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1. Uvod

Motivace zaméstnancli patii k nejvyznamnéjSim faktorim, které vedou
k prosperité¢ podniku. Jejim prostiednictvim roste spokojenost zaméstnanct, ktefi
odvadeéji lepsi pracovni vysledky, a jejich rostouci pracovni vykon piispiva k vys§imu
zisku podniku. Proto je nezbytné vytvofit v podniku silny motivaéni systém, jehoz
prostiednictvim podnik obstoji v konkurenénim prosttedi. Této skutecnosti si byl védom
1 jeden z nejuspésnéjsich ceskych podnikateld Tomas Bata.

Motivovani zaméstnancii je jedna z vyznamnych ¢innosti manazera. K u¢inné
motivaci je vSak zapottebi si uvédomit jeji zékladni principy. Ackoli se mzda tadi
v soucasnosti mezi hlavni stimulaéni prostfedky, k samotné stimulaci zaméstnanct
nestaci. Stimuluje pracovniky pouze do urcité miry a béhem kratké doby si na vyssi
mzdu velmi rychle zvyknou. Navic nekteti zaméstnanci upfednostnuji jiné stimulacni
prostiedky. Proto je mimo jiné zapotiebi vytvofit adekvatni systém zaméstnaneckych

vyhod.

Odmény by zaméstnancim nemély ndleZet jen pfi vykonavani mimotfadnych
¢innosti. Jsou-li pracovnici adekvatné odménéni 1 za spravné plnéni Ukoll, roste
pravdépodobnost, ze své ukoly budou vykonévat spravné 1 nadale a navic kvalitnéji
as vétSim pracovnim nasazenim. Jestlize jim nejsou za spravné plnéni ukolt

poskytovany zadné odmeény, tato pravdépodobnost se snizuje.

Udéleni odmeény bezprostfedné po provedeni ukolu se fadi k dalsim pravidlam
G¢inného motivovani. U¢innym motivaénim nastrojem nejsou viak jen hmotné odmény.
Napf. pochvala ¢i osobni uzndni ze strany manazera nebo péce manazera o vytvoreni
ptatelského kolektivu na pracovisti rovnéz vyznamné ovliviiuji pracovni vykon

zaméstnancu.

Cilem bakalarské prace je rozbor motivacniho systému ve spolecnosti GEFOS
inZzenyring, s.r. 0. v Ceskych Budégjovicich v souvislosti s funkci manaZera, analyza
soucasné situace prostfednictvim dotaznikového Setifeni, nefizenych rozhovorQ

a pozorovani a tvorba navrhii na zlepSeni soucasného stavu.

Bakalatska prace je z hlediska struktury rozdélena na dvé casti - teoretickou
a praktickou. Teoretickd Cast je tvofena literarni reSerSi. Prostiednictvim odbornych

prament jsou vysvétleny pojmy souvisejici s motivaci a stimulaci. Déle jsou popsany



teorie motivace, motivacni systém a stimulacni prostiedky, které mohou byt v podniku

poskytovany zaméstnancim. Teoretické poznatky jsou uplatnény v praktické ¢asti.

V praktické casti se nachéazeji informace o spolecnosti GEFOS inzenyring,
s.1.0., v niz byl proveden vyzkum. Nejprve jsou uvedeny zdkladni informace
o podniku, nésleduji vysledky vyzkumu, které jsou zhodnoceny. Na zaklad¢ vysledkt
jsou zformovany navrhy a doporuceni vedouci k zefektivnéni motiva¢niho systému

spolecnosti.



2. Literarni reSerse

2. 1. Motivace

Motivace je psychologicky proces, jehoz prostfednictvim se v dané situaci
aktivuje chovéni jedince ur€itym zpisobem sméfujicim k dosaZeni cile (Halik, 2008).
Dolezal, Machal & Lacko et al. (2012) dopliiuji, ze se jedna o vnitini hnaci silu
pobizejici jedince k uspokojeni jeho nenaplnénych potieb. Motivace mize byt rovnéz
definovana jako vile néfeho dosahnout. Kazda lidska bytost potiebuje motivaci

ke kazdé ¢innosti (Halik, 2008).

Motivace pusobi ve tfech dimenzich zaroven. Prvni z nich je tzv. dimenze
sméru, jez sméfuje ¢innost jedince konkrétnim smérem a od ostatnich smérti ho odvraci.
Dimenze intenzity piedstavuje usili jedince dosdhnout urcitého cile. Dimenze stalosti
neboli vytrvalosti vyjadiuje miru schopnosti pifekondvani piekazek vzniklych
pfi vykonavani dané Cinnosti. Je-1i mira vytrvalosti vysoka, nepiestane jedinec danou
¢innost vykondvat jinym smérem ¢i odliSnou intenzitou pii vyskytnuti jakychkoli
piekazek.

Jedinec si v kazdém okamziku vybira ¢innost, na kterou se zaméti. Rozhoduje se
mezi pritomnymi podnéty a moznostmi. Obsah, intenzita a vytrvalost dané ¢innosti
zavisi spolu s vnéjsimi okolnostmi na jeho vnitinich a subjektivnich podminkach, které
jsou nazvany jako motivace lidského jednéni ¢i ¢innosti. Kazdym okamzikem ptisobi
na jedince vice motivl soucasné. Ty se mohou svym zamétfenim a intenzitou shodovat
¢i naopak lisit. Vysledné zaméfeni, intenzita a trvani ¢innosti zavisi na slozeni motivi,
stejné tak na vné&jSich, subjektivné vnimanych podminkéach (Bedrnova & Novy et al.,

2007).

Plaminek (2015, s. 14) uvadi, ze ,,Smyslem motivace je nendsilné vytvoreni
pozitivniho pristupu k necemu - casto k néjakému vykonu ¢i typu chovani.“ Motivace
nezahrnuje jen samotny proces, nybrz i jeho vysledek. Pozitivni postoj k dané ¢innosti
vznika prostfednictvim vnitinich pohnutek, vnéjSich podnétli nazvanych stimuly nebo
jejich  vzijemnym plsobenim. Motivace neznamend manipulovat s jedincem.
V motivaci jsou jeho zdjmy v souladu se zdjmy okoli, zatimco v manipulaci je

manipulujici zaméten pouze na své vlastni zajmy, ptipadné z4jmy okoli.



2.1. 1. Motivy

Motiv je vnitini pohnutka, psychologicka pfic¢ina reakci, Cinnosti a jednani
jedince (Dolezal, Machal & Lacko et al., 2012). Jeho cilem je dosazeni vnitiniho
uspokojeni jedince. Nez ho jedinec dosahne, plisobi motiv nepfetrzité. Lidskou
psychiku ovliviiuji konkrétni védomé ¢i nevédomé motivy, které smeétuji aktivitu
jedince ur¢itym smérem, v némz ho aktivizuji a danou ¢innost udrzuji. Vysledkem je

motivovana ¢innost.

V psychice jedince piisobi kazdym okamzikem komplex motivli souhlasného
¢i opaného sméru, stejné nebo rizné intenzity ¢i perzistence. Motivy, které sméiuji
shodnym ¢i podobnym smérem, se navzajem posiluji a pfispivaji tak ke vzniku
a prub¢hu konkrétni Cinnosti, zatimco motivy s protichidnym smeérem se oslabuji

a s nimi 1 dand Cinnost, jejiz dosazeni mohou za urcitych okolnosti 1 znemoznit.

Motivy jsou rozdéleny na motivy prvotni (primarni, vrozené) a druhotné
(sekundarni, ziskané). S motivy prvotnimi jsou spojené pudy, instinkty a biologické
potieby, s motivy druhotnymi navyky, zajmy, idealy, hodnoty a hodnotové preference,
socidlni a kulturni potieby jedince. Motivy prvotni se podileji na zachovani zivota
jedince, zatimco motivy druhotné podporuji jeho rozvoj na kvalitativné vyssi Grovni.
Dansky psycholog Kristen Bent Madsen zatadil do priméarnich motivii motivy hladu,
zizné, vyhybani se bolesti, dychani, bezpeci, agrese, odpocinku, ¢innosti a matetské,
teplotni, exkrec¢ni, sexualni motivy. Do sekunddrnich zahrnul motivy socidlniho
kontaktu, Gspé€$né¢ho vykonu, moci a vlastnictvi (Bedrnovda & Novy et al., 2007).

Motivy jednotlivct jsou odlisné (Bé€lohlavek, 2005).
2. 1. 2. Zdroje motivace

Bedrnovda & Novy et al. (2007, s. 365) uvadéji, ze ,,Jako zdroje motivace
oznacujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvareji, tj. skutecnosti, které zakladaji
dynamické tendence i zaméreni lidské cinnosti a které vyznamnym zpiisobem ovliviiuji
pretrvani téchto tendenci.” Zakladnimi zdroji motivace jsou potieby, navyky, zajmy,

idealy, hodnoty a hodnotové orientace.
Potreby

Potfeba je vnitini stav jedince, jenZ zna¢i odchyleni jedné z jeho Zivotnich
podminek od optima, tj. naruseni jeho vnitini rovnovahy. Stav nedostatku ¢i nadbytku

néceho vede jedince k Cinnosti, jejimz prostiednictvim obnovi rovnovahu, tj. naplni
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nedostatek ¢i odstrani prebytek a uspokoji danou potfebu. Neuvédomuje-li si jedinec

nedostatek ¢i prebytek, jedna se o nevédomou potiebu (Jindra & Prazska et al., 2006).

Podle Deibla (2005) nastane po uspokojeni jedné potieby potieba jina, a proto

potieby nikdy nezaniknou.
Navyky

Néavyk je opakovany, fixovany a zautomatizovany zplsob jedndni jedince
v konkrétni situaci. Je zdkladem pro dodrzovani konkrétniho Zzivotniho rezimu,
piinejmensim pravidelného realizovani n¢jaké Cinnosti (Krninska, 2012). Pokud se
jedinec nachazi v situaci, jejiz charakteristiky jsou shodné s podminkami spojenymi
s konkrétnimi Cinnostmi, ma sklony uskutecnit dfive uplatnéné stereotypy (Bedrnova
& Novy et al., 2007). Jsou-li navyky spoleCnosti nezadouci ¢i Skodlivé, jednd se
o zlozvyky (Krninska, 2012).
Zajmy

Zajem je permanentni zaméefeni jedince na konkrétni oblast predmétii ¢i jev, jez
souvisi s podnécovanim dané cinnosti. Vymezuje miru kvality a hloubku pfistupu
k ¢innosti  (Krninska, 2012). Prostfednictvim z4jmu ma jedinec kladny vztah

k ¢innostem ¢i predmétim poutajicich ho po poznavaci ¢i citové strance (Tureckiova,

2007).
Idealy

Krninska (2012, s. 47) uvadi, ze ,, Idedl je model, vzor, ktery clovéku slouzi nebo
ma slouzit jako voditko jeho jednani“. Muze se jednat o jeho osobni profil ¢i Zivotni
cile. Ideély jsou ovliviiovany moralnimi a pravnimi normami spolecnosti a také zivotni

zkuSenosti a stanoviskem jedince.
Hodnoty a hodnotové orientace

Jedinec nepftetrzité hodnoti nové, dosud nepoznané skutecnosti, jez se vyskytnou
v jeho zivoté. Tento proces se d€je v souvislosti s poznavdnim a prozivanim.
Skutecnosti jsou hodnoceny z pohledu jedince ¢i socidlniho prostiedi, od néhoz nékteré
hodnoty pfejima. Hodnotou se pro n¢j miize stat cokoliv, zévisi také na podminkach
a skutecnostech utvarejicich jeho osobnost a jeho osobnich zkuSenostech. Hodnotovy
systém, jenz si jedinec béhem svého Zivota vytvari, ma velky vliv na jeho jednani

a prozivani. Je vice podnécovan k ¢innostem, jez vedou ke skute¢nostem prisuzovanym



vy$$i pozitivni hodnotu. Obecné platné hodnoty zahrnuji napt. zdravi, rodinu, ptatelstvi,

praci, vzdélani a Gspéch (Bedrnova & Novy et al., 2007).
2. 1. 3. Prekazky motivace

Pii uskutecnovani konkrétnich c¢innosti mohou vzniknout skuteCnosti, které
zabrafuji ¢i znemoznuji jejich realizaci. Jedna se o frustraci a deprivaci (Bedrnova

& Novy et al., 2007).
Frustrace

Frustrace znamena piekazeni ¢i znemoznéni uskuteénéni c¢innosti vedouci
k realizaci urcitého cile. Muze se jednat o konkrétni objektivné definovatelnou
frustracni situaci, v nizZ nékdo nebo néco omezuje n€koho v uskutecnéni ¢innosti nebo
uspokojeni potieby, ¢i o konkrétni vnitini, subjektivni prozitek ¢i stav, jez jsou
vysledkem frustracni situace (Bedrnova & Novy et al., 2007). Reakce jednotlivca
na frustraci jsou odlisné. Nékteti se snazi danou bariéru piekonat, jini se piredCasné
daného tkolu vzdaji, u nékoho se projevi agresi, nékdo se snazi najit zalozni ukol.
Ostatni jsou ndzoru, Ze dosahnout cile neni potteba Ci se snazi uspokojit nizsi potieby

(Bélohlavek, 2005).
Deprivace

Deprivace je psychicky stav jedince, jenz vznikl disledkem Zzivotnich situaci,
v nichz dlouhodob¢ neuspokojil nékterou ze svych zakladnich potfeb v uspokojivé mite
(Bedrmova & Novy et al., 2007). Deprivace ovliviiuje negativné a ve velké miie
utvareni a Cinnost osobnosti jedince a znemoziuje mu se dusSevné vyvijet. Jsou
rozliSovany zékladni druhy deprivace. Jedna se o deprivaci senzorickou, citovou neboli

emocionalni, socialni a deprivaci zakladnich biologickych potieb (Provaznik, 2004).
2. 2. Stimulace

Stimulace je proces, ve kterém je ¢innost jedince vyvoldna prostfednictvim
ptsobeni vnéjSich podnétl zvanych stimuli (Plaminek, 2015). Jeji podstatou je zamérné
ovlivitovani chovani jedince, zpravidla plsobi aktivnim jednanim jin¢ho jedince
(Bedrnova & Novy et al., 2007). Jeji Gc¢inek je podminén osobnosti jednotlivce.
Stimulace musi byt v souladu s jeho potfebami, zajmy, cili a motivaci (Jindra & Prazska

et al., 20006).



