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1 Uvod

Motivaci zaméstnanci a tymu se v dnesni dobé musi zabyvat kazdy uspéSny manazer.
Nejen ze se musi snazit ziskat vhodné zaméstnance, ale také dlouhodobé udrzet jejich
vysoky pracovni vykon, loajalitu k podniku a také produktivitu jejich prace. Jediné takto
spravné nastaveny motivacni systém mu pomitize dosdhnout efektivniho a dlouhodobého
feSeni motivace pracovnik.

V dnesnim svété je motivace nezbytnou soucasti kazdého uspé$ného podniku, bez
motivace nelze dosahnout toho nejvyssiho vykonu zaméstnanct. Dnes se hodné mluvi i o
tom, ze nelze motivovat jiné, kdyz manazer neni sim motivovany, myslim si, Ze je to
pravda, nelze motivovat druhého, kdyz jsem sdm se svou praci nebo ve svém osobnim
zivoté nevyrovnany a nespokojeny. Takze v prvé fad¢ si musi sdm manaZer uvédomit své
potieby a ptfani. M¢l by byt motivovany samotnou praci, kterou déla, a az potom muze
hledat motivy pro své zaméstnance. OvSem pro to, aby zjistil jaké motivy pouzit pro své
profesni zivot, jejich potieby, aby z toho potom mohl vybrat ten nejvhodnéjsi zptsob, ktery

1ze vyuzit pro daného zamé&stnance.

To nas tedy vede k problému nedostatecné motivovanosti zaméstnanct. Tento problém
odstranime jeding tim, ze spravné odhadneme jejich motivy a dikladné kazdého z nich
pozname. Je samoziejmosti, Ze kazdy ze zaméstnancii bude mit jiné problémy, jiné
potieby. V této souvislosti musime zjistit problémy, a potieby kazdého z nich. Je tieba
kazdého z nich dikladné poznat, snazit Se je pochopit, pomoci jim a pak toto vychodisko
vyuzit v naSi dals$i préci. Jediné timto zplisobem odstranime problém s nedostate¢nou

motivovanosti a produktivitou prace zaméstnancti.

Cilem mé prace je najit ve vybrané organizaci chyby, kterych se vedeni spolec¢nosti v této
organizaci dopousti, ve vztahu smotivaci pracovnikd. Najit chyby, které se tykaji
nedostate¢né motivace v organizaci. Pozd¢ji zkusit najit feSeni jejich problému a vyuzit
motivy 1épe a GCinnéji. Tim zajistit vyssi produktivitu, loajalitu a predevsim spokojenost
zamé&stnancl ve vybrané organizaci. Spokojenost s praci je dilezitou formou motivace,
Vv ptipad¢€, ze neni zaméstnanec ve své praci spokojen, nelze ho spravné motivovat, a této

spokojenosti bych chtéla, v této praci, dosahnout. Protoze jejich nalady, pracovitost, to vse



se odrazi ve vykonu jejich ukold, ale také to mize do jisté miry ovliviiovat jejich okoli a

tim padem motivaci ostatnich pracovnika.



2 Literarni prehled

2.1 Vznik motivace

Na Uplném zacatku bychom se méli zajimat o to, jak dosdhnout dlouhodobé vysokého
vykonu zaméstnancti. Nejveétsi pozornost musime vénovat riiznym zplisobiim motivovani
zamestnanct raznymi stimuly, jako jsou odmény, vedeni lidi a pfedev§im stimulace praci,
Kterou zaméstnanci vykonavaji v souvislosti s pracovnimi podminkami. Aby lidé
v organizaci dosahovali vykonu, ktery od nich zadame, je tfeba vytvafet a rozvijet
motivaéni procesy a pracovni prostiedi ve firmé€. Prostfednictvim teorie motivace

pochopime, pro¢ se lidé pii praci, uritym zptisobem chovaji (Armstrong, 2009).

2.2 Definice pojmu

Dle Armstronga (2009) je motivace ovliviiovani lidi, aby se urcitym zpisobem chovali.

Pomoci urcitych faktord ovlivnit jejich usili dosdhnout urc¢itého vykonu (cile).

Naopak Niermeyer & Seyffert (2005) tvrdi, zZe:

., Motivace neni prapiivodni vrozena lidska viastnost. Abyste si toto tvrzeni ovérili, musite
své kolegy pozorovat s odstupem, jako celistvé lidské bytosti, tedy nejen na pracovisti, ale i
Jjako soukromé osoby. Rychle pak zjistite, ze prakticky kazdy ma néjakou oblast, v niz se
angazuje. A neni-li to zrovna prdce, pak je to urcité neco jiného: sportovni klub, zahradka
nebo dlouho touzebné ocekavany pririistek do rodiny. Jestlize nekdo v podniku neprojevuje

Zadouci motivaci, nemiize to spocivat v charakteru jednotlivce.

Podle M. Tureckiové (2004) je motivace slozity psychologicky problém. Pracovni
motivace je vyznamnou soucasti lidské motivace, kde dileZitou tlohou manazera je umét
motivovat své podiizené (spolupracovniky) a dovést je k urcitému vykonu v propojeni cili

jak osobnich tak firemnich.

J. Charvat (2006) ve své knize feSi, ze problematika motivace se neda shrnout do



jednoduché rovnice motivace = penize. Popisuje potiebu si uvédomit, ze 1idé maji rizné
potteby, razné cile, délaji rizné kroky k tomu, aby svoje potieby uspokojovali. Problém
motivace je dosti Siroky. Zabyva se motivaci ze dvou pohledl a to: vnitini a vné&jsi

motivace. Tyto dva pojmy budou vysvétleny pozdéji.

Hospodafova (2008) tvrdi, Ze k tomu abychom mohli motivovat jiné, nejde bez toho,
abychom byli sami motivovani. Bez toho, aby byl sam nadfizeny inspirovan, nelze
motivovat nékoho jiného. A Ze chovani inspirovaného nadfizeného je povzbuzujici a

nakazlivé pro vSechny jeho podiizené.

Motivaci pak Plaminek vidi jako: ,,Slovem motivace se obvykle oznacuje jak proces, tak
jeho vysledek — tedy skutecnost, Ze se néco deéje (nékdo na nékoho néjak piisobi), stejné

Jako fakt, zZe néco existuje (konkrétné onen zminény pozitivni pristup).

Podle Meiera (2009) motivace spociva ve 4 zakladnich lidskych motivatorech, které zenou
lidské chovani. Jedna se o: jistotu pracovniho mista, uznani nadfizeného ¢i kolegt, prestiz
a status (moznost pracovniho postupu, vyssi plat) a osobnostni rozvoj (nové vyzvy,

mozZnost realizovat vlastni napady).

., Vyraznym faktorem v podnikani je motivace. Motivy jsou podnety lidského chovani.
Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu cloveka smérem k vytycenému cili. Je
vdzana na vnitini podnéety cloveka. Predstavy, tuzby, zajmy a hlavné neuspokojené potieby
vyvolavaji psychické napéti, které se stavda impulzem k urcitému chovani jedince. Musi
existovat ditvod k tomu, aby podnikatel zacal podnikat, aby dosahoval uspechu. Zakladem
uspéchu je vile dosahnout predem stanoveného cile. Neni-li viile byt uspéesny, nepomohou
k dosazeni cile podnikatele ani sebevétsi znalosti a zdroje podnikani. Lidé jsou motivovani

K tispéchu v podnikani riuznymi diivody (Veber, 2008).¢

Dle Dvotékové (Dvorakova, Z., 2007) je motivace abstrakci kli¢ového a typického rysu
dynamiky lidské psychiky. Je proménnou ve vztahu k prozivani a jednani osobnosti, ktera

zajist'uje uspokojitelnost potieb na vSech urovnich, jez se u cloveéka vyskytuji.
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2.3 Nedostatek motivace

Dle Niermayera a Sayfferta (2005) se Vv podnicich ¢asto setkavame se stiznostmi na
motivaci. Pfesnéji na pracovniky, ktefi se pry malo angazuji, prosté své ukoly jen ud¢€laji
bez chuti a zdjmu a nesnazi se délat nic navic. Tvrdi, Ze se Casto ozyva véta: ,,Potiebujeme

'GC

motivovanéjsi pracovni sily!*. OvSem ve vétSin¢ pripadi dojde jen k tomuto pozadavku.
Dochazi k tomu i proto, ze prosté nevi, o motivace je a jak funguje. Z ¢ehoz vyplyvaji

nejfrekventovanéjsi omyly v pojeti motivace, kterym se dale budeme vénovat.

2.3.1 Omyl Cislo 1: Nékdo prosté motivovany je, nékdo ne

Mnozi se domnivaji, ze motivace spociva v lidskych vlastnostech, jako jsou rtzna
umélecka nadani (uméni malovat, hudebni nadéani, apod.) a tudiz, ze se s nimi neda nic
délat. OvSem ve skute¢nosti to tak neni. Motivace neni piivodni lidska vlastnost, pokud si
toto tvrzeni chceme ovéfit, musime své kolegy pozorovat s odstupem nejen jako
pracovniky, ale 1 v soukromém zivoté¢ (soukromé osoby). Takto zjistime, Ze kazdy ma
n¢jakou oblast, kde se angazuje. Nemusi se jednat zrovna o praci, ale tfeba o: cestovani,
rizné sporty, apod. Charakter jednotlivce tedy nemilize ovlivnit jeho zaddouci motivaci

V praci.

2.3.2 Omyl Cislo 2: Motivace = manipulace

V tomto piipadé se jednd o osoby, které vefi, ze motivace vyjadiuje to samé jako
manipulace. Mysli si, Ze v rdmci motivace staci pouZzit par Sikovnych trikii a vSichni
podiizeni budou délat vSe, co od nich vedouci vyZzaduje. Redlné¢ nelze ztotoZilovat
manipulaci s motivaci. Motivace nemuze spravné fungovat bez mezilidskych vztaht a
samoziejmé, Ze na motivaci ma velky vliv chovani vedouciho. Ovsem, tento vliv nelze
realizovat pomoci riznych trikil, nadfizeni by méli vytvatet v organizaci idealni podminky

a pecovat o rozvoj spolupracovnikd.

2.3.3 Omyl €islo 3: Nic nemotivuje Iépe nez penize

Nejvétsim omylem, s kterym se v dneSni dobé setkavame, je, ze skuteénym zakladem

motivace jsou penize. Pracovnici pry pii dobfe nastavenych mzdach, pracuji na nejvyssi



obratky, a pokud je tedy chceme motivovat, musime pfed nimi mavat ,,tu¢nym balikem
penéz*. Ve skutecnosti jsou pracovnici nastvani, pokud zjisti, Ze by jejich prace byla nékde

jinde ohodnocena Iépe. JenZe na nic si ¢loveék nezvykne Iépe, jako na vysoky plat.

2.4 Proces motivace

Duwvod, kvili kterému néco délame, se nazyva motivem. A motivace se tyka Cinitelt, ktefi
nas ovliviiuji, abychom se urcitym zptsobem chovali. Motivovani je tedy ovlivnéni
zaméstnancl, aby své chovani ubirali uréitym smérem, a tim dosahli vysledku, ktery od
nich vyzadujeme. Pokud lidé ocekavaji, ze za splnéni urcit¢ho tikolu budou néjak ocenéni,
pak jsou motivovani. Motivace dosdhneme pomoci ocenéni lidi za vysledek, kterého
dosahli a ktery se od nich poZadoval. Ocenéni spociva v odméné, kterou uspokojime jejich
potteby. NejlepSim stupném motivace je, kdyz jsou lidé motivovani sami od sebe, pokud
jdou spravnym smérem. VétSina ale potiebuje byt vice ¢i méné€ motivovana zvnéjsku.
Firma mtze lidem nabizet prostfedi, ve kterém lze dosdhnout vysokého stupné¢ motivace,
Ti museji nejlépe vyuzivat motivujici procesy, jeZ jejich organizace nabizi. Proto je
nezbytné, aby pochopili proces motivace, jak vibec funguje a jaké typy existuji. Dle
Michaela Armstronga je proces motivace podnécovan védomym nebo mimovolnym
zjisténim neuspokojenych potieb. Diky této potfebé ziskdvame piani néceho dosahnout
nebo néco ziskat. Za timto tcelem, lidé podnikaji kroky, diky nimZ dosdhnou vyty¢enych
cila. Pokud by tyto kroky vedly k uspokojeni potieby, je pravdépodobné, Zze se bude toto

chovani v budoucnu opakovat u podobné situace (Armstrong, 2007).

2.5 Typy motivace

Jak ptvodné zjistil Herzberg a kol., mame dva typy motivace, jsou to: vnitini a vn&jsi
motivace. K prvnimu pfipadu neboli vnitini motivaci dochazi, kdyz lidé uspokojuji sami
sebe. Kdyz vyhledéavaji, nalézaji a dé€laji praci, kterd uspokojuje jejich potteby. Nebo
pokud oc¢ekavaji, Ze tato prace povede ke splnéni jejich vyty€enych cilti. Naopak u vné&jsi
motivace jsou lidé motivovani managementem. ManaZer je motivuje riznymi metodami,

jako jsou: povyseni, odménovani, vyssi pravomoci, apod.



2.5.1 Vnitini motivace

Cinitelé, které si lidé sami vytvoii, které navic ovliviluji jejich chovani
ubirat se urCitym smérem. Tito Cinitelé tvotfi odpovédnost, ptilezitost vyuzit
a rozvijet schopnosti a dovednosti, zajimava a podnétna prace a piilezitost

ke kariérnimu postupu v organizaci.

2.5.2 Vnéjsi motivace

2.6

Vse to, ¢im zaméstnance donucujeme, aby ud¢lali to, co chceme. Mohou to
byt pozitivni, ale i negativni Cinitelé. Témi pozitivnimi jsou napft. zvySeni
platu, povyseni, Ci tfeba pochvala. A témi negativnimi jsou rizné tresty za

nesplnéni daného ukolu, napt. odepieni platu, vypoveéd, apod.

