfazenosti)

e apel esteticky (zachdzeni s estetickymi hodnotami uméleckymi
1 mimoume¢leckymi)

e apel spolecensky (prace umoziuje jednani s lidmi)

e apel péce o druhé lidi (prace ptinasi uspokojeni z pomoci druhym)

e apel péce o ptirodu (prace napravujici skody civilizace na piirode nebo se
snazi témto Skodam piede;jit)

e apel nebe nad hlavou (prace vykonavana pod Sirym nebem)

e apel jistoty a perspektivnosti jistot (prace v oboru, ktery ma dlouhodobou

perspektivu)

Kromé uvedenych existuje jesté celd tfada apelil, které vyplyvaji z pracovnich
¢innosti. ManaZer ma za tikol pomoci pracovnikiim najit i¢inny apel, zvyraznit ho a dale

jej rozvijet (Bedrnova & Novy, 2007).
2.10.3 Povzbuzovani — neformalni hodnoceni

U neformalniho hodnoceni existuji dvé roviny — racionalni obsahova rovina
a prozitkova (emocionalni) rovina. Raciondlni rovina se zabyva zpétnou vazbou. Aby
byla zpétna vazba ufinna, musi byt podavana konkrétn¢ v prib&hu ¢innosti nebo ihned
po jejim skonceni. U prozitkové roviny ma pracovnik pocit, Ze on i jeho prace jsou
duleziti. Diky uspokojeni ztoho, ze dokazal néco pozitivniho, si zvySuje svou

sebediveru, a ziskava pocit, Ze je schopen podat jesté lepsi vykon.
2.10.4 Atmosféra pracovni skupiny

Socialni faktory maji vyrazné stimulacni t€¢inky. Kazd4 socidlni skupina ma sva
vlastni pravidla a nadfizeny ji nemuize nafidit, jak se ma chovat. Pfesto ma moznost ji

ovlivilovat tim, jak na ni pasobi.

V kazdé pracovni skupiné si lidé navzajem porovnavaji své vykony. Jestlize
se jedna o dobrou pracovni skupinu, pak se diky porovnavani posiluje sebevédomi
(u pozitivniho vysledku porovnavani) nebo se zvysSuje ochota se zlepSovat (u negativniho
vysledku porovnavani). V piipadé, ze jde o Spatnou pracovni skupinu, pak individuélni

vysledky maji spiSe negativni dopady (Bedrnova & Novy, 2007).
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2.10.5 Pracovni podminky a rezim prace

Podnik ma zajem zlepSovat pracovni podminky a piizpisobovat rezim prace,
protoze se to projevuje ve vykonu pracovnikl, a tak dochazi k posilovani vztahu mezi

pracovnikem a organizaci a vytvareni loajality (Pauknerova, 2006).
2.10.6 Identifikace s praci, profesi a podnikem

Identifikace s praci pro ¢lovéka vyjadiuje, Ze svou praci piijal jako souéast svého
zivota. ldentifikace s profesi znamena, Ze ji ¢lovék povazuje za soucast osobni
charakteristiky a identifikace s podnikem vyjadfuje ztotoznéni pracovnika s jejimi cili
(Bedrnova & Novy, 2007).

2.10.7 Externi stimulaéni faktory

U celkové image organizace plati piima zavislost. Cim vice je organizace
uznavana a prestizni, tim vice jsou pracovnici stimulovani k praci. Na druhou stranu

neoblibend organizace a negativni image se promitd do neochoty intenzivné pracovat.
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3. Cil a metodika

3.1 Cil

Cilem této bakalaiské prace je zhodnoceni motivace a stimulace pracovnikl

ve vybrané organizaci a navrzeni zmén vedouci ke zlepseni soucasného stavu.
3.2 Metodika

3.2.1 Studium odborné literatury

Aby bylo mozné provést diikladné zhodnoceni motivace a stimulace pracovnikui
ve vybrané organizaci, bylo nutné nejprve nastudovat odbornou literaturu. Studium
odborné literatury probéhlo v listopadu a prosinci roku 2017 a je zpracovano v literarni
reSer$i. Zdroje, ze kterych bylo ¢erpano, byly vypuj¢ené knihy z Akademické knihovny
Jihodeské univerzity a Jihoteské védecké knihovny v Ceskych Budgjovicich

a internetové stranky.
3.2.2 Charakteristika organizace

Organizace, ve které probihalo zhodnoceni motivace a stimulace, byla nalezena
prostiednictvim webové stranky www.cz.kompass.com a byla kontaktovana pomoci
e-mailu. Organizace si nepfala, aby byl v bakalaiské praci uveden jeji nazev, proto je

V celé praci oznacovana pod fiktivnim ndzvem XYZ a. s.

Charakteristika organizace byla zpracovdna na zdklad¢ informaci ziskanych

z rozhovoru s manazerem a z internetovych stranek.
3.2.3 Provedeni zhodnoceni motivace pracovniki
Rozhovor s manaZerem

Rozhovor s manazerem organizace XYZ a. s., ktery zastava pozici quality head
manager, prob&hl pted uskuteénénim dotaznikového Setfeni, a to v lednu 2018 v dané

organizaci za ucelem zjisténi potfebnych informaci.

Rozhovor byl strukturované formy dle predem piipravenych otazek, tykajicich se
poctu zameéstnanci v organizaci, poskytovani zaméstnaneckych vyhod, vztaht na
pracovisti, dlouhodobych cilli organizace, mozZnosti dal§itho vzd€lavani a rozvoje

zamestnancl. Celkovy pocet polozenych otazek byl 7 (viz ptiloha 3).

22



Odpovedi byly zaznamenany jednak pomoci poznamkového bloku, tak také po
domluvé s manazerem pomoci diktafonu, jelikoz po uskute¢néni rozhovoru nasledovala
jesté volna diskuse o organizaci a bylo by tedy pfili§ obtizné stihnout v§echny informace

poznamenat.
Dotaznikové Setreni

Sbér informaci pomoci dotaznikového Setfeni byl zvolen z divodu své
jednoduchosti, protoZze provadéni rozhovoru s jednotlivymi zaméstnanci by bylo velice
casové narocne.

Dotaznik byl sestaven z 20 otazek (viz ptiloha 2), pfi¢emz 4 otazky byly oteviené,
kde kazdy z respondentii mohl napsat sviij vlastni ndzor, a 16 otazek bylo uzavienych,
kde méli respondenti na vybér ze 4—5 moZznosti. Pfedem piedptipraveny dotaznik byl
predloZzen manazerovi ke kontrole a schvaleni, ptfipadné k navrzeni vlastnich otazek.
Manazer s navrhem dotazniku souhlasil a nepozadoval z4dné zmény. Dotaznik byl

nasledné rozdan mezi zamé&stnance V papirové podobé.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno na zacatku unora 2018. Bylo rozdano 35
dotaznikd a celkem je vyplnilo 29 respondentd, tedy celkem 82,9 % z dotazovanych.