2. 2. 1. Stimuly

Stimuly jsou vnéjsi podnéty, jejichz prostifednictvim vznikaji zmény v motivaci
jedince (Bedrnova & Novy et al., 2007). K usmériiovani chovani se vyuziva soubor
vzajemn¢ propojenych, prolinajicich a zaroven ovliviiyjicich se stimuld, ktery ma svij
fad a pfedem stanovené cile. Stimuly, jez jsou soucasti tohoto uskupeni, se mohou

vzajemné posilovat ¢i naopak oslabovat. Cilem je zamezit jejich protichtidné piisobeni.

Stimuly pracuji zpravidla na principu pfislibu odmén a tresti. Pokud se jedinec
chova podle stanovenych norem, spliiuje ocekavani druhych a vykonava ¢innost podle
pozadavk, je odménén. Pii poruseni stanovenych pravidel nema na odmény narok ¢i je

postihovan (Jindra & Prazska et al., 2006).
2. 3. Teorie motivace

2. 3. 1. Teorie instrumentality

Podle teorie instrumentality jsou odmény a tresty prostiedkem, jenz zajist'uje, ze
se jedinec chova ¢i vykondva danou cinnost Zadoucim zplsobem. Jedinec je
podnécovan k praci za piedpokladu, Ze jsou odmény a tresty pfimo vazané na jeho
vykon. Obdrzeni odmény je podminéno efektivnim vykonem. Teorie vychazi ze zésad

védeckého fizeni (Armstrong, 2014).
Védecké fizeni

Podle Bélohlavka (2005) zalozil védecké tizeni Frederick Winslow Taylor, ktery
pozoroval pohyb délnikl odlisujicich se pracovnim vykonem pfi praci. Dospél k nazoru,
ze zamé&stnanci s menSim pracovnim vykonem neznaji spravny pracovni postup, a tak
¢ini spoustu nepotiebnych a neefektivnich pohybti. F. W. Taylor je autorem postupu
nazvané¢ho casové a pohybové studie, jehoz prostfednictvim lze zvySit pracovni
efektivnost. Metoda spocivda v pozorovani pracovniho postupu nejvykonnéjsich
zaméstnancl a nasledného stanoveni nejlepsiho. Dal§im krokem je zvoleni vhodnych
zaméestnancl z hlediska jejich schopnosti, seznameni je s nejlepSim zplsobem
vykonavéani prace anasledné kontrolovani, zda ho plni. Zaméstnance je potieba

motivovat prostiednictvim tikolové mzdy a jejich zodpovédnost prenechat manazertim.

Prestoze se vykon pracovnikl zvysil, nebyli pracovnici s mechanizovanou praci
spokojeni a pokud se vyskytla pfilezitost, zménili své pracovni misto. Nedostatek

délniktt byl feSen nartistem mezd. Jedinec byl bran jako stroj, ktery plni nafizené



pracovni postupy. Pfestoze byla metoda pozdéji zpochybnéna, nékteré jeji prvky jsou

pouzivany dodnes (Bé€lohlavek, 2005).
Metoda cukr a bié

Metoda cukr a bi¢ vychazi z toho, ze podnéty, na néz lidé reaguji, v nich
vzbuzuji pocity na stupnici od velmi pfijemnych az po velmi nepiijemné pocity.
Neutralni pocity se u jedincti vyskytuji pouze v malém mnozstvi. Reakce na podnét jsou
zieteln€j$i s rostouci vzdalenosti pocith na stupnici od stfedu. Jedinci vyhledavaji
podnéty, jez v nich vyvolavaji pfijemné pocity, jsou podnécovani k chovani k nim
smétujicim. Tento vzorec chovani je nazvan apetence. V piipad¢ podnétl, které jedince
odpuzuji a vyvolavaji v nich nepfijemné pocity, je tento vztah nazvan averze. Témto

situacim se snazi jedinci vyhnout (Plaminek, 2015).

Metoda cukr a bi¢ spocivd v podnécovani jedincti prostfednictvim systému
odmeén a trestit (Adair, 1993). Lze ji vyuzit pouze pfi nezajimavych rutinnich ukolech,
v nichz se jedinec fidi danymi instrukcemi vedoucimi k ur€itému zavéru a které pfilis
nevyzaduji kreativni mysleni, nebot’ pfi jejich plnéni je vnitini motivace velmi malé
¢1 zadna a nemtize byt vice oslabena. Manazer by mél zvétsit vyznam nezajimavého
ukolu vysvétlenim, pro€ je jeho splnéni pro podnik diilezité. Pokud otevien¢ uzna, ze je
dany ukol jednotvarny, prispeje k empatii. M€l by uptesnit ocekdvany vysledek a nechat
na zameéstnancich, jak dané¢ho cile dosdhnou. Metoda cukr a bi¢ muze vést

1 k podvadéni a zavislosti (Pink, 2011).
2. 3. 2. Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah neboli teorie potieb jsou zaméfeny na obsah
motivace, kterou tvofi potieby. Neuspokojené potieby vytvaii stav napéti a vyvolavaji
nerovnovahu. Prostfednictvim motivace jsou rozpoznany zékladni potieby ovliviujici
chovani jedince a uskutecnény kroky, jejichz cilem je uspokojeni potieb, tj. opetovné

nastoleni rovnovahy (Armstrong, 2014).
Maslowova hierarchie potreb

S motivaci souvisi Maslowova pyramida lidskych potieb. Jeji autor Abraham
Harold Maslow zastdval ndzor, Ze chovéani jedince v daném okamziku zavisi
na okolnostech, v nichz se nachéazi. Podstatou lidské ¢innosti je uspokojovéani potieb
(Fairweather, 2009). V pyramid¢ jsou lidské potieby sefazeny hierarchicky podle jejich

vyznamnosti. Potieby, jez jedinec uspokojil, jiz déale nemotivuji. Jedince zacnou
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podnécovat potieby o uroven vyssi (Adair, 1993). Kvalita a urovei uspokojeni se odviji

od osobnosti jednotlivce a podminek uspokojovani (Jindra & Prazska et al., 2006).

Na nejnizs$i urovni se nachazi fyziologické potieby, do kterych patii potrava,
voda, vzduch, pohyb, spanek, sex, obleCeni, bydleni a teplo, tj. vSe, co je potieba
k udrzeni zivota. Dalsi stupeit Maslowovy hierarchie tvoii potieby bezpeci a jistoty.
Lid¢ vyzaduji pocit fyzického, psychického a emociondlniho bezpeci. Nad potiebami
bezpeci se nachazi socidlni potteby, které zahrnuji potfebu lasky a sounalezitosti. Lidé
vyzaduji sociélni pfijeti, néco sdilet a byt soucasti néjaké skupiny. Patfi sem 1 potieba
davat a pfijimat lasku. Dal$i stupenn vyplituji potfeby uznani. Tyto potieby zahrnuji
respekt, uznani, vaznost, status a pozornost ostatnich lidi. Uspokojeni této potieby vede
k pocitu sebetcty a sebediivéry. Na poslednim stupni pétiaroviiové hierarchie jsou
potieby seberealizace. Vyznacuji se touhou jedince stat se vS§im, ¢im je schopen se stat,
dosazenim co nejvétSich uspéchii a plnym rozvinutim jeho potencidlu (Fairweather,

2009).

Pivodni pétiarovitova pyramida byla jejim autorem postupné dopliiovéna
arozSifovana o dalsi tfi urovné - poznavaci, estetické a spiritualni potieby.
Do poznévacich neboli kognitivnich potieb patii potieba védét, rozumét, pozndvat nové
a vnimat intelektudlni podnéty. Estetické potieby zahrnuji potiebu krasna a tadu.
Spiritualni potfeby se nachazi na vrcholu pyramidy (Niirnberger, 2011). A. H. Maslow
zastaval nazor, ze jedinci, ktefi naplnili potfebu seberealizace, zazivaji nékdy stav
uvédomeéni si nejen svého plného potencidlu, ale zaroven néceho, co je samotné
pfesahuje, tj. plného potencidlu lidstva jako celku. Tento stav je oznacen za stav
sebetranscendence. Pozd¢ji A. H. Maslow dodal, ze pii sebetranscendenci nemusi byt

naplnény nizsi potteby (Dolezal, Machal & Lacko et al., 2012).

K uspokojeni jednotlivych potieb zaméstnancti vyuziva podnik vSechny urovné
Maslowova systému. Do fyziologickych potieb se fadi zejména mzda ¢i plat a zakladni
pracovni podminky (Bélohlavek, 2005). Penize jako motivacni nastroj nestaci, jelikoz
uspokojuji jen tento pomyslny stupen pyramidy. V ramci stimulace zaméstnancii je
zapotiebi znat chovéani jedince ovlivnéného témito potfebami, coz ma vliv
napf. na pravu pracovni doby, piestdvek ¢i moznosti stravovani (Jindra & Prazska
et al., 2006). Potfeby bezpeci a jistoty zahrnuji bezpecnost prace a jistotu pracovniho
mista, kterd ma velky vyznam zejména pro zaméstnance, jez jsou soucasti slozitéjSich

spolecenskych vazeb (rodina, pratelé) ¢i vykonavaji praci, ktera se v jejich okoli témér
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nevyskytuje. Velmi dllezitd je rovnéz pracovni smlouva, jeji podminky a uprava.
Do socialnich potfeb patii dobré vztahy na pracovisti. Potfeba uznani se vyznacuje
piedev§im pochvalou a delegovanim pravomoci a odpovédnosti. Potifeba seberealizace
zahrnuje piilezitost k povySeni a praci, jez zaméstnance uspokojuje a umoziuje mu

ukézat své schopnosti (Bélohlavek, 2005).
Herzbergova teorie dvou faktort

Podle Fairweathera (2009) provedl americky psycholog Frederick Herzberg
v 50. letech 20. stoleti vyzkum na vzorku 200 tcetnich a inzenyrii. Na zakladé jeho
vysledkd se svymi spolupracovniky zjistil, Ze na pracovni motivaci ptisobi dvé skupiny

faktora.

Prvni skupina zahrnuje hygienické neboli vnéjsi faktory. Hygienické faktory
pracovni motivaci nijak vyrazné neovliviiuji, kdyz je vSak jejich podoba nepiizniva,
pusobi na pracovni motivaci negativné a zaméstnanci jsou nespokojeni. Mezi faktory
hygieny se fadi podnikova politika a administrativa, plat, interpersonalni vztahy,
pracovni podminky, jistota zaméstnani, styl fizeni, postaveni, typ prace, pracovni doba

a osobni zivot (Fairweather, 2009).

