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1. Uvod

Tématem mé bakalaiské prace je motivace a stimulace pracovniki v podniku Josef
Drab, s.r.o. Teoreticka ¢ast je zaméfena na definice pojmil motivace, stimulace, zdroje
motivace, motivacni profil, dale pak nékteré teorie motivace pracovniho jednani, teorie
stimulace a oblasti vyuziti jejich prostfedkli. Pro zpracovani prace jsem si vybrala
podnik Josef Drab, s.r.o., ktery se zabyva predevs§im stavebnimi pracemi. V praktické
¢asti jsem se zameiila na konkrétni dotaznikové Setfeni, kterym jsem se snazila zjistit,
jak podnik motivuje a stimuluje své pracovniky. V zavéru praktické c¢asti jsou

zformulovany problémy dotaznikového Setfeni a navrhy na piipadné zlepSeni.

Motivace pracovniki v kazdém podniku je velice dilezitd. Kazdy zaméstnavatel by m¢l
nejprve zjistit potfeby svych zaméstnancti. Uvédomit si, co si zaméstnanci pieji, vyjit
jim vstfic a zaroven poZadovat kvalitni vysledky. Umét motivovat zaméstnance
spravnym zpusobem je pro vedeni lidi klicovou dovednosti, protoze jen dobie
motivovani zaméstnanci mohou ve spolecnosti dosahovat vytyCenych cili.
Zameéstnavatel by si mél pochopiteln¢ uvédomit, ze nedostatecna motivace je stejné

Skodliva jako motivace nadmérna.

Dobfe motivovani zaméstnanci jsou piln€ pracujici, jejich prace nema vykyvy a jsou
automaticky orientovani na dulezité cile podniku. Téchto kvalitnich zaméstnancti si
podnik ceni a snazi si je udrzet. Zaméstnavatel by mél zaméstnance motivovat
odménami, ale mél by se vyhybat nepfiméfenym trestim. Stimula¢ni prostifedek jako je
hmotnd odmeéna, se jevi jako nejvyznamngjsi, ale aby pracovnik podaval optimélni
vykony a nejlepsi pracovni vysledky, je pro n¢j dalezit¢ v jakém prostiedi pracuje,

Vv jakém kolektivu a jestli je dostate¢né k vykonu povzbuzovan.

V dnes$ni dobé podniky hledaji zpilisoby, jak byt lepsi nez jejich konkurence. Kazdy
podnik chce dosdhnout takovych vysledkl, aby mohl co nejefektivnéji vyuzivat své
zdroje. Jednim z diilezitych zdroj pro podnik jsou zaméstnanci, ktefi pomahaji podniku
dosahovat jeho cili. Technické vybaveni podniku a materidlové zdroje jsou také

dilezité, stejné jako dobte kvalifikovani zaméstnanci, kteti jsou schopni obslouZit stroj



a pouzit spravn¢ materidl. Pokud si podnik vyjde ,,vstfic* se svymi zaméstnanci, bude to
vidét nejen uvniti podniku, ale 1 navenek. Uvnitf podniku bude piijemna atmosféra
a dobry vztah zaméstnanct k podniku. Na trhu bude podnik konkurenceschopny, a tudiz

bude dosahovat zisku.

Cilem bakalarské prace je zjistit uroveil motivace a stimulace pracovnikli ve vybraném

podniku a navrh na ptipadné zlepSeni.
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2. Literarni prehled

2.1. Motivace
Slovo motivace vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice plisobi specifické vnitini
hybné sily, které clovéka orientuji uréitym smérem, Vdaném sméru aktivizuji
a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Pisobenim téchto sil se u ¢lovéka projevuje v podobné

motivovaného jednani (PROVAZNIK, KOMARKOVA 1998).

Motivace je definovana z cilové orientovaného chovani. Tyka se sily a sméru tohoto
chovani. K motivaci dochazi, kdyz lidé o¢ekavaji, ze urcita akce pravdépodobné povede
k dosazeni né&jakého cile a cenéné odmény, ktera uspokojuje individualni potieby.
Dobte motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi cili, kteti podnikaji kroky, od
nichz ocekavaji, ze povedou k dosaZzeni jejich vyty€enych cili. Efektivné pracuji,
protoze maji silné¢ vyvinuty pocit povinnosti, tak si jsou védomi toho, ze jejich usili
slouzi jak uspokojeni potieb organizace, tak jejich vlastnim zdjmim (ARMSTRONG,
1999).

Podle HAGEMANNOVE (1995) je motivace hnaci silou ¢lovéka. Jestlize chceme lidi
motivovat, musime néco védét o divodech jejich chovani a uspokojit jejich potieby.
VétSinou to jsou potieby socialni a psychické jako je naptiklad zpétna vazby, pocit
soundlezitosti, otevienost, upifimnost, daveéryhodnost, divéra, spravedlnost,
ohleduplnost, odpovédnost, spoluucast, ale také intelektualni potieby jako je potfeba

uspokojeni, zajimavé a riznorodé ukoly a vyzvy.

Vyznamnym rysem motivace je skuteCnost, Ze plisobi soucasné ve tfech dimenzich.
Prvni z nich je dimenze sméru, kterd motivaci ¢loveéka a jeho ¢innost ur¢itym smérem
orientuje a naopak od jinych moZznych smért jej odvadi. Dal§i dimenzi je dimenze
intenzity. Cinnost ¢lovéka v daném sméru zavisi na sile a intenzité motivace, je
doprovazena Usilim dosaZeni daného cile, v jehoz rdmci vynakldda vice ¢i méné
energie. Posledni dimenzi je dimenze stdlosti. Projevuje se mirou schopnosti jedince
pirekonavat nejriznéj$i vnéj$i 1 vnitini piekazky, které se mohou objevovat pii

uskute&iovani motivované ¢innosti (BEDRNOVA, NOVY 2004).
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Podle WERTHERA (1989) motivovat znamena pfimét zaméstnance, aby néco ud¢lal,

protoze to zaméstnanec udélat chee.

»Motivace je patefi persondlniho managementu. Bez ndlezité Urovné motivovaného
chovani a jednani lidi nelze vytydovat cile, ani vyzadovat jejich plnéni.“ (STYBLO
1993)

Funkci motivace je uspokojovani individudlnich potfeb kazdého jedince, vyjadiujici
néjaké nedostatky v jeho fyzickém a socidlnim byti. V tomto smyslu zajist'uje motivace
ucelné chovani, udrzujici vitalni a socialni funkci individua, zjednodusené fec¢eno jeho
fyzické a psychické zdravi. Motivace se také uplatituje 1 v organizaci chovani, které se
instrumentalizuje, stava se Gcelnym vlivem uceni, jehoZz vysledky, instrumentalni
vzorce chovani, se organizuji kolem dusledkt, které byly vyvolany piedchéazejicim
chovanim, tak se lidé uci apetencim nebo averzim, coz opé€t souvisi s jejich motivy.
Zakladni podminka uceni, zpeviiovani vystupujici ve formé odmén a trestli, maji op¢t
vztah k motivaci, individuum je motivovano k dosahovani odmén a vyhybanim se
trestim. V tomto smyslu je tedy motivace klicovy psychologicky fenomén, to znamena,
ze chovani, ale 1 postoje lidi se organizuji kolem urcitych motivl, které tak propljcuji
chovani psychologicky smysl. Porozumét chovani druhého clovéka znamena
identifikovat motivy tohoto chovéni, a protoze ty souviseji se svétem lidskych hodnot,
znamena to i porozuméni hodnotové orientaci osobnosti. Z toho vyplyva, Ze studium
motivace a motivl ,,dovniti osobnosti, do intimni sféry individualniho psychického
zivota, vniz se vztah jedince khodnotdam utvafi, ale také nad tuto sféru

k nadindividualnim kofentim lidského Zivota NAKONECNY, 1996).

2.1.1 Motiv
Dle PROVAZNIKA, KOMARKOVE (1998) motiv piedstavuje uréitou jednotlivou
vnitini psychickou silu. Je to popud nebo pohnutka, ktera Clovéka a jeho cinnost
urCitym smérem orientuje, kterd ho v daném sméru aktivizuje a kterd vzbuzenou
aktivitu stale udrzuje. MlZe byt chapan jako psychologickd pohnutka ¢i diivod urcitého

lidského chovani, ktera dava jeho ¢innostem psychologicky smysl.
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S pojmem motiv se poji pojem cile. Jakymsi obecnym cilem kazdého motivu je
uspokojeni urcitého finalniho stavu, zpravidla mivad podobu vnitiniho uspokojeni
Z dosazeni cile motivu. Pisobeni motivu trva tak dlouho, dokud neni dosazeno jeho cile.
Lze tedy fict, ze motiv pfesnéji fe¢eno vyslednd forma motivace vyraznym zptisobem
determinuje lidskou ¢innost, zvlasté jednani a prozivani ¢loveéka. Motiv predstavuje
psychologickou pfi¢inu ¢innosti urcujici pouze smér Cinnosti, jeji intenzitu a perzistenci

(PROVAZNIK, KOMARKOVA 1998).

a komplikovangjsi, nez by se na prvni pohled mohlo zdat, protoZze v psychice cloveka
v dany okamzik na n&j ptisobi nejen jeden motiv, ale hned nékolik motivi, dokonce cely
soubor motivi. Tyto motivy mohou mit shodny, ale i zcela opa¢ny smér, shodnou, ale
i rozdilnou intenzitu, odlisnou perzistenci. Je fakt, Ze motivy orientované stejnym resp.
podobnym smérem, se vzijemné posiluji, naopak motivy protikladné se mohou

vzajemné oslabovat.

»Motiv tedy pfedstavuje vnitini impuls, vnitini pohnutku jednani cloveka. Znakem

motivu je odpovéd na zménu podminek* (RUZICKA, 1995).

2.1.2. Zdroje motivace
Mezi zdroje motivace patii ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji, to znamena,
skute€nosti, které zakladaji dynamické tendence 1 zaméfeni lidské Cinnosti a které se
snazi vyznamnym zptisobem ovlivnit pietrvani téchto tendenci (BERDNOVA, NOVY
2004).

Podle BEDRNOVE, NOVEHO (2004) k zakladnim zdrojiim motivace patii:
- potieby;
- navyky;
- zajmy;

- hodnoty a hodnotové orientace;
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- idealy.

Potreby jako zdkladni zdroj motivace

Potieba je chapana jako nedostatek néceho, pro dané jedince subjektivné vyznamného.
Potieby jsou povazovany za zakladni zdroj motivace z nékolika diivodd. Jednim z nich
je, ze oznacujeme jakési vnitfni stavy, které jsou vlastni nejen cloveku, ale
I zivoc¢ichim. Potieba se projevuje jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery vyvolava
tendence k odstranéni tohoto napéti. Vede tedy k odstranéni piisluseného nedostatku
(PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).

Potteby BEDRNOVA, NOVY (2004) ¢leni do dvou zékladnich skupin:

- Potieby biologické, fyziologické, viscerogenni, které jsou spojeny s ¢innosti
a funkcemi lidského téla. Patii k nim naptiklad potieba kysliku, potravy, tekutin

apod. Miizeme je téz oznacit jako potieby primarni.

- Potieby socidlni, spolecenské, psychogenni, jejichz existence je spjata
s Clovékem, jako Stvorem socidlnim, spolecenskym, kulturnim. Patii sem
napiiklad potifeba lasky, dominance, seberealizace. Tyto potieby byvaji

oznacovany také jako potteby sekundérni.