Dotazniky tedy nevyplnilo 17,1 % zaméstnancii (6).
3.2.4 Navrzeni moznych zmén

Na zakladé vysledki z rozhovoru a dotaznikového Setfeni byly navrzeny mozné
zmény na zlepSeni soucasného stavu motivace a stimulace a diky tomu i zefektivnéni

chodu organizace.
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4. Charakteristika vybrané organizace

Vybrana organizace patii mezi nejvétsi polygrafické provozy v Ceské republice.
Zakazniky jsou firmy a agentury z Ceské republiky, Rakouska, Anglie, Francie,

Némecka, Svycarska, Italie a dalSich zemi.

Organizace XYZ a. s. provozuje grafické piedtiskové studio, kniharnu a tiskarnu.
Ve dvou a tfisménném provozu je zaméstnano 40 zaméstnancti. Tato organizace ma vice
nez 14letou tradici na polygrafickém trhu. Zdkaznikim jsou nabizeny vyladéné vyrobni
kapacity, Spickova kvalita a nadstandardni zakaznicky pfistup pii vyrob¢ katalogt, letak,
kalendait, prospektl, Casopisti, navodd, vyrocnich zprav, knih, plakati, obchodnich
tiskovin a mnohych dalSich produktii tiskarského femesla. Zaroven podporuje tfadu

socialnich, kulturnich a sportovnich aktivit.
4.1 Historicky vyvoj v datech

1990 — zalozena tiskarna XYZ na fyzickou osobu. Se dvéma zaméstnanci v pronajaté hale

s jednim tiskovym strojem byly realizovany prvni zakazky

1993 — prvni st€¢hovani firmy do jiného objektu, v t¢ dobé méla firma jiz 10 zaméstnanc,

2 tiskové stroje a malou dokoncovaci vyrobu

1994 — nakup prvnich pocitacti Apple do predtiskové piipravy, dale rozsiteni o osvitovou

jednotku
1995 — prvni obchodni zastoupeni v Praze

1996 — nakup prvniho tiskového stroje Heidelberg H74 Speedmaster (jedna z prvnich

instalaci v CR)

1998 — prvni velka modernizace dokoncovaci vyroby (nova fezacka, novy stroj na

lepenou vazbu, nova linka V1)
1999 — rozsahlé rozsiteni obchodniho zastoupeni v Praze o predtiskové a grafické studio

2000 — zalozena XYZ a. s. — vzhledem k rozvoji firmy za¢ind postupné transformace

z fyzické osoby na akciovou spolecnost

20042005 — dalsi rozséhly rozvoj firmy — st vyroby je pfesunuta do nové vyrobni haly

a je instalovano 12 novych stroja
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2007 — leden — v nové hale bylo kompletné prestéhovano obchodni oddé€leni, studio

a vedeni firmy, ¢imz bylo dokonceno st€éhovani firmy

2011 — instalace novych stroji — nové CTP B1, tiskovy stroj HD 74-5, digitalni tiskovy

stroj
2013 — rozsiteni knihatského vybaveni o 2 falcovaci stroje a 1 lepicku hot-melt

2015 — instalace nového digitalniho tiskového stroje Canon (vyssi produktivita a Spickova

kvalita tisku)
2016 — certifikace tiskového provozu na nejnovéjsi ISO normu 12-647/2013

2017 — instalace 10 novych technologii do dokoncovaci vyroby (nové falcovaci stroje,

kalendarova vazba apod.)

4.2 Predmeét podnikani
Pfedmétem podnikéani vybrané organizace je:

* ¢innost ucetnich poradct, vedeni ucetnictvi, vedeni daiové evidence

* vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona:
a) zprostiedkovatelska ¢innost
b) koupé zbozi za tc¢elem jeho dalsiho prodeje a prode;j

¢) vydavatelské ¢innosti, polygraficka vyroba, knihaiské a kopirovaci prace
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5. Zhodnoceni soucasného stavu

V soucasné dobé je v organizaci zaméstnano 40 zaméstnanct, véetné generalniho

feditele, v poméru 14 zen a 26 muzu.

V organizaci XYZ a. s. se motivaci pracovniki zabyva vedouci tymu kvality
(quality head manager), ktery je zaroven i vedoucim obchodu, a se kterym byl uskute¢nén

rozhovor.
5.1 Rozhovor s manazerem

V daném rozhovoru bylo zjisténo, Ze zam¢&stnanctiim jsou poskytovany nasledujici
zaméstnanecké vyhody:
* prispévek na stravovani
* pfispévek na penzijni ptipojisténi
* ptispévek na Zivotni pojisténi
* poskytovani nealkoholickych népojt na pracovisti
* sick days

Ptispévek na stravovani je poskytovan vSem zaméstnanciim ve formée stravenek.
Pracovniklim zaméstnanym na délnickych pozicich je béhem pracovni doby zajistén pitny
rezim formou automatu na vodu. Zaméstnanci, ktefi jsou na vySSich pozicich nez
délnickych, maji moZnost vybéru mezi ptispévkem na penzijni ptipojisténi a prispévkem
na zivotni pojisténi. Od manaZera bylo zjiSté€no, Ze vSichni zaméstnanci s touto moZznosti
davaji prednost pfispévku na penzijni ptipojisténi.

Déle jsou zde nahodile poskytovany rGzné vstupenky, slevy, odmény (napf.
vanoc¢ni) a bonusy. Casto jsou pj¢ovany automobily (na st€hovani apod.), naradi, rizné
zafizeni a vybaveni.

Mezi zaméstnanci nejsou zaznamenavany zadné rozpory ¢i negativni atmosféra

a Vv kolektivu panuji dobré a pratelské vztahy jak z pohledu nadfizenych, tak i mezi

spolupracovniky.

Zaméstnanci pracuji ve dvou a tfisménném provozu a jsou ohodnoceni pomoci
casové mzdy. Na obrazku 3 je znazornéno porovnani primérné hrubé mzdy v podniku,

s praimérnou hrubou mzdou v odvétvi a v Ceské republice. Na daném obrazku miazeme
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vidét, ze mzda v organizaci je vyrazné€ nizs§i nez pramér v odvétvi ¢i CR. AvSak primérna

mzda v odvétvi se blizi primérné mzdé Ceské republiky.

Vedouci pracovnici jsou odméiovani dle objemu vyroby a zaméstnanci
délnickych pozic jsou motivovani v rdmci piiplatki za smény, pfesCasy a obcasné
ptiplatky pfi vicepraci.