Do druhé skupiny patii vnitini faktory, tzv. motivatory. Pii pfiznivém stavu
téchto faktorti jsou zaméstnanci spokojeni a dostate¢né motivovani. Pokud vSak nejsou
realizovany faktory hygieny, motivatory nepodnécuji (Bedrnova & Novy et al., 2007).
Mezi motivatory se fadi uspéch, odpoveédnost, uznani, postup, povyseni, vyzva a prace
sama (Fairweather, 2009). Herzbergova dvoufaktorovd teorie motivace poukazuje
na skutecnost, ze pracovni spokojenost nevede samocinné¢ k motivaci zaméstnance

(Bedrnova & Novy et al., 2007).
2. 3. 3. Teorie zamérené na proces

Teorie zamétfené na proces jsou zaméfeny na psychologické procesy a sily, které
maji vyrazny vliv na motivaci. Teorie se zabyvaji vniménim prostfedi jednotlivcem

(Armstrong, 2014).
Teorie o¢ekavani (expektance)

Autorem teorie oc¢ekavani je Victor Vroom, ktery zastaval ndzor, ze k vyvinuti
usili zaméstnance je potieba splnit tfi podminky. Pracovnik vyvine usili pouze

za predpokladu, ze je prace dostate¢né¢ smysluplnd a pfinese priméteny vysledek.
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Pravdépodobnost dosazeni predpokladaného vysledku je nazvdna expektance,
tj. oekdvani. Dalsi podminkou je odménéni vynalozeného vykonu. Pravdépodobnost
odmény je nazvana instrumentalita. Jednd se o pfimoumérny vztah mezi odménou
a vysledkem. Cim je vétsi vysledek, tim je vy$§i odména. Tteti podminkou je zijem
jedince o danou odménu. Motivy jednotlivell jsou odlisné. Vyznam konkrétniho typu
odmény pro jedince se znaci valence. Pokud je valence zaporna, pusobi proti Usili

(B&lohlavek, 2005).

Expektacni teorie je vyjadiena prostfednictvim vzorce: M =f (V * E), v némz M
znamena Uroven motivace. V oznacuje valenci, tj. subjektivni hodnotu vysledku
jednani, ke kterému pracovni jednani smétfuje. E znamena expektanci, tj. subjektivni
pravdépodobnost, ze bude pracovni jednani sméfovat k ocekavanému vysledku

(Bedrnova & Novy et al., 2007).
Teorie X a teorie Y

Podle Fairweathera (2009) je autorem teorie X a teorie Y americky sociolog
Douglas McGregor, ktery se zabyval ndzorem manazerti na podstatu ¢lovéka a pracovni
motivaci souvisejici se zpusobem fizeni pracovnikli. Teorie vysvétluje chovani lidi
na pracovisti a formuluje dva modely chovani manaZzerti, jednim, z nichZ je teorie X

a druhym teorie Y.

Podle teorie X prosazuji manazeti autoritativni styl fizeni. Domnivaji se, ze
¢lenové jejich tymu jsou lini, necilevédomi, nechtéji byt zodpovédni, uptednostiuji
jistotu, nesnasi svou praci a pokud mohou, vyhnou se ji. Pracovniky je potieba k praci
nutit prostfednictvim systému odmeén a trestl. Je potieba je vést, ud¢lovat jim jasné
pokyny a pfi préci je neustale kontrolovat. Tyto vlastnosti neplati jen pro malou skupinu
pracovniki, ktefi vedou a kontroluji ostatni. ManaZefi jsou arogantni, netolerantni,
neemocionalni, nespolecensti, nespokojeni, udéluji pouze pokyny, nepfijimaji nové
navrhy a mySlenky ostatnich spolupracovniki, své podiizené nechvali, nenaslouchaji
jim a vini je.

Podle teorie Y upiednostituji manaZzefi participativni styl fizeni. Tito manaZzefi
predpokladaji, ze jejich podiizené prace bavi, povazuji ji za piirozenou, chtéji se v ni
zdokonalovat a pfijimaji za ni zodpovédnost. Pokud pojimaji podnikové cile za své,

vedou sami sebe. Manazetfi jsou presvédCeni, ze jsou zaméstnanci dostateéné

13



motivovani touhou realizace jejich potencidlu. Zaméstnanci jsou velmi kreativni, jejich

schopnosti nejsou vsak plné vyuZzité.

D. McGregor byl zastancem teorie Y. Podfizeni manaZzeru realizujici teorii Y se
rozvijeji a jejich vysledky jsou mnohem lepsi. Teorii Y lze spiSe uskutecnit u vedeni

manazert a mistrti nez u provozu v obrovskych vyrobnich halach (Fairweather, 2009).

D. McGregor zastaval nazor, ze minéni manazera o konkrétni osob¢€ pftispiva

k tomu, Ze se dand osoba chové a jedna podle jeho presvédceni (Adair, 1993).
2. 4. Manazer

ManaZer je osoba vedouci tym zaméstnancl, s nimiz dosahuje uskutecnéni
stanovenych podnikovych cili. Vyznamné ovliviiuje vykon podtizenych (Macdonald,
Burke & Steward, 2006). Jednim z hlavnich ukoli manaZera je utvareni ptiznivych
podminek pro zaméstnance takovym zpusobem, aby vykonavali své tkoly co nejlépe

(Pink, 2011).

Podle Niirnbergera (2011) by mél manaZzer disponovat dostatecnym
sebevédomim. Sebevédomi rozhodné nespociva v utlatovani a ponizovani podiizenych,
pravé naopak. Sebevédomy manazer jedné klidn€, nemusi byt vzdy v poptedi a nic si
dokazovat. Pokud se pii dosahovéni cilii objevi piekdzka, nevzdava se a je vytrvaly.
Diivétuje sdm sobé a svym schopnostem. Sebediivéra je v podniku potiebnd nejen
pii krizovych situacich, nybrz i pfi béznych piekazkach, které nastavaji pti dosahovani

cilu.
2. 5. Pracovni motivace

Motivace je jednim z vyznamnych faktort, které vedou k prosperité¢ podniku.
Proto se od zaméstnanci ocCekava, Ze budou dostate¢né motivovani. Zameéstnanci
na vedoucich pozicich by méli navic disponovat schopnosti motivovat pracovniky
na niz8ich pozicich. Ackoli hraje motivace velkou roli pfi dosahovani cild, je nezbytné
vyuzivat znalosti, schopnosti a mit konkrétni kompetenci, kvalifikaci. Velky vyznam
ma 1 prostfedi a jeho podminky, za nichZz zaméstnanec pracuje, tj. technické vybaveni,
technologie, organizace prace, uroven fyzickych podminek prace (osvétleni a ozvuceni

pracoviste, mikroklimatické podminky atd.) (Bedrnova & Novy et al., 2007).

Pracovnici by mohli kvili nedostatku motivace opustit i své soucasné

zaméstnani. K této situaci dochdzi, kdyz manazeti pokladaji dobré vysledky svych
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podfizenych za samoziejmost a z tohoto diivodu je nemotivuji. Manazeti by méli své
podiizené podnécovat pouze k jednéni, jez je v souladu s cili podniku. Aby zaméstnanci
dosahovali pfislusnych vykonti, musi disponovat dostatecnym sebevédomim.
V opacném piipad¢é by se mohli napt. obdvat chyb, jez by mohly pii vykonavéani dané
¢innosti vzniknout. Zaméstnanci by neméli byt svymi tkoly pietéZovani, jinak u nich
vznikd frustrace a dale je nelze podnécovat. ManazZefi by proto méli znat znalosti

a schopnosti svych podtizenych (Urban, 2010).

Niermeyer & Seyffert (2005) dodavaji, ze ackoli je motivace zaméstnancii velmi
Casto povazovana za jeden z hlavnich Ukoll manaZeri, jsou za ni manazefi
ve skutecnosti odpovédni jen do té miry, do niz mohou své zaméstnance ovlivnit.
Velikost miry zavisi na osobnosti pracovnika. Cilem vedoucich pracovnikl je udrzovat
a podnécovat motivaci svych podiizenych, utvaret prostor pro vyuziti a rozvoj jejich
vykonové kapacity, kompetenci a schopnosti a dosahovat s nimi cile organizace.
Motivujici diléi cile, jez vedou k cili organizace, spliluji pét podminek. Disponuji
schopnosti motivace, jsou dosazitelné, vyznamné, atraktivni a méftitelné. Tyto cile musi

byt stanoveny prostfednictvim rozhovoru vedouciho s podiizenym.

Motivace nepatii mezi vrozené lidské vlastnosti, jak se mnozi domnivaji. Kazdy
jedinec mize byt motivovan (Niermeyer & Seyffert, 2005). Jelikoz se zaméstnanci
navzajem od sebe li§i, je potieba k jejich motivovani pfistupovat individualné.
Ptistupovat z hlediska motivace ke vSem pracovnikiim stejn¢ by mohlo mit opacny
efekt (Ekonomia, a.s., 2016a). Bedrnova & Novy et al. (2007, s. 383) uvadéji, ze
., Pracovni motivace vyjadruje pristup cloveka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho
pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukoliim, tj. vyjadiuje konkrétni
podobu jeho pracovni ochoty. ““ Pracovni motivace je motivace lidského chovani spjata

s vykonem pracovni ¢innosti, tedy vykonavanim pracovnich tukolt.

Intenzitu motivace pro danou situaci lze vyjadfit prostfednictvim vzorce:
U=E* (ViLi+ Vo L+ ... Vilk), kde U znamena vysledné usili. E je expektance
ocekavani nabyvajici hodnot od 0.0 do 1.0. K 1.0 smé&fuje jedinec pii vétSim vykonu
asnim 1 lepSich vysledcich. V| ... Vk je oznaCenim pro valenci, tj. vyznam odmén
pro zaméstnance. Valence nabyva hodnot od -10 do +10. Cim je hodnota valence vyssi,
tim je vétsi zajem pracovnika o odménu. Pokud je nulovd, na odméné mu nezélezi.

Zaporna je v piipadé, pokud o ni nestoji. I; .. Ix znamend instrumentalitu,
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tj. pravdépodobnost odménéni vynalozeného vykonu. Rovnéz jako u expektance

dosahuje hodnot 0.1 - 1.0 (B¢€lohlavek, 2005).

Motivy k praci jsou rozdéleny do dvou skupin. Do prvni patfi tzv. motivace
intrinsicka, tj. motivy souvisejici s praci samotnou. Druha zahrnuje motivy nachéazejici
intrinsické motivy prace se fadi potfeba Cinnosti vibec, potieba kontaktu s druhymi
lidmi, vykonu, touha po moci a potieba smyslu Zivota a seberealizace. K nejdilezitéjsSim
extrinsickym motivim prace naopak patii potfeba penéz, jistoty, potvrzeni vlastni

vyznamnosti, socidlnich kontaktli, sounalezitosti a partnerského vztahu.

Podle jiného pojeti pracovni motivace se mohou piisobici motivy projevovat
v pracovni ¢innosti odliSnym zpiisobem. Motivy patii do jedné ze tii skupin. Do prvni
skupiny se fadi motivy aktivni, jez pfimo podnécuji pracovni vykon. Do druhé patii
motivy podporujici, které tvoii predpoklady k efektivnimu plisobeni motivii aktivnich.
Tteti skupina zahrnuje motivy potlacujici, které odvadéji zaméstnance od pracovniho

ukolu (Bedrnova & Novy et al., 2007).

Na pracovni chovani soucasné piisobi motivy a stimuly. Nékdy ma na konecny
vysledek vétsi vliv motiv, nékdy stimul. Velky vyznam maji osobni potieby, vlastnosti
jedince, jeho postoje, zdjmy, hodnotovy systém, zivotni zkuSenosti a jeho okamzity
stav. Pokud ma zaméstnanec o urcity ukol pomérné maly zdjem ¢i je ukol pfilis
jednoduchy, je ucinnéjsi stimulace. Motivace hraje vétsi roli pii narocnych pracovnich

ukolech a velkém zajmu pracovnika o dany ukol (Jindra & Prazska et al., 2006).
2. 6. Vykonova motivace

Pracovni vykon, tj. dulezity aspekt pracovnich Cinnosti a zaroven méfitko
hodnoceni zaméstnancii, je vyjadifen vzorcem: V=f (K * M * P), kde V pfedstavuje
vykon v kvantitativnim a zaroven kvalitativnim méfitku. K oznacuje kvalifikaci
zaméstnance, M motivaci k ¢innosti a P pracovni podminky (Bedrnova & Novy et al.,

2007).

Urovei vykonu jedince V je vyjadiena prostiednictvim vzorce: V = f (M*S), kde
M predstavuje uroveil motivace a S zna¢i Uroveil schopnosti, do kterych patii
védomosti, znalosti a dovednosti (Bedrnova, Novy & Jarosova et al., 2012). Pokud je
chténi jedince velmi malé ¢i zadné, vysledek jeho aktivity neni dostacujici. Nicméné

pii pfilisSné motivaci je vysledek rovnéz neuspokojivy, nebot’ nadmérna motivace vede
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velkému vnitinimu napéti, jez omezuje béznou funkci lidské psychiky a jsou tim
oslabeny vnitini podminky vykonu, a s nimi isamotny vykon. Z tohoto divodu je

zapotiebi pracovniky optimalné motivovat podle obtiznosti konkrétniho tkolu.