Tyto motivatory nemuseji mit dlouhodoby tc¢inek naptiklad od wvnitinich
motivl, kde bude ucinek ziejmé dlouhodobéjsi a ucinngjsi, protoze jsou

urceny jednotlivci (Armstrong, 2007).

Podmoroff (2005) ve své knize uvadi zdkladni vné&j$i motivatory:

- prileZitost pracovat, a uplatiiovat své schopnosti v zaméstnaneckém
prostiedi,

- mzdy, které umoZiuji zaméstnancim, aby uspokojili své zakladni
zivotni potieby a nakup luxusniho zboZi, at’ uZ doma ¢i na cestach,

- Moznost spofeni, aby si pak mohli uzivat diichodu,

- poskytovani lékatského a jiného pojistenti,

- Uznani od nadfizeného,

- prilezitost k osobnimu rozvoji,

- prileZitost kariérniho rlstu,

- prilezitost zlepSeni znalosti, vzdélani.

Teorie motivace

Dle Jitiho Plaminka (2008) si pied tvofenim motivac¢niho patra pyramidy kultury musime

uvédomit, jak motivy naSeho chovani vznikaji. Takovyto proces vznikd intuitivné a

vysledkem je aktudlni pocit.



Na zacatku nam pocit vyvolava potiebu. Pocit piijemny evokuje spokojenost, naopak pocit
nepiijemny vyvolava potfebu zmény. Potfeba je tedy jakymsi motivem chovéni. Jez

nejzékladnéjsimi potfebami je prozivani ptijemnych pocit (napf. jidlo, spanek, apod.).

Napliiovani potfeb mitizeme tedy nazvat motivem lidského chovani. Jejichz zakladnimi
slozkami je odstrafiovani nepifijemnych pociti vyménou za pocity piijemné. Jasnym
atributem je to, Ze co se nam zda nepiijemné a nemame z toho dobry pocit, jiz v budoucnu

nedélame ¢i nechceme délat. Naopak z ¢eho mame piijemny pocit, to délat chceme.

Chovani je vysledkem pusobeni pocitl, potieb a motivii. Tyto podnéty, pocity, potieby a
chovani mizeme setadit do urcitého fetézce (obrazek 1). Tento obrazek ukazuje, ze mezi
jednotlivé ¢lanky se vzdy vplizi zplisob zpracovani. Zptsob zpracovani zavisi na tom, jak

bude ¢lovek na urcity podnét reagovat. Rlzni lidé rizné reaguji na stejny podnét.

Podoba obrazku 1 je znacné inspirovana zndmym psychologem Viktorem Emilem
Franklanem, jez v roce 1978 napsal, ze ,,élov€ék se nemiize osvobodit od podminek, ale ma
svobodu zaujmout k nim urcity postoj“. Neékdy do jednotlivych ¢lankl nelze zasahovat,
nemuze je ovlivnit ani jejich nositel. Naopak jindy vSak 1ze do tohoto fetézce zasdhnout a
to i z pozice manazera a ovliviiovat jak zplisob zpracovani lidmi, tak i podnéty (rozdavané

tkoly).
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Obrézek 1: Cesta od podnétu k chovani

pfiklady
vysledkd
zpracovani

chovani

zpracovani

potfeba

U4

zpracovani

naucené aktudalni
ix znalosti informace

zpracovani

zdeédéné

zkusenosti

podnét

Zdroj: Plaminek (2008)

Na této teorii jsou zalozeny pfistupy k motivaci. Dle Michaela Armstronga jsou
nejvlivnéjSimi teoriemi:

v’ teorie instrumentality,

v’ teorie zamé&fené na obsah — Maslowova hierarchie potieb,
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v’ teorie zaméfené na proces - Vroomova teorie, Porterova a Lawlerova
teorie, Adamsova teorie, Skinnerova teorie

v Herzbergova teorie dvou dimenzi pfistupu k praci.

2.6.1 Teorie instrumentality

Je zalozena na odménach a trestech, které maji zprostiedkovat, aby se lidé
chovali urcitym zpisobem. Nebo aby timto zpiisobem konali sva rozhodnuti

(Armstrong, 2007).

2.6.2 Teorie zamérené na obsah

Tato teorie je nasmérovana na obsah motivace. Obsahem motivace dle téchto teorii jsou
potieby. Proto se také, této teorii nékdy fika teorie potieb. Zakladem je neuspokojena
potieba, ktera produkuje napéti a stav nerovnovahy. Abychom opét ziskali pocit
rovnovahy, je tfeba néjakym zpisobem tuto potfebu uspokojit. Je tieba zvolit n&jaky cil
(to, ¢eho chceme dosahnout) a prostiedky (urCité chovani) jak ho dosdhneme. Kazda
potieba nema pro Clovéka stejny vyznam. Na dosaZeni jedné potieby miize vynalozit
riznych aspektech, napi. prostiedi v némz jedinec vyristal, na vychove¢, nebo tieba i na
jeho soucasné situaci. Mezi potiebami a cili existuje dost slozity vztah. Uspokojeni jedné
potieby Ize docilit n€kolika riznymi cili. O to horsi je, ze ¢im silngjsi potieba je a ¢im déle
trva, tim se rozsifuje okruh jejich cila.

Teorii potieb poprvé popsal Maslow, ktery rozdélil potieby do 5. stupni, kazdy stupen

vyznacuje vyznam neboli vahu urcité potieby v celé pyramidé (Armstrong, 2007).

Maslowova hierarchie potieb

Je jednou z nejvyznamnéjsich pojeti motivace lidského jednani. Na tuto teorii byly Casto
vznaSeny pochybnosti o0 moznostech jejiho uplatnéni v praxi, vzhledem k tomu, Ze je dosti
obecna. V praxi se ale prokazalo, Ze dava spoustu cennych podnétd, jejichz dodrzeni ¢i

nikoli, ovliviiuje u€¢innost motivacnich procesu.
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Teorie se sklada z péti zakladnich skupin potieb, které jsou jednotné pro vSechny jedince.

Jedna se o tyto skupiny:

1. Fyziologické potieby — zékladni potieby cloveka. Potteba jidla, spanku, piti,
atd.

2. Potieby jistoty a bezpedi — sem patii ekonomické potieby nejen jedince, ale i
jeho rodiny. Déle potieba ochrany proti nebezpeci.

3. Socidlni potieby — to jsou takové potieby, jez nam vyplyvaji ze vztahu s nasim

okolim, popf. okolim jedince, jakoZto mezilidskymi vztahy. CoZ jsou potieba
lasky, pratelstvi, nebo tfeba i potteba zapadnout do urcité skupiny lidi.

4. Potieby uznédni — potieby z této skupiny lze rozdélit na dvé zakladni: prvni je

touha po uspéchu, sebeduvétre ¢i po nezavislosti a svobodé a tou druhou je
potieba respektu ¢i uznani druhych lidi. Tyto potfeby maji jedinci, ktefi maji
vysokou uroven pracovnich ambic a schopnosti sebeprosazovani.

5. Potieby seberealizace — jsou to ty nejdilezitéjsi potieby, napi. rozvoj pocitu

vlastni hodnoty, rozvoj schopnosti a dovednosti, apod.

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb

Poteha
seberealizace

PotFeha uznani,
cty

Potreha lasky, prijeti,
spolupatficnosti

PotFeha hezpeci a jistoty

Lakladni télesné, fyziologickeé potiehy

Zdroj: http://commons.wikimedia.org/
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Vysvétleme si dale tuto teorii. Zaklad4d se na uvaze, Ze pokud ma jedinec uspokojeny
potteby na nizsich urovnich, pak se jedinec snazi uspokojit potieby na trovni vyssi, tedy

potieby, jez nejsou uspokojeny.

., Potieba seberealizace vsak nemiize byt uspokojena nikdy. Maslow vekl, zZe , clovek je
Zivocich s pranimi“; pouze neuspokojend potreba miize motivovat chovani a dominantni
potieba je zakladnim motivatorem chovani. K psychologickému rozvoji dochazi tim, Ze se
lidé pohybuji vzhiiru hierarchii potieb, ale neni to nutné primocary vyvoj. Nizsi potieby
stdale existuji, i kdyz jako motivdtory docasné usnou, a lidé se k drive uspokojenym

potrebdam soustavné vraceji (Armstrong, 2007).

Ovsem dle Plaminka (2008), v§e spo¢iva v nalezeni harmonie mezi tim, co ¢lovek pocit'uje
jako své vnitini potieby, a tim, co by mél pro firmu vykonévat. Pokud mame urcity kol
pro urcitého ¢loveéka, malo kdy se stane, ze tyto dveé véci spolu budou korelovat. Miizeme
pusobit na zaméstnance bud’ tak, aby se zménil do podoby pro vykonani daného tkolu.
Ovsem toto plisobeni je mozné snad jen z dlouhodobého hlediska. V kratké dobé, lze také
realizovat, ovSem jen n¢jakou formou natlaku, coz pak uskakuje od podstaty motivace.
Tzv. zlaté pravidlo popisuje tento vztah. Neptedélavat lidi jejich ukolim, ale snazit se
pfizpusobit kol lidem a jejich aktudlnim motiviim. Pokud tedy tkol a ¢lovék do sebe

nezapadaji, méli bychom dat pfednost motivaci pfed stimulaci.

2.6.3 Teorie zamérené na proces

Tyto teorie se soustfeduji na pribéh motivaéniho procesu, koncentruji pozornost na
problémy a doporuceni k vyvolani, pribéhu, usmériovani, udrzovani i1 ukonceni
motivacniho procesu. Mezi tyto teorie patii: Vroomova teorie, Porterova a Lawlerova
teorie, Adamsova teorie, Skinnerova teorie. Tyto teorie mohou byt pro manazery

vvvvv

motivovani lidi. Jsou jimi expektacni teorie, teorie cile a spravedInosti.

Pojem ocekavani je soucésti expektaéni teorie a znaci, ze pokud udélame jednu véc,
povede to Kkjiné, coz je tzv. instrumentalita (pfesvédéeni) a expektace (ocekavani) je

pravdépodobnost, ze ¢in ¢i usili povedou ke specifickému cili. Sila oekavani je dana
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zkuSenostmi ¢loveka, ale vétsinou se jedinec dostava do novych zcela neznamych situaci,
napft. ztrata zaméstnani ¢i jeho zména, nové pracovni podminky, apod. A v téchto situacich
jedinec dosud zadné zkuSenosti nema, proto muze dojit ke snizeni jeho motivace. Pokud
mezi vykonem a vysledkem existuje jasné¢ pouzitelny vztah, pak je motivace mozna, a
pokud je vysledek, povazovan za prostfedek uspokojeni potieb. To objasiiuje, pro¢ vnéjsi
penézni motivace (napf. prémie) bézi jen tehdy, kdyz propojeni mezi Gsilim a odménou je
ziejmé. Hodnota odmény stoji za to usili. Také objasiiuje to, pro¢ vnitini motivace miize
jsou pievazné v rukou jedince, ktery se muze rozhodnout jak moc pozitivni a vyhodné

vysledky mu to piinese. Tuto teorii rozvinuli Porter a Lawler do modelu motivace, kde

dochazi k zavéru, Ze existuji dva faktory, které vymezuji usili lidi vkladané do jejich prace:

1. hodnota odmény jedinct do takové vySe, do jaké uspokojuje jejich potieby
jistoty, spole¢enského uznani, autonomie a seberealizace;

2. Ocekavani jedinct tykajici se jejich vztahu mezi usilim a odménou.

Z ¢ehoz plyne, ze ¢im vyssi je hodnota odmény jedince, tim vyssi bude usili vynalozeno do
urcité situace. OvSem samotné Usili nestaci, jsou tu dalSi faktory, které splnéni ukolu
ovliviiuji, je to: schopnost ¢loveka (jeho inteligence, dovednosti, znalosti, apod.) a vnimani
role (to co si zaméstnanec pieje délat, ptani zaméestnance by mélo odpovidat tomu, co si

firma mysli, Ze by mél jedinec délat, pokud se neshoduji, je to Spatné).

Teorie cile spociva v tom, Ze jsou-li jednotliveim stanoveny urcité cile, je motivace a
vykon vyssi, tyto cile mohou byt narocné, ale piijatelné a musi existovat odezva. Pro
stanovovani stale vysSich cilli je hodné dilezitd zpétna vazba, bez t¢ by nemély byt

stanovovany.

,, Cile informuji jedince o tom, Ze maji dosahnout konkrétni urovné vykonu, aby se tim ridili
a podle toho hodnotili své kroky, na druhé strané zpétna vazba dovoluje jedinci sledovat,
jak dobre z hlediska daného cile pracoval, takze — je-li potrebné — je mozné, aby

zkorigoval své usili, smér a mozna i strategii plnéni ukolii (Robertson a kol., 1992).

Teorie cile a koncepce tizeni podle cilli jsou propojeny. Teorie cile hraje dilezitou roli

V procesu fizeni pracovniho vykonu.
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Teorie spravedlnosti spociva vtom, jak zaméstnanci jestli je Snimi spravedlivé
zachézeno. Znamena to, zda je s timto zaméstnancem zachazeno stejn¢ jako s odpovidajici
jinou osobou nebo jinou skupinou lidi. Neznamena to, ale Ze se ma se vSemi zachazet
stejné, protoze to by bylo v nékterych piipadech nespravedlivé. Tato teorie tvrdi, ze pokud
se bude slidmi zachazet spravedlivé, budou lépe motivovani. A pokud nastane opak,
budou demotivovani (Armstrong, 2007).

2.6.4 Herzbergova teorie dvou dimenzi motivace k praci

Je jednou z nejznaméjsich teorii motivace k praci. Spo¢iva v rozdéleni faktord do dvou
zakladnich skupin, jsou to: faktory hygieny neboli dissatisfaktory a motivatory vnitinich

pracovnich potieb, neboli satisfaktory.

Do dissatisfaktorii patii mzda, jistota pracovniho mista nebo tieba interpersondlni vztahy.
Negativni stav téchto faktori nebo tfeba absence v praci zapfi€iniuji nespokojenost
zamé&stnancl. Nedokonalosti faktorii zapficiiiuji nespokojenost zaméstnancii v praci, ale
jsou vynahrazeny, ze zaroven pusobi jako siln€j§i motivaéni prostfedky. Pisobeni faktort

hygieny a jejich stav je ovlivnén z velké ¢asti vedenim.