Navyky jako zdroj motivace

Béhem Zivota kazdy ¢lovek realizuje nékteré Cinnosti. Tyto ¢innosti se u daného jedince
Casto automatizuji, stdvaji se znich stereotypy. Jako navyk tedy oznacujeme
opakovany, fixovany a zautomatizovany zpisob ¢innosti ¢lovék v urcité situaci. Navyk

1ze definovat jako nau€eny vzorec chovani.

Zajmy jako zdroj motivace

Zijem patii k pojmim s nejednoznaénym obsahem. Casto byva spojovan se
schopnostmi ¢lovéka. Je bran jako slozka charakteru osobnosti, kterd je bud’ piimo
totoznd s postojem, nebo ma spostojem ndco spoleéného (PROVAZNIK,

KOMARKOVA 1998).
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Zajem muzeme chapat jako zvlastni druh motivu. Pfi ¢innostech zdjmu se projevuje

a obohacuje osobnost ¢lovéka. (BEDRNOVA, NOVY 2004)

Hodnoty jako zdroj motivace

Clovék se b&hem Zivota setkdva se skuteénostmi, které jsou pro n&j osobné novymi,
neznamymi. Tyto skuteCnosti nejen poznava, ale také hodnoti. To se odehrava v sepéti
poznavani s prozivanim. Hodnoty nikdy neodrazeji jen objektivni vyznam véci, ale
I jejich subjektivni individualni smysl. Hodnoceni u kazdého jedince ptredstavuje tzv.
osobni hodnotovou mapu, nékterym skute¢nostem jedinec pfisuzuje hodnoty vyssi
a jinym skute¢nostem naopak hodnoty nizsi, ceni si jich méné. Hodnotou pro kazdého
Clovéka mize byt témét cokoliv, to zdlezi na jeho specifickych podminkéch
a okolnostech jeho osobnosti. Existuji v§ak obecné uzndvané hodnoty jako je naptiklad

zdravi, rodina, déti, prace, ptratelstvi, ispéch, vzdélani, laska, upfimnost, penize apod.

Ideadly jako zdroj motivace

Ideal je urcita ideova predstava néceho subjektivné zddouciho, co pro daného jedince
predstavuje vyznamny cil jeho snazeni. Idedly mohou pifedstavovat urcity typ osobniho
profilu, také mohou mit podobu Zivotnich cilii, mohou se tykat zivota osobniho nebo
pracovniho. Vznikaji na zdéklad¢ puasobeni socialnich faktori vyvoje a utvafeni

osobnosti &lovéka (BEDRNOVA, NOVY 2004).

2.1.3 Dynamika motivace

Kromé pojmu motivace se lze setkat v odborné literatufe se slovem aktivace. Pojem
aktivace vyjadfuje pouze intenzitni stranku duSevniho déni, kterd je zaloZena na
nespecifické, nijak konkrétné nezamétené ¢innosti nervové soustavy, kterd predstavuje
obecny biologicky, ale i1 psychologicky jev. Aktivace tedy predstavuje jakousi
nespecifickou mobilizaci energie organismu, mobilizaci, nabuzeni ¢i vzruseni, kterému
neni vlastni specifické zaméteni, konkrétni orientace. V této souvislosti aktivaci lze
chapat jako podminku nezbytnou pro vznik motiva¢nich procesii, pro moznost objeveni
se a pusobeni ur¢itétho motivu. Mira aktivace je ukazatelem funkéni pohotovosti

organismu, funkéni pohotovosti jeho nervové soustavy, jeho psychiky. Funkei aktivace
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je tedy energetizace lidské Cinnosti, jak vnitini, tak vnéj$i. Oproti tomu motivace
piedstavuje nejen energetizaci, ale i zaméfovani lidské cinnosti k uréitym cilim

(PROVAZNIK, KOMARNIKOVA 1998).

Frustrace a deprivace jsou pojmy, které vyjadiuji piekézky v motivované cinnosti
a soucasn¢ disledky dopadu existence téchto prekazek na jedince. Frustrace predstavuje
zmareni nebo znemoznéni realizace motivované Cinnosti. Frustrace vSak oznacuje jak
urcitou specifickou, objektivné definovatelnou situaci, pro kterou je charakteristickym
rysem, 7e n€kdo ¢i néco brani nckomu v realizaci motivované cCinnosti nebo
Vv uspokojeni aktivované potieby, tak urCity vnitini, subjektivni prozitek ¢i stav, ktery je
dasledkem frustraéni situace. Frustrace se obvykle projevuje pouze aktualnimi
nezadoucimi zménami v psychice a ¢innosti ¢lovéka, aniz by méla zasadnéjsi vliv na
utvareni ptetvafeni jeho osobnosti. ,,Psychickd deprivace je psychicky stav vznikly
nasledkem takovych Zivotnich situaci, kdy subjektu neni dana ptilezitost k uspokojeni
nékteré jeho zakladni psychické potieby v dostate¢né mife a po dosti dlouho dobu*

(LAGMEIER, MATEJCEK, 1974 in BEDRNOVA, NOVY 2004).

K odliSeni deprivace a frustrace je vhodné zdiraznit, Ze k podstatnym znakim
deprivace patii dlouhodobost neuspokojovani pro jedince vyznamnych zakladnich
potieb. Dlraz je dale kladen na to, Ze deprivace ma zietelny zpravidla vyznamny
negativni vliv na uzavieni a posléze fungovani osobnosti ¢loveka. Vyrazné nepitiznivé,
v nékterych ptipadech az nezvratné dopady na utvafeni osobnosti ¢lovéka ma deprivace
zvlasté v obdobi détstvi adolescence. Dlouhodoba deprivace v obdobi, které ma
rozhodujici vyznam pro utvafeni osobnosti, brani pfirozenému duSevnimu vyvoji
osobnosti. Deprivace se vSak muize tykat i dospélého clovéka, s nasledky ne tak

drastickymi, nikoliv vak méné zavaznymi (BEDRNOVA, NOVY 2004).

2.1.4 Motivace a vykon
Zakladni pozadavky tykajici se spokojenosti s praci zahrnuji vyssi plat, spravedlivy
systém odménovani, redlné ptilezitosti k povySenim, ohleduplné a participativni fizeni,
dostatecny stupent socidlni interakce pfi préci, zajimavé a rozmanité ukoly a vysoky

stupenl autonomie. Mira uspokojeni jednotlivych pracovniki vSak zavisi do znacné miry
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na jejich vlastnich potiebach a ocekdvanich a na prostredi, ve kterém pracuji. Spokojeny
pracovnik nemusi byt nutné¢ velkym pracantem a velky pracant nemusi byt nutné

spokojenym pracovnikem (ARMSTRONG, 2002).
Vykonnost ¢lovéka byva vyjadiovana vzorcem:
V=f(MxYS),

V = uroven vykonu

M = Groveil motivace

S = aroven schopnosti

Lze tict, Zze kdyz ¢loveék nechce, nebo jen malo, véci se zpravidla nedafi, vysledek jeho
vnitiniho, psychického napéti, které naruSuje normalni fungovani lidské psychiky
a oslabuje tak aktudlni vnitini, subjektivni pfedpoklady vykonu. Celkové tedy vykon
snizuje (BEDRNOVA, NOVY 2004).

Vykonova motivace

Ptfedstavuje osobnostné ptiznacnou, relativné stdlou tendenci jedince dosahovat co
nejlepSiho vykonu nebo alespon drzet se co nejlépe v nékterych ¢innostech, ve kterych
je mozné uplatnit méfitko kvality a které se tedy mohou ¢i nemusi podafit. Vykonova
motivace souvisi se dvéma obecné se vyskytujicimi lidskymi tendencemi a to je
s tendenci dosahnout uspéchu a s protikladem tendenci vyhnout se neuspéchu. Tyto
tendence ¢i potreby jsou vlastni vSem lidem, byvaji vSak vyjadifovany odlisné. U
jednoho mize pievazovat potieba Uspéchu, u druhého muize byt naopak dominantni

potieba vyhnout se netispéchi.
Vykonova motivace = potieba tispéchu / potieba vyhnout se netispéchu

V ptipadé, Zze prevazuje potieba uspéchu, je u konkrétniho jedince vyssi

pravdépodobnost aktivit orientovanych na tispéch, naopak v ptipad¢ pievazujici potieby
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vyhnout se netispéchu lze poéitat spie s relativni pasivitou jedince (PROVAZNIK,

KOMARKOVA 1998)

2.1.5 Motivacni profil
Motivacni profil ptedstavuje syntetickou, individudlné specifickou a soucasné v Case
relativné stabilni charakteristiku osobnosti ¢lovéka. Jejim obsahem jsou piiznacné,
dominantni motivaéni orientace ¢i tendence, které jsou vyhranéné a intenzivni v jeho
vnitinich hnacich silach (RUZICKA A KOL., 1987 in PROVAZNIK, KOMARKOVA,
1998).

Motivacéni profil osobnosti vyzaduje uréita doplnéni ¢i upiesnéni. Nékteré situace, do
kterych se kazdodenn¢ dostdvame, povazujeme zpravidla za jakousi vyzvu, za
ptilezitost k uspéchu, kterou nechceme propasnout, a tedy aktivné se ji zacastiiujeme.
Nekteti ale naopak stejné ¢i obdobné situace chapou zpravidla spiSe jako jisté ohrozeni
vlastniho sebehodnoceni, vlastni kompetentnosti, jako situace osobnostné nebezpecné,
protoze by se v nich mohlo ukézat, Ze na to nemaji. Radéji se tedy neprojevuji, ziistavaji
stranou V bezpeci. Skutecnost, Ze jeden ¢i druhy typ tendence je pro konkrétniho jedince
rysem osobnostné pfiznacnym, vice ¢i méné dominujicim, rysem relativné stalym, navic
relativné dlouhodobé ptetrvavajicim. JednodusSe feceno kazdému cClovéku je v kazdé
dimenzi motivacniho profilu vlastni urcita pozice, ur¢ité¢ misto, které je pro néj typicke,
tudiz pfiznac¢né. Toto umisténi v dimenzi predstavuje jedno z vyznamnych motivacnich
charakteristik jedince, je aspektem jeho motiva¢niho profilu. Motivaéni profil ¢lovéka
se utvaii a vyviji, spolu sjeho utvafenim a vyvojem celé jeho osobnosti, uz od
nejutlejsiho véku. Poznani motivaéniho profilu jedince ma nedocenitelny vyznam, ktery
umoznuje porozuméni jednotlivym projevim jedince, adekvatnéjSi porozuméni
veskerému jeho chovani a je zékladnim nezbytnym pfedpokladem moznosti efektivniho
stimulovani, UspéSného ovliviiovani motivace daného jedince zadoucim smérem.
Konkrétni podoba motivacniho profilu piedstavuje soucasné jakési vnitini omezeni,
které do jist¢ miry Cloveka svazuje, sniZzuje pocet stupiili volnosti v jeho jedndni

(PROVAZNIK, KOMARKOVA 1998).
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Podle PROVAZNIKA, KOMARKOVE (1998) je motivaéni profil &lovéka tvoien

Sirokym spektrem dimenzi nejriznéjsiho obsahu, jako je naptiklad:

orientace na dosazeni uspéchu oproti orientaci na vyhnuti se netispéchu;

- orientace na uspéch oproti orientaci na vlastni ¢innost, na jeji obsah;

- situacni orientace oproti perspektivni orientaci,

- individualni orientace oproti skupinové orientaci;

- osobni orientace oproti neosobni orientaci,

- ¢inorodost oproti pasivite;

- orientace na ekonomicky prospéch oproti orientaci na moralni uspokojent;

- zamg&feni smérem k podniku oproti zaméfeni smérem od podniku;