Vykonovad motivace piedstavuje tendenci jedince dosdhnout uspéchu, ucty,
obdivu okoli a zvyseni hodnoty jedince samotné¢ho prostiednictvim vykonané ¢innosti
a zaroven tendenci vyhnout se netspéchu. Kterd z téchto dvou tendenci u jedince
prevlada, zavisi na jedinci samotném. Sila vykonové matice je vyjadiena jako pomeér
potieby dosdhnout uspéchu a potteby vyhnout se neuspéchu. Pievazuje-li u jedince
potieba uspéchu, vykonava jedinec ¢innosti zamétené na uspéch, v opacném piipade je

jedinec relativné pasivni.

Z hlediska pracovniho procesu hraje vyznamnou roli dosahovéani dlouhodobého
vykonu. Zameéstnanci s vyznamné lepSimi pracovnimi piedpoklady po urcité dobé
motivaci ztraceji, jelikoZ mohou pracovat s minimalnim pracovnim nasazenim.
Zaméstnanci s horSimi pracovnimi pifedpoklady naopak pracuji s vétSim asilim.
Z tohoto dlivodu je dulezité vhodné vymezit v podniku normy pracovniho vykonu,
piijimat zaméstnance s pfislusSnymi kvalifikatnimi pfedpoklady a pribézné je

podnécovat (Bedrnova & Novy et al., 2007).
2. 7. Pracovni stimulace

Jindra & Prazska et al. (2006, s. 530) o stimulaci uvadéji: ,, Stimulace je zamerné
vyvolavani urcitého pracovniho chovani, udrzeni pracovniho chovani na pozadované
urovni a usmernovani pracovaniho chovani k predem zvolenym ciliim.“ V podniku jsou
prostiednictvim fizeni lidskych zdrojii uplatnovany stimulace, jako jsou napft. stimulace
ke vstupu do podniku, podniceni a udrzeni daného vykonu, stabilizaci zaméstnancu
v podniku, jejich participaci, soudrznosti, naristu odbornych znalosti a rozvoji
zaméstnancl. Stimulace je rovnéz sméfovana na konkrétni profese, pracovni mista

a dil¢iho zaméstnance.

K prosperité¢ podniku na trhu vii¢i své konkurenci je zapottebi zformovat model
fizeni podniku, v némz pracovnici sami vytvafi energii k dosazeni cild, jez jsou
v souladu se zamérem podniku. Ovlivnénim pracovniho chovani se zabyva fizeni
lidskych zdroja, které za timto icelem pouziva vnéjsi pobidku k ¢innosti zvanou stimul,

jez slouzi k podnécovani pracovni aktivity. Zpravidla je konstruovan zamérné a ptsobi
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spolu s ostatnimi stimuly v souboru stimulll, jenz je zaméfen na konkrétni cil, kterého

chce podnik dosahnout (Jindra & Prazska et al., 2006).
2. 8. Prehled stimulac¢nich prostredku

Odmeénovani zaméstnanct patii mezi hlavni personalni ¢innosti. V. modernim
tfizeni lidskych zdroji se nejedna jen o komponenty finan¢nich a materialnich hodnot,
tj. mzdu, plat ¢i ostatni formy penézni odmény udélené podnikem zameéstnanciim jako
kompenzaci za jejich dosazené pracovni vysledky. Patii sem i zaméstnanecké vyhody
vétSinou nepenézniho charakteru, jez jsou udélovany zaméstnancim nezavisle na jejich
pracovnim vykonu, ale na zaklad¢ titulu pracovniho poméru ¢i jiného vztahu zajist'ujici

praci zaméstnanci pro dany podnik.

Odmeény zahrnuji nejen samoziejmé véci ¢i skuteCnosti, napf. zafazeni
na konkrétni pracovisté¢. Do odmén je zacleniovdno i1 vzdélavani, jez podnik udéluje.
Vyjma téchto vnéjSich odmén se podnik zaméfuje 1 na vnitini odmény, které nejsou
hmotné povahy a vztahuji se ke spokojenosti zaméstnanct s jejich vykonavanou praci,
potéSeni z dané prace a piijemnym pocitim vychdzejici z ucasti na konkrétnich
¢innostech a ukolech, pocitim pfinosnosti a UspéSnosti, uznani okoli, postaveni,
dosahovani pracovnich vysledkli apod. Tyto odmény se shoduji s osobnosti
zamestnance, jeho potfebami, zajmy, postoji, hodnotami a normami. Vnitini a vnéjsi
odmény jsou vzajemné uzce provazany. Poskytnuti odmén piinasi pracovnikiim vnitini

uspokojeni a potéseni (Koubek, 2015).

Koubek (2015, s. 286) uvadi tii otazky, které je potieba si klast pfed samotnym
odménovanim: ,, Ceho potiebuje organizace dosdhnout svym systémem odmén? Jaky
vyznam pro pracovniky maji riizné moznosti odmen (Sire nabidky odmeén, typy odmén)?

Které vnéjsi faktory ovliviiuji odmeénovani v organizaci?

Podle Bélohlavka (2005) plati pro G¢inné odménovani osm pravidel. Pracovni
vykon podnécuje pohybliva slozka mzdy. Zameéstnanci by neméli byt odmeénovani
stejné, pokud se jejich pracovni vykon lisi. Pevna slozka mzdy podnécuje k setrvani
jedince v podniku a ndboru novych zaméstnancl. Pracovnici by se méli podilet
na celkovém vysledku. Pfi jednodussim systému odménovani je motivace jedincl
silngj$i. Odmeéna poskytnutd neprodlené¢ po vykonani tkolu je silnéjsi nez odlozena
odména. Vedouci by mél svému podiizenému vysvétlit diivod vyse jeho odmény. Vyse

odmény by méla odpovidat pracovnim vysledkiim pracovnika.
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Podle Pinka (2011) si pracovnici na odmény velmi snadno navyknou. Ziska-li ji
zaméstnanec jednou, bude ji ofekdvat pfi kazdém podobném ukolu. Po urcité dobé
piestane odména na pracovnika plsobit, bude jim povazovana za samoziejmost
a manazer ji bude muset zvysSit. Odmény mohou jedince od zajimavého tkolu 1 odradit.
Ukol tak za¢ne pusobit jako povinna prace, kterou je nutno udélat. Odmény vnitini
motivaci na ukor dané Cinnosti snizi a zaroven s ni klesne 1 vykon, kreativita a poctivé
chovani. Odmény typu ,,jestli..., pak...“ nejsou rovnéz ucinné, nebot’ potlacuji kreativni

mysleni.

Vnéjsi odmeény jsou Gcinné zejména pri algoritmickych ukolech. Systém odmén
vSak 1ze n€kdy vyuzit i pfi kreativnich tkolech. V téchto pfipadech by méla byt kazda
odména neocekavana a ud€lena az po vykonani ukolu. Takto ziskané odmény by se
nem¢ély pravidelné opakovat. Pfi odméné nabizené pii zadani tkolu by ukol piisobil jako
vyjimecny a jedinec by se soustiedil piedevsim na obdrzeni odmény nez na ukol (Pink,

2011).

Cilem fizeni lidskych zdroj je slozity proces, jenz vede k uspokojeni potieb
pracovnikl a soucasné k dosazeni podnikovych cilii prostiednictvim fizeni a riznych
stimulac¢nich systémii (Jindra & Prazska et al., 2006). Nespocet autorti (Bedrnova
& Novy et al. (2007); Bélohlavek (2005); Faerber (2007); Halik (2008); Jindra
& Prazska et al. (2006); Khelerova (2010), Koubek (2015); Niermeyer & Seyffert
(2005); Pink (2011); Stritzelberger (2014)) uvadéji jako hlavni stimula¢ni prosttedky:

e mzdu, plat, prémie a finan¢ni odmény;

e pouzivani majetku firmy pro soukromé tucely (mobilni telefon, notebook,
sluzebni automobil ¢i jiné podnikové prostiedky);

e financni zainteresovanost na zisku (zaméstnanecké akcie atd.);

e kredit na ndkup firemnich produktii, slevy na podnikové zbozi,

e bezurocné ptjcky pro pracovniky za stanovenych podminek;

e socialni vyhody (penzijni spoieni, pfipojiSténi, zivotni a razové pojisténi atd.);

e piispévky (dovolend, sport, kultura, doprava, obleceni, kosmetika, 1ékar atd.);

e stravenky, dotované stravovani, prispévek na stravovani;

e nealkoholické napoje na pracovisti,

e dary k pracovnim ¢i Zivotnim vyro¢im;

e moznost pracovniho postupu, kariérniho ristu;
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e moznost rozSifovani schopnosti a zvySovani kvalifikace (ptispévek na vzdélani,
zahrani¢ni staze, kurzy atd.);

e dovolenou nad ramec zakona, volno;

e flexibilni pracovni dobu;

e moznost prace z domu;

e autonomii;

e odpovédnost;

e participaci (podileni se na fizeni spolecnosti);

e dobré vztahy na pracovisti;

e podnikovou kulturu;

e povzbuzovani a pochvalu;

e respekt a uznani;

e zpétnou vazbu;

¢ identifikaci s praci a podnikem;

e seznameni pracovnikli se soucasnou situaci ve firm¢ a idedlni ptedstavou
firemnich plant;

e obsahov¢ atraktivni praci;

e usnadnéni pracovnich procest;

e dostatecné vysvétleni pracovnich ukoli;

e zlepSovani pracovnich podminek.
2. 8. 1. Mzda, plat, prémie a finanéni odmény

Mzda a plat, prémie a finanéni odmény patii k hlavnim stimula¢nim
prostiedkim, které jsou realizovany v kazdém typu organizace. Prostiednictvim mzdy
(platu) uspokojuji pracovnici velkou Skalu potieb (Bedrnova & Novy et al., 2007). Jsou
zdrojem existenCnich zdroji podstatnych pro zivot zaméstnance a jeho rodiny.
Uspokojuji zejména zakladni potreby pteziti, bezpeCi a jistoty. Uspokojuji rovnéz
potiebu sebelicty a postaveni, protoze se jejich prostfednictvim muize jedinec nachdzet

na stupni odliSujici ho od ostatnich (Armstrong, 2007).

Penize vSak nejsou jedinym ucCinnym a zaroven dostaCujicim prostiedkem
motivace. Motivuji pouze do urcité miry a navic si na n¢ zaméstnanci béhem kratké
doby zvyknou. Existuji i lidé, ktefi si na vyS$im piijmu nepotrpi a véazi si vice jinych

hodnot. Nicméné¢ pftili§ nizkd mzda (plat) vede k nespokojenosti zaméstnance a zaroven
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ho demotivuje (Niermeyer & Seyffert, 2005). VysSe platu, mzdy ¢i zaméstnaneckych
vyhod jsou podstatné zejména pro ziskavani novych zaméstnanct, jejich spokojenost
a stabilitu. K podnécovéani pracovnikit k vysSSimu pracovnimu vykonu napomaha
pohybliva ¢ivykonova slozka mzdy (platu), nicméné ta nezajisti vyS$i motivaci

pokazdé (Wolters Kluwer CR, a.s., 2016a).
2. 8. 2. Obsahoveé atraktivni prace

Pti zadévani pracovnich ukold jednotlivym zaméstnancim by mél byt vedouci
patficné¢ opatrny. Pro nékteré pracovniky je naro¢ny ukol vyzvou, jiné muze
demotivovat. Vedouci by nemél svym podfizenym udé€lovat velmi jednoduché ukoly,
béhem jejichz vykonavani plné nevyuzivaji svlj potencidl. Zaméstnancova
nespokojenost z téchto ukoli vede k pasivité ¢i vypovedi. Zajimavou by se méla stat

1 napln prace (Khelerova, 2010).

Z hlediska aspektu vlastni Cinnosti jsou jednotlivi zaméstnanci stimulovani
odlisng€. Obsah prace miize byt podnécovan apely. Jedna se o apel na tvotivé mysleni,
autonomii, koncep¢ni mysleni, systematické mysleni, hrdosti na praci, hrdosti na vlastni
schopnosti, prestiz, seberozvoj, sebekontroly, moci, péce o druhé lidi, péce o ptirodu,
nebe nad hlavou, jistoty a perspektivnosti jistot, apel esteticky a spoleCensky

(Provaznik, 2004).