Satisfaktory tvofi uspéch dosaZeny ocenénim pracovniho vykonu, moznost rozvoje,
uznani, apod. Tyto motivatory by mély byt pozitivni, aby podnécovali pracovni vykon.
Zaroven tvoii nejucinnéjsi slozku motivace k praci. Pro tyto faktory je zaroven dilezité
jaké ma pracovnik osobni vlastnosti a vnitini uspofddani jeho potieb, aby na né bylo

mozné motivacné pusobit. Podnécuji zvyseni pracovniho vykonu (Armstrong, 2007).

Lauby (2005) ve své knize uvadi McClellandovu teorii, ktera fika, jaké potieby jsou pro

vvvvv

- Uspéch — ma potiebu plnit naroéné tikoly na vybornou

- Pfidruzenost — rozsah, ve kterém se jedinec zabyva vytvaienim a udrzovanim
mezilidskych vztaht, ma potfebu mit lidi kolem sebe

- Energie — rozsah, ve kterém jednotlivec chce fidit ¢i ovliviiovat ostatni

2.7 Vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci a vykonem

Spokojenost zaméstnanci s praci podle Armstronga (2007) zalezi také na jejich potiebach,

o¢ekavanich a na prostfedi, v némz pracuji. Naroky tykajici se spokojenosti s praci mohou
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obsahovat zajimavé ukoly, kontroly nad tempem a metodami prace, vyssi plat nebo tieba

také spravedlivy systém odménovani.

Spokojenost s praci je termin, ktery se tyka toho, jaké pocity a postoje maji lidé ve vztahu
ke své praci. Samoziejmé spokojenost s praci vyznacuji kladné postoje, naopak

nespokojenost ty zaporné.

2.7.1 Faktory ovliviujici spokojenost s praci

Dle Armstronga (2007) to, jak moc jsou pracovnici ve své praci spokojeni, ovliviiuji
vnitini a vnéj$i motivacéni faktory, kvalita fizeni, pracovni vztahy, také to jak jsou
pracovnici ve své praci uspésni, popiipad¢ neuspésni. Purcell a kol. (2003) soudi, ze
pracovnici pfispivaji k GspéSnosti firmy v piipadé, ze jsou dobfe motivovani, jsou

organizaci oddani a tato prace jim piinasi vysoky stupen uspokojeni.

Spokojenost s praci a vykon

Dle vyzkumt neni Zadny pevny kladny vztah mezi spokojenosti a vykonem. Spokojenost
s praci neni disledkem vysokého vykonu, spiSe naopak, miizeme fici, Ze vysoky vykon
vede ke spokojenosti s praci. Zaméstnance motivujeme proto, abychom dosahli ur¢itého
cile, a oni budou spokojeni, pokud tohoto cile dosahnou zlepSenym vykonem. Zaroven
budou spokojengjsi, pokud dosahnou vnitiniho pocitu tspé$nosti nebo vnéjsi odmeény za
jejich vykon. Lze tedy fici, Ze zlepSeni vykonu je moZzné dosdhnout, pokud jim dame
prilezitost k lepSimu vykonu, v rdmci jejich schopnosti a dovednosti. Nékteré jedince, ale
nelze takto motivovat, jsou to pracovnici, jeZ jsou se svou praci spokojeni a tyto odmeény je
neinspiruji k lepSimu ¢i pilnéjSimu provedeni prace. Tito zaméstnanci si mohou najit jiné

prostiedky Kk uspokojovani svych potieb (Armstrong, 2007).

Bélohlavek (2008) ve své knize uvadi, jak rizni lidé reaguji rizné na urCité podnéty.
Kazdy z nas je jiny, coz je z velké Casti zavislé na tfad¢ faktord, které jsme se naucili
Vv rodin€ a v détstvi nebo které jsme si osvojili v prubéhu vzdelavani a zaméstnani. Jsou to:
vlastnosti, schopnosti, potifeby, temperament a postoje jedince. A proto je velice dulezité
ke kazdému pracovnikovi pfistupovat individualné, dikladn€ ho poznat a aZ potom vybirat

spravny druh motivu.
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2.8 Zkoumani spokojenosti s praci

Stupeni spokojenosti s praci miizeme zkoumat pomoci anket. Madme C¢tyfi mozné metody
jejich uskutecnéni:

1. Strukturované dotazniky — mohou byt pouzity pro vSechny nebo jen nékteré
pracovniky. Mohou byt univerzalni nebo vytvoteny specidln¢ pro danou organizaci.
Mohou byt porovnavany i s jinymi organizacemi. K univerzalnimu dotazniku je
také mozné pridat dalsi otazky, které jsou dulezité pro nasi firmu. Naopak
dotazniky, které budeme tvofit samy, je nejlepsi vyuzivat, pokud se snazime zjistit
uréitou zalezitost. OvSem u téchto dotaznikd se doporucuje pomoc psychologa,
ktery pomize nejen s vyhodnocenim dotazniku.

2. Rozhovor — lze pouzivat rozhovory strukturované nebo otazky s otevienym
koncem, ovSem ty strukturované rozhovory jsou spiSe takovym uUstnim pouzitim
dotazniku. Nejleps§i moznosti jsou individualni rozhovory, ze kterych se zjisti
skute¢né ndzory, ovSem jsou ¢asoveé hodné naro¢né a drahé. Rychlou moznosti jsou
diskuse omezeného okruhu pracovnikii, ovSem nejsou tak piimé a nékteti lidé maji
problém s vyjadfovanim svych ndzorli na vefejnosti.

3. Slouceni dotazniku a rozhovoru — tato metoda je nejvhodnéjsi. Kombinuje kvantitu
z dotazniku a kvalitu z rozhovoru. VétSinou byva doporucovéno, aby dotazniky
byly doprovédzeny dal§imi rozhovory. Vhodnou cestou je podat urcité skupiné
dotazniky a pak tuto samou skupinu nechat o jednotlivych otdzkach v dotazniku
diskutovat.

4. Diskusni skupina — podstatnymi znaky takové diskusni skupiny jsou

strukturovanost, informovanost, konstruktivnost a divérnost (Armstrong, 2007).

2.8.1 Posouzeni a vyhodnoceni vysledku

Vétsina lidi, kdyz se jich zeptate, tvrdi, Ze se svou praci spokojeni jsou. At uz mén¢ ¢i
vice. Néktefi lideé, 1 kdyZ s nékterymi strankami své prace spokojeni nejsou, si zvykli.
Miize to byt tim, Ze si nedovedou piedstavit, co jiného by chtéli délat. Naopak nékteti, 1
kdyz tvrdi ze maji stiznosti, budou neradi ptipoustét, ze se svou praci spokojeni nejsou.
Abychom tedy zjistili, zda je opravdu potieba néco udélat, ¢i nikoliv musime se podivat na
skutecné stranky spokojenosti, nespokojenosti. V tomto piipadé nam bude dotaznik

ukazovat pouze smér, ktery bychom méli sledovat, nikoliv odpovédi. A proto je dobré
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pokracovat setkanimi s jednotlivei nebo diskusnimi skupinami, abychom mohli dikladnéji

prozkoumat dany problém (Armstrong, 2007).

2.9 Motivace a penize

Motivace ve form¢ penéznich odmeén je nejcastéjSim motivacnim prostiedkem. Herzberg a
kol. (1957) se domnivaji, ze nedostatek penéz ma za nasledek nespokojenost s praci,
naopak odmény ve formé penézni neutvafeji trvalou spokojenost. Je to mozné, u lidi
se stalou ¢astkou mzdy ¢i mzdovym tarifem. Tito lidé se mohou citit 1épe, dostanou-li vétsi
obnos nez jsou zvykli, je to pro né i signdl, Ze si jich zaméstnavatel vazi a je s jejich praci
spokojen. Jenze ne vSichni maji potiebu byt takto ocenovani, kazdy ma jiné potieby a
proto, néktefi budou motivovani penézi vice a jini mén€. Pro kazdého z nds jsou penize
potfebné, ovSem méné sebejisti 1idé asi nebudou na tento faktor pfili§ reagovat, protoze
neoc¢ekavaji, Ze svou praci zvladnou tak dobfe, aby za ni dostali odménu. Nutno také fici,
Ze Spatné vytvoreny a fizeny systém odménovani mize spiSe demotivovat. Odména by
méla byt dobfe propojena s Usilim nebo s mirou odpovédnosti a lidé by neméli dostavat

méné penéz, nez si v porovnani se svymi spolupracovniky zaslouzi (Armstrong, 2007).

2.10 Postoj k jednotlivci, vzdélavani a rozvoj pracovniki

Tym v ramci motivace je samoziejmé dulezity, ale stejné tak je dilezity i sam jednotlivec,
resp. postoj manazera k jednotlivci. To, co by mélo byt pfi motivaci pro vedouciho
souvisi 1 to, Ze to mlzZe pomoci podiizenému naleznout to, co chce a co hleda. Postoj
manazera k jednotlivym zameéstnancim se bude liSit, jelikoz kazdy znich je jiny.
S kazdym bychom méli jednat jako s osobnosti, a tim se z n¢j snazit ziskat maximum. Aby
si nepfipadal jako obycejny pracovnik, Ze pro nds neni jen néjakou véci, se kterou miZzeme
manipulovat, ale je plnohodnotnou bytosti, jejiZ ndzor je pro nas dilezity Gpln€ stejné jako
ten naS. Projevit v n¢j divéru, iniciativu, pracovitost, integritu, bezpe¢i a autonomii.
Témito principy lze plsobit na vSechny lidi, nejen na jednoho pracovnika a jsou velice

dilezité pii efektivni motivaci a vedeni lidi (Adair, 2004).
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Samoziejmé, ale musime mit stale na paméti, Ze to, co motivuje jednoho zaméstnance,

nemusi motivovat jiného (Urban, 2013).

Dilezité je se zajimat o kazdého jednotlivce, o jeho starosti 1 radosti, musime si na né¢j najit
¢as, jinak bychom o n¢j mohli pfijit. Pokud nebudeme danou osobu znéat, tak nebudeme
veédét, jak ji motivovat. Z tohoto vidime, ze komunikace mezi manazerem a pracovnikem
je nezbytnosti kazdé firmy. M¢li bychom byt schopni zaméstnanci naslouchat, pomoci at’
uz jen radou a postupem casu budeme schopni rozvinout vlastnosti zaméstnancti do takové

miry, Ze se z nich stanou odbornici, coz posili nejen tym, ale i cely podnik.

Co d¢lat, kdyz méa nékdo problém se sebedivérou? Zdravd sebedivéra plisobi jako
katalyzator: Ten kdo jim disponuje, miiZze rozvijet svou osobnost. Nizkéd ¢i nedostate¢na
sebedtivéra se jesté vice prohlubuje, vidi-li jednotlivec, jak ostatni plni dialezitéjsi ukoly
(Niermeyer & Seyffert, 2005).

Je tedy dilezité sebediivéru posilit. Nejlépe se sebedlvéra posili postupnymi kroky, tzn.
Pobizeni a iniciace k novym men$im ukoliim, ve kterych bude zaméstnanec uspésny, je

jednou z metod. Postré¢it ho né¢im, co ho nadchne, podniti. Postupné si ziskat jeho duvéru,

¢imz zacne ziskavat divéru i v sebe samotného (Koubek, 2009).

Navracena sebedlivéra jednotlivce se nam vrati v jeho dalsi préaci. Jak jsem jiZ zminovala,
postoj mezi vedoucim a zaméstnancem je nezbytnou soucasti vedeni a fizeni lidi. Je nutné
poznat zaméstnance, ale hlavné dat mu Sanci rozvinout své silné stranky, a také posilit ty
slabé ¢i slabsi. V modernich organizacich jsou neustale zvySovany a ménény pozadavky na
vzdélavani. Uspésna spolecnost musi byt flexibilni a neustale reagovat na zmény, které ji
podnikéni pfinasi. Flexibilitu organizace tvofi flexibilni zaméstnanci, jeZ jsou pfipraveni na

zmény, ale zaroven dokazi tyto zmény akceptovat a podporovat (Koubek, 2009).

Podpora organizace ve zvySovani kvalifikace zaméstnanci je prospé€sné nejen pro
zaméstnance ale i pro organizaci. Rozviji se tim organizace a zvySuje se hodnota prace
zamestnance na trhu prace. Zaroven se muze stit motivem, ktery kladné ovlivni pfistup

k praci a podporuje k vy$Simu pracovnimu vykonu. Vydaje na rozvoj a vzdélavani
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zaméstnancl jsou dlouhodobou investici, ktera je tfeba pro efektivni rozvoj organizace

(Kleibl, Dvotékova, & Subrt, 2001).

Vzdélavani zaméstnancli znamena investovat do jednotlive z divodu vidiny budouciho
zlepSeni jejich pracovniho vykonu a co nejlepsiho vyuziti jejich pfirozenych schopnosti.
Odborné vzdélavani a vycvik pracovniki predstavuje systematické ptrizptisobovani chovani
ucenim, ke kterému dochazi v disledku vzdélavani, instruktdzi, rozvoje a planovaného

ziskavani zkuSenosti (Armstrong, 2007).

Vzdélavani pracovnikil, at’ uz se jedna o pracovniky fadové, ¢i vedouci pracovniky, ma
fadu vyhod. Mlze minimalizovat ndklady na ziskani znalosti, schopnosti a dovednosti.
Muze také zlepsit individuélni, tymovy a podnikovy vykon z hlediska mnozstvi a kvality
produkce, rychlosti prace a celkové produktivity. Zaroven muze zlepsit flexibilitu
rozS8itenim okruhu schopnosti ¢i dovednosti pracovnika, ptildkat dobré pracovniky tim, Ze
jim poskytneme pfileZitost ke vzdélani ¢i rozvoji, coZ zvySuje kvalitu jejich schopnosti a
dovednosti a poskytne jim tak dosdhnout vétSsiho uspokojeni z vykonané prace, vyssi
odménu ¢i kariérni rist. ZvySuje se i oddanost a angazovanost pracovnikd tim, Ze
podporujeme jejich ztotoznéni se s Cinnosti a cili firmy. Vzdélani poskytne lidem znalosti a
dovednost, které budou potiebovat k pfizplisobeni se nové situaci. Samoziejmée také
napomahd k utvofeni pozitivni podnikové kultury a jistym zplisobem muze poskytnout

zakaznikiim vy$si Giroven sluzeb (Armstrong, 2007).