Kazdy zaméstnanec ma ndrok na 4 tydny dovolené. Dle slov manaZera jsou

vétsinou bez problému fadné Cerpany a jsou prubézné planovany béhem roku.

Zavér rozhovoru se tykal moZznosti vzdélavani a osobniho rozvoje zaméstnancii
a dlouhodobych cilti organizace. Vzhledem k velikosti organizace neni zaméstnanciim
poskytovano pfili§ ptilezitosti k dal§imu vzdélavani ¢i osobniho rozvoje. Kazdy rok si
organizace stanovuje cile, které se tykaji predev§im kvality, ro¢nich obratl a vykonu

stroju.

Obrazek 3: Porovnani priimérné mzdy v CR, v odveétvi a v organizaci

BCR BOdvétvi @Organizace

31646 | 31 298

29 3091 29 120
28 276 ™ 28 000

2015 2016 2017

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.2 Vysledky dotaznikové Setreni

Otazka 1: Pohlavi

Obrazek 4 znazornuje, ze dotaznikového Setieni se zucastnili z 58,6 % muzi, coz

predstavuje 17 respondentt a 12 respondentek, tedy 41,4 % zen.

Vzhledem k tomu, Ze se jednd o organizaci zabyvajici se tiskafstvim, da se
océekavat, ze prevaznou ¢ast zaméstnanct budou tvotit muzi vzhledem k fyzicky naro¢né
praci. Na obrazku 4 si Ize pov§imnout, Ze ve zkoumaném souboru je zastoupeni téméf
rovnomérné (spiSe pievazuji muzi). Zeny v organizaci zastavaji leh&i prace, jako
napiiklad prace dokoncovaci, nebo jsou zaméstnany na kancelafskych pozicich, zatimco

muzska ¢ast zaméstnanct je z vétSiny zaméstnana na pozicich délnickych.

Obrazek 4: Pohlavi

B Muz

N Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 2: Do jaké vékové kategorie se Fadite?

Na obrazku 5 je vidét, Ze v podniku jsou zaméstnani lidé riznych vékovych
kategorii. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 17,2 % respondentl do 24 let, coz
predstavuje 5 zaméstnancu, kategorie od 25-30 let a 41-50 let jsou zastoupeny z 20,7 %

a nejvetsi zastoupeni ma vekova kategorie od 31-40 let, kterou tvoii 34,5 % respondenti.

Pouze 6,9 % respondentil tvoii kategorii od 51 let a vice, coZ pfedstavuje 2 zaméstnance.
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Obrdzek 5: Vékové kategorie

mdo 24 let

m 25 - 30 let

m 31 - 40 let
41 - 50 let

51 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Z obrazku 6 lze vycist, Ze prevazna ¢ast respondentt je sttedoskolského vzdélani
S maturitou a odborného vzdélani s vyuénim listem. Vzhledem k tomu, Ze préce je
slozena z velké ¢asti z manualnich ¢innosti, neni poteba velkého mnozstvi zaméstnanct
S vys§im vzdélanim. Zaméstnanci s vys$Sim odbornym a vysokoskolskym vzdélanim jsou
zastoupeni ve vedeni spole¢nosti a tvofi ve zkoumaném souboru celkem 13,8 %

respondentd.

Obrazek 6: Nejvyssi dosazené vzdélani

m zakladni

® odborné s vyucnim listem

m sttedoskolské s maturitou
vyssi odborné

® vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 4: Odpovida pracovni zarazeni VaSemu dosaZenému vzdélani?

Na obrazku 7 je vidét, ze pomérné hodné respondentti si mysli, ze jejich dosavadni
dosazené vzdélani neodpovida jejich pracovnimu zafazeni. Odpovéd’ ,,ano“ zvolilo
27,6 % respondentt, ,,spiSe ano* 51,7 %, ,,spiSe ne“ 13,8 % a pouze 6,9 % respondentli

si mysli, Ze jejich pracovni zatfazeni jejich vzdélani neodpovida.

Obrazek 7: Odpovidajici pracovni zarazeni dle dosazeného vzdelani

Hano
W spiSe ano
B spiSe ne

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 5: Jaka je vasSe soucasna pozice ve firmé?

Tabulka 3 ukazuje, ze dotaznikového Setfeni se z(Castnili pfevazné zaméstnanci
Z pozice délnik/d¢€lnice, a to ze 72,4 %. Dale 2 mistii (6,9 %), administrativni pracovnice,

vedouci oddé€leni vyroby, ucetni, asistentka a 2 pracovnice odd¢leni vyroby.
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Tabulka 3: Soucasnd pozice ve firmé

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
délnik/délnice 21 72,4
mistr 2 6,9
administrativni pracovnice 1 3,4
vedouci odd¢€leni vyroby 1 3,4
ucetni 1 3,4
asistentka 1 34
pracovnice oddéleni vyroby 2 6,9

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 6: Délka zaméstnani

Obrazek 8 znazornuje, ze 27,6 % (8) respondentl v organizaci pracuje 1-2 roky,
stejné procento pak tvoii respondenti, ktefi jsou v organizaci 3-5 let. Nemalou c¢ast
respondentu tvoii i dlouholeti pracovnici. Presnéji 24,1 % predstavuji respondenti, ktefi
zde pracuji 6-10 let. Ve zkoumaném souboru se ale naleznou i zaméstnanci, ktefi

v organizaci pusobi 11 let a vice, a to v zastoupeni 6,9 %.

Obrazek 8: Délka zaméstnani

B mén¢ nez 1 rok
m1-2roky
m3-5let

6 - 10 let

11 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 7: Vztahy mezi spolupracovniky na pracovisti?

Na obrazku 9 je vidét, ze dle respondentl na pracovisti panuji dobré (65,5 %) az
vyborné (20,7 %) vztahy. Pouze 13,8 % respondentli, coz piedstavuje 4 pracovniky,

uvedlo, Ze vztahy na pracovisti mezi spolupracovniky jsou Spatné.

Za velmi pozitivni lze povazovat, ze zadny respondent nepovazuje vztahy mezi

spolupracovniky za velmi Spatné.

Obrazek 9: Vztahy mezi spolupracovniky na pracovisti

B vyborné
® dobré
= Spatné

velmi Spatné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 8: Jak hodnotite vztah nadfizeného k Vam?

Obrazek 10 znazoriuje, ze 37,9 % respondentti uvedlo, ze vztah nadfizeného
k nim je vyborny, 48,3 % respondentt, ze vztah k nim je dobry a jen 13,8 %, tedy 4

respondenti, uvedli, Ze vztah k nim je Spatny.