Podle Plaminka (2015) je z hlediska motivace lepsi piizptusobit ukoly lidem,
nikoli naopak. V opacném piipadé by musel manazer své podiizené vyrazné stimulovat,
pfipadné kontrolovat. Prace, kterou zaméstnanci vykondvaji, musi obsahovat Cast, jez

jim pfinasi radost. Pokud tuto ¢ast jejich prace postrada, snizi se jejich pracovni vykon.
2. 8. 3. Povzbuzovani a pochvala

K nejucinnéjsim prosttedkim ke zvySeni kvality pracovniho vykonu patii
povzbuzovani ¢i pochvala. Jedna se obvykle o neformélni hodnoceni se zdlraznénim
pozitivnich prvkll (Bedrnova & Novy et al., 2007). Podle B¢lohlavka (2005) spliuje
motivujici pochvala Sest zasad. Vedouci by mél upiesnit, za co svého podfizeného
chvali, aby pracovnik véd¢l, v ¢em konkrétné mé pokracovat. Pokud se jedna o tspéch
tymu, je potfeba projevit uznani nejen celému tymu, ale i jeho aktivnéjSim jedinctim.
Pochvala by méla byt sdélena neprodlené po dosaZeni konkrétniho pracovniho tkonu.
Aby byla pochvala G¢innéjsi, méla by byt vefejna. Ostatni zaméstnanci budou navic

motivovani byt v dalSich pracovnich utkonech lepsi. Vedouci by nemél vyjadiovat
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pochvalu formalng, aby dané situace neplisobila dojmem, ze se jedna o nepiijemnou
zélezitost. M€l by si navic v§imat i uspéchtl, které povazuje za samoziejmé. Nékdy

k takovym vysledkiim vyvinuli pracovnici nemalé usili.

Neformalni hodnoceni ma velky vliv na emocionalni rovinu. Zameéstnanec
vnima4, Ze je pro podnik dilezity, a je spokojen z prospésného vysledku, ¢imz se zvySuje
jeho sebedtivéra a podava lepsi vykon. Uspé$ny manazer naléza a hodnoti pozitivni
prvky svych podiizenych. Zaméstnanciim ukazuje spravny postup vedouci k lepSimu
vysledku a zaroven jim ponechdva piiméfeny prostor pro jejich iniciativu ke zlepSeni
(Bedrnova & Novy et al., 2007). Podle Provaznika (2004) mé4 neformalni hodnoceni
také vliv naracionalni rovinu, vniz se jednd o zpétnou vazbu. Poskytovat
zaméstnancim zpétnou vazbu je nezbytné. Jedna se o rozhovor vedouciho
s podiizenymi, v némz projednavaji ukoly, domlouvaji cile a podiizeni oznamuji
aktualni stav realizace ukoll, pfipadné dosazeni cili (Niermeyer & Seyffert, 2005).
Spravna zpétna vazba je jednoducha, pozitivni, upfimna a produktivni. Spatné chovéni
pracovnika UspéSny manazer neignoruje, piesto ho nekara a netresta, ale zjisti pri¢inu

a jedna s nim o tom, jak chybu napravit.

Motivujici manazer se ve zpétné vazbé zameétuje na silné stranky a rozvoj svych
podfizenych. Slabymi strankami se zabyva jen v pfipadé, je-li je pracovnik schopen
eliminovat nebo alespoii omezit. Usp&$ni manaZefi se vénuji zejména prioritnim
ukoliim, které vedou k pozadovanym vysledkim, a nenechaji se od nich odradit. Stejné
tak nepozaduji od pracovnikli nadbyte¢né ukoly, jez nemaji na vysledky zadny vliv.
Pracovnikiim ur¢i pozadované vysledky a umozni jim vybrat si zplsob, jak jich
dosahnout. Jejich zplsoby sleduji, pii tom jim naslouchaji a podnécuji je. Duvéiuji jim,

ze danych vysledka dosahnou (Stritzelberger, 2014).

Zpusob upozornéni na chyby jedince a soucCasné ho pii tom neodradit patii
k velkym uménim mezilidské komunikace (Provaznik, 2004). Podle Rychtatikové
(2008) spliuje ucinnd vytka osm zésad. Vedouci by mél nejdiive zjistit pfi¢inu dané
chyby. Vytykat by se meély pouze chyby z nedbalosti, nikoli z neschopnosti
a nevédomosti. Pracovnik by mél védét, co se od n¢j ocekava. Pokud mu to nebylo
sdéleno, nemliize mu to byt vytykano. Kolektivni vytka neni dostate¢né Ucinna, je
potieba, aby byla adresovana konkrétnimu jedinci. Vytykany musi byt konkrétni véci,
pracovnik si muze jinak vytku Spatn¢ vylozit a jeho Cinnost se nezlepSi. Vytka by

nem¢éla zahrnovat osobni kritiku, tj. manaZer by ji nemél mifit na osobnost jedince, ale
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pouze na jeho konkrétni pracovni vykon ¢i chovéani. Kritika by méla byt pronesena
bez Ucasti dalSich osob, jinak by mohla zaméstnance pfed nimi ponizit. Pfi vytykani by
nem¢él vedouci svého podiizeného zesmésnit €1 na néj kiicet. Aby méla kritika smysl,
musi z ni vzejit zavér ¢i vychodisko a pochvala, ktera vzbudi v ¢lovéku motivaci.

Kritika by neméla byt sdélena ihned po nastani chyby, ale ani ne pfilis pozdé.

Kritika vzbuzuje u vétSiny lidi nepfijemné pocity. Je to zplisobeno predevsim
jejim Spatnym podanim a agresivnim chovanim vznikajicim pfi kritizovani
¢1 nekonstruktivni kritice. Pfitom by kritika méla byt povazovana za zpétnou vazbu,
v jakém ohledu se zlepsit a kde nastala chyba. Je to jakasi hnaci sila smétujici k opravé
chyb a rozvoji zaméstnance. Nadmérné kritizovani vede k nizkému sebevédomi, snizeni

potencialu jedince a zaroven jeho ctizddosti (Rychtatikova, 2008).

V soucasnosti pouziva fada manazerti pii sdéleni negativni informace tzv.
metodu sendvi¢. Nejdfive oznami svym podiizenym pozitivni zpravu, poté piejdou
k negativnimu sd¢leni, které ukonc¢i dal§im pozitivnim vyrokem. Pfestoze mé metoda
pomoci snadnéjSimu piijeti negativni zpravy, podle Hronika (2006) nepfispiva k u¢inné
zpétné vazbé. Snizuje vyznam pozitivnich sdéleni a také negativni zpravy. Navic
neoznamuji manazefi pozitivni vyroky svym podiizenym okamzité a cekaji, az budou

oznamovat negativni informace.
2. 8. 4. Dobré vztahy na pracovisti

Jednim z tkoli manazera je podporovat dobrou atmosféru v podniku. Manazer
nemuze svym zameéstnanctim piikazat vhodny zptsob jejich chovani, nicméné mize mit
vliv . na déni pracovniho kolektivu svym plsobenim, zejména svou formalni
a neformalni autoritou. Podstatnym prvkem snadnéj$iho ovliviiovani déji v pracovnim
kolektivu je vytvoteni vztahu diivéry mezi manazerem a jeho podfizenymi. Ten vznika
jen za ptredpokladu respektu podiizenych a spravedlivym chovanim (Jindra & Prazska
et al., 2006). Zaméstnanci potiebuji vnimat, Ze jim na nich nékomu zélezi a Ze je nékdo
uznava. Pro tohoto jedince vykonaji téméF vse. Uspé&$ni manazefi disponuji
emocionalnimi dovednostmi, o své podiizené se zajimaji a zalezi jim na nich. Podfizeni

jejich zéjem rozpoznaji z jejich komunikace a chovani (Stritzelberger, 2014).

Moznost spoluprace v ramci podniku a vzdjemné si pomahani zaméstnanct je
jednou z motivaci pracovniki. Spoluprace navic zvySuje soundlezitost se spolecnosti.

Pracovnici mezi sebou oteviené komunikuji a davéiuji si. V pracovnim kolektivu si
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jeho ¢lenové vzajemné porovnavaji své pracovni vykony. Je-li vysledek pozitivni, zvysi
se pracovnikovi v dobrém kolektivu sebevédomi. Pti negativnim vysledku se podnécuje
ochota zlepsit se a dosdhnout podobného vykonu ostatnich. Ve Spatném kolektivu je
dobry vykon pracovnika posuzovan ostatnimi pracovniky neptiznivé. Vnimaji ho jako
Splhounstvi, nadmérnou zapélenost ¢i neloajalnost k ostatnim, ktefi nejsou ochotni se
namahat. Neptatelstvi a zast’ pracovnikll vede k tvorbé umélych prekazek a problémim

na pracovisti (Jindra & Prazska et al., 2006).
2. 8. 5. Autonomie

Velky vyznam v motivaci pracovnikli ma autonomie, tj. samostatnost, nebot’ lidé
maji sklon byt zvidavi a vést sami sebe. Autonomie vychézi z volby jedince zvolit si
ukol, zplisob jeho vykondni, Cas, popf. volbu pracovniho tymu. Z tohoto diivodu je
vhodné vénovat zaméstnanctiim tzv. 20 procent casu, ve kterém budou pracovat
na projektu, ktery si sami zvolili. Stanoveni cilii je prospésné pouze v ptipadé, jsou-li
stanoveny jedincem, nikoli druhymi lidmi. Napf. prodejni cile ¢i Ctvrtletni vynosy
mohou mit za nasledek nezadouci vedlejsi ucinky, tj. zuZeni z4jmu jednotlivce
a neetické chovani. Je-li pracovnikiim zadan jediny cil, mohou nékteii z nich vyuzit
k dosazeni cile nejrychlejsi zplisob s nejmensi namahou, piestoze je dany zplsob
Spatny, tj. je spojen s podvodem ¢iodchylenim od pracovniho postupu. Pokud je

pro jedince odménou Cinnost samotnd, Spatny zpusob si nezvoli (Pink, 2011).
2. 8. 6. Participace

DalSim prostiedkem zvySujici pracovni motivaci je tzv. participace, tj. zapojeni
pracovnikl do procesu fizeni podniku. Participace zaméstnanct se mtize liSit z hlediska
miry jejich zodpovédnosti. Pfi delegovani povinnosti a tikoli mize byt zodpoveédnost
zcela prenechana pracovnikim. Ti si sami rozhoduji o zplGsobu a c¢asovém
harmonogramu realizovani delegovanych ukolt. V druhém pfipadé muze byt
zodpoveédnost predana pracovnikiim pouze casteéné. Zodpovédnost zCasti zilstava
navedeni podniku a pracovnici disponuji jen spoluzodpovédnosti. Mira této
spoluzodpovédnosti se v jednotlivych spolecnostech lisi, zalezi na mnohych faktorech,
napt. o jaké rozhodnuti se jedna. Dulezitym tkolem vedeni podniku je zjistit, jak velka
je pfiméfend mira participace. Zaméstnanci by neméli byt pretéZovani. Procesu

participace musi pfedchazet dobra pfiprava, mél by byt kontrolovan a podat zpétnou
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vazbu. Zucastnit se participace by melo byt umoznéno vSem pracovnikiim (Ekonomia,

a.s., 2016b).
2. 9. Motivaéni program

Bedrnovd & Novy et al. (2007, s. 411) uvadeji, ze ,, Motivacni program
predstavuje konkretizaci systéemu prace s lidmi v organizaci s relativné vyhranénym

I3

zamérenim na pozitivni ovliviiovani pracovni motivace zaméstnancu.” Jedna se
o soubor pravidel, opatfeni a postupii vedoucich k dosazeni pozadované motivace
pracovnikll a napliiovani potieb a cilii podniku. Velkou roli hraji zaméstnanci, v nichz
tkvi uspéch podnikéni. Na motivaci pracovnik plsobi spousta faktort. Je v zajmu
kazdého podniku, aby se o ty, jez jsou pro jednotlivce vyznamné, zajimal a vytvarel

podminky pro dosazeni optimalni irovné motivace vSech zaméstnanct v podniku.

Aby byli zaméstnanci dostatecné vykonni, musi vykonavat smysluplnou praci
pro podnik vyznamnou a s niz jsou soucasné ztotoznéni. Prace by meéla byt
pro zaméstnance zajimava, adekvatné narocna a mela by poskytovat moznost osobniho
rozvoje, odborného rastu a funkéniho postupu. Pracovnici by méli byt pfiméfené
hodnoceni zasvé pracovni vykony a dostatecné informovani o vyznamnych

skutecnostech. Jejich prace by méla byt vykonévana v pratelském pracovnim kolektivu.