2.11 Uznani

V préci vétSina lidi touzi po uznéni. TouZime po ném, pokud jsme udélali néco specialniho
anebo néco co se nam obvykle nedafi, na co jsme patfi¢né hrdi. Z tohoto ditvodu by uznani
mélo byt sou¢asti hodnoceni jednotlivce ¢i tymu. Mélo by byt upiimné a spravedlivé, dle
zasluh, aby mélo patiicnou hodnotu. Pokud je uznéani vysloveno vefejné a je vnimano jako
nefalSované, pak jeho vyznam jesté posilime. Je samoziejmé, ze k tomu abychom nékoho
spravedlivé ohodnotili a dostalo se mu spravedlivého uznéni, je zapotiebi znat jeho
zasluhy, jeho praci. Opét se tedy vracim k predchozi kapitole, ze abychom nékoho

spravedlivé ohodnotili, je tfeba ho dobie znat a védét jaka je jeho prace. Motivaci posilime
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tim, Ze ocenime osobni ¢in jednotlivce nebo piispévek, tim se i vytvari prostor K osobnimu

ristu jednotlivee (Adair, 2004).

Uznéni je nastrojem nepenézni motivace. Tento typ motivace patfi mezi nejucinngjsi,
protoze prichazi ptimo od vedouciho a vztahuje se k jednotlivci, jeho praci a neni
omezovano jen na zvlastni prilezitost, ale je poskytnuto po kazdém uspéchu. Pokud neni
opravnéné, pak by samoziejmeé nemélo byt poskytovano. V pripad¢ neopravnéného uznani,
pracovnici znevazuji jeho hodnotu a pak plisobi negativné na védomi vSech. SniZuje se tim

i divéryhodnost vedoucich, ktera je jednou z jejich nejdilezitéjSich vlastnosti (Urban,

2013).

Ovsem dle Armstronga (2007) mohou penize pfinést za spravnych okolnosti pozitivni
motivaci, a to nejen proto, ze lidé je potiebuji a chtéji, ale také proto, ze penize slouzi jako
vysoce hmatatelny nastroj uznani. Penize mohou byt dilezitym faktorem, ktery ptitahuje

jednotlivce do firmy, a mohou ovlivnit jejich setrvani v této organizaci.
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3 Cil a metodika

3.1 Cile prace

Cilem bakalaiské prace je zhodnoceni motivace pracovnikii ve vybrané organizaci a
navrzeni zmén vedouci ke zlepSeni soucasné¢ho stavu. Tyto zmény by mély ve vysledku
vedeni organizace dopousti ve vztahu k motivaci jejich zaméstnanct. Dale by mélo byt
navrzeno lep$i feSeni, kterym se zjisténé chyby odstrani. Navrzené feSeni by mélo byt

dlouhodobé, abychom predesli situaci, kdy se chyby budou opakovat.

Touto praci bychom méli také =zajistit lepsSi komunikaci mezi managementem a
zaméstnanci organizace. Samoziejmé pouze v piipadé, ze zde existuji néjaké nedostatky.
Jelikoz komunikace je velice dilezitd. Bez komunikace nemtize organizace spravné
fungovat, a jak jiz vime, v pfipadé¢ motivace, je komunikace jednim z nejdilezitéjSich

faktora.

3.2 Metodika prace

Studium odborné literatury zaméiené na fesSené téma

Zakladem celé prace bylo studium odborné literatury na vybrané téma, tedy motivace
zaméstnancll v organizaci. V této casti bylo tfeba navstivit Akademickou knihovnu
JihoCeské univerzity, kde byly vypljéeny knihy zabyvajici se problematikou motivace
zaméstnancl. Toto bylo realizovano vV zimnim semestru posledniho ro¢niku bakalafského

studia.
Charakteristika organizace

Dalsim krokem byl vybér organizace pro vyzkum této prace a dalsi charakteristika firmy.
Udaje o organizaci byly ziskany z webovych stranek spole¢nosti. A velka ¢ast informaci
byla ¢erpana z knihy o historickém vyvoji mésta Tynec nad Sdzavou. Dalsi dopliujici

udaje poskytl manazer, se kterym byl realizovan rozhovor.
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Zhodnoceni motivace pracovniki, rozhovor s manaZerem, dotaznikové Seti‘eni

V této Casti prace bylo teba realizovat rozhovor S manazerem. V prvé fadé bylo tfeba si
domluvit schiizku, kterd se konala mimo budovu spolecnosti a t0 z diivodu nedostatku
volného casového fondu manazera. Pfred pohovorem byly zpracovany zachytné body
(ptiloha ¢. 1), kolem kterych se cely rozhovor vyvijel. OvSem soucdasti otdzek bylo i par
doplnujicich informaci, které byly k realizaci tteba. Odpovédi byly pribézné zapisovany a
pozdéji vytvoren jejich souhrn (viz dale kapitola 5.1). Rozhovor byl realizovan v mésici
unoru tohoto roku. Rozhovor se tykal motivace zaméstnancl, bylo zjiStovéano, jaké
motivacni prostiedky vyuziva a zda v dostate¢né mife komunikuje se svymi podfizenymi.

Z pohovoru pak byly sepsany vSechny dutlezité informace, jakysi souhrn.

Ovsem prakticka ¢ast této prace se skladd nejen z pohovoru, ale i dotaznikového Setfeni.
Byl tedy sestaven dotaznik a podan vSem zaméstnanctim, z daného oddéleni spole¢nosti,
K vyplnéni. Soucasti dotazniku (pfiloha ¢. 2) byly otazky jak oteviené tak uzaviené. Tyto
dotazniky byly pro vSechny zaméstnance z iseku modelarny dané spole¢nosti, v tomto

bodu byla snaha o pochopeni zaméstnaneckych potieb a mysleni.

Dotaznik obsahoval 18 otizek a byl rozddan mezi zaméstnance manaZerem. Setieni
probéhlo po uskutecnéném rozhovoru, také v noru a vyplnéné dotazniky byly zpét
odevzdany zacatkem nésledujiciho mésice. Zaméstnanci méli moznost si dotaznik vzit

domu a tam vyplnit.

Zpracovani dat a jejich interpretace

Vyplnéné dotazniky potom byly po jednotlivych otazkach peclivé zpracovany a
vyhodnoceny jejich vysledky. Dutvodem pro dotaznikové Setieni bylo zjistit, jak jsou
zaméstnanci s motivacnimi prosttedky spokojeni. Otazky v dotazniku pomohly pfiiblizit
pfistup pracovnikii k pracovnimu vykonu. Pozd€ji byly porovnavany vysledky
dotaznikového Setfeni s informacemi, které byly ziskany na zékladé¢ rozhovoru a

manazerem.
NavrZeni mozZnych zmén

A v posledni ¢asti této prace byl z porovnanych dat sestaven soucasny stav ve firme, diky

kterému bylo moZno navrhnout lep$i a €inngj$i feSeni motivace pracovniki.
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4 Charakteristika vybrané organizace

4.1 Historicky vyvoj

V roce 1926 inzenyr Frantisek Janecek dostal napad zfidit v Tynci nad Sazavou ,,podnik
velkého slohu. Pozemek o rozloze 18 ha, o ktery mél zajem, byl dobfe situovany u feky 1
u drahy. OvSem pfes Janeckovo snazeni, zadost uvazla a schvéleni dostal aZ na konci fijna
roku 1929. Pozemky na kterych po tuto dobu nemohl zacit stavét, propachtoval, aby z nich
ziskal alespon néco. JaneCek mél takovy plan, vyrabét si vSe sam. Tato myslenka
sméfovala od konce 20. let k vytvofeni fetézu vzajemné na sebe navazujicich ¢innosti,
zapocCinajicich u vytéZeni rudy a zakladnich surovin a konce siti vlastnich prodejen a
opraven hotového vyrobku. Tato myslenka byla zalozena na svobod¢ podnikani bez fizeni

bankami, cenového diktatu kartelovych dohod a omezujicich zasahi statu.

S kone¢né ziskanym povolenim stavét nemohl Janecek dlouho otélet, jelikoz hlavni
podminkou K ziskani bylo, Zze musi se stavbou zacit do konce r. 1930. A proto 23. 4. 1930
predlozil projekt a 21. 5. mu Okresni ufad povolil stavbu slévarny elektronu a Sedé litiny,
kovarny, kotelny a transformacni stanice. Na podzim roku 1930 byla dokoncena hruba
stavba a v cervenci nasledujiciho roku byla slévarna dokoncena. Celkem bylo zastavéno
3650 m® coz byla pouze polovina planované velikosti. Zakladni vybaveni slévarny se
skladalo ze 4 naftovych a jedné elektrické pece. DalSim piedpokladem byla vyroba slitin
hot¢iku, médi a hliniku na soucastky pro motocykly, automobily, letadla, textilni stroje,

kinematograficka a zvukova kinematograficka zatizeni.

V zafi r. 1931 oznamil Janecek ziizeni pobocky svého prazského zdvodu a 1. 3. 1932 byla
slévarna zapsana do obchodniho rejstiiku. V tomto roce byly rovnéZ nainstalovany
kelimkové grafitové pece vytapéné koksem. A roku 1934 bylo zafizeni slévarny rozsifeno
o prvni indukéni kelimkovou pec v CSR, 100 kg indukéni bezjadernou tavici pec némecké
firmy Siemens s 2 kelimky. Roku 1936 bylo zalozeno samostatné oddéleni pro hoicikové
slitiny (elektron), elektronova slévarna. Naftové pece byly vyménény za dokonalejsi
elektrické. OvSem perlou vybaveni slévarny byla jednotunova indukéni pec ASEA, ktera
byla zaroven prvni peci, kterou Svédska firma exportovala do zahrani¢i (ve slévarné

slouzila az do 80. let).
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V roce 1937 se zacala stavét prvni pfistavba dilen. V 1ét€ tohoto roku instalovali pfistroj na
prozateni odlitki rentgenovymi paprsky (v CSR byly v této dobé v provozu 3-4 takové

pristroje, které pomohly odhalit skryté vady materialu diive nezjistitelné).

Na prelomu let 1937-1938 byla slévarna doplnéna o stroje pro trhaci a vrubové zkousky a
o magnetoelektrické zatizeni pro zkouseni povrchovych vad (pouzivalo se hlavné u tycové

oceli).

V roce 1939 probihala vyroba ve tfech halach. Prvni hala byla pro lehké odlitky hot¢ik,
druhé pro hlinikov¢ slitiny a tieti pro litinu a ocel. Tavba byla kontrolovéana elektrickymi
teploméry a chemickymi ptisadami bylo dosazeno zadané cCistoty. Hotové odlitky byly
kontrolovany pomoci chemickych, mechanickych, mikroskopickych, rentgenovych a
elektromagnetickych zkouSek. Jednim z poslednich napadii Ing. FrantiSka Janecka bylo

ponckud netspésné zkouseni protibézné kovaci zatizeni (v dnesni dobé jiz zcela bézné).

Sortiment slévarny se tedy skladal prakticky ze vSeho, co se tykalo slitin zeleza, hliniku,
hot¢iku, magnetickych slitin a mnoha dalSich chemickych prvki, které slitinam dodavaly

pozadované vlastnosti, a také vSechno, co se z téchto slitin v této dob¢ vyrabélo.

Pied zacatkem vystavby dostala slévarna licenci na elektron. Janecek ji koupil od némecké
IG Farbenindustrie, kterd byla zarovenl jeho hlavnim zahrani€nim vyrobcem. Béhem
prvnich dvou let licenci JaneCek zaplatil 5 000 zlatych marek a v dalSich letech byla
licence prodluzovana a vyroba slévarny byla zavisld na dodavkach zékladnich surovin

Z Némecka.

Vyjimecnosti elektronu byla jeho lehkost a tvrdost, proto byl vyuzivan v letectvi a
motorovych vozidlech, bez kterého se pozdéji tento primysl neobesel. Janecek uvazoval 1
o tom, Ze by o n¢j rozsitil vyrobu svych motocykll a automobill, pozd¢€ji zacal uvazovat i
nad vyrobou motoru z elektronu, ktery by byl podstatn¢ leh¢i nez ten hlinikovy, ktery se
uziva dodnes. Uvazoval i nad litymi koly u svych motocykli (lita kola m¢l napt. motocykl

Bohmerland).

V r. 1932 ziskal Janecek dal§i monopol, vyrobu permanentnich kovanych magnett, které
se v té dobé v CSR nevyrabély a musely se draze dovazet. Pozdgji Janecek koupil licenci
na lit¢ trvalé magnety od firmy R. Bosch. Prvni hromadné vyrdbény magnet tynecké

slévarny nesl tovarni oznaceni AN.

Na podzimnim veletrhu roku 1933 byly vystaveny zbrojovkou a sklidily velky zajem.

OvSem obchodni tGspéch moc velky nebyl, jelikoz konkuren¢ni firmy Sifily famy, ze
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magnety svilj velky vykon ztrati. V budoucnosti se tato fama potvrdila. Janecek proto
jejich vyrobu dale zdokonaloval a dor. 1936 ovladla domaci spotfebu magnett, velkou
cast také vyvazela. Odbeérateli byli napt. Microphona Br. Knotkové, Praha, Philips a. s.,
Hloubétin, Telegrafia, Pardubice a Sonnaphon M. Gottlieb, Viden.

Od r. 1934 byly v Tynci montovany automobily Jawa. Pfed valkou zac¢al ptesun vyroby do
ptadelny v nedalekych Brodcich a definitivn€ byla ukoncena r. 1941.