Jako u ptedchozi otazky lze za velmi pozitivni vysledek povazovat, ze zadny

z respondentti neuvedl, Ze by k nému byl vztah nadtizeného velmi $patny.
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Obrdazek 10: Vztah nadrizeného k podiizenym

m vyborny

m dobry

¥ Spatny

velmi Spatny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 9: Mate moznost kariérniho rustu?

Podle obrazku 11 je ziejmé, ze 41,4 % respondenti si mysli, ze spiSe nemaji
moznost kariérniho rlstu a 24,1 % si mysli, Ze se zde takovd moZnost viibec neobjevuje.
Naopak 34,5 % respondentt zvolilo odpoveéd’ ,,spiSe ano®, ale odpovéd ,,ano*

nezvolil zadny z dotazovanych, z ¢ehoz lze usuzovat, ze zaddny z respondentii neni

0 moznosti kariérniho ristu naprosto presvédcen.

Obrazek 11: Moznost kariérniho ristu

Hano
24,1%
B spiSe ano

m spiSe ne

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 10: Mate ve firmé moznost dalSiho vzdélavani?

V organizaci je podle respondenti minimalni moznost dalsiho vzdélavani. Jak je
mozné vidét na obrazku 12, vétSinové procento respondentt (62,1 %) si mysli, ze
V organizaci tato moznost spise neni a 6,9 % respondentl se domniva, ze v organizaci
tato moznost viibec neexistuje. Pouze 9 respondentii vybralo odpovéd’ z moznosti ,,ano*

nebo ,,spise ano®.

Obrazek 12: Moznost dalsiho vzdelavani

Hano

B spiSe ano

m spiSe ne

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 11: Odpovida VaSe finanéni ohodnoceni Vasemu pracovnimu vykonu?

Vétsina z dotazovanych ohodnotila svoje finan¢ni ohodnoceni jako odpovidajici
jejich pracovnimu vykonu (viz obrazek 13). Odpovéd ,,ano* zvolili 3 respondenti (tedy
10,3 %), odpoved’ ,,spiSe ano“ 18 respondentt (62,1 %), odpovéd’ ,,spiSe ne* vybralo
7 respondentll (24,1 %) a se svym finanénim ohodnocenim pracovniho vykonu

nesouhlasil pouze jeden respondent.
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Obrazek 13: Odpovidajici financéni ohodnoceni na zdklade pracovniho vykonu

BEA

Hano

B spiSe ano

B spiSe ne

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 12: Rozumite systému Vaseho hodnoceni?

Vysledky vyobrazené na obrazku 14 ukazuji, ze 51,7 % respondentli rozumi
svému systému hodnoceni, 34,5 % uvedlo odpovéd ,,spiSe ano®, 13,8 % ,spiSe ne*

a zadny z respondentl neuvedl, Ze by svému systému hodnoceni viibec nerozumél.

Obrazek 14: Porozumeéni systéemu hodnoceni

Hano
B spiSe ano
m spiSe ne

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 13: Dostavate dostatek informaci o Vasi praci?

Otazka ¢. 13 byla zaméfena na dostatek informaci o praci, kterou jednotlivi
respondenti v organizaci vykonavaji. Odpovéd ,,ano“ a ,spiSe ano“ uvedlo shodné
procento respondentlt 48,3 %, z4dny z dotazovanych neuvedl odpovéd ,,spiSe ne*

a 3,4 %, tedy 1 respondent, uvedlo odpoveéd’ ,,ne* (viz obrazek 15).

Obrazek 15: Poskytovani dostatku informaci o praci

Hano

W spiSe ano

m spiSe ne

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 14: Firma mi poskytuje prispévek?

Otazka ¢. 14 je znazornéna na obrazku 16. Tato otdzka byla sméfovana na
poskytovani ptispévkll a byla zde moznost volby vice odpovédi. Jedna odpoveéd byla
oteviena, kdyby byl respondentovi poskytovan piispévek, ktery nebyl nabidnut K vybéru.

Diky této otazce bylo mozné zjistit, v jaké mife si dotazovani respondenti
uvédomuji své zaméstnanecké vyhody.

Vysledky odpovédi u této otdzky jsou zpracovany na obrazku 16. Na daném
obrazku je videt, ze vSichni respondenti uvedli, ze jim organizace poskytuje prispévek na
stravovani a 34,5 %, tedy 10 respondentii, uvedlo, Ze je jim kromé pfispévku na

stravovani poskytovan i piispévek na penzijni pfipojiSténi.
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Obrdzek 16: Poskytovani prispévkii
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 15: Jste dostateéné motivovan/a ze strany nadrizeného?

Na obrazku 17 je vidét, jestli jsou respondenti dostate¢né motivovani ze strany
nadfizeného. Tato otazka byla do dotazniku zafazena z jednoduchého diivodu, a to proto,
ze v piipadé nedostate¢né motivace pracovnikii ze strany nadiizeného muze dojit

u pracovnika k demotivaci a nasledné tak k niz§im pracovnim vykontm.

Odpovéd’ ,,ano* uvedlo 10,3 % respondenti, ,,spiSe ano* 55,2 %, ,,spiSe ne* 27,6
% a 6,9 % respondentl povazuje motivaci za naprosto nedostateCnou. Procento

respondentt, kteti uvedli dostate¢nou motivovanost 1ze povazovat za uspokojivé.

Obrazek 17: Dostatecnost motivace

10396

Hano

W spiSe ano

m spiSe ne

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 16: Co Vas nejvice motivuje?

Z vysledkl znadzornénych na obrazku 18 vyplyva, ze vétsinu respondentd k praci
motivuje hlavné mzda, pouze 10,3 % respondentt zvolilo jako odpovéd’ praci samotnou
nebo pochvalu a uznani a pouze 3,4 % (1 respondent) je nejvice motivovano kariérnim
postupem. Vzhledem k tomu, Ze vétSina respondentti, ktefi se zacastnili dotaznikového
Setfeni, je zaméstnana na délnickych pozicich, je tento vysledek naprosto ocekavany

a pochopitelny.

Obrazek 18: Co zaméstnance nejvice motivuje

3.4% S

m mzda
B prace samotna
B pochvala, uznani

kariérni postup

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 17: Chcete v této firmé nadale pracovat i v budoucnu?

Otazka ¢. 17 byla zaméfena na budouci setrvani zaméstnancl v organizaci. Ptes
polovinu respondentti uvedlo, ze by v organizaci chtéli pracovat i v budoucnu. Odpoveéd’
»ano* zvolilo 20,7 % respondentt, ,,spiSe ano* 41,4 %, ,,spiSe ne* 27,6 % a 10,3 %

respondentt zvolilo odpovéd’ ,,ne* (viz obrazek 19).
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Obrdzek 19: Prdce v organizaci i v budoucnu

Hano

B spiSe ano

m spiSe ne

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 18: Je néco, co Vas v praci demotivuje?