Bedrmova & Novy et al. (2007, s. 413) uvadéji, ze ,,Ma-li byt dosazeno
zdkladniho cile - efektivniho fungovani organizace, pak tvorbé motivacniho programu
musi predchazet kvalifikovany rozbor (analyza) zaméreny na identifikaci mozZnych
kritickych mist v jejim fungovani a ¢innosti.“ Jedna se o seskupeni a analyzu komplexu

ekonomickych informaci.

Proces pfipravy, produkce a realizace motiva¢niho programu je slozen z dil¢ich
etap. Jednd se o rozbor motiva¢niho profilu zaméstnancl, urceni cili motiva¢niho
programu z kratkodobého i dlouhodobého hlediska, vystizeni rysii vykonnosti
zam¢estnancl v soucasnosti, vytyCeni moznych stimulacnich prostiedkli, volba
konkrétnich podob a postupti stimulace a urceni konkrétnich predpokladi potiebnych
k jejich aplikovani, vytvofeni motivacniho programu v podob¢ podnikového dokumentu
a jeho pfedstaveni vSem zaméstnancim v podniku. K postupu patii také kontrola
aplikace motiva¢niho programu a provedeni potiebnych tprav (Bedrnova & Novy et al.,

2007).
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2. 10. Pracovni demotivace

Demotivace pracovniki mtze vést az k jejich odchodu ze zaméstnani. Z tohoto
divodu vznikaji tzv. retenéni programy, které slouzi k udrZeni a stabilizaci pracovnikli
v podniku. Naplni téchto programt je zjistit pfi¢inu odchodu pracovnikil ze zaméstnani.
Na zaklad¢ zjisténych vysledki je dalsim krokem piedejit k dalsim vypovédim
a posileni motivacnich faktorti, které zahrnuji napt. ukoly zabranujici monotdnnosti,
zajistuji smysluplnost prace a tkoll, kariérni perspektivy, emocionalni vazba na podnik
prostiednictvim povéfovani zvlaStnich ukoll ¢i zapojeni do projektové prace, jistota,

sebeurceni, odménovani, tym a pracovni prostiedi (Niermeyer & Seyffert, 2005).

Vedouci se mize pii podnécovani svych podiizenych dopustit rtiznych chyb.
Kjedné z nich dochéazi, domniva-li se manaZer, ze dobfe vykonana prace jeho
podiizenych je samoziejmosti, a proto je nedostate¢né¢ nemotivuji. Dal$i chyba nastava
v ptipadé, odméfiuji-li vedouci své podiizené pouze penézni odménou. Castou chybou
je nedodrzovani tzv. psychologické smlouvy, jez uzavird zaméstnanec s podnikem. Patii
do ni oCekavani pracovnika o odménach jeho usili a pracovniho nasazeni podnikem.
Zaméstnanci jsou rovnéz demotivovani vykondvanim cinnosti, jez nejsou v souladu
se zajmy podniku. Velkou chybou je velmi c¢asto nedostatek pochvaly a ocenéni
podiizenych a nespravedlivé hodnoceni. N¢ktefi manazeti vyuzivaji nevhodné
motivacni ndstroje, napf. vyhlaSovani zaméstnance v urcitém obdobi, v némz je
odménén pouze jeden pracovnik, kterym byva vétSinou stejna osoba, a vykon ostatnich

je nepoviimnut (Wolters Kluwer CR, a. s., 2016b).
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3. Metodicky postup

3. 1. Cil prace

Cilem bakalafské prace je rozbor motivacniho systému ve vybrané organizaci

v souvislosti s funkci manaZzera a navrhy na zlepSeni ptipadnych nedostatki.
3. 2. Pracovni postup

3. 2. 1. Vypracovani literarniho prehledu

Prvnim krokem bylo studium ceskych a zahrani¢nich literarnich prament
dialezitych k pochopeni problematiky motivace a stimulace v souvislosti s osobnosti
manazera, coz vedlo k vypracovani literarni reSerSe bakalarské prace. Pouzité zdroje se

nachazeji v prehledu pouzité literatury.
3. 2. 2. Ziskani informaci o organizaci

Pro vyzkum byla zvolena spolecnost GEFOS inZenyring, s.r.o. Potiebné
informace o spolecnosti byly ziskdny z vnitropodnikovych ptedpist, internetovych

stranek, netfizenych rozhovori s jednatelkou spole¢nosti a dotaznikového Setteni.
3. 2. 3. Nefizené rozhovory

Nefizeny rozhovor je jedna z metod kvalitativniho vyzkumu, kterd byla spolu

s pozorovanim zvolena jako dopln¢k kvantitativniho vyzkumu.

Pribéh nefizeného rozhovoru, podle Pavlici, K. (2000) nestandardizovaného
rozhovoru, je oproti standardizovanému volngjsi. Na strukturu neni kladen pfili§ velky
diraz. Zalezi zejména na vyzkumnikovi, jak si dopfedu rozhovor napldnuje a pfichysta,
a jaké otazky a kdy je béhem rozhovoru poloZzi respondentovi. Tazatel se snazi ziskané
informace rozsifit a prohloubit. Rozhovor je zalozen na vzajemné diavére (Pavlica,

2000).

Dva pftiblizné tficetiminutové nefizené rozhovory se uskutecnily ve dnech 26. 1.
al.3.2017. Komunikace probihala s jednatelkou spolecnosti Ing. Jaroslavou
Urbankovou. Nefizené rozhovory slouzily ke zjisténi dodate¢nych informaci, které byly
pouzity zejména pro spravnou interpretaci vysledki vyzkumu. Pokladané otazky byly

upravovany podle aktudlniho sméru rozhovoru.
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3. 2. 4. Pozorovani

Pozorovéani je proces zadmérného, soustavného a systematického vniméni
a nasledného zaznamendvani piipadi nebo vzort chovani s vyloucenim komunikace
s pozorovanymi. Informace, které je potieba ziskat, jsou zpozorovatelné ¢i odvoditelné

z pozorovaného chovani.

K pozorovani doSlo pii navstévach spolecnosti. Byla zpozorovéna pratelska
komunikace a jednani zaméstnancl, vybaveni pracovist¢ apod. Lze konstatovat, ze
na pracovisti spolec¢nosti je siln¢ ptatelska atmosféra. Dalsi poznatky z pozorovani byly
vyuzity jako dopliikové informace pfi vyhodnocovani jednotlivych otazek vysledkt

vyzkumu.
3. 2. 5. Dotaznikové Setreni

Za vyzkumnou metodu ke sbéru potiebnych dat bylo zvoleno dotaznikové
Setfeni, které bylo provedeno ve dnech 26.1.-7.2.2017 za pomoci jednatelky
spolecnosti. Zuc¢astnilo se ho celkem 17 zaméstnanct spolecnosti, z toho 13 fadovych
pracovnikii a4 manazefi. Divodem nizkého poctu respondentli je mala velikost
podniku. Navratnost dotaznikd, tj. zakladni métitko efektivity sbéru dat v dotaznikovém
Setfeni, byla pocitdna z 18 zaméstnanct, jelikoz 2 z 20 jsou v soucasnosti na mateiské
dovolené atudiz jim dotazniky nebyly rozdany. Zaméstnancim na zakladé dohod
o provedeni prace neposkytuje spolecnost zadné benefity, proto se dotaznikového
Setfeni rovnéz nezucastnili. Na jednatelku spole¢nosti se vztahuji vSechny benefity.

Navratnost dotaznikt ¢ini 94 %.

Dotaznikové Setfeni bylo zcela anonymni. Zaméstnanci byli rozdéleni do dvou
skupin. Prvni z nich je tvofena fadovymi pracovniky, druha managementem. Vysledky
dotaznikového Setieni jsou z hlediska obsahu rozdéleny na dvé ¢asti. Prvni ¢ast zahrnuje
odpovédi vztahujici se k motivaci a stimulaci zaméstnanct, jejichz prostfednictvim je
zjistén soucasny stav motiva¢niho systému podniku. Ve druhé casti se nachazi

identifikacni Gdaje respondentli. Dotaznik se nachdzi v pfiloze €. 2.

Dotaznik ptedstavuje pisemnou formu dotaznikového Setieni. Jeho jadrem je
soubor otazek, na néz odpovidaji respondenti. Mize se jednat i o komplex moznosti,
u nichz vyjadiuji dotazovani sviij souhlas ¢i nesouhlas nebo voli nejvice odpovidajici

¢i neodpovidajici skutecnosti.
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V tvodnim sdéleni jsou respondenti seznameni s cilem dotaznikového Setieni,
informovani o zplsobu nakladani ziskanych tidaji. Nejprve jsou v dotazniku pokladany
uvodni a filtracni otdzky, nasleduji otazky zahtivaci a specifické. Nakonec zodpovidaji
respondenti na identifikacni udaje. Respondenti se tidi podle instrukci uvedenych

v dotazniku.

Z hlediska typu odpovédi jsou otazky uzaviené, polouzaviené a oteviené.
Uzaviené otazky umoznuji respondentim zvolit si ze dvou ¢ivice jiz predem
sestavenych variant odpovédi. V piipadé otevienych otazek je respondentiim ponechan
prostor pro jejich slovni vyjadieni, neobsahuji Zadné pfedem formulované alternativy

odpovédi. Polouzaviené otazky jsou kombinaci obou piedchozich typi (Pavlica, 2000).

Sestaveny dotaznik obsahuje 21 otazek. Nejvice se v ném vyskytuji otazky
uzaviené¢, méné Casto otdzky polouzaviené. Zadné oteviené¢ otazky se v dotazniku

nenachazi.
3. 2. 6. Zpracovani dat

Po ziskani vyplnénych dotaznikii byly nejprve zkontrolovany uplnost
a spravnost dotaznikd. Zadny dotaznik nemusel byt z vyzkumu vyfazen. Nasledné byly
vysledky dotaznikii ¢iselné¢ a procentudlné zpracovany prostfednictvim programi
Microsoft Office Word a Excel do tabulek, znichz byly nasledné vytvoreny grafy.
Vysledky byly poté slovné interpretovany.

3. 2. 7. Navrhy a doporuéeni

Ze ziskanych informaci o spolecnosti a analyzy vysledkl dotaznikového Setfeni

byly vytvofeny navrhy dalSich novych pfistupt k motivaci v organizaci.
3. 3. Charakteristika objektu zkoumani

Spoleénost GEFOS inZenyring, s. r. o. sidli v ulici Planska v Ceskych
Budé¢jovicich (GEFOS inzenyring, s. r. 0., 2014b). Jeji matetskd spolecnost a zaroven
jediny spole¢nik GEFOS, a. s. sidli v Praze. Jednatelka Ing. Jaroslava Urbankova
spolecnosti GEFOS inZenyring, s.r.0. za podnik jednd a zastupuje ho navenek
na zdkladé¢ smlouvy o vykonu funkce. Jednatelka je zaroven i feditelka. Spole¢nost
poskytuje sluzby souvisejici s projektovymi a inzenyrskymi ¢innostmi vcetné feSeni

pravnich vztahi k nemovitostem. Kvalita téchto sluzeb hraje ve spolecnosti spolu
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s osobnim piistupem k zakaznikim a jejim pracovnikiim dtlezitou roli (GEFOS

inZenyring, s. r. 0., 2014a).
3. 3. 1. Historie spole¢nosti

Spolecnost vznikla 18. 9. 1997 s nazvem GEFOS-AIR, s. r. 0., jehoZ zména
na GEFOS-TRADE, s. r. o. spolu se zménou v pozici jednatele nastala 18. 1. 1999.
V letech 1998 - 2007 byl ve spole€nosti zaméstnan pouze jeden pracovnik zajist'ujici
spravu budovy. Rok 2008 se stal pro spole¢nost zlomovym, nebot zvitézila
ve vybérovém fizeni vyznamné spolecnosti, coz ji umoznilo se rozvijet. 1. 4. 2011 se
s dal$i zménou v pozici jednatele rozsifil i pfedmét podnikdni. Zména na soucasny
nazev GEFOS inZenyring, s. r. 0. se uskutecnila 1. 3. 2013 (GEFOS inZenyring, s. r. 0.,
2014b).