JaneCkova slévarna ziskala velkou proslulost diky své rozsahlé vyrobé a ve své dob¢ byla
nejmoderngj§im zavodem tohoto typu v CSR. Jeji zaméstnanci byli pro ostatni podniky
velkym pifinosem diky svym komplexnim praktickym zkusenostem. Do povédomi hutnické

vetejnosti byla zapsana jako ,,slévarenska universita“.

Vzhledem k vysokym investicim slévarna nepiinesla okamzity zisk. M¢la byt investici do
budoucnosti, oviem to se nepodafilo (Janeckovi, ani jeho d&diciim slévarna Zadny zisk

nepfinesla).

V roce 2012 firma zavedla do vyroby novou technologii vyroby modell. Jedna se o tzv.
3D tiskarnu, ktera je urena pro vyrobu velmi pfesnych modeld. Modely vyrobené timto
zpusobem jsou pak velice kvalitni, pevné, odolné a tepelné stabilni. Diky tomuto zatizeni

firma uspotila témét 80% c¢asu pii vyrobé modeld.

V minulém roce byl spustén do provozu informacéni systtm RGU OPTI. Jedna se o
moderni systém pro planovani slévarenské vyroby, zabezpeCuje procesy nabidkového
fizeni, zakazkového fizeni, planovdni a fizeni vyroby, sledovani realizace vyrobku,
kontroly kvality vyrobku a vyrobniho procesu az po expedici a fakturaci finalniho

vyrobku.
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4.2 Organizacéni struktura

Nyné&jsi vlastnik organizace je zaroven jednatelem a generalnim feditelem spolec¢nosti.

Jeho tkolem je dohled na spravny chod firmy.

Hierarchické uspotradani této organizace je velice strmé. Generalni feditel dohlizi na své tfi

podfizené, jedna se o finan¢niho, vykonného a obchodniho feditele.

Vykonny feditel dohlizi na celou vyrobu, stara se o tii vyrobni useky. Vyroba se d¢li na:
slévarnu hliniku, slévarnu oceli a modeldrnu. Vykonny feditel musi zajistit, aby byly

objednavky vcas zpracovany, a hlavné co nejefektivngéji.

Obchodni feditel koriguje veskeré obchodni véci ve firmé, jeho ukolem je starat se O
dlouhodobé a perspektivni klienty. Obchodni manaZer tidi své tfi podiizené (obchodni
referenty). Roz¢lenuje praci mezi né a snazi se o ziskavani novych, vyznamnych klientt a
samoziejm¢ starani se o ty stavajici. Pracovni néplni obchodnich referentd je tvorba
zakaznickych smluv, tvorba objednavek a jejich predani vykonnému fediteli, tvorba faktur,

které jsou pak déle poslany finan¢nimu oddéleni.

Finan¢ni feditelka je nucena se starat o veSkeré finan¢ni zaleZitosti firmy. Jeji pracovni
naplni je zpracovavani ucetnictvi, finan¢nich planli, dohled na finance podniku a
personalistku, ktera zpracovava mzdovou agendu, dafnova pifiznani a vesSkeré personalni

zélezitosti firmy.

Jedna se o akciovou spolecnost, jez je hodné rozsifenou formou podnikani. Vyhodou této
spolecnosti se zdd byt odvétvi, ve kterém podnikd. JelikoZz se jednd o slévarenskou
spolecnost a téch v Ceské republice moc neni. TakZe zdjem ze strany at’ uZ stavajicich ¢
novych odbératelt je velky. Vyhodu bych také vid€la v programech a modernizovanych
strojich, které k vyrobé svych odlitkl vyuziva. Spolecnost funguje jiz téméf 84 let a je tedy
takovou ,tradi¢ni* Ceskou firmou, kterda mize mit v porovnani s novejSimi spolecnostmi

jistou vyhodu a vzbuzovat vétsi divéryhodnost.

Naopak nevyhodu bych vidéla v nedavnych udalostech, kterymi si spolecnost prosla. Jedna
se 0 nedavné insolvenéni fizeni, které mohlo u zakaznikt vzbudit neddveéru. S tim souvisi i
jistd nejistota 0 budoucnosti této spolecnosti. DalSi nevyhodou by mohl byt vlastnik
spolecnosti, ktery se do této doby o toto odvétvi nezajimal a bude se muset hodné vénovat

vesSkerym ¢innostem, aby dostal spole¢nost do piivodniho, feknéme ,,skvélého* stavu.
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5 Zhodnoceni souc¢asného stavu

V tuto chvili ma spolecnost okolo 150 kmenovych zaméstnancii. VéEtSinou se jedna o
muzskou ¢ast populace, jelikoz ve velké ¢asti vyroby nemohou pracovat zeny. Ale to je

pochopitelné, kdyz vezmeme v uvahu odvétvi, ve kterém tato firma vyrabi.

Kdybychom srovnavali vyvoj po¢tu zaméstnanct, tak dlouhou dobu tato firma patiila mezi
velké spolecnosti. Do roku 2009 disponovala téméf 400 zaméstnanci. OvSem po
insolvencnim fizeni a konkurzech se jejich pocet snizil na 150. Pokud bychom chtéli
roz¢lenit tento pocet do jednotlivych vyrobnich usekt, tak bychom zjistili, Zze pracuje 70
zameéstnancu ve slévarné oceli, 40 pracovnikd pracuje ve slévarné hliniku a poslednich 30
pracovnikli v iseku modelarny. Samoziejmé jde o piiblizna cisla, pfesnéd c¢isla mi firma

neposkytla.
Zaméstnanci se skladaji z délnickych pracovniki a technickohospodéiskych pracovniki.

Usek modelarny, na ktery aplikuji svij vyzkum, se sklada pouze z délnickych

zameéstnancu.

Firma v minulosti zastavala urcitou personalni politiku, ovSem dnes Zadnou zpracovanou
nema. Pfesny motivaéni program také zpracovany nemad, ovSem nékolik motivacnich

prostfedkil zde existuje.

5.1 Rozhovor s manazerem

Na zacatku mého Setfeni v dané organizaci byl realizovan rozhovor s manazerem. Tento
rozhovor se tykal personalnich motivaénich prostfedku, které maji zaméstnanci k dispozici.
Hlavnim stfedem mého z4jmu bylo zjisténi, jaké prostiedky motivace se ve firmé pouzivaji
a jak pro zaméstnance zajiStuji lepSi pracovni prostiedi. Pozdéji jsem informace

zpracovala. Zde jsou:

v’V ptipadé, ze zaméstnanec nebude nemocen vice jak 7,5 hodin za mésic, dostane
500,- k platu. Timto prostfedkem se management snazi docilit nizkych absenci
zamg&stnancu.

v' Prispévky na stravné. Zaméstnanci maji moznost kazdodenniho objednavani jidel,

kde maji dovoz zdarma a ptispévek na jeden obéd ve vysi 10 K¢.
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v Primérna mzda ve firmé dosahuje mensi hodnoty nez je celostatni pramér pro rok
2014, ktery ¢inil 25 681K¢. Ve firmé je primérnd mzda ve vysi piiblizné 16 500
K¢.

v VSichni zaméstnanci maji k dispozici 4 tydny dovolené (20 dni) ro¢né.

v Délni¢ti zaméstnanci ziskavaji povinné pracovni odév, ktery se sklada z montérek,
pracovnich bot a hygienickych potieb.

v’ Zadny ze zaméstnancti od firmy nedostiava piispévky, jako jsou piispévky na
penzijni ¢i Zivotni pojisténi / pfipojisténi.

v’ Zaméstnanci maji moznost zvySeni své kvalifikace. N&ktefi ze zaméstnanci, jsou
povinné pieskolovani. Casto jsou organizovany i rekvalifika¢ni kurzy.

v' Jazykové kurzy jsou k dispozici pouze pro management spole¢nosti.

v' Firemni Iékaf je k dispozici, ov§em nesidli pfimo v arealu organizace. Zaméstnanci
jsou povinni chodit na pravidelné lékatrské prohlidky, v souvislosti s vykonem
jejich prace. A to pro tu ¢ast zaméstnanci, ktefi pracuji v prostiedi velkého hluku a
prachu.

v" Organizace se neuéastni Zadnych sponzorskych ptispévki. Zamysli se jich uéastnit
spiSe do budoucna, vsoucasné chvili by to ani jejich financni prostiedky
neumoznily.

v" Pracovnici maji k dispozici sluzebni vozy, ale pouze z divodu potieby piepravy

zboZi ¢i materidlu. Castym vyuZitim je také konani sluZebnich cest.

5.2 Dotaznikové Setreni

Dalsim krokem mého vyzkumu bylo vytvoteni dotaznikii (pfiloha ¢. 2). Dotazniky byly
tvofeny pro zameéstnance useku modelarny. Tyto dotazniky byly pfedany zaméstnanciim

K vyplnéni. Ve zminovaném useku bylo dotazovano vsech 30 jejich zaméstnanct.

Pozdé&ji byly informace z vyplnénych dotaznikli peclivé zpracovany a vyhodnoceny.

Diivodem pro toto dotaznikové Setfeni bylo zjistit, jak jsou zameéstnanci s motivacnimi

v

jednotlivych pracovnicich. Jednalo se o otazky otevieného a uzavieného charakteru.

Otazky pomohly piiblizit pfistup pracovnika k pracovnimu vykonu.

Na zaklad¢ Setteni byly zjistény nasledujici informace:

30



Otazka 1.: Kolik je Vam let?

Z obrazku ¢. 3 je patrné, ze se jedna o kolektiv zaméstnanci, ktery je z vétsi casti obsazen
mladsimi lidmi. Ze 70% zde pracuji lidé ve véku do 35 let. Naopak ti star$i kolegové ve

véku mezi 56 — 65 lety zde zaujimaji pouha 3%.

Obrazek 3: Vékova struktura

Vékova struktura

3%

m18-25
m 26-35
= 36-45
m 46-55
m 56-65

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 2.: Jaké je Vase pohlavi?

Z obrazku €. 4 je patrné, ze veétsi ¢ast zaméstnanci je tvofena muzi, a to ze 70%. Tato
hodnota odpovida i tomu, Ze se jednd o slévarenskou spolecnost a tudiz se na dé€lnické

prace ve vyrobé& hodi spiSe muzi.

Obrazek 4: Pohlavi

Pohlavi

H muz

H Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 3.: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

V obrazku ¢. 5 sledujeme rozvrzeni pracovnikl z hlediska urovné vzdé€lanosti. Nejveétsi
¢ast zaujimaji zaméstnanci s vyuénim listem. Dal$i pomérné vysokou ¢ast zaujimaji
stfedoskolsti zaméstnanci s maturitou. A pouha 3% maji vysokoskolské vzdélani, v naSem
piipadé jde o jednoho zaméstnance z 30 dotazovanych, tato informace neni piekvapujici,

vzhledem Kk narocnosti pracovnich pozic ve vyrob¢ této spolecnosti.

Obrazek 5: Uroven vzdélanosti zaméstnanct

Uroven vzdélani

3%

B Zakladni
— m Sttedoskolské s vyuénim listem

Stifedoskolské s maturitou

m vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 4.: Jak dlouho pracujete u této firmy?

Z obrazku ¢. 6 muzeme vidét, jak dlouho zde zameéstnanci pracuji. Vice nez polovina
z nich zde pracuje déle jak rok. OvSem pouhych 30% vice jak 5 let. Znepokojujici je
pomérné vysoké procento pracovnikili, ktefi zde pracuji méné nez rok. O tak vysoké
procento se muze jednat i z divodu neddvnych zmén vedeni ve firmé a nasledné zmény

struktury zaméstnanci.
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Obrézek 6: Setrvalost zaméstnanct ve spolecnosti

Setrvalost ve spolecnosti

B Méné nez rok
m1-5let

5 avice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 5.: Byl byste ochoten zvysit svou kvalifikaci dalSim vzdélavanim,

v pripadé ze ano, jakym zpisobem?

Z obrazku ¢. 7 mizeme vidét, Ze vétSina zaméstnancl by byla ochotna si svou kvalifikaci
zvysit, ovSem nejednd se o tak velky rozdil, miize to byt zapfi¢inéno i tim, ze mladsi
generace je jeSt¢ ochotna si své vzdélani néjakym zplisobem zvySovat, ovSem starsi 1idé jiz

tak velkou motivaci pro zvySovani nemaji.

Obrazek 7: Ochota zvySovani kvalifikace

ZvySovani kvalifikace

B Ano, dal$im vzdélavanim ¢i
studiem, které zvysi mou
kvalifikaci — tedy uzavienim
odborné zkousky

m Ne, moje kvalifikace je
dostate¢na

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 6.: Motivuje Vas soucasny systém odménovani k lepsSimu vykonu?

Déle nas zajimalo, zda dotazované zaméstnance motivuje soucasny systém odmeénovani.
77% dotazovanych odpovédélo, ze ne a pouhych 17% soucasny systém motivuje. Z tohoto

zjisténi vyplyva, ze bychom se systémem odménovani zaméstnancti meli néco udélat.

Obrazek 8: Soucasny systém odménovani

Systém odménovani
0%

q

= Ano
m Ne

= Ano, ale mam vyhrady k..

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 7.: Dostavate od svého manazera dobrou zpétnou vazbu na svuj

vykon?

K otadzce zda jsou zaméstnanci spokojeni se zpétnou vazbou manazera na jejich vykon,
vice jak 50% dotazovanych odpovédé€lo, Ze nejsou. DalSich 17% zaméstnancii spokojenych
bylo. V dotazniku bylo dale umoznéno vyjadfit jejich vyhrady vici zpétnym vazbam, zde
méli zaméstnanci vyhrady k arogantnimu pfistupu vedouciho k tomuto tkolu. Tuto

skutecnost nelze ignorovat, pokusime se s timto faktem néco udélat.
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Obrézek 9: Zpétna vazba na pracovni vykon

Zpétna vazba

= Ano
m Ne

¥ Ano, ale mam vyhrady k...

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 8.: Myslite si, ze vySe Vaseho platu odpovida platebnimu ohodnoceni
jako jinde ve firmach?