2.1.6 Motivace pracovniki k praci
Motivaci k praci rozumime aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojen
s vykonem pracovni ¢innosti. Pracovni motivace vyjadiuje ptistup ¢lovéka k préci, ke
konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim tkoliim,
coz vyjadfuje konkrétni podobu jeho pracovni ochoty. Mame dva typy pracovnich
motivaci, motivace intrinsicki a motivace extrinsickd. K nejvyznamnéj$im
instrinsickym motiviim prace patii naptiklad: potfeba vykonu, touha po moci a potieba
smyslu zivota a seberealizace. Mezi nejvyznamnéj$i extrinsické motivy muizeme
zatadit: potfebu penéz, potfebu jistoty, potfebu potvrzeni vlastni dileZitosti, potiebu
socialnich kontaktli a potfebu sounaleZitosti partnerského vztahu. Plsobici motivy se
V pracovni ¢innosti mohou projevovat rozdilnym zptisobem jako je motiv aktivni, motiv
podporujici a motiv potlacujici. Z toho vyplyva, ze o motivaci pracovniho jednéni lze
uvazovat jako o jednom ze subjektivnich faktorti ovliviiujicich pracovni c¢innosti
¢lovéka a zprostiedkované i prosperitu podniku. To znamend, Ze pracovni motivaci je

nezbytné pribé&zné vénovat zvysenou pozornost (BEDRNOVA, NOVY 2004).
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Vedouci pracovnici mohou motivovat zaméstnance tim, Ze jim vytvoii pracovni
prostiedi, které uspokoji jejich vnitini potfeby a pomulze splnit organizacni zdmeéry,
které ptinesou prospéch vSem. Musi tedy naslouchat a divat se kolem sebe. Pokud se
atmosféra na pracovisti zméni, je rozhodujici stanovit pfiiny a persondl pieorientovat.
Vedouci pracovnik, tim, Ze bude naslouchat a divat se kolem sebe, dokaze urcit skodu,
izolovat viniky a naplanovat ucinné cesty k napravé. V hodné casové rozvrzeni
a vhodny postup zarucuji uspéch usili. Je potieba, aby vedouci pracovnik citlivé

reagoval na zmény, potieby a vzajemné vztahy mezi pracovniky (MISKELL, 1996).

Podniky musi neustdle ménit své pracovni sily. Snazi se zaujmout a motivovat své
pracovniky. Manazeti by méli délat zmény v lidskych zdrojich, aby motivovali a zaujali
své zaméstnance. Musi zjistit, jaké faktory jsou pro zaméstnance dilezité a na zakladé
byly zajimavost prace, vyplata a moznost povySeni. Moznost ucastnit se dulezitych
rozhodnuti ve firm¢ bylo na ¢tvrté pozici. Piekvapivé zdravotni benefity, bezpecnost
prace, dichodové benefity a podpora rodiny nemély velky uspéch. Faktor flexibility
pracovni doby se umistil na poslednim misté¢ (MIRVIS, 1993).

2.1.7 Vybrané teorie motivace pracovniho jednani

Mezi vybrané teorie motivace pracovniho jednani patii Herzbergova dvoufaktorova
teorie motivace, Maslowova teorie potieb, teorie X a teorie Y, Vroomova expektacni

teorie.
Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Teorie vychazi ze zkoumani pfi¢in spokojenosti a nespokojenosti s praci a vysvétluje,
ze spokojenost a nespokojenost nejsou piimé protiklady, ale dva rizné nezavislé
faktory. Ztoho vyplyva, ze nékteré faktory vedou ke spokojenosti a jiné
k nespokojenosti. Charakteristiky souvisejici s praci, které lze povazovat za faktory
spokojenosti pracovnikl, se nazyvaji motivatory, naproti tomu charakteristiky
souvisejici s praci, které lze povazovat za faktory nespokojenosti pracovnikl, se

nazyvaji hygienické faktory. Pfitomnost motivatori vede ke spokojenosti, zatimco
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jejich nepfitomnost nevede nutné k nespokojenosti. Pfitomnost hygienickych faktort

nevede nutné ke spokojenosti, ale jejich nepfitomnost vede k nespokojenosti (viz

tabulka 1), (KOUBEK, 2001).

Tabulka 1: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace

Motivatory Hygienické faktory
Spokojenost Pfitomnost Pfitomnost Neutralni stav
A Uspéch Podn. politika a sprava
Uznani Dozor
Prace sama Vztahy s nadfizenymi
Odpovédnost Vztahy s kolegy
Povyseni Vztahy s podtizenymi
MozZnost osobniho rustu | Mzda/plat
Pracovni podminky

Jistota prace

Osobni zivot v

Neutralni stav Nepftitomnost

Nepfiitomnost Nespokojenost

Maslowova teorie potieb

Zdroj: KOUBEK (2001)

Tato teorie vychazi z peti urovni potieb: potieby fyziologické, potieby bezpeci, socidlni

potieby, potfeby uznani a potieby seberealizace. Potieby jsou zafazeny do systému

hierarchie potieb. Jsou-li potfeby ur€ité osoby v uritém okamziku nespokojeny,

uspokojeni dominujicich potfeb je naléhavéjsi nez uspokojeni ostatnich potieb. Potieby,

které ptichazeji prvni, museji byt uspokojeny diive, nez dojde na potteby vyssi urovngé.
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1. Fyziologické potieby. Skladaji se z primarnich potieb lidského téla, jako je napf.
potfeba potravy, vody a sexu. Pokud nejsou uspokojeny, pak dominuji a Zadné

dalsi potfeby ¢lovéka nemotivuji.

2. Potteby jistoty a bezpeci. Pokud jsou fyziologické potieby uspokojeny,
nasleduje nejblizsi vyssi troven potieb. Mezi potieby bezpeci patii ochrana pred

télesnym poskozenim, nemoci, neocekdvanymi pohromami a jiné.

3. Socialni potieby. Vztahuji se k spoleCenské povaze lidi a jejich potiebé

sdruzovani a pratelstvi.

4. Potieby uznani. Zahrnuje potfebu vyznamu pro ostatni lidi a potfebu skute¢ného

uznani od samotnych lidi. Uspokojeni téchto potieb vede k pocitu sebedtvery.

5. Potieby seberealizace. Znamend, ze Clovék chce realizovat svij talent
a schopnosti. Uspokojeni potieb seberealizace je mozZné, jen tehdy, pokud jsou

uspokojeny vSechny ostatni potteby (DONNELLY, 2007)

Maslowova teorie potieb urcuje vzestupnou fadu lidskych potieb, kterd zacina od tepla,
pribytku a potravy a konc¢i seberealizaci a uplatnéni osobniho potencidlu. Vychazi

z ptedpokladu, Ze jakmile je potfeba uspokojena, neni nadile motivacnim faktorem
(CRAINER, 2000).
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Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb

Potreby

Potfeba uznani
(sebelcta, status)
Spolecenskeé potreby
(pocit sounalezitosti, laska)
Potfeby bezpecnosti
(ochrana, bezpeci)
Fyziologické potieby
(hlad, Zizen)

Zdroj: http://onecore.eu 1

Teorie X a Teorie Y

Podle teorie X jsou lidé nespolehlivi, neda se jim divéfovat, prace je nebavi a jsou lini.
Proto museji byt fizeni a stimulovani, jak finan¢nimi prostredky, tak hrozbami postihu.
Naopak teorie Y vyjadiuje skutec¢nost, ze lidé hledaji nezavislost, sviij vlastni rozvoj
a tvofivost prace. Jsou moralni a odpovédni jedinci, které prace bavi a chtéji usilovat
0 dobro pro svou zaméstnavatelskou organizaci. Z toho vyplyva, Ze podle teorie X lidé
nemaji své zaméstnani radi, oproti tomu lidé podle teorie Y maji dobry vztah jak

k zaméstnani, tak k organizaci (PROVAZNIK, 2004), (PORSYTH, 2009).
Vroomova teorie

Teorie fika, ze prubéh procesu motivace zalezi na individualné zalozenymi osobnimi
preferencemi lidi a subjektivnim ocenénim mozZnosti dosahnout cile téchto preferenci.
Predpokladem je, Ze motivace zamé&stnanci je chovat se urcitym zpiisobem, aby vidéli

a sdileli cil takového jednani a byli pfesvédceni a véfili, Ze prave toto chovani je privede
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k jejich pozadovanému cili. Musi véfit ve schopnost dosahnout cile, ke kterému jsou
motivovani, ale v€fi 1 slovu manazera, Ze za dosazeni tohoto cile dostanou slibenou
odménu. Clovék, ktery nevéii v to, co ma délat, nemtize byt motivovan. Kdyz ve&fi
malo, je jeho vira slaba, tudiz je i malo motivace. Manazer by m¢l odhadnout, ocenit
asledovat osobni cile a zajmy spolupracovnikii a jejich zmény. Pak manazer dosédhne
motivacniho usmérnéni nalezenim mustku mezi podminkami uspokojeni téchto cila

a realizace svych zaméri (VODACEK, VODACKOVA 1999).

2.2 Stimulace
Stimulaci rozumime vné&j$i plisobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoz dusledku dochazi ke
zménam jeho Cinnosti prostfednictvim zmény psychickych procest. Zakladnim
rozdilem mezi motivaci a stimulaci 1ze spatfovat, Ze stimulace pfedstavuje piisobeni na
psychiku jedince zvné¢jSku. Miize mit rozmanité podoby a formy. Jejich spoleénym
jmenovatelem ale byva ovliviiovani c¢innosti druhého c¢lovéka aktivnimi vnéjSimi
zasahy, které vedou ke zmén¢ jeho psychickych procesti, predevsim ke zméné motivace

(BEDRNOVA, NOVY 2004).

Stimulace je definovana jako soubor vnéjSich podnéti nebo pobidek, které urcitym
zptisobem usmériuji jednani pracovnikd a které ptisobi na jejich motivaci (RUZICKA,
1994).

PROVAZNIK (2004) uvéadi, Ze stimulace je chdpana jako vn&jsi ptisobeni na prozivani
a jednani Clovéka, cilevédomé ovliviiovani a usmériiovani jeho motivace. Ovliviiovani
muze byt zaméfeno na posileni perspektivy tUspéchu nebo na zvyraznéni hrozby
netspéchu a z n&j vyplyvajicich nepiiznivych disledki. Zadouci u¢inek miize mit ale
jen takova stimulace, v jejimz ramci jsou uzivané stimuly v souladu s vnitini strukturou

motivace dané¢ho jedince.

Podstatou stimulace je zamérné ovliviiovani pracovni motivace pracovniki, to znamena,
ze zamérné ovliviiujeme jejich pracovni ochotu. Ochota pracovnikll je nejptiznivé;si
Vv téch piipadech, kdy dochdzi k souladu mezi jeho osobnim zaméfenim a zajmy a cili

hospodaiské organizace. Sleduje dva cile, a to je podn€covani pfiméieného ptistupu
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pracovnikl k vykonavani pozadované ¢innosti a utvareni vlastnosti dobrého pracovnika.
Pracovni ochota vyjadfuje charakter pracovnika a jeho vztahu k praci. Tento vztah
ukazuje, jak ¢lovék vzhledem k sobé¢ i vzhledem k celé organizaci hodnoti vykonavanou
profesni cCinnosti, jaké misto zaujima v jeho Zzivoté, vjeho mySleni a prozivani

(PROVAZNIK, 1995).

Stimulaci 1ze také vysvétlit jako cilevédomou snahu vedouciho pracovnika vytvofit
a pouzivat soubor opatieni za tim ucelem, aby mohl pasobit na podfené pracovniky
vsouladu se stanovenymi hospodaiskymi a spoledenskymi tikoly (PROVAZNIK,
1995).

»Uroven ochoty a pfipravenosti k vykonu je pfimo zéavisla na urovni motivace a miiZze
sni byt ztotoznéna, projevuje se Vv intenzit¢ Usili jako projevu aktivity jedince*

(KLEIBL, 1998).