U otazky ¢. 18, ktera byla zaméfena na demotivaci, byla moZnost oteviené
odpovédi. Z 29 respondentli uvedlo 31 %, ze v praci neni Zadny faktor, ktery by je
demotivoval, 20,7 % uvedlo, Ze je pro né¢ demotivujici nizké finan¢ni ohodnoceni, 13,8
% (4 respondenti) zminilo jako demotivujici maly prostor kariérniho rastu a 17,2 %, tedy
5 respondentil, napsalo odpovéd’ ,,nevim®. Dalsi odpovédi, které se u této otazky objevily
Vv zastoupeni 3,4 % (1 respondent) byly stereotypni prace, nezauceni kolegové, pracovni
prostiedi, chovani spolupracovnikli nebo ze dosavadni pozice neodpovida dosazenému

vzdélani pracovnika (viz obrazek 20).

Obrazek 20: Demotivace

NEVIM
STEREOTYPNIi PRACE
NEZAUCENI KOLEGOVE
PRACOVNI PROSTRED]
CHOVANI SPOLUPRACOVNIKU
MALY PROSTOR PRO KARIERNI..
POZICE NEODPOVIDA VZDELANI
NiZKA MZDA

NIC 31,0%

0,0%
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 19: Vite, jaké jsou dlouhodobé cile firmy?

Obrazek 21 znézoriiuje informovanost pracovnikli o dlouhodobych cilech
organizace. Téméf polovina respondentt (44,8 %) uvedla, ze si je dlouhodobych cili
védoma a naproti tomu 41,1 % zaméstnanct se o tyto cile nezajima. Pouze 13,8 %

respondentti (4) uvedlo, Zze dlouhodobé cile organizace viibec neznaji.

Tato otdzka byla do dotaznikli zatazena ztoho divodu, ze kdyz jsou si
zaméstnanci védomi cill organizace, mohou byt produktivnéj$i a jejich prace
efektivnéjsi, protoze veédi, za jakym cilem danou praci vykondvaji a ¢eho chce organizace

jako celek dosahnout.

Obrazek 21: Znalost dlouhodobych cilii organizace

®ano
Ene

nezajimam se o to

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 20: Kdybyste mohl/a ve firmé cokoli zménit, co by to bylo:

Posledni otazka dotaznikového Setieni se tykala zmén v organizaci. Respondenti

m¢éli moznost oteviené odpovédi a mohli napsat cokoli, co by v organizaci chtéli zménit.

V odpovédich se z 23,3 % objevila odpoveéd ,,nevim* a 20 % z dotazovanych by

V organizaci vibec nic nezménilo.

Mensi procento predstavovaly odpovédi jako vyse mzdy (13,3 %), vice benefith
(16,7 %), moznost kariérniho rustu (6,7 %) a zména systému odménovani. Dale
respondenti uvedli zmény jako zavedeni pfispévku na dopravu do zaméstnani,

rekvalifikacni kurzy, lepsi kolektiv nebo motivacni program (viz tabulka 4).
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Tabulka 4: Zmeény v organizaci

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
nevim 7 23,3
vyse mzdy 4 13,3
vice benefita 5 16,7
nic 6 20,0
moznost kariérniho rustu 2 6,7

zavedeni pfispévku na

dopravu do zaméstnani ! 33
rekvalifikaéni kurzy 1 3,3
lepsi kolektiv 1 3,3
systém odménovani 2 6,7
motivaéni program 1 3,3

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6. Diskuze, navrh zmeén

Tato kapitola se zabyva zhodnocenim vysledkd vyplyvajicich z dotaznikového

Setfeni a poté na jejich zédklad¢ navrhovanim moznych zmén ke zlepSeni situace.
6.1 Zhodnoceni vysledku

Dle ptani vedeni bylo zaméstnancim rozddno 35 dotaznikii, pfiCemz se
dotaznikového Setfeni z(c¢astnilo celkem 29 respondentu, tedy 82,9 %, v zastoupeni 12
zen a 17 muzi. Nejvice dotazovanych respondentt se fadilo do vékové kategorie 31-40
let, na druhé misto se pak fadili ve stejném mnozstvi respondenti z vékovych kategorii

25-30 let a 41-50 let.

Co se tyka vztahli na pracovisti mezi spolupracovniky, lze vysledky povazovat za
velmi pozitivni, jelikoZ ptes 85 % respondentii povazuje vztahy za dobré az vyborné
a odpovéd’ ,,velmi Spatné“ nezvolil zadny z respondenti. Navazujici otazka byla
zaméfena na vztah nadfizeného k podiizenym, kde vysledky odpovédi byly velice
podobné jako u otdzky piedchozi a naprostd vétSina respondentli povazuje vztah
nadfizeného za dobry aZz vyborny a odpovéd’ ,,velmi Spatny* se jako v ptechozim ptipadé
ani zde neobjevila. Na zaklad¢ vysledki z téchto dvou otazek lze fici, ze na pracovisti
panuje dobrd a pratelska atmosféra, kterou vytvaii jak dobré vztahy mezi

spolupracovniky, tak i dobry vztah nadfizeného k nim.

Pokud se jedn4 o moznost kariérniho ristu v ramci dané organizace, pies polovinu
respondentll je presvédceno, Ze zde prostor pro kariérni riist spiSe neni ¢i dokonce viibec
neni. Ttetina respondentil zvolila odpoveéd’ ,,spiSe ano*, mysli si tedy, Ze zde néjaka
moznost kariérniho postupu existuje, ale nejsou si touto moznosti stoprocentné jisti

vzhledem k tomu, Ze zadny z respondentt neuvedl moznost ,,ano®.

Moznost dal$iho vzdélavani je organizaci poskytovana dle 10,3 % respondentt,
spiSe poskytovana podle 20,7 %, podle 62,1 % tato moznost spise poskytovana neni
a podle 6,9 % respondenti se moznost dalSiho vzdélavani v organizaci vlbec

nevyskytuje.

Co se tyCe zavislosti finanéniho ohodnoceni na pracovni vykon, uvedlo 72,5 %
dotazovanych, ze ohodnoceni odpovida nebo spiSe odpovida jejich pracovnimu vykonu
a 27,5 % respondentl odpovédeélo, Ze finanéni ohodnoceni spiSe neodpovida, ¢i dokonce

viibec neodpovida jejich pracovnimu vykonu.
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Dalsi otdzka v dotaznikovém Setfeni byla zaméfena na porozuméni systému
hodnoceni ze strany zaméstnance, kde 51,7 % respondentti uvedlo odpovédi ,,spiSe ano*
nebo ,,ano®. Svému systému hodnoceni 13,8 % respondentd spiSe nerozumi a odpoved’
,ne“ nebyla oznacena ani jednim z dotazovanych. Vysledky této otazky byly zajimavé,
protoze procento respondentl, ktefi rozumi svému hodnoceni, bylo niz§i nez procento
u respondentt, kteti uvedli, Ze jejich hodnoceni odpovida jejich pracovnimu vykonu, coz

by bez porozuméni jejich systému hodnoceni, nemohli objektivné posoudit.