Jako dals$i otazku zaméstnanci odpovidali na to, zda si mysli, ze vyse jejich platu odpovida
platovému ohodnoceni jinde ve spole€nostech, ovSem vice nez 50% nevi. Coz je velice
prekvapujici. Nasledujicich 27% si mysli, Ze jejich ohodnoceni je stejné a poslednich 20%

dotazovanych ma dojem, zZe jejich plat je jiny, neZ v jinych spole¢nostech.

Obrézek 10: Odpovidajici platové ohodnoceni

Odpovidajici platové ohodnoceni

= Ano
m Ne

¥ nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani

35



Otazka 9.: Jste spokojen se svou praci? Délate ji rad?

Na tuto otazku 40% dotazovanych odpovédélo, ze jsou spokojeni se svou praci, délaji ji
radi. Pomémé velka cast spokojena nebyla, a to 27% pracovnikii. DalSich 33% by
spokojenych bylo, ale vadi jim tlak a Spatné vztahy s vedenim. Tato skutec¢nost nds opét

dohani ke snaze zleps$it zaméstnaneckou spokojenost.

Obrazek 11: Spokojenost zaméstnanct s jejich praci

Spokojenost s praci

= Ano
m Ne

Castecné - divod

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 10.: Jaké jsou vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti? Jak je
hodnotite Vy?

Z obrazku ¢. 12 mtizeme vidét, jak zaméstnanci hodnoti vztahy mezi sebou na pracovisti.
Vice nez polovina dotazovanych tvrdi, ze jsou dobré, dalsim 10% je to jedno. V této otazce
méli zaméstnanci moznost vypsat, jaké maji vyhrady ke vztahim. Ze 30 dotazovanych
27% uvadi, Ze vztahy jsou dobré, ale maji vyhrady k napéti a nervozité, kterd mezi
zaméstnanci panuje. Uvedli 1 divod, kterym je existence nového vedeni a tedy i1 nejistota

prace.
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Obrézek 12: Vztahy mezi zamé&stnanci na pracovisti

Vztahy mezi zaméstnanci

E Nevim, je mi to jedno
® Jsou dobré

= Jsou celkem dobré, ale mam
vyhrady k....

B Nejsou dobré, mam vyhrady
k...

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 11.: Jak hodnotite délku pracovni doby?

K hodnoceni délky své pracovni doby vice jak 80% dotazovanych uvadi, ze jsou s ni
spokojeni. Pouhych 17% zaméstnanct tvrdi, Ze jim vyhovuje jen ¢astecné, u této odpovedi
meli zaméstnanci moznost, uvést k ¢emu maji vyhrady, vSichni z nich si mysli, Ze by bylo
vhodnéjsi, vzhledem k néarocnosti jejich pracovni naplné, stfidani se v Cast&jSich ¢asovych

intervalech anebo alespoii ¢ast&j§i odpocinkové pauzy. Zadny z dotazovanych si nemysli,

wewvr

ze je pracovni doba pfili§ dlouha.

Obrazek 13: Délka pracovni doby

0%

Délka pracovni doby

| Je piili§ dlouhd, nevyhovuje
mi

BV poradku, pracovni doba mi
vyhovuje

B Vyhovuje mi jen ¢astecné,
mam vyhrady k...

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 12.: Chtél byste toto zaméstnani vykonavat i v budoucnu?

Vice nez 40% z dotazovanych by chtélo tuto praci vykonévat i v budoucnu, ovSem ne
v této firm¢€. CoZe nas dovadi k naslednému feSeni této situace. DalSich 23% by chtélo
vykonavat toto zaméstnani a nevadi jim, ze v této firmé. OvSem 13% dotazovanych nad

tim nikdy nepfemyslelo a dalsim 20% se tato prace nelibi.

Obrazek 14: Setrvani u této prace

Setrvani u této prace

= Ano
B Ano, ale ne v této firmé
Ne, tato prace se mi nelibi

® Nevim, nikdy jsem o tom
nepiemyslel

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 13.: Vite jaké zaméstnanecké benefity v této firmé existuji, byl jste

s nimi seznamen? Doplnil byste do nich pfipadné néco?

Dalsim problémem, ktery jsme diky dotaznikovému Setfeni a touto otazkou zjistili, je, ze
7% dotazovanych nebylo sezndmeno se zaméstnaneckymi benefity a nic o nich nevi.
Nasledujicich 37% je s benefity spokojeno. Odpovéd’, ve které tvrdi, ze jsou s benefity
spokojeni, ale jesté by néco doplnili, zvolilo 57%. Zde je vycet benefitil, které by zvolili:
prispévek na cestovné do prace, prispévky na zivotni a penzijni pfipojisténi, dale vyssi
prispévky na stravné (napiiklad formou stravenek) a naposledy by ptidali osobni

ohodnoceni pricitajici se k platu.
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Obrézek 15: Povédomi o zamé&stnaneckych benefitech

Povédomi o zaméstnaneckych benefitech
7%

B Ano byl jsem seznamen a
jsem s nimi spokojen

B Ano byl jsem seznamen, ale
doplnil bych néasledujici:

= Ne, nebyl jsem seznamen, a
nevim o nich nic

Zdroj: Vlastni zpracovani

vegwev s
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potom jsou pro n¢ velice dulezité vztahy na pracovisti. Velice dilezitou prioritou je pro né

také jistota prace. Ctvrtou, patou a Sestou prioritu zastupuji vztah s nadiizenym, délka

pracovni doby a dobré pracovni prostfedi, tyto priority jsou pro zaméstnance témeét stejné

dilezité. O sedmé misto, se dé€li dvé priority a to benefity a moznost dalsiho vzdélavani, ty

Jiz nejsou pro zameéstnance prilis dilezité. A jako posledni, nejméné duilezita je pro né

odpovédnost, muze to byt zapfi¢inéno i tim, Ze vétSina zaméstnanci z vyroby

zodpovédnost téméf Zadnou nema.

Obrazek 16: Razeni priorit dle dileZitosti

Razeni priorit dle diileZitosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 15.: Serad'te nasledujici priority, které Vas dokazi demotivovat, od té

nejvice demotivujici (1) po tu nejméné (11)

Z obrazku €. 17, je patrné, Ze nejvice demotivujici jsou pro dotazované zaméstnance Spatné
vztahy s nadiizenym, dale pak nizky plat a Spatné vztahy na pracovisti. Tato skute¢nost do
jisté miry souvisi i s tim, jak vétSina uvedla v pfedchozich otazkach, ze maji Spatny vztah

S nadfizenym.

Naopak nejméné¢ demotivujici pro né je nemoznost dalSiho vzdélavani a moznost

kariérniho rastu. Pomérné piekvapujici je umisténi nejistoty prace, které je az paté

M7V

v zebticku demotivujicich priorit.

Obrazek 17: Demotivujici priority

Demotivujici priority
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 16.: Co rad délate ve svém volném case?

V obrazku ¢. 18 mlizeme vidét, Ze vice nez polovina zaméstnanct nejradéji svilj volny Cas
travi se svou rodinou. Dalsi 7 z nich ma nejradsi zadbavu s prateli a zbyvajicich 20% sviyj
volny cas travi aktivné. U odpovédi aktivniho odpocinku bylo opét zaméstnancim
umoznéno vyjadrit, jaké aktivity to jsou, nejvice z nich ma rddo rybafeni, prochazky

Vv pfirod¢ a v neposledni fad€ sportovni vyuziti volného Casu.
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Obrézek 18: Vyuziti volného casu

Vyuziti volného ¢asu

B Aktivni odpocinek — napiste
jaky:

m Zabava s prateli, posezeni s
prateli, kluby

= Rodinné aktivity

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 18.: Jaky styl prace Vam vyhovuje?

V obrazku ¢. 20 nize vidime, jaky styl prace zaméstnancim vyhovuje. Vétsing€ vyhovuje
piimé stanoveni tkold. Tato skutecnost ndm pomiize pti dalSim rozvoji naSeho projektu.
Nasledujicim 23% spiSe vyhovuje specifikace ukoli a moZnost vybrat si dany ukol.
Pomérné vysokému procentu z dotazovanych by vyhovovalo pracovat v tymu a podilet se

na tymovych ukolech.

Obrazek 20: Vyhovujici styl prace

Vyhovujici styl prace

® Pfimé stanoveni ukolu

B Stanoveni ukolu tymu a
tymova prace

= Specifikace ukolt a vybér
ukolu na zakladé volby

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6 Diskuze a navrh zmén

Pfi Setfeni jsem zjistila nékolik zdvaznych chyb, kterych se vedeni, ve vztahu ke svym
zaméstnanciim, dopousti. Tyto chyby by v budoucnu mohly prertst ve velké problémy,

proto je v tuto chvili nejlepsi, se je snazit odstranit.

Zkoumala jsem motivaci pracovnikti v dané organizaci, jez je jednou z nejdilezitéjSich

oblasti. A je proto dulezité, se ji patfi¢né€ vénovat. Tuto skuteénost uvadi i Koubek (2009).

Dtivodem dotaznikového Setfeni bylo poznani samotnych zaméstnanct a zjisténi jejich
pfani a potieb. Jelikoz, abychom zaméstnance mohli sprdvné¢ motivovat, tak je musime
nejdiive poznat, jaci jsou, jaké maji potfeby a potom az zjiStovat motivy, kterymi je
postrcit k lepSimu vykonu. ProtoZe jen motiv ,,usity* kazdému zaméstnanci ,,na miru“ ho
muze motivovat k lepSimu vykonu. Kazdého ovliviiuje néco jiného a kazdy z nas jinak

reaguje na stav pracovniho prostiedi, vztahy mezi zaméstnanci, apod.

Podle Meiera (2009) motivace spociva ve 4 zakladnich lidskych motivatorech (jistota
pracovniho mista, uznani nadfizené¢ho ¢i kolegii, moznost pracovniho postupu a nové
vyzvy). OvSem z mého vyzkumu se nepodafilo jednoznacné urcit, zda je toto tvrzeni
pravdivé. Cast zaméstnanci tvrdi, Ze jsou pro né tyto 4 skupiny motivatorti diileZité, oviem
dalsi ¢ast tvrdi, ze zas az tak dilezité nejsou. MiiZe se jednat o takovyto vysledek i proto,
ze velka ¢ast zkoumanych zaméstnancti je mladych a jistota prace pro né€ neni zase az tak

dilezita, naopak odpovédnost ¢i moznost dalSiho vzdélavani jiz dilezité jsou.

Jednou z otazek dotaznikového Setieni (piiloha €. 2) bylo, jaky styl prace dotazovanym
zaméestnancim vyhovuje. VEtSing pracovniklt vyhovuje spiSe pfimé stanoveni ukold. Tato
skutecnost je pro tyto pracovniky nejvhodnéjsi a osvédcila se. OvSem dilezitym faktem je,
aby zadavani probé&hlo v potddku a nedochazelo ke konfliktim. JelikoZ, jak se podafilo
z dotaznikového Setfeni zjistit, n€kterym zaméstnancim nevyhovuje jednadni jejich
nadfizeného. Tuto skuteCnost by mélo vedeni firmy jesté¢ vylepsSit. A pokud se podafi
vedouciho patfi¢né ,,spacifikovat® a zajistit, aby se choval ke svym podfizenym Iépe a
nevyzafovala z néj nervozita, pak to bude mit i na jeho podfizené velky vliv, uklidni se
atmosféra ve firmé¢ a zlepsi se vztahy mezi zaméstnanci a jejich nadiizenym. Stejné jako
uvadi Plaminek (2008), abychom mohli navodit u zaméstnance piijemny pocit (motiv),

musime nejprve odstranit pocity nepiijemné

Dle Plaminka (2008) téz miZeme rozc¢lenit své zaméstnance do 4 modelovych typu,
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kterym se podobaji. V ramci vyzkumu se mi nepodatilo pracovniky jednoznaéné rozdélit.
Jelikoz jsou mnou zkoumani zaméstnanci roz¢lenéni dle pracovni naplné, tudiz v jedné
skupiné pracovnikil existuji riizné osobnostni typy. Z tohoto diivodu by mohlo dochézet ke
konfliktiim mezi zaméstnanci (osobnostnim konfliktliim). Z Setfeni jsem zjistila, Zze kazdy
Z nich vztahy na pracovisti vnima jinym zptisobem. VétSina tvrdi, Ze jsou v poradku a dalsi
¢ast zaméstnancu zase, ze nejsou moc dobré, ovSem ne z divodu neshody mezi sebou, ale
kvali negativnimu chovani vedouciho ke svym podiizenym, jak uz jsem ostatné
konstatovala. Coz nam dava jen dalsi divod pro to, aby se tato skute¢nost néjakym
zpusobem zacala feSit. Mezitim by mél manazer roz€lenit zaméstnance tak, aby
nedochazelo ke konfliktim, a zaroven by mél praci roz¢lenit tak, aby se mladsi generace

zaméstnancll mohla ucit od téch zkusenéjSich.

Coz m¢ dovadi k dalSimu nedostatku, ktery se mi podafilo zjistit. Firma nema Zadnou
personalni politiku. Dfive se do firmy vybirali zaméstnanci ve spolupraci s ucilisti a
sttednimi $kolami po celé Ceské republice. Navrhuji toto feSeni firemni politiky opét
obnovit a souc¢asné nasadit na kazdého nového zamé&stnance par starSich kolegt, ktefi mu
dopfteji patiicné zkuSenosti. Déle by bylo vhodné kazdého nového pracovnika detailné
sledovat, aby manazer védé¢l, které prace mu jdou nejlépe a ve kterych bude pro spole¢nost
nejuzite¢néjsi.