»dtimulaci rozumime vnéj$i puisobeni na prozivani a jednani clovéka, cilevédomé

ovliviiovani a usmériovani jeho motivace® (PROVAZNIK, 2004).

DONNELLY (2007) uvadi, Ze stimula¢ni teorie je zaloZzena na myslence, ze chovani je
vysledkem urcitych vlivil, nejcastéji vSak logicky predpokladanych diisledkt néjakého
chovani. Mzeme tedy fict, Ze stimulacni teorie se zaméfuje na pouziti pozitivnich nebo
negativnich stimuli k motivovani lidi nebo k vytvafeni motivujiciho prostifedi. Namisto
toho se také tato teorie zaméfuje na prostiedi a jeho vlivy na jedince. Chovani je tedy
V tomto piipad€ povaZovano za disledek vlivu prostedi. Naptiklad pilny zaméstnanec,
dostane odménu 1 000K¢ za svou dobfe odvedenou praci. Pilny zaméstnanec bude
napfisté piln€ pracovat, ponévadz bude ocekavat dalsi odménu. Jeho chovani bylo totiz
puvodné podpoteno odménou 1 000KE. Tento stimul predstavuje vlastné reakci, ale také

vliv prostfedi na dobrou praci.

2.2.1. Stimul
Dle PROVAZNIKA, KOMARKOVE (1998) stimul znamené jakykoli podnét, ktery

vyvolava ur€ité zmény v motivaci ¢loveéka. Byvaji rozliSovany tzv. impulsy. Jednim

Z nich je endogenni tj. vnitini, intrapsychické podnéty signalizuji n€jakou zménu v téle
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nebo mysli ¢lovéka a druhym z nich je exogenni tj. vnéjsi, z vnéjsku piichazeji podnéty
vztahujici se vrozen¢ nebo naucen¢ k impulsim jsou to podnéty, které aktivuji motiv.
Ptikladem impulsu muize byt napiiklad takovy stav téla, jako je bolest zubu, ktery
vyvold motiv ndvstévy zubniho I€kafe. Impuls je napiiklad nabidka moznosti
pracovniho postupu v piipadé Zzadoucich pracovnich vysledkt. Z toho vyplyva, ze
impulsem muize byt v podstat¢ cokoli. Zda urcity podnét bude ¢i nebude stimulem,
zalezi na motivacni struktufe konkrétniho Clovéka, na podobé jeho relativné trvalé

motivacni zaméfenosti, na tom, zda dany podnét koresponduje s motivaci jedince.

Podnét, nebo-li stimul je individualni potieba, ktera je stanovena hybnou silou ¢innosti
a tedy pricinou zadouciho chovani, které musi byt v okoli pracovnika redlnou moznosti
uréitym chovanim pottebu uspokojit. Tento objektivni fakt, poskytuje ¢lovéku moznost
uréitym  jednanim  uspokojit nékterou zpotieb (KLEIBL, HUTTLOVA,
DVORAKOVA, 1998).

»Stimul predstavuje vnéjsi pobidku, kterd ma u c¢lov€ka urcity motiv podnitit nebo

utlumit. Znakem stimulu je zm&na podminek &i okolnosti (RUZICKA, 1994).

2.2.2 Stimulac¢ni prostiredky
Stimulem pro ¢lovéka muze byt v zdsad¢ vSe, co je pro né¢ho vyznamné, vSe, co mize
podnik svému zaméstnanci nabidnout. Mezi stimuly mizeme zafadit zejména hmotnou
odménu, obsah prace, povzbuzovani, atmosféru pracovni skupiny, pracovni podminky

a rezim préace, identifikaci s praci, profesi a podnikem a externi stimula¢ni faktory.

Hmotna odména

Hlavnim stimulujicim prostfedkem je hmotnd odména. MizZe mit podobu penézni
(mzda, plat, prémie, odmény atd.), ale také nespocet podob, které uz jsou méné
univerzalni, ale mohou nabyvat osobitéjSich charakteristik a tim hloubé&ji oslovovat.
Ptikladem specifické hmotné odmény je napiiklad pfidéleni sluzebniho auta, které je

vyuzivano 1 k soukromym uceltim.

Pro vSechny hmotné odmény penézni 1 jiné plati pravidla, kterd zvySuji jejich

stimulaéni u¢innost:
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- ptimy vztah hmotné odmény k vykonu;
- odmeény by mély prichéazet co nejdiive po dokonceni ukolu;
- pracovnik by mél mit jasnou vazbu mezi vynalozenym usilim a odménou;

- predem by mé¢la byt jasnd pravidla, kterda vymezuji, kdy si pracovnik svoji

odménu zaslouzi.

vvvvvv

v pracovnich skupinach, ale je také 1 tvorbou pifimych a neproblematickych

mezilidskych vztahii na pracovisti (PROVAZNIK, KOMARKOVA 1998).

Obsah prdce
Stimulujici aspekt vlastni ¢innosti neni u¢inny pro vSechny pracovniky stejné. Lidé,
ktefi jsou vyrazné orientovani na obsah Cinnosti, se od sebe lisi tim, ktery konkrétni

aspekt je vice oslovuje a ktery mén¢.
Apely, kterymi muzZe plsobit obsah prace:

- apel na tvofivé mysleni: prace vyzaduje hledani novych feSeni, postupt atd.,

dava moznost uplatnéni svych vlastnich napadd;

- apel na samostatnost, autonomii: Vv praci ¢lovék vystupuje samostatné,

nevykonava jen piikazy, ale sam si urcuje, co kdy a jak bude vykonavat;

- apel na koncep¢ni mysleni: prace vyZaduje nadhled, analyzu logiky vztahi a

jejich promitnuti do budoucnosti;

- apel na systematické mysleni: promitnuti si vSech pozadavki vzhledem k jejich

casovi, technologické a logické navaznosti,
- apel hrdosti na praci: prace ma urcity smysl a je uzite¢na;

- apel hrdosti na vlastni schopnosti: prace je ndro¢na a mizu v ni uspét jen ten,

kdo prokéaze své kvality;
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- apel na prestiz: prace je spolecensky ocenovana ve smyslu ,,modn¢ atraktivni®;

- apel na seberozvoj: prace v oboru, ktery se rychle rozviji a vyzaduje, aby ¢lovék
zvladl nové a narocnéjsi ukoly;

- apel sebekontroly: vpraci clovek ziskava bezprostfedni zpétnou vazbu
0 vysledku své ¢innosti a ma moznost rychle své jednani korigovat;

- apel moci: prace dava pocit nadifazenosti;

- apel esteticky: pfi praci se zachazi s estetickymi hodnotami, jako jsou napiiklad

umélecké predméty;
- apel spoleCensky: prace umoziuje praci s lidmi;
- apel péce o druhé lidi: prace ptinasi uspokojeni z pomoci druhym lidem;

- apel péce o ptirodu: prace, kterd napravuje skody civilizace na ptirodé nebo se

jim snazi predchézet;
- apel nebe nad hlavou: prace se vykonava pod Sirokym nebem,;

- apel jistoty a perspektivnosti jistot: prace v oboru, ktery ma ze soucasného

pohledu dlouhodobou perspektivu.

Toto jsou hlavni stimula¢ni apely, které plisobi na pracovni ¢innost pracovnika. Kromé
téchto apeld existuje celd tada dil¢ich apelt, vyplyvajicich z velkého mnozstvi

konkrétnich pracovnich &innosti (PROVAZNIK, KOMARKOVA 1998).

Povzbuzovadni — neformdlni hodnoceni

Povzbuzovani je velmi vyznamny nastroj, ktery pomaha pracovnikim objevit
stimula¢ni hodnostu v obsahu prace. Jedna se o neformalni hodnoceni, které ovliviiuje
jak racionalni rovinu, tak rovinu prozitkovou. V raciondlni roving€ se jednd o zpé&tnou
vazbu, ktera je nejucinnéjsi, kdyz je podavana konkrétné, bud’ v pribéhu ¢innosti, nebo
bezprostfedné po jejim skonceni. V roving€ proZitkové pracovnik citi, Ze on 1 jeho prace

jsou pro podnik dulezité. Pracovnik ma uspokojeni z toho, Ze néco dokazal. V praxi to
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znamena, ze dobry vedouci pracovnik objevuje a ocefiuje u svych podtizenych vsechny
dobré vysledky. Nepiihlizi nedostatky, ale zaroven s upozornénim na n¢ podnécuje chut’
pracovnika, aby je odstranil. Zpusob, jak zvladnout upozornit na chyby, aby pfitom
nebyl odrazen clovék je jedno znejvétsich uméni mezilidské komunikace.

(PROVAZNIK, KOMARKOVA 1998)

Atmosféra pracovni skupiny

Kazdy vedouci pracovnik ma moznost ovliviiovat déni ve své pracovni skupin¢. Plsobi
na déni ve skupiné svou formalni i neformalni autoritou. Podminka pro snadné&jsi
ovliviiovani skupinovych déji ze strany manazera je, aby si mezi nimi vytvofil vztah

divéry (PROVAZNIK, KOMARKOVA 1998)

Dle PROVAZNIKA, KOMARKOVE (1998) vedouci skupiny by mél respektovat

nasledujici zésady:

skupinové cile jsou jasné a srozumitelné v§em Cleniim,;

- vSechny vztahy jsou oteviené;

- Vjednani se ¢leny postupuje spravedlive;

- problémy se fesi bezprostiedné,;

- kooperativni chovani ma podporu;

- iniciativa skupiny ma podporu;

- chovani excentrické vii¢i skupiné se tlumi;

- pokud je to mozné, stanovi se odpoveédnost konkrétnich lidi za konkrétni tkoly;
- skupiné je ponechdna autonomie v rozhodovani o skupinovych zalezitostech;

- vztahy mezi Cleny pirekracuji ramec pracovniho prostiedi a postupuji do

spolecenskych aktivit;

- skupiné se poskytuje zpétna vazba a vyzaduje se 1 od skupiny.
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Dobra pracovni skupina se pozna tim, ze pracuje efektivné a snazi se dosahnout svych
skupinovych cilii. Skupina se samoreguluje, napravuje a kompenzuje automaticky
chyby. Naopak Spatnd pracovni skupina ptisobi negativné na vykony. V rdmci pracovni
skupiny si lidé vzdjemné porovnavaji své vykony. Soutézivost mezi skupiny je vétSinou
pozitivnim prvkem, ktery podnécuje k motivaci lidi dosahnout lepSich vykoni

(PROVAZNIK, KOMARKOVA 1998).

Pracovni podminky a reZim prdce

Zajem podniku vytvaret pracovniktim lepsi pracovni podminky pro jejich praci ma dvoji
efekt. Jednim z nich je, Ze primarné se lepsi podminky pro praci projevi ve zlepSeni
pracovniho vykonu a druhotné se lepSi vztah mezi podnikem a zaméstnanci

(PROVAZNIK, KOMARKOVA 1998).

Identifikace s praci, profesi a s podnikem

Podle PROVAZNIKA, KOMARKOVE (1998) identifikace s praci znamena, Ze &lovék
praci piijal jako nedilnou soucast svého zivota. Identifikace s profesi vyjadiuje, ze
Clovék svoji profesi povazuje za souCdst své osobni charakteristiky. Identifikace
s podnikem vyjadiuje, Ze se pracovnik ztotozni s hospodairskou organizaci. Pokud se
identifikace s praci u zaméstnance propoji s identifikaci s profesi a podnikem, znamena
to, Ze jeho pracovni vykon je dlouhodobé¢ vysoky, Ze pracuje hospodarné, je odpovédny,

tvotivy, aktivni a vstiicny ke svym spolupracovnikiim.