Pokud jde o poskytovani informaci o praci jednotlivych zaméstnanct, pouze jeden
respondent uvedl, ze mu neni poskytovan dostatek informaci a 28 respondent, tedy 96,6
% uvedlo, ze dostavaji nebo spiSe dostavaji dostatek informaci o své praci. Tento
vysledek lze povazovat za velmi pozitivni, jelikoz je velice dulezité, aby byl
zaméstnancim poskytovano dostatek informaci o jejich praci. Nedostatecna
informovanost pracovnikti se miiZze odrazet na jejich vykonu, efektivnosti prace a nakonec

i na vysledcich celé organizace

Jak jiz bylo zminéno v rozhovoru s manazerem spolecnosti, organizace poskytuje
ptispévek na stravovani, na penzijni ptipojisténi, na Zivotni pojisténi, dale je zde benefit
zvany sick days a vSem zaméstnancim je zajiStén béhem pracovni doby pitny rezim
prostfednictvim automatu na vodu. Z odpovédi u otdzky 14 je patrné, ze 100 %
respondentt si je védomo ptispévku na stravovani a 34,5 % respondent (10) zvolilo
jako odpoveéd’ i prispévek na penzijni ptipojisténi. Tento vysledek je velice zajimavy,
protoze dle odpovédi u otazky 5 se dotaznikového Seteni zicastnilo pouze 8 respondentt,
ktefi nejsou zaméstnani na délnickych pozicich, a na zakladé rozhovoru s manazerem
organizace bylo zjisténo, ze ptispévek na penzijni pfipojisténi maji moznost vyuzit pouze
pracovnici na pozicich vyssich, neZ jsou pozice délnické. Z tohoto zjisténi vyplyva, ze
dva z dotazovanych respondentti se mylné domnivaji, ze vyuzivaji i pfispévek na penzijni
piipojisténi.

V organizaci je pro zaméstnance nejvice motivujicim faktorem mzda, dale pak
prace samotna a pochvala a uznani. Zanedbatelné procento odpovédi tvoii kariérni
postup. Jak je ziejmé jiz z vySe uvedenych informaci, vétSina zaméestnanct si mysli, ze

zde pro kariérni rast neni prostor.

Co se ty¢e budouciho setrvani zaméstnanct v organizaci, tak 62,1 % respondentt

ma v planu v organizaci pracovat i v budoucnu a 37,9 % respondentii zvolilo odpovéd’
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,»Spise ne*“ nebo ,,ne*. Tento vysledek 1ze povazovat z dlouhodobého hlediska za pomérné
neuspokojivy, protoze organizace by se v budoucich letech mohla potykat s nedostatkem

pracovnik.

U otazky tykajici se demotivace pracovnikii byla zvolena moznost oteviené
odpovédi z divodu ziskani co nejptesnéjsi predstavy o faktorech, které zaméstnance na
pracovisti demotivuji. Nejvétsi procento respondentd uvedlo, Ze na pracovisti neni nic,
co by je demotivovalo nebo jako demotivujici faktor uvedli v odpovédi nizkou mzdu.
Mezi dal§imi odpovéd’'mi se objevil naptiklad maly prostor pro kariérni rast, stereotypni

prace nebo neodpovidajici pozice vi¢i vzdelani.

Predposledni otazka se zabyvala zidjmem pracovniki o dlouhodobé cile
organizace. Vysledky ukazaly, Ze 44,8 % respondenti si je dlouhodobych cilli védomo,

13,8 % nema o cilech Zadné povédomi a 41,4 % z dotazovanych se o cile viibec nezajima.

Na zavér dotaznikového Setfeni byla zvolena oteviena otdzka, kde respondenti
mohli vypsat jakékoli navrhy na zmény v organizaci. Nejvice respondentti napsalo
odpovéd’ ,,nevim* nebo ,nic*. NejcastéjSim navrhem bylo zavedeni vice benefitl
a zvySeni mzdy. Jako dal$i navrhy zmén byly uvedeny odpovédi jako moznost kariérniho
ristu, zména systému odménovani, rekvalifikaéni kurzy nebo zavedeni ptispévku na

dopravu do zaméstnani.
6.2 Navrhy zmén

Na zékladé vysledkll z dotaznikového Setfeni, jejich zhodnoceni a ziskanych
informaci z rozhovoru s manazerem jsou navrZzeny zmény na zlepsSeni souc¢asného stavu

motivace a stimulace v organizaci.
Navrhované zmény

e moznost kariérniho ristu

e zvySeni finan¢niho ohodnoceni

e zvySovani kvalifikace zaméstnancti

e pravidelné informovani pracovnikli o dlouhodobych cilech organizace

e zavedeni mimopracovnich aktivit a setkdni k udrZovani dobrych vztahi na
pracovisti

e vice pochval a uznani
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Mald moznost kariérniho ristu patii mezi nejcastéjSi divody odchodu
zaméstnanctl z podnikd, protoZe 1idé stagnuji a nemohou se profesné rozvijet. Resenim
by bylo umoznit zaméstnanciim rozvoj prostiednictvim vzdé€lavacich ¢i jazykovych
kurzii. Naptiklad by bylo mozné vytvofit plan skoleni pro zaméstnance a déale nabizet

Skoleni dle pfani zaméstnanct.

V soucasné dob¢ je velice dulezité, aby se organizace zajimaly o vzdélavani
a rozvoj svych zaméstnanct. Investice do vzdélavani pracovnikii se organizaci pak vraci
v podob¢ zvysené produktivity prace. Zaroven se prostfednictvim vzdélavani zvysSuje
loajalita zaméstnance vici spolecnosti, pfinasi zaméstnanci seberealizaci a vétsi divéru
v sebe sama, snizuje se fluktuace a zaméstnanci jsou spokojenéjsi. Navic organizace,
ktera vzdelava své zaméstnance a zvySuje jejich kvalifikaci, 1épe obstoji v konkurenénim

prostiedi.

W

Mezi nejbéznéjsi vzdelavaci aktivity patii jazykové vzdélavani zaméstnancu.
Vzhledem k tomu, Ze mezi zdkazniky organizace patii i firmy a agentury ze zahranici
(Rakousko, Anglie, Francie, Némecko, Svycarsko, Itidlie a dalsi), méla by se dana

organizace zamé&fit na rozsifovani jazykovych znalosti zaméstnanctl.