DalSim nedostatkem, ktery se mi v ramci dotaznikového Setfeni podafilo zjistit, byla
skutecnost, ze velka Cast zaméstnanci ma obavy o svou praci. Vzhledem k nedavnym
udalostem neni toto zjisténi prekvapujici. Firma totiz v roce 2009 prosla insolven¢nim
fizenim a konkurzy, po kterych doSlo k velkym zméndm v oblasti poctu a struktury
pracovnikt. Zadny z nich dlouhou dobu nevédél, jak dlouho u firmy setrva. Ovsem dalsi
ranou pro né bylo, kdyZ po necelych dvou letech se opét zménil majitel spolecnosti, ktery
vede firmu dodnes. Po téchto udalostech neni divu, ze maji zaméstnanci, ktefi tuto dobu ve
firmé ,,prezili* strach a jejich chovani je do zna¢né miry ovliviiovano nejistotou toho, co
jak bude. V ramci tohoto zjisténi navrhuji zlepsit komunikaci mezi vedenim firmy a jeho
zaméstnanci. Oznamit veskeré skutecnosti, aby zaméstnanci nabyli dojmu pohody a klidu,
a aby se nemuseli o svou praci bat. Z Setfeni déale vyplynulo, Ze ¢ast zaméstnancii tyto
obavy nesdili, coz je zpiisobeno tim, ze tito pracovnici jsou ve firmé¢ novy a nebyli svédky
tehdejSich udalosti ve firm&. Mohlo by to byt zptsobeno 1 tim, Ze jsou mladi a nemaji

obavy o svou praci.
I tato rizikova oblast byla v ramci Setfeni zkoumana (otazky ¢. 12 z ptilohy ¢. 2). Zde 43 %
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dotazovanych zaméstnancti uvedlo, Ze by chtéli své zamé&stnani vykonavat i v budoucnu,
ovSem ne u této firmy. Vysledek této otazky muize byt do znacné miry ovlivnén praveé
obavami o jejich praci. Nespokojenost téchto zaméstnanct nemusi byt demotivujici jen pro
n¢ samotné, ale t€Z pro ostatni zaméstnance, ktefi o tom nepfemysleli, nebo ty ktefi do této
doby spokojeni byli. Z tohoto zjisténi tedy plyne, Ze jde o zavazny problém, ktery se musi
co nejdiive feSit. Jelikoz mé Setfeni bylo anonymni, nelze pfesné urcit, ktefi
z dotazovanych zaméstnanci jsou takto nespokojeni. V tuto chvili sice nevime, co
zaméstnance k tomuto postoji vedlo, je ovSem diileZité, Ze se tato skute¢nost zjistila a da se
n&jakym zpiisobem fesit. Resenim miize byt napiiklad uskuteénéni individualni rozhovort

se zaméstnanci nebo uskuteénéni riznych diskuznich skupin.

Jak jsem se zde jiz zminila, dal$i problematikou se zde ukazal vztah mezi vedoucim
pracovnikem a jeho podfizenymi. Jedna se o dulezitou skutecnost v oblasti motivace, jak

ovsem uvadi i Koubek (2009).

Dotaznikovym Setfenim jsem zjistila, ze komunikace mezi managementem firmy a jeho
podifizenymi ma velké problémy. LepSi komunikace by pomohla zlepSit vztahy se
zamé&stnanci, oni by lépe rozuméli tomu, co se ve firmé¢ d&e a kam sméfuje. Pro
zameéstnance je dilezité veédét, jakou roli ve firmé hraji. Kdyz jim dame najevo, Ze o né
mame dlouhodoby zajem, tak i oni budou mit vétSi zdjem se podilet na dosahovani
firemnich cil. Dle Setfeni zaméstnanci nedostavaji bud’ Zadné, nebo jen nelplné
informace. A nejednd se jen o informace, jde 1 o chovani managementu vic¢i svym
zaméstnanciim. Re$enim tohoto nedostatku by méla byt vétsi mnozstvi sdilenych informaci
o zakazkach, ¢innostech firmy, cilech a sméfovani firmy. Dal§im feSenim by mohla byt
vymeéna vedouciho pracovnika za komunikativnéjsiho pracovnika, s jistou autoritou, ale
S pfijemnym plisobenim a vystupovanim. Protoze si myslim, Ze i kdyZ nyn¢&jsi vedouci své
chovani vii¢i zaméstnanctim zlepsi, oni v n¢j nebudou mit takovou divéru jako v n€koho,
koho dobfte znaji, ke komu maji jisty respekt, ktery vedouci mit u svych podfizenych musi.
Ovsem neni jisté, zda by se témito zménami problémy vyftesili, nejdiive je nutné tyto

vvvvvv

dostatecna komunikace managementu se svymi zaméstnanci.

DalSim zjisténim v ramci prazkumu bylo, zda by byli zaméstnanci ochotni si zvysit svou
kvalifikaci. Na zaklad¢ rozhovoru, jsem zjistila, ze kvalifika¢ni kurzy jsou v organizaci

k dispozici.
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Avsak zaméstnanci o nich nemaji velké povédomi, jelikoz z dotaznikového Setfeni (otazka
¢. 5, priloha €. 2) jsem zjistila, ze 57% zaméstnanct by o rozsifeni své kvalifikace mélo
zajem. Tento vysledek je uspokojivy, jelikoz soucasti prace kazdého zaméstnance by mél
byt zajem o prohlubovani znalosti a dovednosti v jejich oboru. V ramci navrzeni zmén,
bych doporucila rekvalifikacni kurzy zavést povinné. Zjistila jsem, Ze ¢ast zaméstnancti o
prohlubovani svych znalosti zdjem nema, u téchto pracovnik by bylo vhodné se snazit
nalézt urCité pozitivum, které jim vzdélavani piinese, a donuti je tedy, se nad touto

moznosti znovu zamyslet.

O zvysovani kvalifikace by mohl presvéd¢it zaméstnance i fakt, Ze vétSina z nich mé pouze
vyucni list (otdzka ¢. 3, priloha €. 2) a tudiz maji i mensi plat neZ ostatni zaméstnanci.
Tedy, Ze zvySenim jejich kvalifikace by se zvysila i jejich mzda. OvSem na této moZnosti
stoji postoj zaméstnavatele. Zda by byl ochotny zvySovat své mzdové naklady. Bezesporu
by to bylo pfinosné, vzhledem k mnozstvi znalosti a zkusSenosti které by jim, ale i firmé,

tato kvalifikace pfinesla.

S touto problematikou souvisi i otazka €. 6 (ptiloha €. 2) z mého dotaznikového Setfeni,
zda zaméstnance nyné&jsi plat motivuje k lepsimu vykonu. Na tuto otazku skoro 77%
dotazovanych pracovnikii odpovédé€lo, Ze je nynéjsi systém odmeénovani k lepSimu vykonu
nemotivuje. Samoziejmé penize jsou jen jednim z dalSich zptsobd motivace, a pokud
zamé&stnanci nemaji moznost jejich vysi ovlivnit, pak rozhodné€ nejsou motivujicim
prosttedkem. ManaZer by mél zajistit, aby kazdy z pracovnikii mél n&jakym zpisobem
moznost st vysi své mzdy ,,zaslouzit*, mit moZznost jeji vysi ovlivnit. Tato skutecnost by se

dala tesit zvySenim zaméstnaneckych benefiti.

Coz mé dovadi k dalsi otdzce dotaznikového Setfeni a to k otazce ¢. 13 (pfiloha €. 1). Ptala
jsem se, zda zaméstnanci byli seznameni s nyn¢jSimi zaméstnaneckymi benefity a zda by
popiipad¢ néco doplnili. Necelych 37% z nich uvadi, Ze spokojeno je a sezndmeni byli,
ovSem vice nez 56% z dotazovanych uvedlo, Ze sezndmeni byli, ale jesté¢ by néco doplnili.
Nejcastéjsi formy benefita, které si vybrali, byli nésledujici: pfispévek na cestovné do
préace, prispévek na penzijni pfipojisténi ¢i Zivotni pojiSténi, vyssi pfispévky na stravné
nebo tieba osobni ohodnoceni k platu. Z rozhovoru vyplynulo, Ze zaméstnanci dostavaji
k vysi svého platu pouze 500 K¢, a to v pfipadé, ze nebudou mit vice nez 7,5 hodin
absence za mésic. Abych zaméstnance motivovala, navrhuji zajistit, aby se jejich mzda
skladala z variabilnich slozek. Timto zptisobem by bylo mozné docilit zvySeni vykonnosti

zaméstnancl a jejich motivace k témto vykonim. OvSem v pfipadé takovychto zmén je
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veédét z ¢eho se sklada jejich mzda a jakym zplisobem muzou ovlivnit jeji vysi, pak se
budou jisté vice snazit. S timto problémem souvisi i vysledek mého Setfeni, Ze vétSina
zamestnancl neni spokojena se svym platovym ohodnocenim. Mozna také proto, ze nevi,
jakym zptisobem jsou hodnoceni. Nyni jsou zaméstnanci hodnoceni dle toho, zda svij ukol
splni a kolik hodin na ném pracuji. V rdmci nového feSeni by bylo vhodné kazdého

zaméstnance hodnotit individualné jejich vedoucim pracovnikem.

Jesté bych méla navrhnout n&jaké jiné zaméstnanecké vyhody, kterymi by mohl manaZer
své podiizené motivovat. Z rozhovoru jsem zjistila, ze kazdy ze zamé&stnanci ma narok
roéné¢ na 4 tydny dovolené a ziskava pracovni odév. Tyto bonusy bych rozsitila o
nadstandardni dovolenou. Z priizkumu totiz vyplynulo, ze vétSina dotazovanych mé déti, a
pravé tito zaméstnanci by nadstandardni dovolenou mohli ocenit. OvSem nejen
zaméstnanci, ale i lidé, kteti by se zde uchazeli o pracovni misto, by moznost 5 tydenni
dovolené mohla velice zajimat. Byla by zde i moznost navrzeni pruzné pracovni doby,
ovSem pouze u téch pracovnich pozic, kde se nevyZzaduje sménny provoz. Pro zaméstnance
bude velice pfinosné, pokud si budou moci v pfipadé potieby zajet Kk zubafi, 1ékati nebo
vyridit jiné osobni véci a hodiny v praci si budou moci dopracovat jindy. Dal$im pfinosem
by pro zaméstnance byli 1 nepenézni dary od vedeni firmy. Zaméstnance by presvédcili

mimo jiné i o urcité naklonnosti vedeni ke svym pracovnikiim.
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7 Zaveér

Prace se zabyva zjisténim a zhodnocenim skute¢ného stavu motivace pracovniki ve
vybrané organizaci. Hlavnim cilem bylo poukazat na nedostatky, kterych se vedeni,
Vv ramci motivace svych pracovnikli, dopousti a navrzeni jak je lze odstranit. Tyto
nedostatky jsem zjistila jak z dotaznikového Setieni, tak z rozhovoru s manazerem, ovsem

nejvetsi mnozstvi nedostatkt mi piineslo dotaznikové Setteni.

Prvnim problémem se ukazala komunikace mezi vedenim spolecnosti a jejimi
zaméstnanci. Na zékladé dotaznikového Setfeni zaméstnanci projevili uréitou
nespokojenost Vv ramci tohoto problému. Jako dalsi problém se ukazala urdita
nespokojenost zaméstnanci vii€i spolecnosti, kterou je nutné do budoucna odstranit.

Ovsem jako pozitivni se projevila ochota zvySovat svou kvalifikaci ze strany zaméstnanci.

r v

V problematickych oblastech byla navrzena lepsi a ucinnéjsi feSeni, coz bylo cilem mé

prace.

Vysledek dotaznikového Setfeni zjistil, Ze zde existuji urcité oblasti, které je potieba

dlouhodobé fesit a patfiéné se jim vénovat.

Také jsme si prakticky ukazali, Ze vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti jsou nedilnou

soucasti motivace, a bez dobrych pracovnich vztahli nelze motivovat.

Tato prace pro mé byla pfinosnou uZz jen proto, Ze jsem méla moZznost ucinit Setfeni v této
spolecnosti a tak si prakticky ukazat, jak by to mélo ve skutecnosti vypadat. Jedna se o
vetsi spolecnost, ve které bych za normalnich okolnosti neméla moznost prazkum
realizovat. Dal§im piinosem pro mé byl vysledek Setfeni, jednalo se o firmu, ktera na mé
pusobila bezproblémoveé, az zjistovanim informaci a néslednou realizaci Setfeni se
ukdzalo, Ze ma vice zdvaznych problémi, neZ se mize navenek zdat. Bylo prokazano, ze
komunikace managementu muze pusobit nejen na nékteré zaméstnance, ale i vztahy mezi
vSemi zaméstnanci. Velice pfinosné bylo ukazat si, jak by se v praxi feSili obdobné
problémy v oblasti fizeni lidskych zdroji. A Ze penézni strdnka motivace je pro

zaméstnance velice dilezita a miiZe mit na jejich pracovni nasazeni velky vliv.

Také se ukazalo, ze vedeni lidi je velké biemeno, které musi nést kazdy manazer. Je to
velice teézky ukol, ktery nelze jednoduSe zvladnout. Protoze najit ten spravny motivacni

prostfedek pro kazdého zaméstnance je velice tézké a zdlouhavé. A dilezitou soucasti
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motivace je pracovni prostfedi, jehoz soucasti jsou i samotni pracovnici, a vztahy mezi

nimi. Proto je dulezité nachazet takovy typ lidi, kteti nebudou pro ostatni demotivujicimi.
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Summary

The main goal of this dissertation is the evaluation of recent conditions in selected
company and suggestion of possible changes regarding the motivation of the employees.
These changes should result in more effective motivation of the staff. My research should
have discovered mistakes the management makes regarding motivating process.
Furthermore, better solution for avoiding the mistakes should also been proposed. The
suggested solutions should be long-termed in order to anticipate repeating the same
mistakes.

Using the results of this work we should ensure better communication between the
management and the staff of the company. Of course, this can be used on condition there
are some problems. As the communication is very important and no organization can work

without communication, in case of motivation it is one of the most important factors.

The dissertation aims at recognition and evaluation of real status of employees” motivation
in selected organisation. Main goal was to show failings the management usually makes
when trying to motivate the employees, possible solutions and ways how to avoid it. We
have found these failures from questionnaires and by interviewing the manager but the

most significant information were obtained from the questionnaires themselves.

The first problem appeared to be the communication between the headquarter of the
company and its staff. According to the survey, the employees expressed certain
dissatisfaction related to this specific problem. Another problem was general discontent
which should be abolished in the future. However, the staff expressed the willingness to

increase their qualification.