3. 3. 2. Predmét podnikani

Do poskytovanych sluzeb spolecnosti patii inzenyrskd, projektovd a realitni
¢innost, Facility management, feSeni pravnich vztahi k nemovitostem a cinnosti
technického dozoru stavebnika a koordinatora bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci
na staveniSti. Mezi inZenyrské cCinnosti se fadi zabezpeCeni pravnich vztaha
k nemovitostem, etapy uzemniho a stavebniho fizeni, etapy provedeni stavby
a spoluprace pii vybérovém fizeni dodavateli staveb (GEFOS inzenyring, s.r.o.,
2014c). GEFOS inZenyring, s. r. 0. je pro zadkazniky partnerem s autorizaci dopravnich,
pozemnich a vodohospodaiskych staveb (GEFOS inZenyring, s. r. 0., 2014d). Zajistuje
zprostfedkovani nakupu, prodeje, prondjmu nemovitosti, byt a nebytovych prostor i se
zabezpeCenim notaiskych aprdvnich sluzeb. Do realitnich Cinnosti a facility
managementu patii i sprava a udrzba nemovitosti (GEFOS inzenyring, s. r. 0., 2014e).
Obchodnimi partnery jsou nejen soukromé subjekty, ale isubjekty z oblasti statni
spravy a samospravy. Spole¢nost jiz spolupracovala napf. se skupinami CEZ, E. ON,
spole¢nostmi CEPS, a. s., TENZA, a. s. a se statnim podnikem Povodi Vltavy, s. p.
(GEFOS inzenyring, s. r. 0., 2014a).
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3. 3. 3. Organizacni struktura

Schéma 1: Organizacni struktura GEFOS inzenyring, s. r. o.

Reditelka/Jednatelka

Asistentka ., “i
feditelky/iednatelky Ekonomické oddéleni
Obchodni oddé€leni IT oddéleni

Stiedisko 1 Stiedisko 2 Stiedisko 3
Sprava budovy Pravni vztahy Projektové ¢innost

k nemovitostem

Zdroj: interni materialy GEFOS inzenyring, s. r. 0., vlastni zpracovani

GEFOS inzenyring, s. r. 0. dodrZuje v oblasti fizeni lidskych zdroji zésady své
matetfské spoleCnosti GEFOS, a. s. V GEFOS inZenyring, s. r. 0. je k 1. 1. 2017
na hlavni pracovni pomér zaméstnano 20 pracovnikd, z toho jsou 2 na matetské
dovolené. Na zakladé¢ dohody o provedeni prace pracuji 2 zaméstnanci. Jednatelka
spolecnosti je statutdrnim organem. Z hlediska poc¢tu zaméstnancli lze povazovat
spole¢nost za maly podnik. Z tohoto diivodu je jeho organizacni struktura jednoducha.

Podnik povazuje své zaméstnance za svlij vyznamny zdroj.

TOP management predstavuje v GEFOS inZenyring, s.r. 0. pouze jednatelka
spolecnosti Ing. Jaroslava Urbankova, jez je zaroven i feditelkou a pfimou nadfizenou
sttedniho managementu, ktery vsoucasné dobé reprezentuje pouze jedna
zaméstnankyné na pozici vedouci stfediska. V nepfitomnosti jednatelky spole¢nosti
zastupuje 1 jeji post. V pfipad¢ neexistence stfedniho managementu by jeho c¢innost
vykonavala jednatelka. Ta mé vSak vést firmu z hlediska ekonomického, nikoli fidit
jednotlivé zakazky a pracovniky na pozici niz§itho managementu. Jedna osoba na pozici
sttedniho managementu je vSak pro spolecnost nedostacujici, proto hleda jednatelka
dalSiho vhodného zameéstnance na tuto pozici. Idealni moznosti je povysit pracovnika
z vlastnich fad na vySsi pozici, nebot’ znd podnikovou kulturu, prostiedi a jeho
podminky (systém kvality, dokumentd, smluv ¢i zakdzkovych listil) a je jiz v podniku

zadaptovan. Dal$i moznosti je pfijmout nékoho zvenc¢i. Tento pracovnik by se vSak
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mohl pfijit s navyky z jiného podniku. Musel by se szit s prostfedim spole¢nosti. Nizsi

management piedstavuji techni¢ti a obchodni manazefi.

Personalni Cinnost je v kompetenci jednatelky spolecnosti. Jednd se o nabor
novych zaméstnancl, spravu personalni agendy, schvalovéani jednotlivych odmén
arealizaci interniho Skoleni pracovnikli spolecnosti. DalSi Cinnosti je pravidelné
roz§ifovani informaci ekonomické povahy prostfednictvim pracovnich porad
s manazery. Do kompetenci jednatelky spolecnosti patfi také organizace pracovni
schiizky vSech zaméstnanct, ktera se kona dvakrat do roka. Na téchto pracovnich
schizkach jsou zaméstnancim poskytovany informace tykajici se vysledkl
hospodateni, obchodnich pftilezitosti a jsou vyty¢eny pracovni cile na dalsi obdobi

a strategie, jejichz prostfednictvim bude podnik o dosazeni danych cilti usilovat.

Cinnost ekonomického oddéleni, do které patii Gletnictvi a dané, je
outsourcovana. Vykonava ji spole¢nost Grinex, s. r. 0. Jednatelka spole¢nosti GEFOS

inZenyring, s. r. 0. provadi controlling.

Pracovni schizky dil¢ich pracovnich tymt ohledn¢ konkrétnich zakdzek se
konaji kazdé pondéli. Na schlizkach jsou mimo jiné projednany piipadné problémy

a navrhy sméfujici k jejich vyteseni.
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4. Vysledky vyzkumu

V této Casti bakalaifské prace jsou wuvedeny a zpracovany vysledky
dotaznikového Setfeni zaméfeného na motivaci a stimulaci zaméstnancii v podniku
GEFOS inzenyring, s.r.o. Respondenti jsou rozdéleni na fadové pracovniky

a manazery.
4. 1. Vyhodnoceni jednotlivych otazek dotaznikového Setreni

Otazka €. 1: Jste ve Vasem zaméstnani dostate¢né motivovani?

Tabulka 1: Motivace pracovnikia v zaméstnani

Alternativa Radovi pracovnici Management Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Ur¢ité ano 2 15 0 0 2 12
SpiSe ano 5 39 3 75 8 47
SpisSe ne 6 46 1 25 7 41
Ur¢ité ne 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 1: Motivace pracovniki v zaméstnani
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze u poloviny fadovych pracovnikd, ktefi tvori
celkem 54 %, ptfevladd motivace. K tomu piispiva spousta faktori, mezi které patii
napf. ptfistup vedouciho pracovnika, pratelsky kolektiv ¢i pracovni prostiedi a podminky
ve spolecnosti. Motivace se odrazi na vyS$im pracovnim vykonu zameéstnancu.
Na pozici fadového pracovnika je 46 % zameéstnancli spiSe nemotivovano, coz je

zpusobeno zejména vysi jejich mzdy. V piipadé managementu je situace odliSna.
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Nejpocetngjsi skupinu 75 % tvofi spiSe motivovani pracovnici. Jen Y4 je spiSe

nemotivovana. Zadny z respondentil neni zcela nemotivovan.

U obou pracovnich pozic pfevazuje pocet motivovanych zaméstnancii nad spise
nemotivovanymi. Z rozhovoru vyplynulo, Ze jsou podminky pro vykonavani préce
ve spole¢nosti vyhovujici.

A A4

Otazka ¢. 2: Zna Vas nadrizeny faktory, které Vas motivuji k vysSimu vykonu?

Tabulka 2: Povédomi nadfizenych o faktorech motivujicich jejich podfizené k vys§imu vykonu

Alternativa Radovi pracovnici Management Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Ur¢ité ano 5 38 3 75 8 47
SpiSe ano 7 54 1 25 8 47
SpisSe ne 1 8 0 0 1 6
Urdité ne 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2: Povédomi nadfizenych o faktorech motivujicich jejich podfizené k vys§imu vykonu
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

VySe uvedeny graf porovnavd odpovédi manazeri a jejich podfizenych
na otazku, zda zna jejich nadfizeny faktory, jez je motivuji k vy$Simu pracovnimu
vykonu. Z grafu lze vy¢ist, Ze témét vSichni fadovi pracovnici, tj. 92 % z celkového
poctu fadovych zaméstnanct, se domnivaji, Ze jejich nadfizeny zna faktory motivujici je
k vy$§imu vykonu. Jen 8 % respondenti na této pracovni pozici oznacilo odpovéd’ spise
ne. Je potieba zjistit, ktery pfimy nadfizeny nehovoii dostatecné se svymi podiizenymi
o faktorech, které je motivuji, a z jakého divodu. VSichni zaméstnanci na vedoucich
pozicich se shoduji s vétSinou fadovych pracovnikii, ktefi oznacili odpovéd’ urcité ano

¢1 spiSe ano. Zadny z respondentti neuvedl odpovéd’ urcité ne.
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Dtvodem pfiznivého vysledku je tzv. monitoring spokojenosti zaméstnanct
v podobé mésicnich a ro€nich osobnich pohovorli, jejichz prosttednictvim ma
spolecnost povédomi o zdrojich motivace jednotlivych pracovnikli. Monitoring se tyka

vSech zaméstnanci spole¢nosti.

Otazka ¢. 3: PovaZujete svou praci za smysluplnou?

Tabulka 3: Pokladani prace za smysluplnou

Alternativa Radovi pracovnici Management Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Urcité ano 5 39 3 75 8 47
SpiSe ano 6 46 1 25 7 41
SpisSe ne 2 15 0 0 2 12
Urcité ne 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 3: Pokladani prace za smysluplnou
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Ve spolecnosti povazuje praci urCité ano a spiSe ano za smysluplnou 85 %
fadovych pracovnikl. Odpovéd’ spiSe ne oznalilo jen 15 %. Je zapotiebi zjistit, kdo
z fadovych pracovnikli uvedl pravé tuto odpovéd a nalézt pticinu. Odpoveéd miize
odpovidat jeho pracovni pozici. V piipadé¢ managementu se vSichni respondenti shodli,
7e jejich pracovni ¢innost smysl ma. Zadny respondent z oblasti managementu ani

z pozice fadového pracovnika neuvedl odpoveéd’ urcité ne.

Vnimani smyslu prace ma pifimy vliv na pracovni motivaci zaméstnanct.
Z vysledkt vyplyva, ze vétSina respondentli vnima smysl své prace, tj. vidi vysledek,
k némuz jejich prace sméfuje, a jejich nadfizeni dostatecné projevuji, Ze jim na jejich

praci zalezi.
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Otazka €. 4: Jsou ukoly zadané VasSim nadrizenym pro Vas dostateéné atraktivni?

Tabulka 4: Atraktivita akola

. Radovi pracovnici Management Celkem
Alternativa - < <
Pocet % Pocet % Pocet %
Urcité ano 2 15 0 0 2 12
SpiSe ano 8 62 4 100 12 70
SpisSe ne 3 23 0 0 3 18
Urcité ne 0 0 0 0 0 0
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 4: Atraktivita ukold
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Z vyse uvedeného grafu je patrné, ze nejpocetnéjsi skupinu obou pracovnich
pozic tvoti zaméstnanci, jez povazuji ukoly zadané jejich nadfizenym spise a urcité ano
za atraktivni. Jednd se o 77 % respondentii z celkového poctu fadovych pracovniki
a vSechny zaméstnance na vedoucich pozicich. Odpovéd’ spiSe ne uvedlo pouze 23 %
fadovych pracovnikil. Je opét nezbytné zjistit, o jaké zaméstnance se jednd a pro¢ uvedli

prave tuto odpovéd'.

Atraktivitou pracovnich ukolli se zvySuje pracovni motivace a spolu s ni
i pracovni vykon zaméstnancii. Pracovnici v GEFOS inzenyring, s. r. 0. vykonavaji

svou pracovni ¢innost se zajmem.
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Otazka €. 5: Vite presné, co se od Vis ve VaSem zaméstnani ocekava?

Tabulka 5: Povédomi o poZadavcich v zaméstnani

Alternativa Radovi pracovnici Management Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Ur¢ité ano 11 85 3 75 14 82
SpiSe ano 2 15 1 25 3 18
SpiSe ne 0 0 0 0 0 0
Urcité ne 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 5: Povédomi o poZadavcich v zaméstnani
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Vysledky a diskuze:

VSsichni zaméstnanci ztcastnéni dotaznikového Setfeni maji povédomi o tom, co
se od nich v jejich zaméstnani o¢ekava. Z fadovych pracovnikii uvedlo odpovéd’ urcite
ano 85 %, spiSe ano 15 %. V oblasti managementu oznacilo odpovéd spise ano 75 %
vedoucich pracovnikil, 25 % zastava odpovéd’ spiSe ano. Odpovédi spiSe ne a urcité ne
nezvolil zadny respondent.

Dlvodem velmi
zaméstnancl. Pii mési¢nich osobnich pohovorech urcuje pfimy nadfizeny jednotlivym

pracovnikiim ukoly a cile pro dals$i mésic. V kazdém podniku je nezbytné, aby vSichni

zamestnanci védéli, jak provadét svou pracovni ¢innost.
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Otazka ¢. 6: Stanovuje Vas nadiizeny Vase pracovni cile s Vami?