Dale respondenti uvedli, Ze je pro né nejvétsim motivatorem k praci mzda. Vyse
mzdy byla uvedena i mezi odpovéd'mi u otazky tykajici se demotivace a dale pak také
u otazky tykajici se navrhli respondentli na zmény v organizaci. Ve srovnani primérné
hrubé mzdy v odvétvi s primérnou hrubou mzdou zaméstnanct v organizaci je vidét, Ze
mzda v odvétvi je vyrazné vysSi neZ mzda v organizaci. Na zakladé téchto zjiSténi je
organizaci doporuceno zvySeni finanéniho ohodnoceni zaméstnancti. Dale by ke zvyseni
motivace mohlo pomoci zavedeni pravidelnych odmén, které jsou v soucasné dobé

poskytovany pouze nahodile.
Organizace by mohla zavést naptiklad:
* odménu za doporuceni nového zaméstnance
* ndborovy piispevek
* odménu za plnou dochézku (bez nemoci a bez absenci).

Dale by mohla byt poskytovana finanéni odména za navrh na zlepSeni, ktery by

byl ocenén i v pfipadé€ jeho nerealizace.
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Na zaklad¢ toho, ze 2 respondenti se dle vysledkii dotaznikového Setfeni mylné
domnivaji, ze vyuzivaji benefit, ktery jim ani neni poskytovan, je organizaci doporuceno
zamestnance o vyhodach 1épe informovat. Odstranit neznalost zaméstnaneckych benefiti
lze naptiklad tak, ze informace o vyhoddch budou zvetfejnény v prostorech pro

zam¢stnance (napf. na nasténce).

Diky zvySeni finan¢niho ohodnoceni by bylo mozné zamezit i problému, ktery
vyplyva z otazky tykajici se budouciho setrvani zaméstnancli v organizaci, kde témért

40 % respondentt uvedlo, Ze v organizaci v budoucnu nema v planu dale pracovat.

Pouze 3 z dotazovanych zaméstnancli uvedli jako nejvice motivacni faktor
pochvalu a uznani. Na zéklad¢ téchto vysledki je doporuceno zvysit ¢etnost pochval ¢i
uznani. Uméni vyjadfit pochvalu a uznani za dobie odvedenou praci je dilezitou soucasti
ve vztahu nadtizeného k podfizenému, protoZe motivuje zaméstnance k lepSim vykoniim
a zvysuje jeho spokojenost. Pochvala by méla byt vefejna (napf. na nasténce), protoze se
tak stava motivaci pro ostatni zaméstnance. Dale by méla byt adresna a konkrétni, aby
bylo jasné, komu pochvala patii a za jaké vykony. Vedouci pracovnik by mél hledat

prilezitosti pro udélovani pochval.

Skoro polovina respondentt uvedla, Ze neznaji dlouhodobé cile organizace nebo
se o n¢ vubec nezajimaji. Jak bylo zjisténo na zaklad¢ rozhovoru s manazerem, organizace
si urcuje ro¢ni cile. Tento problém by se dal vyfesit zavedenim pravidelnych porad, kde
by zaméstnanci na vSech pozicich byli informovani o cilech organizace a jejich soucasné
mife plnéni.

Z vysledkl dotaznikového Setfeni je zfejme, Ze na pracovisti panuji dobré vztahy.
Tyto vztahy je potfeba udrzovat, proto je organizaci doporuceno zavedeni
mimopracovnich aktivit a setkani. Ugast na mimopracovnich aktivitich by bylo mozné
zavést bud’ jakou povinnou nebo by dané aktivity byly planovany a zaméstnanclim
sd¢lovany s takovym dostateCnym ptedstihem, aby byla Gcast co nejvétsi. Mezi tyto
aktivity by bylo mozné zatadit naptiklad dny otevienych dvetfi s doprovodnym
programem pro rodiny s détmi spojené s prohlidkou organizace. Dale konédni sportovnich
dnt v podobé sportovnich utkédni, na kterych by byly vytvofeny tymy ze zaméstnanci
organizace. Diky tomu by doslo ke stmelovani kolektivu a zlepSovani tymové spoluprace

a tim 1 k udrzovani dobrych vztahii na pracovisti. K upeviiovani pracovniho kolektivu lze
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dale vyuzit zavedeni néjakého firemniho ritudlu, jako naptiklad dodrZovani oslav

narozenin zaméstnanci, kdy zaméstnanec obdrzi od organizace symbolicky dar.

Diky témto navrhovanym zménam by mélo dojit ke zlepSeni motivace a stimulace
zamestnancl a tim 1 k vétsi vykonnosti a efektivnosti pracovnikli a zvySeni prosperity

celé organizace.
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7. Zaver

Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo zhodnoceni stavu motivace a stimulace
pracovnikil v organizaci XYZ a. s. a navrzeni pfipadnych zmén, které¢ by vedly ke

zlepSeni soucasné situace.

V teoretické ¢asti prace jsou informace o motivaci, typech motivace, dale pak
0 vybranych teoriich motivace a motiva¢nim profilu. Nasledné se teoreticka cast zabyva

stimulaci a stimula¢nimi prostiedky.

Prakticka Cast bakalarské prace se zabyvala charakteristikou vybrané organizace,
kde by nejprve popsan jeji historicky vyvoj v datech a jeji pfedmét podnikani. Poté byl
uskute¢nén rozhovor s manazerem organizace a bylo zrealizovano dotaznikové Setieni.
Dotaznik je k nahlédnuti v pfiloze 1 a obsahuje 20 otazek. Dle vysledkt dotaznikového

Setfeni byly navrZzeny zmény na zlepSeni motivace a stimulace pracovnik.

Na zaklad¢ vSech ziskanych informaci lze fici, Ze zamé&stnanci jsou v organizaci
pfevazné motivovani, avSak jsou oblasti, ve kterych ma dana organizace prostory ke
zlepSeni. Za velmi pozitivni zji§téni lze povazovat vztahy v organizaci jak mezi

spolupracovniky, tak i mezi nadfizenymi a podiizenymi.
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8. Summary

The motivation and stimulation system belongs to the most important areas of
business management. That is the main reason why it is nowdays such a discussed and

important topic because workers form the company.

The more employees are satisfied and motivated, the more productive and
efficient they become and, because of that, a prosperous society is made up. This is the

main reason why all companies put emphasis on motivation among workers.

The main objective of the thesis is to evaluate the current condition of motivation
and stimulation and propose improving modifications. The evaluation of the current
condition is analysed by means of a questionnaire and manager interviewing. Finally,
based on the evaluation, effective modifications for situation’s improvement are

proposed.