In problematic areas there have been suggested better and more effective solutions which
was the aim of my work. The results of investigation showed that there are specific areas

which need attention and long-term solution.

We have also shown in practical situations that interpersonal relations among the
employees at workplace are integral part of motivation and that it is not possible to

motivate the staff without good industrial relations.

Key words:  motivation, communication, recognition, evaluation, solutions
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V  Prilohy

Piiloha ¢. 1 Podklady pro rozhovor s manaZerem

N o g s~ wDd e

8.
9.

Mate ve spolecnosti n¢jaké piiplatky?

Poskytujete néjaké bonusy svym zaméstnanctim?

Dostavaji zaméstnanci napiiklad 13. plat, apod.?

Dostavaji zaméstnanci stravenky?

Jaka je primérnd vySe mzdy ve Vasi spole¢nosti?

Kolik dni dovolené nalezi kazdému ze zaméstnancti?

Zvysujete néjakym zpisobem kvalifikaci svych zaméstnanci? Maji k dispozici
zvySeni své kvalifikace?

Zajistujete rizné jazykové kurzy? PieSkolovani zaméstnancii?

Mate k dispozici vlastniho (firemniho) Iékate?

10. Mate k dispozici pro své zaméstnance automobily na sluzebni cesty?

11. Jakeé jiné motivacni prostiedky v této organizaci uplatiiujete?

12. Jaka je struktura VaSich zaméstnancti?



Priloha €. 2 Dotaznik urcéeny pro zaméstnance

DOTAZNIK

Kolik je Vam let?
18 -25

26— 35

36 —45

46 — 55

56 — 65

nad 65

o O s Y e e O s S =

N

Vase pohlavi?

[l muz

|

zena

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
zékladni
sttedoSkolské s vyucnim listem

stfedoskolské s maturitou

R o A s B s R 2%

vysokoskolské

Jak dlouho pracujete u této firmy?
méné nez rok

1-5let

5 e R N

5 a vice let

5. Byl byste ochoten zvysit svou kvalifikaci dal§im vzdélavanim, v ptipad¢€ Ze ano,
jakym zplisobem?

(] ano, dalSim vzdélavanim ¢i studiem, které zvysi mou kvalifikaci — tedy uzavienim
odborné zkousky

1 ne, moje kvalifikace je dostate¢na
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Motivuje Vas soucasny systém odmeénovani k lepSimu vykonu?
ano
ne

ano, alemam vyhrady kK ...

Dostavate od svého manazera dobrou zpétnou vazbu na svtij vykon?
ano
ne

ano, alemam vyhrady k...

Myslite si, Ze vyse Vaseho platu odpovida platebnimu ohodnoceni jako jinde ve
firmach?

ano

ne

nevim

Jste spokojen se svou praci? Délate ji rad?
ano
ne

CASTECNE — AUVOW ..ottt

. Jaké jsou vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti? Jak je hodnotite Vy?
nevim, je mi to jedno
jsou dobré
jsou celkem dobré, ale mam vyhrady K ...

nejsou dobré, mam vyhrady K ...

. Jak hodnotite délku pracovni doby?
je ptilis dlouhd, nevyhovuje mi
Vv poradku, pracovni doba mi vyhovuje

vyhovuje mi jen ¢astecné, mam vyhrady k ...



12. Cht¢l byste toto zamé&stnani vykonavat i v budoucnu?
[l ano

1 ano, ale ne v této firmé

'] ne, tato prace se mi nelibi
[

nevim, nikdy jsem o tom nepfemyslel

13. Vite jaké zaméstnanecké benefity v této firme existuji, byl jste s nimi sezndmen?
Doplnil byste do nich ptipadné néco?

1 ano byl jsem seznamen a jsem s nimi spokojen

'] ano byl jsem seznamen, ale doplnil bych nésledujici: .....................l.

'l ne, nebyl jsem sezndmen a nevim o nich nic

14. Setad’te nasledujici priority od té nejdilezitéjsi (1) po nejméné dulezitou (9)
— benefity pro zaméstnance

— pracovni prostiedi

— vztahy na pracovisti

— plat

— odpovédnost

— prilezitost ke vzdélavani a rozvoji

— vztah s nadfizenym

— Jistota prace

— délka pracovni doby, pracovni rezim

15. Setad’te nasledujici priority, které Vas dokazi demotivovat, od té nejvice
demotivujici (1) po tu negméné (11)

— Spatné vztahy s nadiizenym

— S$patné vztahy na pracovisti

— S$patné pracovni prostredi

— sdé¢lovani zmén ve vykonu prace nebo jejiho terminu na posledni chvili

— vyse platu

— pracovni benefity

— moznost kariérniho ristu

— moznost dal§iho vzdelavani a rozvoje



— jistota prace
— odpovédnost

— délka pracovni doby, pracovni rezim

16. Co rad dé¢late ve svém volném case?
[ aktivni odpocCinek — napiste jaky: ...
Tl zébava s ptateli, posezeni s prateli, kluby

71 rodinné aktivity

17. Mate néjaké déti? Pokud ano, kolik?

nemam déti

L

) mam 1 dité
) mam 2 déti
l

mam vice jak 2 déti

18. Jaky styl prace Vam vyhovuje?
'] pfimé stanoveni ukolu
'] stanoveni tkolu tymu a tymova prace

71 specifikace ukoll a vybér tikolu na zékladé volby



Piiloha ¢. 3  Vysledky dotaznikového Setieni v souvislosti s podklady pro grafické

zZnazornéni

DOTAZNIK

1. Kolik je Vam let?

Vek | Pocet pracovnikli
18-25 12
26-35 9
36-45 5
46-55 3
56-65 1

2. Vase pohlavi?

Pohlavi | Pocet pracovnikli
muz 21
zena 9

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Uroven vzdélani

Pocet pracovnikil

Zakladni 3
Stfedoskolské s vyucnim listem 18
Stredoskolské s maturitou 8
vysokoskolské 1

4. Jak dlouho pracujete u této firmy?

Doba Pocet pracovnikil
Méné nez rok 4
1-5let 17
5 avice let 9




5. Byl byste ochoten zvysit svou kvalifikaci dalSim vzdélavanim, v pripadé ze
ano, jakym zptisobem?

Odpoved Pocet’ .
pracovnikli
Ano, dalSim vzdélavanim ¢i studiem, které zvysi mou kvalifikaci — tedy 17
uzavienim odborné zkousky
Ne, moje kvalifikace je dostatecna 13

6. Motivuje Vas soucasny systém odménovani k lepSimu vykonu?

Odpoveéd’ Pocet pracovniki
Ano 5
Ne 23
Ano, ale madm vyhrady k.. 0

7. Dostavate od svého manaZera dobrou zpétnou vazbu na sviij vykon?

Odpovéd Pocet pracovnikil
Ano 9
Ne 16
Ano, ale mdm vyhrady k... S)

Ano, ale madm vyhrady k:

v/ arogantnimu piistupu na$eho vedouciho

8. Myslite si, Ze vySe Vaseho platu odpovida platebnimu ohodnoceni jako jinde

ve firmach?

Odpovéd’ | Pocet pracovniki
Ano 8
Ne 6
nevim 16

9. Jste spokojen se svou praci? Délate ji rad?

Odpoveéd’ Pocet pracovnikil
Ano 8
Ne 12
Casteéné - diivod 10
Diivody:

v ma prace mi nevadi, ale vadi mi tlak ze strany vedeni



10. Jaké jsou vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti? Jak je hodnotite Vy?

Odpoved Pocet pracovnikii
Nevim, je mi to jedno 3
Jsou dobré 17
Jsou celkem dobr¢, ale mam vyhrady k.... 8
Nejsou dobré, mam vyhrady k... 2

Jsou celkem dobré. ale mam vyhrady k:

v napéti mezi zaméstnanci vzhledem k novému vedeni

v’ nervozita mezi zaméstnanci kvuli nejistoté prace

Nejsou dobré. mam vvhrady k:

v' nejistota co ¢ekat od nového vedeni,

jen na pracovni urovni

v’ zaméstnanci spolu nekomunikuji, boji se, co je ¢ekd, ani nevi, zda nepfijdou o praci

proto spolu zaméstnanci malo komunikuji a

11. Jak hodnotite délku pracovni doby?

Odpoveéd Pocet pracovniki
Je ptili§ dlouhd, nevyhovuje mi 0
V poradku, pracovni doba mi vyhovuje 25
Vyhovuje mi jen ¢astecné, mam vyhrady 5

k...

Vyhovuje mi jen ¢asteéné, mam vvhrady k:

v' pracovni doba je 8hodinova coz je sice v poradku, ale vzhledem k naro¢nosti by
bylo lepsi stfidani se zaméstnancii po CastéjSich ¢asovych usecich

12. Chtél byste toto zaméstnani vykonavat i v budoucnu?

Odpoved

Pocet pracovnikii

ANo

7

Ano, ale ne v této firmé

13

Ne, tato prace se mi nelibi

6

Nevim, nikdy jsem o tom nepfemyslel

4

13. Vite jaké zaméstnanecké benefity v této firmé existuji, byl jste s nimi
seznamen? Doplnil byste do nich pripadné néco?

Odpoveéd’ Pocet pracovnikli
Ano byl jsem seznamen a jsem s nimi spokojen 11
Ano byl jsem sezndmen, ale doplnil bych nasledujici: 17
Ne, nebyl jsem sezndmen, a nevim o nich nic 2

Ano byl jsem seznamen, ale doplnil bych nésledujici:

v' naptiklad ptispévek na cestovné do prace,

v’ pfispévky na penzijni ptipojisténi




v’ pfispévky na zivotni pojisténi

vvvvv

vvvvvv

Podil
Priorita Jednotlivé hodnoty priority na

celku
Benefity pro 6.7,7.0.8,7,4,584,37.4,558,688,79.796897063 | °¥0=
zaméstnance 6,7
Pracovni prostiedi | 55 5 6 9566,27,96,3.1,34,45,7,6,55,3.1,14,5852 1414’3;0 =
Vztahy na 7614,1,4536623261,15135432227.127.4| 10030=
pracovisti 3,5
Plat 4555661,242121.7421,2221214933611| 9530 =32
Odpovédnost 8.9,4,7,7,8,8.9,5.8,8.1,8.8,8.6,9.9,6.8,7,9,85,56,9,7,8,6 21‘;/310 =
Prilezitost ke 201/30 =
vzdelavéni a 9.88659981945796376998859358198| * (57
rozvoji '
vztah 23,33337.4,75586,32587,133147,686335 | 240>
s nadfizenym 4,5
Jistota prace 1,1,2,2,2,1,2,1,3,1,6,9,9,2,9,9,3,4,4,4,2,6,6,8,4,1,4,5,4,7 1224/310 -
D¢lka pracovni 138/30 =
doby, pracovni | 54,91,423,79374547,723516473722429| 00"
rezim !

15. Serad’te nasledujici priority, které Vas dokazi demotivovat, od té nejvice
demotivujici (11) po tu nejméné (1)

OdeVéd’ Poradi
$patné vztahy s nadfizenym 4,10,7,7,7,10,9,11,9,11,6,7,10,8,10,11,4,2,8,6,8 | 245/30
,8,11,10,9,7,10,4,11,10 =82
$patné vztahy na pracovisti 5,11,3,6,8,5,10,9,11,10,5,2,9,10,9,9,11,1,7,10,1 | 228/30
1,6,8,9,8,3,9,5,10,8 =76
&patné pracovni prostredi 6,3,2,5,1,11,8,4,10,9,8,6,7,9,8,7,10,3,3,2,4,5,7, | 179/30
8,7,1,8,2,8,7 =597
Sdelovani zmén ve vykonu | 5 61 4505551 10487,1,2,95,6964.242 | 146/30
prace nebo jejiho terminu na o
‘ o ,7,3,1,1,11 = 4,87
posledni chvili
Vyge platu 1,96,10,11,2,11,7,7,8,11,1,11,11,7,8,8,11,1,8,3 | 236/30
,11,10,7,10,8,11,9,9,9 =7,87
Pracovni benefity 8,8,8,8,10,9,7,6,2,7,2,10,5,1,4,6,3,10,4,3,1,7,1, | 154/30
6,3,6,1,1,3,4 =5




Moznost kariérniho ristu 10,2,4,2,9,3,3,3,6,6,4,8,3,2,3,1,7,8,9,5,9,3,3,5,1 | 137/30
,2,5,3,6,2 =457

Moznost dalsiho vzdélavania | 11,1,5,1,3,7,4,2,8,5,3,9,4,4,2,3,1,6,10,4,10,2,4, | 130/30
rozvoje 2,142,741 =43

Nejistota price 3,7,11,11,6,1,2,10,4,2,7,5,2,6,11,10,2,4,5,7,2,1 | 183/30
0,9,11,6,11,5,11,7,5 =6,1

odpovédnost 9,4,10,3,44,11,3,3,1,11,1,3,5,4,5,7,11,1,5,1,6, | 144/30
3,5,10,4,8,5,6 =48

Délka pracovni doby, pracovni | 2,5,9,9,5,6,6,8,1,4,9,3,6,5,6,5,6,9,2,11,7,9,5,4,1 | 186/30
rezim 1,9,6,10,6,2 =6,2

16. Co rad délate ve svém volném Case?

Odpovéd’ Pocet pracovnikii
Aktivni odpocinek — napiste jaky: 7
Zabava s prateli, posezeni s prateli, kluby 6
Rodinné aktivity 17

Aktivni odpocinek:

v' rybafeni

prochazky v ptirodé
fitness

lyZovani

plavani

tenis

squash

golf

SRV NENENE NN

17. Mate néjaké déti? Pokud ano, kolik?

Odpovéd’ Pocet pracovnikii
Nemam déti 9
Mam 1 dité 11
Mam 2 déti 7
Mam vice jak 2 déti 3

18. Jaky styl prace Vam vyhovuje?

Odpovéd Pocet pracovnikil
Piimé stanoveni tkolu 18
Stanoveni tkolu tymu a tymova prace 3)

Specifikace ukoll a vybér ukolu na zéklad¢ volby 7