Externi stimulacni faktory

Zde se jedna o celkovy image podniku, jak je podnik vnimdm v celospoleCenském
kontextu, jakou ma povést. Image podniku je podminéno jak faktory, které podnik
nedokaze ovlivnit, tak faktory, které jsou hlavné v rukou podniku. Na podnik také
pusobi zvnéjsku makroekonomicka situace. Ocekdvani ekonomického rlstu je
stimulujici, oCekavana stagnace a recese je nestimulujici. Politickd situace je dalSim
faktorem, ktery ma vliv na image podniku. Patfi sem i mikroklima rodinného prostiedi
arodinnych vztahti, které na c¢lovéka plisobi vramci jeho SirSiho socidlniho pole

(PROVAZNIK, KOMARKOVA 1998).
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2.2.3 Oblasti vyuziti stimulacnich prostiredkii

Pti vybéru stimulacnich prostiedkii je potieba vybirat s ohledem na ¢loveka, kterého
chceme ovlivnit, ale také s ohledem na to, kterou oblast pracovniho jednani chceme

ovlivnit.
Nejcastéji je potieba na pracovisti stimulovat nasledujici oblasti:
- pracovni vykon, jeho kvalitu, kvantitu, rovhomernost;
- tvofivost, nové ndpady a myslenky, které zlepSuji praci;
- seberozvoj, rozsifovani kvalifikace, dovednosti;
- kooperaci ve skupiné a tymu,

- odpovédnost za vlastni jednani, rozhodnuti, za vztahy ve skupiné, za svéfené

hodnoty, bezpeénost prace apod. (PROVANIK, KOMARKOVA 1998).
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3. Metodika

Cilem mé bakalatské prace je zhodnotit tiroven motivace a stimulace pracovnikl ve
vybraném podniku a poptfipadé¢ navrhnout feSeni pro zlepSeni. Dil¢im cilem je
shromazdéni informaci o dané problematice. Informace zjistim pomoci dotaznikového
Setfeni. Druhym dil¢im cilem je zhodnoceni ziskanych informaci na zakladé odborné

literatury. Poslednim dil¢im cilem je navrhnout pfipadné zmény.

Pro zpracovani bakalaiské prace jsem zvolila podnik Josef Drab s.r.o., ktery se zabyva

stavebnimi pracemi. Podnik je v blizkosti mého bydlisté a pracuje zde mij ptibuzny.

Podklady pro zpracovéani bakaldiské prace jsem Cerpala na zdkladé odborné literatury
v akademické knihovné a z internetovych stranek. Déale z materiala ziskanych ve firmé

a rozhovoru s vedoucim pracovnikem.

Nejprve jsem si vypracovala literarni piehled, kde jsem z odborné literatury definovala
zakladni pojmy motivace a stimulace pracovnikd. V pfipadé potieby jsem literarni

ptehled doplnila z internetovych stranek.

Po literarnim ptehledu nasleduje prakticka cast. Zacind stru¢nou charakteristikou
vybraného podniku, kterou jsem zjistila z prospektid podniku, internetovych stranek

podniku a pfipadnym rozhovorem od vedouciho pracovnika v daném podniku.

Dale jsem pokracovala vytvofenim dotazniku, ktery obsahoval 23 otdzek. Otazky se
tykaly prfedevSim pracovniho =zafazeni, komunikace V podniku, odménovani
a ohodnoceni pracovnikii, rezimu prace, vysledku hospodaieni, motivace, vzdé¢lani

apod.

Dotaznikovy prizkum byl provadén vlednu 2012 ve vybraném podniku. Cilem
dotaznikového Setfeni bylo zjistit nazor zaméstnanci na problematiku motivace
a stimulace. Otazky byly sestaveny tak, aby byly informace co nejpiesné€jsi. Na zacatku
dotaznikil jsem se zaméfila na to, zda dosazené vzdélani odpovida pracovnimu zatazeni.
Dalsi cast je o komunikaci na pracovisti. Otazky byly postaveny tak, abych zjistila

atmosféru na pracovisti. Dalsi oblast se tykala spokojenosti s platovym ohodnocenim.
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Zda je spravedlivy ¢i nikoli. Dale jsem se zajimala, jestli je pro zaméstnance dulezita
pochvala a uznani a jestli jsou dostatené motivovani. V posledni c¢asti jsou

identifikacni otazky, které se tykaji platového rozmezi, pohlavi a véku.

Dotazovani bylo zcela anonymni. Na dotaznik odpovéd€lo celkem 39 respondenti
z celkovych 45 respondenti. Dotaznik se skladd pouze z uzavienych otazek, kde je

moznost Vybrat pouze jednu variantu.

Na =zaklad¢ zjisténych 1udaji a informaci byl dotaznik vyhodnocen. Pomoci
vyhodnocenych dotaznikl jsem ziskala dtlezita data, ktera byla potiebna k predlozeni
navrhil a doporuceni na zlepSeni. VSechny tabulky a grafy byly zpracovany v programu
Microsoft Office 2007. Vysledky vyhodnocenych dotaznikli jsou soucasti bakalaiské

prace.

33



4. Charakteristika podniku Josef Drab, s.r.o.

4.1. Pfredmét ¢innosti
Podnik byl zalozen 2. biezna 2007. Pravni forma byla zvolena spolecnost S ru¢enim
omezenym.
Hlavni Cinnosti je provadeni staveb, které tvoti zhruba 90% trzeb. Mezi doplitkovou
¢innost patii dfevozpracujici vyroba a silni¢ni motorova doprava. Stavebni ¢innost je
certifikovana spolecnosti Moody Internatonal Certification AS.
Mezi referencni stavby podniku patii vystavba autosalonu Brejla ve Vestci, skladova
hala BOMA v Kunicich, hala a zpevnéné plochy pro Secheron Tchequie v Praze,
objekty v arealu Capi hnizdo v Semting, nastavby bytového domu v Benesové &p. 1594,
vystavby rodinnych domu v Chéafovicich, DaleSicich, Vlkonicich, zatepleni bytovych
domii i provozni budovy v aredlu Rehabilitacniho ustavu v Kladrubech, vystavby
inzenyrskych siti v TvorSovicich a v rdmci projektu Zelené mésto Jarov, dievéné
konstrukce na akci Stanice pro zranéné zivocichy v Pavlovicich a ve Vlasimi.
Drievozpracujici vyroba se nachdzi v Tynci nad Sazavou, kde probiha vyroba feziva pro
vlastni vyrobu a pro cizi odbératele.
Mezi dopravu patifi doprava vnitrostatnich nédkladl, nejcastéji pieprava feziva
zakaznikim pily, dale provadéni zemnich praci stavebnimi stroji a sni souvisejici
pieprava zeminy.

4.2 Organizacni struktura
Ve zkoumaném podniku plisobi liniova organiza¢ni struktura. Vedouci liniové struktury
vykonavaji vertikalni liniové fizeni. Velkou vyhodou jsou vymezené kompetence,
komunikace a motivace podfizenych. Nevyhodou je chybéjici $tab, ktery by mohl ve
stavebnim podniku zabezpecit kvalifikované rozhodovani jednotlivym vedoucim na
stavbach.
Jednatelem spolecnosti je Josef Drab, ktery je majitelem a feditelem podniku. Pfimo tidi
sekretariat, obchodni a technicky utvar, ekonomicky usek a vyrobniho feditele. Dozor¢i
rada neni spole¢nosti zfizena, protoze se jednd o stfedni podnik. Plsobeni valné
hromady vykonava zakladatel. Vyrobni feditel fidi vSechny stavby, areal logistiky

a pilafskou vyrobu. Néplni jeho prace je rozhodovani o pfijimani a propousténi vSech
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délnickych profesi a technikii ve vyrobé. Rozhoduje o odménovani pracovnikl
spolecnosti vSech délnickych profesi, navrhuje snizeni nebo zvysSeni zakladnich plati
technicko-hospodatskych pracovnikti a rozhoduje o poskytovani osobniho ohodnoceni
v danych mésicich.

V praxi je to tak, Ze jednotlivi stavbyvedouci a vedouci stiedisek zpracuji podklady pro
mzdy, ekonomka s nimi vyhodnoti hospodaiské vysledky za piislusny mésic, stanovi
limit pro objem mezd a vedouci rozdéli odmény jednotlivym pracovnikiim. Vyrobni
feditel a feditel firmy pak schvaluji a stanovuji platy pro technicko-hospodarskeé
pracovniky. Kazda ze staveb je kalkulacnim stfediskem, méa svého stavbyvedouciho,

stejné jako aredl logistiky a pilafska vyroba.

Obrazek 2: Organizacni schéma spole¢nosti

Organizaéni schéma JOSEF DRAB s.r.0. Benedov

| 1100 Jednatel spoleénosti |
v 1 v
| :
e ‘ T
| 1'.CIJ|Sewre|.vm' prawni shudbs [ 1100[Ercromicky usek] [ 1100]Redel vyroby |

BOZP PO | M5, EMS

1100]Obchodni a technicky
utvar

vyroba

|

peol @ inz. Grncet stavbyvedouci | Pila Tynec n. Sazavou
{cencvd a rozp.&innce poda zakazak dilna G2ty
kontrofa jakost &isla staveb dle d?g;r‘avs a8 mechanizace
abchodni &innosat vyrobniho planu pljitovna

| pliprava staved

kontola vstupns

Zdroj: Interni material podniku

V podniku je zamé&stnano 40 pracovnikil a navic 5 pracovniki na dohodu o provedeni
prace. Z toho je 12 technicko-hospodaiskych pracovniki (stavbyvedouci, ucetni, feditel,
sekretarka), ktefi jsou odménovani mési€ni mzdou. Zbytek pracovnikl jsou délnici,
ktefi maji Casovou mzdu. Dé€lnici se pohybuji v terénu podle zakazek.

Délka pracovni doby je 40 hodin tydné, od 7:00 do 15:30 hod. Pracovnici maji narok na
poledni prestavku, ktera je od 12:00 do 12:30 hod, ktera nespada do pracovni doby.

V podniku je pouze ranni sména pro vSechny pracovniky po cely rok.
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5. Analyza motivace a stimulace pracovnikii v podniku
Josef Drab, s.r.o.

V praktické ¢asti bylo provadéno dotaznikové Setfeni, kde bylo mym cilem zjistit, jak
jsou pracovnici ve spole¢nosti motivovani a stimulovani, popifipadé mél odhalit
ptfipadné problémy. Prizkum jsem provadéla pomoci dotazniki v lednu roku 2012.
Dotaznik mél za tkol zjistit pracovni spokojenost na pracovisti, komunikaci na
pracovisti, platebni ohodnoceni, motivaci a potieby pracovnikl. Dotaznik byl nastaven
tak, aby bylo jednoduché a snadné pro respondenty odpovidat. Respondenti si vybirali
pouze z vypsanych odpovédi, tudiz nemuseli vypisovat sami zaddné odpovédi.
Predpokladala jsem, Ze pokud budou muset vypisovat odpovédi nebo budou pouzity
neznamé vyrazy, tak bude mensi ochota poskytnout odpovédi.

Z celkovych 45 pracovnikil se navratilo 39 vyplnénych dotazniki. Z toho zodpovidalo
29 muzh a 10 Zen. Navratnost dotaznikii byla tedy celkem uspé$na a to 87% viz graf 1

a tabulka 1).