Key words: motivation, stimulation, employees, company, management, questionnaire
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11. PFilohy

Priloha 1: Dotaznik

DOTAZNIK

Motivace a stimulace pracovniki ve vybrané organizaci

Vazeny respondente,

chtéla bych Vs poprosit o vyplnéni dotazniku k mé bakalaiské praci, kterd se zabyva

tématem motivace a stimulace pracovniki.
Dotaznik je zcela anonymni a vysledky budou pouzity pouze do mé bakalaiské prace.

Dé&kuji Vam za ochotu a spolupraci.

Eva Srncova

Studentka Jihogeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich

1. Pohlavi

a) muz

b) zena

2. Do jaké vékové kategorie se radite?
a) do 24 let

b) 25-30 let

c) 31-40 let

d) 41-50 let

e) 51 let a vice



3. Vase nejvyssi dosaZené vzdélani:

a) zakladni

b) odborné s vyucnim listem

¢) stitedoskolské s maturitou

d) vyssi odborné

e) vysokoskolské

4. Odpovida pracovni zafazeni VaSemu dosaZenému vzdélani?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

5. Jaka je vaSe soucasna pozice ve firmé?
6. V organizaci pracujete:

a) méné nez 1 rok

b) 1-2 roky

c) 3-5 let

d) 6-10 let

e) 11 leta vice

7. Vztahy mezi spolupracovniky na pracovisti jsou:
a) vyborné

b) dobré

c) Spatné

d) velmi Spatné



8. Vztah nadfizené K Vam hodnotite jako:
a) vyborny

b) dobry

c) Spatny

d) velmi Spatny

9. Mate moznost kariérniho ristu?

a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

10. Mate ve firmé moznost dalsiho vzdélavani?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

11. Odpovida Vase finanéni ohodnoceni Va§emu pracovnimu vykonu?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

12. Rozumite systému VaSeho hodnoceni?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne



13. Dostavate dostatek informaci o Vasi praci?
a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne

14. Firma mi poskytuje prispévek:

a) na stravovani

b) na penzijni piipojisténi

C) na zivotni pojisténi

d) neposkytuje

€) JINE: woiiiiieiieeie ettt

15. Jste dostatecné motivovan/a ze strany nadrizeného?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

16. Co Vas nejvice motivuje?

a) mzda

b) prace samotna

¢) pochvala, uznani

d) kariérni postup

17. Chcete v této firmé nadale pracovat i v budoucnu?
a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne



18. Je néco, co Vas v praci demotivuje?
19. Vite, jaké jsou dlouhodobé cile firmy?
a) ano

b) ne

¢) nezajimam se o to

20. Kdybyste mohl/a ve firmé cokoli zménit, co by to bylo:



Priloha 2: Podklady pro grafické znazornéni dotaznikoveho Setient

Tabulka 5: Pohlavi

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
muz 17 58,6
zena 12 41,4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 6. Vekové kategorie

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
do 24 let 5 17,2
25-30 let 6 20,7
31-40 let 10 34,5
41-50 let 6 20,7
51 let a vice 2 6,9

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 7: Nejvyssi dosazené vzdélani

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
zakladni 3 10,3
odborné s vyu¢nim listem 11 37,9
stiedoskolské s maturitou 11 37,9
vyssi odborné 2 6,9
vysokoskolské 2 6,9

Zdroj: Vlastni zpracovani



Tabulka 8: Odpovidajici pracovni zarazeni dle dosazeného vzdélani

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
ano 8 27,6
spise ano 15 51,7
spiSe ne 4 13,8
ne 2 6,9

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 9: Délka zaméstndani

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%0)
méneé nez 1 rok 4 13,8
1-2 roky 8 27,6
3-5 let 8 27,6
6—10 let 7 24,1
11 let a vice 2 6,9

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 10: Vztahy mezi spolupracovniky na pracovisti

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
vyborné 6 20,7
dobré 19 65,5
Spatné 4 13,8
velmi Spatné 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani




Tabulka 11: Vztah nadrizeného k podrizenym

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
vyborny 11 37,9
dobry 14 48,3
Spatny 4 13,8
velmi Spatny 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 12: Moznost kariérniho riistu

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
ano 0 0
spiSe ano 10 34,5
spiSe ne 12 414
ne 7 24,1

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 13: Moznost dalstho vzdélavani

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
ano 3 10,3
spiSe ano 6 20,7
spiSe ne 18 62,1
ne 2 6,9

Zdroj: Vlastni zpracovani




Tabulka 14: Odpovidajici financni ohodnoceni na zdkladé pracovniho vykonu

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
ano 3 10,3
spise ano 18 62,1
spiSe ne 7 24,1
ne 1 3,4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 15: Porozuméni systému hodnocent

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
ano 15 51,7
spiSe ano 10 34,5
spise ne 4 13,8
ne 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 16: Poskytovani dostatku informaci o praci

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
ano 14 48,3
spiSe ano 14 48,3
spiSe ne 0 0
ne 1 3,4

Zdroj: Vlastni zpracovani




Tabulka 17: Dostatecnost motivace

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
ano 3 10,3
spise ano 16 55,2
spiSe ne 8 27,6
ne 2 6,9

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 18: Co zaméstnance nejvice motivuje

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%0)
mzda 22 75,9
prace samotna 3 10,3
pochvala, uznani 3 10,3
kariérni postup 1 3,4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 19: Prace v organizaci i v budoucnu

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
ano 6 20,7
spiSe ano 12 414
spiSe ne 8 27,6
ne 3 10,3

Zdroj: Vlastni zpracovani




Tabulka 20: Demotivace

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
nevim 5 17,2
stereotypni prace 1 3,4
nezauceni kolegové 1 34
pracovni prostiedi 1 3,4
chovani spolupracovnikti 1 3,4
maly prostor pro kariérni rtst 4 13,8
pozice neodpovida vzdelani 1 34
nizka mzda 6 20,7
nic 9 31,0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 21: Znalost dlouhodobych cilit organizace

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
ano 13 44,8
ne 4 13,8
nezajimam se o to 12 41,4

Zdroj: Vlastni zpracovani




Priloha 3: Otazky polozené manazerovi

1. Jaky je souCasny pocet zaméstnancti?

2. Poskytujete n¢jaké zaméstnanecké vyhody? Jaké?
3. Stanovuje si organizace dlouhodobé cile?

4. Jak hodnotite vztahy na pracovisti?

5. Jaka je primérna hruba mzda v podniku?

6. Kdo se v organizaci zabyva motivaci zaméstnanci?

7. Maji zaméstnanci moznost rozvoje a vzdélavani?