Tabulka 1: Navratnost dotazniku

Alternativa Procentualni vyjadieni Absolutni vyjadieni
vyplnili 87 39
nevyplnili 13 6

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 1: Navratnost dotazniku

Navratnost dotazniku

W vyplnilidotaznik

M nevyplnili dotaznik

5.1 Vzdélani a pracovni zarazeni

Tabulka 2: NejvysSi dosazené vzdélani

Zdroj: Vlastni Seti‘eni

Alternativa Procentualni vyjadieni Absolutni vyjadieni
zékladni 8 3
odborné 33 13
stfedoskolské s maturitou 49 19
vysokoskolské 10 4

37

Zdroj: Vlastni Seti‘eni




Graf 2: Nejvyssi dosaZené vzdélani

Vzdelani

m zakladni
W odborné
m stredoskolské s maturitou

M vysokoskolske

Zdroj: vlastni Seti‘eni
Jak je zfejmé zgrafu 2, tak 49% zaméstnanci dosahlo stiedoSkolského vzdélani
S maturitou. 33% zaméstnanci odborného vzdelani bez maturity. VysokosSkolské

vzdélani 10% zaméstnanci a pouhych 8% ma pouze zakladni skolu.

Tabulka 3: Pracovni zarazeni dle dosazeného vzdélani

Otazka: Odpovida VaSe dosaZené
o ) . ) Procentualni vyjadieni | Absolutni vyjadreni
vzdélani pracovnimu zarazeni

ano 69 27
¢astec¢né ano 21 8
ne 10 14

Zdroj: Vlastni Seti‘eni
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Graf 3: Pracovni zarazeni dle dosazeného vzdélani

Pracovni zarazeni dle dosazeného
vzdelani

Mano
W castecné ano

[ ne

Zdroj: Vlastni Setfeni
Jak je vidét zgrafu 3, tak 69% dotazovanych zaméstnanci odpovédélo, Ze jejich
pracovni pozice odpovida jejich dosazenému vzdélani. Naopak pouhych 10%
zaméstnancu tvrdi, ze jejich vzdélani neodpovida jejich pracovnimu zarazeni. 21%

respondentli odpovédélo, Ze pracovni zafazeni odpovida ¢astecné.

Tabulka 4: Pracovni zarazeni

Alternativa Procentudlni vyjadieni | Absolutni vyjadieni
technicko-hospodatsky pracovnik 31 12
pracovnik na stavbé 69 27

Zdroj: Vlastni Seti‘eni
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Graf 4: Pracovni zarazeni v podniku

Pracovni zarazeni

m technicko-hospodarsky
pracovnik

M pracovnik na stavbé

Zdroj: Vlastni Seti‘eni
VEtsi cast 69% zaméstnancti pracuje na stavbé, zbylych 31% pracuje v administrativeé

jako technicko-hospodaisky pracovnik.

5.2 Stres, komunikace a atmosféra na pracovisti

Stres je jeden z faktord, ktery mize velice ovlivnit praci daného zaméstnance. Pfi¢inou
stresu miZou byt napiiklad Spatné mezilidské vztahy na pracovisti, naro¢na prace
spojena s vysokymi naroky, negativni emocni reakce atd. Stres se vétSinou zacina

projevovat podrazdénosti, napétim, obavami a v hor$im ptipadé i depresemi.

Spravna komunikace na pracovisti znamend, Ze se pracovnici v zaméstnani citi dobfe.
Do svého zaméstnani se té$i a v dobrém pracovnim kolektivu je prace bavi. Dobra

pracovni atmosféra piispiva ke zvySeni pracovitosti.
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Tabulka 5: Jednani ve stresu

Otazka: Jednate Casto ve
Procentudlni vyjadieni Absolutni vyjadieni
stresu?
ano 10 4
Spise ano 23 9
Spise ne 54 21
ne 13 5

Zdroj: Vlastni Setfeni

Graf 5: Jednani ve stresu

Stres

Hano
M spise ano
W spise ne

Hne

Zdroj: Vlastni Seti‘eni
Prvni dotaz v této kapitole byl zaméten, jestli pracovnik jedna v zaméstnani Casto ve
stresu, z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze 54% zameéstnanct spiSe nejednd ve stresu,
coz je celkem pozitivni vysledek. 13% zaméstnancii nejednd ve stresu a naopak
pouhych 10% zaméstnanct jedna ve stresu. 23% zaméstnancl spiSe jedna ve stresu. Je
tteba si uvédomit, Ze tento vysledek je ovlivnén pracovnim zatfazenim, véhou

odpoveédnosti nebo pracovnimi naroky, které jsou na zaméstnance kladeny.
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Tabulka 6: Komunikace s vedoucim pracovnikem

Otazka: Jaka je komunikace
Procentualni vyjadieni Absolutni vyjadieni
S vedoucim pracovnikem
dobra 61 24
dostatecna 31 12
Spatna 8 3
zadna 0 0

Zdroj: Vlastni Seti‘eni

Graf 6: Komunikace s vedoucim pracovnikem

Komunikace s vedoucim pracovnikem

0%

W dobra
W dostatecna
M Spatna

W zadnd

Zdroj: Vlastni Seti‘eni
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze v podniku Josef Drab, s.r.o. je komunikace
s vedoucimi pracovniky na dobré urovni. 61% respondentd uvedlo, Zze komunikuje
s vedoucim pracovnikem dobfe. 31% oslovenych respondentli uvadi, ze turoven
komunikace je dostate¢na. Pouhych 8% mé dojem, ze je komunikace Spatna. Odpovéd’,

ze v podniku neni Zadnad komunikace, neuvedl nikdo z dotazovanych.
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Tabulka 7: Komunikace s kolegy

Otazka: Jaka je
) Procentualni vyjadieni Absolutni vyjadieni
komunikace s kolegy
dobra 69 27
spiSe dobra 23 9
spiSe Spatna 5 2
Spatna 3 1

Zdroj: Vlastni Setfeni

Graf 7: Komunikace s kolegy

Komunikace s kolegy

3%

mdobra
M spise dobra
W spiSe Spatna

M 5patna

Zdroj: Vlastni Seti‘eni
Podobné¢ jako v pfedchozim grafu 6, méli respondenti zodpovédét, jak hodnoti uroven
vzajemné komunikace mezi sebou. Vysledek je opét velmi pozitivni 69% respondentli
uvedlo, Ze je komunikace dobra a 23% respondentd, Ze je spiSe dobra. 5% zaméstnanct
hodnoti komunikaci s kolegy na pracovisti za spiSe Spatnou a zbylé 3% jako Spatnou.
Na dvou poslednich grafech, které se tykaji komunikace, je vidét, Zze jak komunikace
s vedenim, tak komunikace s kolegy povazuje vétSina dotazovanych respondentl za

dobrou.
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Tabulka 8: Atmosféra na pracovisti

Otazka: Jaka je atmosféra
Procentudlni vyjadieni Absolutni vyjadieni
na pracovisti?
dobra 59 23
piijatelna 38 15
Spatna 3 1

Zdroj: Vlastni Setfeni

Graf 8: Atmosféra na pracovisti

Atmosféra na pracovisti

3%

B dobra
W piijatelna

W Spatna

Zdroj: Vlastni Seti‘eni
Nasledujici graf 8 musi byt podobny s ptedchozimi grafy, protoZe atmosféra na
pracovisti Uzce souvisi s komunikaci mezi pracovniky. Tento graf je zaméfen na
atmosféru na pracovisti, ktera byla 59% zaméstnanci hodnocena jako dobra. 38%
zaméstnancll zodpovédélo, Ze je prijatelnd a jen 3% zaméstnanct uvedlo atmosféru na

pracovisti za Spatnou.
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5.3 Odménovani a platebni ohodnoceni

Tabulka 9: Spravedlnost odménovani pracovniku

Otazka: Jak vnimate

odménovani pracovniki?

Procentudlni vyjadieni

Absolutni vyjadieni

spravedlivé 36 14
spiSe spravedlivé 36 14
spiSe nespravedlivé 26 10
nespravedlivé 2 1

Zdroj:

Graf 9: SpravedInost odménovani pracovniki

Vlastni Setfeni

2%

Spravedinost odménovani

M spravedlive

M spise spravedlive

W spise nespravedlivé

MW nespravedlivé

Zdroj: Vlastni Seti‘eni

Ucelem dotazu bylo zjistit, jak jsou pracovnici spokojeni s odménovanim. Pracovnici

méli moznost vybrat odpovéd’, zda se citi byt za sviij pracovni vykon spravedlivé

odménéni ¢i nikoliv. 72% respondentli se domniva, Ze je jejich odménovani

spravedlivé, 28% dotazovanych jsou odménovani podle jejich nazoru nespravedlive.
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Tabulka 10: Umérnost mzdovych podminek

Alternativa Procentualni vyjadieni Absolutni vyjadieni
rozhodn¢ ano 33 13
spise ano 41 16
spiSe ne 18 7
ne 8 3

Graf 10: Umérnost mzdovych podminek

Zdroj: Vlastni Seti‘eni

Umérnost mzdovych podminek

M rozhodné ano
M spise ano
W spise ne

W rozhodné ne

Zdroj: Vlastni Seti‘eni

Zgrafu 10 je zfejmé, Ze vétSina oslovenych zaméstnanci povazuje své platové

ohodnoceni za umérné ke své vykonané praci. Z toho vyplyva, Ze v podniku Josef Drab,

s.r.o. odpovida systém odménovani u jednotlivych zaméstnanci vykonavané praci.

Celych 74% zaméstnancti odpovédélo pozitivné a zbylych 26% zaméstnancl negativné.
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5.4 ReZim prace a zména reZimu prace, hospodarsky

vysledek
Tabulka 11: ReZim prace
Otazka: Vyhovuje Vam
zavedeny reim price? Procentualni vyjadreni Absolutni vyjadreni
ano 31 12
spise ano o1 20
spiSe ne 15 6
ne 3 1

Zdroj: Vlastni Seti‘eni

Graf 11: ReZim prace

Rezim prace
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Zdroj: Vlastni Setieni
Velka cast 82% oslovenych zaméstnanci povazuje rezim prace v podniku za
vyhovujici. S ranni osmihodinovou pracovni dobou jsou zaméstnanci spokojeni a neni
tieba provadét v této oblasti zadné zmény. Zbylych 18% zaméstnancti jsou nespokojeni

se zavedenym rezim prace.
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Tabulka 12: Zména reZimu prace

Alternativa Procentudlni vyjadieni Absolutni vyjadieni
nic 10 4
lepsi platebni podminky 49 19
delsi dovolena 41 16

Zdroj: Vlastni Seti‘eni

Graf 12: Zména reZimu prace

Zmeéna reZzimu prace

M nic
M lepsi platebni podminky

m delsi dovolenou

Zdroj: Vlastni Seti‘eni
Pomoci této otazky se melo zjistit, jestli by respondenti ménili rezim prace. Z nabidky
odpovédi si mohli vybrat, lepsi platebni podminky, del§i dovolenou nebo nic. Lepsi
platebni podminky by uvitala téméf polovina zaméstnanct 49%. Delsi dovolenou 41%

zaméstnancl. Nic by na reZimu prace neménilo 10% zaméstnanc.
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Tabulka 13: Hospodarsky vysledek

Otazka: Zajimate se o HV? Procentualni vyjadieni Absolutni vyjadieni
ano 49 19
Spise ano 13 5
SpiSe ne 25 10
ne 13 5

Zdroj: Vlastni Seti‘eni

Graf 13: Hospodarsky vysledek

Hospodarsky vysledek
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Hne

Zdroj: Vlastni Seti‘eni
Tato otdzka byla zaméfena na to, jestli se pracovnici zajimaji o vysledky hospodateni
podniku. 62% oslovenych pracovnikii se zajimd nebo spiSe zajima o hospodaiky
vysledek. Zbylych 38% dotazovanych se o vysledky hospodafeni nezajima nebo spise

nezajima.

49




5.5 Vyjadreni nadrizeného k vysledkiim odvedené
prace
Nadfizeny by se mél vzdy vyjadiit k odvedené praci svych zaméstnanci. Pozitivni
vyjadfeni a chvaleni zaméstnance se doporucuje pred ostatnimi zameéstnanci, protoze
ptispiva k jejich motivaci. Pokud se bude nadfizeny vyjadfovat negativn€, mélo by to

byt ,,mezi ¢tyfma oc¢ima.*

Tabulka 14: Vyjadreni nadrizeného k vysledkiim odvedené prace

Otazka: Vyjadiuje se Vas
nadrizeny k vysledkiim Procentuilni vyjadieni | Absolutni vyjadieni

odvedené prace?

ano 43 17
Spise ano 31 12
Spise ne 26 10
ne 0 0

Zdroj: Vlastni Setieni
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Graf 14: Vyjadreni nadiizeného k vysledkiim odvedené prace

0%

Vyjadreni k vysledkim odvedené
prace

Hano
W spise ano
spise ne

Hne

Zdroj: Vlastni Seti‘eni

Z grafu 14 vyplyva, ze nadfizeny se vétSinou jasné vyjadiuje k vysledkim odvedené

prace svého nadfizen¢ho. OvSem 26% zaméstnancli nejsou spokojeni s vyjadiovanim

svého nadiizeného k vysledkim jejich odvedené prace.

5.6 Motivace vedoucim pracovnikem, podnéty

k praci

Tabulka 15: Motivace vedoucim pracovnikem

Otazka: Jste dostatecné

motivovani svym vedoucim

Procentualni vyjadieni

Absolutni vyjadreni

pracovnikem
ano 38 15
spiSe ano 33 13
spiSe ne 21 8
ne 8 3
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Graf 15: Motivace vedoucim pracovnikem

Motivace vedoucim pracovnikem

Hano
M spise ano
W spise ne

Hne

Zdroj: Vlastni Seti‘eni

Tento dotaz byl zaméien na to, zda jsou zaméstnanci podle jejich nazoru dostatecné

motivovani od svych vedoucich pracovnikl. Vysledek byl celkem pozitivni, nebot’ 71%

zamé&stnancll maji pocit, ze jsou dostatecné motivovani od svych nadfizenych. Pouze

29% zaméstnancti uvedlo, Ze nejsou motivovani svymi vedoucimi pracovniky.

Tabulka 16: Dilezitost podnéti k praci

Alternativa Procentualni vyjadieni Absolutni vyjadieni
dobry pracovni kolektiv 13 5
plat 46 18
vzdélani 0 0
pracovni doba 0 0
jistota zaméstnani 41 16
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Graf 16: Diilezitost podnéti k praci

Podnéty k praci

M dobry pracovni kolektiv
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Zdroj: Vlastni Seti‘eni

Utelem dotazu bylo zjistit, jaké podnéty zaméstnanci v podniku Josef Drab, s.r.o.

vvvvvv

vvvvvv

odpovédi, dale je to jistota zaméstnani 41% a dobry pracovni kolektiv 13%. Zbylé

podnéty vzdélani a pracovni doba nikdo z dotazovanych neoznadil.

Tabulka 17: Chybéjici podnéty

Alternativa Procentudlni vyjadieni Absolutni vyjadieni
lepsi pracovni kolektiv 5 2
vyssi plat 36 14
dalsi vzdélani 3 1
kulturni a sportovni akce 46 18
jistota zamé&stnani 10 4

Zdroj: Vlastni Seti‘eni
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Graf 17: Chybéjici podnéty

Chybéjici podnéty
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Zdroj: Vlastni Seti‘eni
Dalsi otazka navazovala na ptredchozi, jestli néjaké podnéty zaméstnancim v podniku
chybi. Opét si mohli vybrat z lepSiho pracovniho kolektivu, vysSiho platu, dal§iho
vzdélanim, kulturnich a sportovnich akci a jistotou zaméstnani. Téméf poloviné
respondentli v podniku chybi kulturni a sportovni akce (46%), dale vyssi plat (36%) a
jistota zaméstnani (10%). Zbylé podnéty jako moznost lepsi pracovni kolektiv (5%) a

dalsi vzdelani (3%) oznacilo pouze velmi nizké procento z oslovenych respondentii.

5.7 Motivace a dalsi vzdélani

Pro kazdého zaméstnavatele by méla byt motivace zaméstnanct velice dulezita, protoze
spravné motivovany zameéstnanec je velice prospé$ny pro podnik. Dosahuje tak lepSich

pracovnich vysledk, je ctizadostivy, prace ho bavi atd.
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Tabulka 18: Pochvala a uznani

Otazka: Je pro Vas dulezita
Procentudlni vyjadieni Absolutni vyjadieni
pochvala a uznani
ano 62 24
spiSe ano 28 11
spiSe ne 10 4
ne 0 0

Zdroj: Vlastni Setfeni

Graf 18: Pochvala a uznani

Pochvala a uznani
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Zdroj: Vlastni Seti‘eni
Celych 90% pracovnikli uvedlo, Ze je pro n¢ pochvala a uznani dulezitd. Zbytek

pracovnikl (10%) se k dalezitosti pochvaly a uznani vyjadfilo negativng.
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Tabulka 19: Motivace

Otazka: Co Vas motivuje? | Procentualni vyjadieni Absolutni vyjadieni
plat 59 23
prace, ktera Vas bavi 21 8
pochvala a uznani 15 6
kariérovy rist 5 2

Zdroj: Vlastni Seti‘eni
Graf 19: Motivace
Motivace

mplat
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Zdroj: Vlastni Seti‘eni

Utelem dotazu bylo zjistit co pracovniky motivuje. Dotazovany mél k dispozici

nasledujici moznosti: plat, prace, ktera Vas bavi, pochvala a uznani a kariérovy rust.

Respondent mél moznost zakrouzkovat pouze jednu odpovéd. Nejvice pracovniky

motivuje plat (59%), poté nasleduje prace, kterd je bavi (21%), dale pochvala a uznani

(15%) a kariérovy rtist pouhych (5%).
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Tabulka 20: DalSi moznost vzdélani

Otazka: Mate moZnost v ramci Procentualni
Absolutni vyjadieni
podniku dalSiho vzdélani? vyjadreni
ano 49 19
spiSe ano 10 4
spiSe ne 20 8
ne 21 8

Zdroj: Vlastni Setfeni

Graf 20: Dalsi moZnost vzdélani

rd r
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Zdroj: Vlastni Seti‘eni
V dalsi otdzce mé zajimala moznost dalsiho vzdélani v rdmei podniku. Z dotazovani je
patrné, Ze 59% zamé&stnanct v rdmci podniku maji moZznost dalSiho vzdélani. Tyka se to
prevazné pracovniki v administrativé, kde je potieba neustalého Skoleni napiiklad
s vydanim novymi zakony o danich apod. 41% zaméstnancii odpovédélo, ze nemaji
moznost v ramci podniku k dal§imu vzdélani. Tento rozpor je dan tim, ze v podniku
nektefi zaméstnanci jsou Spatné informovani o nabizenych moznostech vzdélavacich a

jazykovych kurzl a podpote Skoleni.
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5.8 VySe mzdy, pohlavi, vék
Tabulka 21: VySe mzdy

Alternativa Procentualni vyjadieni Absolutni vyjadieni
do 10 000 K¢ 2 1
10 000 — 15 000 K¢ 8 3
16 000 — 20 000 K¢ 41 16
21 000 — 25 000 K¢ 23 9
26 000 — 30 000 K¢ 18 7
31 000 K¢ a vice 8 3

Zdroj: Vlastni Seti‘eni

Graf 21: VySe mzdy
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Zdroj: Vlastni Seti‘eni
Velké c¢ast pracovnikd 41% pobirad Cistou mzdu v rozmezi 16 000 — 20 000 K¢, poté
23% v rozmezi 21 000 — 25 000 K¢, 18% v rozmezi 26 000 — 30 000 K¢&. V rozmezi
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10 000 — 15 000 K¢ a vice jak 31 000 K¢ pobira 8% pracovnikd. Pouze 2% maji mzdu

vrozmezi do 10 000 K¢, coz jsou pracovnici, ktefi v podniku pracuji na dohodu o

provedeni prace.

Tabulka 22: Pohlavi respondentt

Alternativa Procentudlni vyjadieni Absolutni vyjadieni
muz 29 74
zena 10 26

Zdroj: Vlastni Seti‘eni

Graf 22: Pohlavi respondentii

Pohlavi

B muz

Hziena

Zdroj: Vlastni Seti‘eni

V ramci dotaznikové Setfeni bylo dotazovano 74% muzii a 26% zen.
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Tabulka 23: Vék respondentt

Alternativa Procentualni vyjadieni Absolutni vyjadieni
do 24 let 6 15
25— 30 let 10 25
3140 let 8 21
41 —50 let 11 28
51 avice 4 10

Graf 23: Vék respondentii

Zdroj: Vlastni Sestireni

vék
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Zdroj: Vlastni Seti‘eni

Posledni otazka méla zjistit do jaké veékové kategorie zaméstnanci patii. Nejvice

zastoupenou vekovou kategorii byli lidé ve véku 41 — 50 let, poté nasledovali lidé ve

veku 25 — 30 let, dale lidé ve v€ku 31 — 40 let. Nejméné jsou zastoupeni lidé do veéku 24

let a nad 51 let.
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5.9 Navrhy na zlepSeni situace

Na zakladé dotaznikového Setieni byly zjistény uzitecné informace, které budou pouzity

pro celkové zhodnoceni podniku a na podani ptipadnych navrhti pro zlepSeni.

V podniku Josef Drab, s.r.o. pracuje celkem 45 zaméstnanct, z toho 10 zen a 35 muza.
Dotaznik vyplnilo 39 respondentli, znichz bylo 10 zen a 29 muzd. Nejvice
dotazovanych zaméstnancti pracuje jako délnik na stavbé. Z dotazovanych pracovnikii
bylo nejvice ve véku 41 — 50 let a vétSina respondentii méla stiedoskolské vzdélani
s maturitou a jejich plat se nejvice pohyboval okolo 16 000 — 20 000 K¢&. Skoro

u vétsiny dotazovanych odpovida jejich dosazené vzdélani pracovnimu zatrazeni.

Pokud se jedna o komunikaci, atmosféru na pracovisti, tak vice jak polovina pracovnika
hodnoti komunikaci jak s vedoucim pracovnikem, tak s kolegy jako dobrou, tudiz
pracovni atmosféra v podniku je dobra. Z toho se odviji i otazka stresu, protoze 67%

zaméstnancl uvedlo, Ze spise nejednd ve stresu.

Pokud jde o odménovani a platebni ohodnoceni, vétSina zaméstnanct uvedla, Ze je spise

spravedlivé a umérné k jejich vykondvané praci.

Zavedeny rezim prace v podniku vyhovuje 82% zaméstnancil. Z toho 49% zamé&stnancii
by zménili lepsi platebni podminky a 41% zaméstnanct by uvitali dels$i dovolenou. Vice
jak polovina zaméstnancl se zajima o hospodatsky vysledek, coz je pro né dilezité
Z hlediska vyplaceni mezd. Kazdy zaméstnanec by se mél zajimat o hospodaisky
vysledek podniku, ve kterém pracuje, protoze jejich zaméstnavatel a nikdo nechce pfijit

0 praci.

Co se tyka vyjadieni nadfizeného k vysledkiim odvedené prace, tak 74% dotazovanych
uvedlo, ze se jejich nadiizeny vyjadiuje k praci. Nikdo neuvedl opacnou odpovéd'.
Pokud jde o motivaci dotazovanych, pomé&r je 71% motivovanych zamé&stnanct a 29%
zaméstnani a dobry pracovni kolektiv. Nikdo neuvedl vzdélani a pracovni dobu. Plat

a kulturni a sportovni akce jsou dva podnéty, které respondentim nejvice v podniku
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chybi. Jistota zaméstnani, lepsi pracovni kolektiv a dalsi vzdélani pracovnici v podniku

také postradaji, ale uz ne tolik jako plat a kulturni a sportovni akce.

Pochvala a uznani je skoro pro vSechny zaméstnance v podniku dulezitd. Jak jsem
o¢ekavala, nejvice zaméstnanci motivuje plat (59%), nejméné kariérovy rist (5%).

Prace, kterd je bavi (21%) a pochvala a uznani (15%) tolik zaméstnance nemotivuji.

Pokud se jednda o moznost dalstho vzdélani v podniku, tak vice jak polovina
dotazovanych (59%) uvedla, Ze v ramci podniku maji moznost dalSiho vzdélani, kurzi,
Skoleni a seminaft. Zbylych 41% dotazovanych nemaji moznost dal§iho vzdélavaciho
procesu. Muze to byt spiSe z divodu nedostatecné informovanosti zaméstnancii, coz by

se m¢la spole¢nost pokusit napravit.
Konkrétni navrhy na zlepSeni

Na zaklad¢ vysledkt a jejich analyzy z dotaznikového Setieni a ziskanych informaci
V podniku Josef Drab, s.r.o. jsou navrhnuty konkrétni zmény pro odstranéni problémt,

které by mohly vést ke zvySeni motivace a stimulace.

Navrh 1: Poskytnout zaméstnancim pravidelné prémie za dobie vykonavané

ukony

I pfesto, Ze zamé&stnanci uvedli, Ze je jejich platebni ohodnoceni spiSe spravedlivé
aumeérné kjejich vykondvané praci, pro zvySeni motivace by bylo potieba

zameéstnanciim poskytovat pravidelné prémie za dobfe vykonavané tkony.
Navrh 2: Poskytnout zaméstnanctiim vétSi mnoZzstvi zaméstnaneckych vyhod

V malych a stfednich podnicich je omezené poskytovani zaméstnaneckych vyhod,
protoze podnik si je vétSinou nemulize dovolit z hlediska svého rozpoctu. Zaméstnanecké
vyhody, které zameéstnavatel poskytuje, mohou byt v penézni, hmotné¢ form¢ nebo
nadstandardni sluZzby, mohou nabyvat mnoho podob. Patii mezi n¢ naptiklad: stravenky,

dovolend nad zakonny narok, firemni vozidlo, firemni mobilni telefon, pfispévky na
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bydleni apod. Je tieba si uvédomit, ze podniky tak dobfe motivuji své zaméstnance

k lepSimu pracovnimu vykonu.
Navrh 3: Zavést chybéjici podnéty v podniku

Jak jiz vyplynulo z dotaznikového Setfeni, zaméstnanci V podniku postradaji kulturni
a sportovni akce. Zavedenim firemnich a spoleCenskych akci se miize utuzovat dobry
pracovni kolektiv a také mutize zatraktivnit praci zaméstnancu, kterd se pro n¢ stava vice

zajimavou.

Navrh 4: Zajistit pravidelné porady, kde je seznameni zaméstnanci s aktualni

situaci podniku

Skoro polovina zaméstnancli nevyjadiila zajem o hospodaisky vysledek, proto
doporucuji, aby zaméstnanci byli seznameni s vysledky podniku. Vyro¢ni zprava by
méla byt zptistupnéna popiipad¢ uvetejnéna pro zaméstnance podniku. Zamezi se tak
dohadim o hospodaiskych vysledcich podniku a samoziejmé dobra hospodaiska situace

podniku zaméstnance uklidni a vice motivuje k préaci.

Navrh 5: Zdokonalit informovanost v podniku

Jak jiz bylo zminéno, podnik nabizi zamé&stnanciim dalsi vzdélani, Skoleni, kurzy apod.
Skoro polovina zaméstnanct uvedla, Ze nemaji moznost v ramci podniku k dalSimu
vzdélani, tudiz jsou Spatné informovéni. Z tohoto diivodu doporucuji 1épe informovat

své zaméstnance o dalSich vzdélavacich procesech, ponévadz by byla Skoda je nevyuZit.
Navrh 6: Naslouchat zaméstnancu

Zamé&stnanci maji ur¢ité ndvrhy, ndpady popiipadé problémy. Pro zefektivnéni fizeni je
nutné se jich ptat na jejich pfipominky a ¢ekat odpovédi. Pokud se zaméstnanci vyjadii

K riznym otazkam a problémim, budou se ve svém pracovnim prostiedi citit 1épe.
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6. Zaveéer

Cilem této prace bylo provést analyzu a zhodnoceni motivace a stimulace pracovnikl
V podniku Josef Drab, s.r.o. a navrhnout pfipadné zmény, které by mohly podniku

v budoucnosti pomoci.

Bakalaiska prace obsahuje teoretické shrnuti v oblasti motivace a stimulace a zaroven
charakteristiku vybraného podniku. Zjisténi rovné motivace a stimulace pracovnikl
pomoci dotaznikového Setfeni. Na zdklad¢ zjisténych vysledk situace podniku

navrhnuti pfipadnych zmén pro zlepseni.

Prakticka Cast je zamétena na dotaznikové Setfeni, kde bylo zjisténo mnoho informaci,
které byly pouzity pro celkové zhodnoceni. Vybrany podnik ma své pozitiva i negativa.
Velké pozitivum vidim v tom, Ze je zde dobrd atmosféra a komunikace na pracovisti,
tudiz pomérné stabilni kolektiv. Platebni ohodnoceni ve firm¢ zaméstnanci vnimaji jako

spiSe spravedlivé, coz je také velké plus pro podnik.

Jako nedostatek podniku povazuji Spatnou informovanost zaméstnancti o moznostech,
které podnik poskytuje v oblasti dal§iho vzdélavani a nemaly zdjem o hospodarském

vysledku podniku.

Dal$im doporucenim je zavést pravidelné prémie za dobie odvedenou praci, které
zam&stnance  motivuji  kjejich  lepSimu  pracovnimu  vykonu. Zavedenim
zamé&stnaneckych vyhod, které zaméstnanci postradaji, jez také vice zaméstnance

motivuje.

Dale bych navrhla zavést 1 nékteré mimopodnikové aktivity jako jsou kulturni
a sportovni akce. Vé&tSina respondenti uvedla, ze je vice motivuje jejich plat, ale Ze

postradaji v podniku kulturni a sportovni akce.

Schopnost motivovat zaméstnance je velice naro¢na, ale zaroven pro podnik vyznamna.
Pokud budou zaméstnanci dobfe motivovani svym nadfizenym, projevi se to ve
vykonnosti pracovnika, ktery bude vykazovat nejlepsi pracovni vysledky. Pokud ma byt

motivace uspé$na a ucelna, musi pracovnik pocitovat osobni tspéch a radost z dobte
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vykonané prace, citit, ze je pradce ma smysl, byt za svlij pracovni vykon ocenén, mit
prostor pro realizaci vlastnich predstav a moznost ukéazat své schopnosti. Proto je tieba,
aby fidici pracovnik vénoval problematice motivace maximalni pozornost a vénoval se
ji tak, aby podnik dosahoval dobrych vysledkii a konkuren¢nich vyhod. Nemél by
podceniovat motivaci pracovnikll, protoze praveé pracovnici se podileji na uspéchu

a vysledku firmy.
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7. Summary

The objektive of this bachelor thesis is evaluace the level of motivation and stimulation
of the employees in the selected company and to suggest possible solution for

improvement.

For bachelor thesis processing was chosen the company Josef Drab, s.r.o., which deals

with construction work.

The theoretical part is focussed on koncept definitiv as motivation, stimulation, source
of motivation, motivational profile, motivation working behaviour theory, stimulation

theory and on the domains of utilisation of thein assets.

The practical part is focussed on particular questionnaire surfy, which should find out

how the company motivatites it’s employees.

The end of the bachelor thesis deal with statement of the problem of questionnaire surfy

and suggest a kontingent solutions.
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9. Prilohy

Ptiloha ¢&. 1: Dotaznik
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Pfiloha ¢&. 1

DOTAZNIK

Vazeni pracovnici,

jsem v poslednim rocniku na ekonomické fakulte. Tento dotaznik bude pouZzit jako
podklad pro moji zavérecnou bakalarskou praci, ktera zkouma motivaci a stimulaci
pracovnikii ve vybraném podniku.

Dotaznik je anonymni, proto se nikam nepodepisujte a spravné odpoveédi krouzkujte.
Prosim Vam, o uprimnost pri jeho vypliiovani, protoze se jedna o védecky vyzkum, ve
kterém maji pravdivé odpovédi cenu.

1) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
a) zékladni

b) odborné

c) stfedoskolské s maturitou

d) vysokoskolské

2) Odpovida Vase dosazené vzdélani pracovnimu zatazeni?
a) ano

b) ¢astecné ano

C) ne

3) Jaké je Vase pracovni zatazeni?
a) technicko-hospodaisky pracovnik
b) pracovnik na stavbé

4) Jednate v zaméstnani ¢asto ve stresu?
a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne

5) Jaké je Vase komunikace s vedoucim pracovnikem?
a) dobra

b) dostatecna

¢) Spatna

d) zadna
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6) Jaké je Vase komunikace s kolegy?
a) dobra

b) spiSe dobra

c) spiSe Spatna

d) Spatna

7) Jaka je pracovni atmosféra na pracovisti?
a) dobra

b) piijatelna

¢) Spatna

8) Jak vnimate odménovani pracovniki v podniku?
a) spravedlivé

b) spise spravedlivé

¢) spiSe nespravedlivé

d) nespravedlivé

9) Je VaSe platebni ohodnoceni imérné k Vasi vykonavané praci?
a) rozhodn¢ ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

10)  Vyhovuje Vam zavedeny rezim prace v podniku?
a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne

11)  Zmgénili byste néco na rezimu prace?
a) nic

b) lepsi platebni podminky

¢) delsi dovolenou
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12)  Zajimate se o hospodaisky vysledek podniku?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

13)  Vyjadiuje se Vas nadfizeny jasné k vysledkiim Vasi odvedené prace?
a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne

14)  Myslite si, Ze jste dostate¢né motivovani k praci od Vaseho vedouciho
pracovnika?

a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

vewr

15)  Jaké podnéty povazujete za nejdulezitéjsi k praci?
a) dobry pracovni kolektiv

b) plat

¢) vzdélani

d) pracovni doba

e) jistota zamé&stnani

16) Chybi vam n¢které podnéty v podniku?
a) lepsi pracovni kolektiv

b) vyssi plat

¢) dalsi vzdélani

d) kulturni a sportovni akce

e) jistota zaméstnani

17)  Je pro Vas dilezita pochvala a uznani?
a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne
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18)  Co Vas motivuje?
a) plat

b) prace, ktera Vas bavi

¢) pochvala a uznani

d) kariérovy rtst

19)  Mate moznost v ramci podniku k dal$imu vzdélani?
a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne

20) 'V jakém rozmezi je vySe mzdy?
a) do 10 000K

b) 10 000K¢ — 15 000K ¢

¢) 16 000K¢ — 20 000K ¢

d) 21 000K<¢ — 25 000K¢

e) 26 000K¢ — 30 000K ¢

f) 31 000K¢ — a vice

21)  Pohlavi
a) muz
b) Zena

22) Vek
a) do 24 let
b) 25— 30 let
c) 31—40 let
d) 41 - 50 let
e) 51 avice
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