Tabulka 6: Stanoveni pracovnich cili s nadiizenym

Alternativa Radovi pracovnici Management Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Urcité ano 5 39 1 25 6 35
SpiSe ano 6 46 3 75 9 53
SpisSe ne 2 15 0 0 2 12
Urcité ne 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 6: Stanoveni pracovnich cili s nadfizenym
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Vysledky a diskuze:

Z tadovych pracovnikl 85 % uvedlo, Ze jejich nadfizeny stanovuje pracovni cile
spole¢né s nimi. Jen 15 % zaméstnancti této pracovni pozice oznacilo odpoveéd’ spise ne.
Jedna se o respondenty, ktefi jiz v nékterych vyse uvedenych otazkdch moznost spiSe ne
zvolili. Z tohoto diivodu je zapotiebi zjistit, o koho se konkrétné jedna, a piiciny jejich
zapornych odpovédi. Zaméstnanci z oblasti managementu zvolili jen odpovédi urcité

ano Ci spise ano. Zadny respondent neuvedl odpoveéd’ urcite ne.

Dtivodem jsou opét mésicni a ro¢ni osobni pohovory zaméstnancli se svymi

nadfizenymi, v nichz maji pracovnici prostor se vyjadfit. Rozhovory tak vedou k vyssi

motivaci a spolu s ni 1 k vy$§imu pracovnimu vykonu zaméstnancti.
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Otazka ¢. 7: Ziskavate od VaSeho nadriizeného pravidelné zpétnou vazbu?

Tabulka 7: Pravidelné ziskavani zpétné vazby od nadrizeného

Alternativa Radovi pracovnici Management Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Urcité ano 4 31 2 50 6 35
SpiSe ano 8 61 2 50 10 59
SpisSe ne 1 8 0 0 1 6
Urcité ne 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7: Pravidelné ziskavani zpétné vazby od nadiizeného
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Absolutni vétSina tfadovych pracovnikli tvorici 92 % a vSichni zaméstnanci
na vedoucich pozicich uvedli, Ze od svého nadfizené¢ho ziskavaji pravidelné¢ zpétnou
vazbu. Pouhych 8 % tadovych pracovnikii zvolilo odpovéd’ spiSe ne. Jednd se opét
ovySe zminéného respondenta, ktery v nékterych vySe uvedenych otadzkach jiz
odpovédél spise ne.

Zpétna vazba je v kazdém podniku naprosto nezbytna. Nevédomost pracovnikdi,
zda svou pracovni ¢innost vykonavaji spravnym zpusobem, by mohla negativné ovlivnit
jejich pracovni nasazeni. V GEFOS inzenyring, s.r. 0. je zpétnd vazba poskytovana

prostiednictvim mésic¢nich a ro¢nich pohovort.

Pti mési¢nich osobnich pohovorech je pfimym nadfizenym zhodnocena ¢innost
jednotlivych podfizenych a zkontrolovano uskute¢iiovani jejich cili. Na zaklad¢ toho je
pracovnikovi urcena ¢astka osobniho hodnoceni. Pfimy nadfizeny spolu s podfizenym

projednavaji nejen pracovni problémy, ale i uspéchy podiizeného.
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Ro¢ni osobni pohovory vede jednatelka spolecnosti s jednotlivymi zaméstnanci
podniku. Konaji se v konkrétni terminy. Pfiprava na né€ je nezbytnd jak pro jednatelku
spolecnosti, tak pro zaméstnance, kteti vyplinuji dotaznik. Délka pohovoru jednotlivych
pracovnika se 1isi, trva ptiblizné 2 - 3 hodiny. V pohovoru jsou projednany cinnosti
zaméstnancl, jejich tymu a spolecnosti, spokojenost pracovnika, jeho nedostatky,
osobni zivot a pfipadné ndvrhy a pozadavky na zlepSeni pracovnich podminek
spolecnosti. Podstatnou ¢asti pohovoru je zhodnoceni uskuteénénych rocnich cili
aurceni cili novych. S ro¢nimi cili souvisi vySe ro¢nich prémii, jejichz podminky
k dosazeni jsou zaméstnanci sdéleny. Jednatelka se zaméstnancem dale projednava vysi

mesi¢ni mzdy a jeho pracovni pozici, nebot’ tyto ¢innosti jsou v jejich kompetencich.
Otazka ¢. 8: Jak ¢asto Vam nadrizeny vyjadiruje pochvalu a uznani?

Tabulka 8: VyjadFovani pochvaly a uznani nadrizenym

Alternativa Radovi pracovnici Management Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Jednou za tyden 2 16 2 50 4 24
Jednou za mésic 5 38 0 0 5 29
Ctvrtletng 5 38 0 0 5 29
Jednou do roka 1 8 2 50 3 18
Nikdy 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8: Vyjadiovani pochvaly a uznani nad¥izenym
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Vysledky a diskuze:

Z celkového poctu fadovych pracovnikl 38 % uvedlo, Ze jim jejich nadiizeny
vyjadiuje pochvalu a uznani jednou za mésic. Stejné procento zvolilo odpovéd

¢tvrtletné. Z fadovych pracovniklt 16 % dale oznacilo odpovéd’ jednou za tyden, 8 %

40



jednou do roka. Jedna polovina zaméstnanci z oblasti managementu ucastnici se
dotaznikového Setfeni uvedla odpovéd’ jednou za tyden, druhd zvolila moznost jednou
do roka. Zadny z respondenttl z této pracovni pozice neoznadil moznost jednou za mésic
¢i Ctvrtletné.

Je zapotiebi zjistit pficinu malé frekvence udélovani pochval a uznani. Odlisné
odpovédi jednotlivych zaméstnanci mohou naznaCovat, Ze n¢ckteti pracovnici
nepovazuji mésicni osobni pohovory za piilezitost k udéleni pochvaly ¢iuznani
a neuvédomuji si jejich ptinos.

Vniméni pochvaly a uznani je u kazdého jedince odligné. Castdj§i vyjadieni
pochvaly a uznani vedoucim pracovnikem vede k dosazeni vyssiho pracovniho vykonu

zaméstnancu.
Otazka ¢. 9: Reaguje Vas nadrizeny na VasSe pripominky, navrhy a doporuceni?

Tabulka 9: Reagovani nadfizeného na pripominky, navrhy a doporuceni

Alternativa Radovi pracovnici Management Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Ur¢ité ano 7 54 1 25 8 47
SpiSe ano 5 38 3 75 8 47
SpisSe ne 1 8 0 0 1 6
Ur¢ité ne 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 9: Reagovani nadrizeného na pripominky, navrhy a doporuceni
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Z vysledkit vyzkumu vyplyva, ze vedouci pracovnici na piipominky, ndvrhy
a doporuc¢eni svych podfizenych reaguji. Tuto skute€nost vyjadiilo 92 % tadovych

pracovniki a vSichni zaméstnanci (100 %) z oblasti managementu. Zbylych 8 %
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fadovych pracovnikl zvolilo odpoveéd spise ne. Toto procento piedstavuje opét tentyz

zaméstnanec, ktery jiz nékolikrat moznost spiSe ne oznacil.

Zamgéstnanci mohou své pfipominky, navrhy a doporuceni sdélit svym
nadfizenym pii mésicnich ¢i rocnich pohovorech. Ptiznivy vysledek ma vliv nejen
na motivaci zaméstnancti, ale i na kvalitu jejich prace, nebot’ je u zaméstnancti vzbuzen

pocit vyznamnosti a potiebnosti pro spolec¢nost.

Otazka ¢. 10: Jste spokojeni se vztahem a komunikaci s Va$im nadiizenym?

Tabulka 10: Spokojenost se vztahem a komunikaci s nad¥Fizenym

Alternativa Radovi pracovnici Management Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Ur¢ité ano 8 62 2 50 10 59
SpiSe ano 5 38 2 50 7 41
SpiSe ne 0 0 0 0 0 0
Ur¢ité ne 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 10: Spokojenost se vztahem a komunikaci s nadfizenym
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Z vyse uvedeného grafu je patrné, ze jsou vSichni respondenti jak z oblasti
fadovych pracovniki, tak z managementu spokojeni se vztahem a komunikaci se svym
nadfizenym. Nejvétsi skupina tvofena 62 % fadovymi pracovniky zvolila moznost
urcité ano, zbyvajicich 38 % spiSe ano. Jedna polovina manazert odpovédéla urcité ano,
druha spiSe ano. Druhd polovina piedstavuje manaZzery, ktefi jsou chvaleni jednou

za rok.
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Dtivodem pfiznivych vztahli mezi nadiizenymi a jejich podiizenymi je pozitivni
pristup ze strany vedoucich pracovnikli a spravedlnost k jednotlivym podtizenym, coz

prispiva ke spokojenosti zaméstnanct a soucasné vyssi produktivité prace.

Otazka €. 11: Jste spokojeni se vztahem, komunikaci a spolupraci s VasSimi kolegy

na pracovisti?

Tabulka 11: Spokojenost se vztahem, komunikaci a spolupraci s kolegy na pracovisti

Alternativa Radovi pracovnici Management Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Urcité ano 7 54 1 25 8 47
SpiSe ano 4 31 3 75 7 41
SpisSe ne 2 15 0 0 2 12
Urcité ne 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 11: Spokojenost se vztahem, komunikaci a spolupraci s kolegy na pracovisti
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Z vysledki dotaznikového Setfeni vyplyvd nejen spokojenost se vztahem
a komunikaci podfizenych pracovnikii s jejich nadfizenymi, ale i s jejich kolegy
na pracovisti. Tuto skutecnost potvrdilo 85 % tfadovych pracovniki a v§ichni manazefi.
Jen 15 % tadovych pracovniki odpovéd€lo spiSe ne. Ptes ptiznivy vysledek by vSak
méla byt ze strany podniku témto zaméstnancim vénovéana pozornost. Ti by mohli
prestat podavat zadouci pracovni vysledky & trpét frustraci. Zadny z respondentd

nezvolil moznost uréité ne.

Mensi pracovni kolektiv zajiStuje veétSi vzajemnou soudrznost zaméstnancl
a vetsi pratelské prostiedi. Pratelska atmosféra ve spolecnosti je jednim z ditvodd, proc¢

jsou zameéstnanci v podniku spokojeni, nebot’ v pracovnim kolektivu setrvavaji témér
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kazdy den. Pracovni kolektiv vyrazn€¢ ovliviluje pracovni vykon zaméstnanci.
K udrzovani dobrych vztahil na pracovisti pfispivaji neformalni celofiremni akce, které

podnik organizuje.

Otazka ¢. 12: Vite presné, na jaké odmény ve VasSem zaméstnani mate narok

a za jakych podminek?

Tabulka 12: Povédomi o odménach v zaméstnani

Alternativa Radovi pracovnici Management Celkem
Pocet Y% Pocet % Pocet %

Ano 10 77 3 75 13 76

Ne 3 23 1 25 4 24

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 12: Povédomi o odménach v zameéstnani
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:
Nejpocetnéjsi skupinu, kterd vi presné, na jaké odmeény ma v zaméstnani narok
a za jakych podminek, tvofi 77 % fadovych pracovnikli. Zbylych 23 % odpovédélo
na danou otazkou ne. Odpovédi z oblasti managementu se témét shoduji. Z manazert
75 % zvolilo odpovéd ano a 25 % ne. Podnik by mél vénovat zvySenou pozornost
zaméstnancim, ktefi pfesné nevédi, na jaké odmény maji narok a za jakych podminek.
Zameéstnanci znajici konkrétni odmény apodminky k jejich dosazeni je

vyuzivaji, coz vede k vyssi motivaci.
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Otazka €. 13: Davate piednost finanéni odméné pied nefinan¢ni?

Tabulka 13: Upfednostiiovani finanéni odmény pied nefinanéni

Alternativa Radovi pracovnici Management Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %

Ano 12 92 4 100 16 94

Ne 1 8 0 0 1 6

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 13: Uprednostiiovani finan¢éni odmény pred nefinanc¢ni
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Témeét vSichni zaméstnanci podniku upfednostiiuji finanéni odménu
pfed nefinanéni. Pouze 8 % prezentujicich jednoho fadového pracovnika odpovédélo

ne.

Vysledek 1ze odivodnit tim, Ze pracovnici chtéji nakladat s penézi spiSe volné,
pficemz se nemusi fidit nabidkou benefiti limitovanych konkrétni castkou. Ackoli
davaji zaméstnanci prednost zvySeni platu i1 pres pozitiva zaméstnaneckych vyhod,
ziistavaji v podniku 1 navzdory niz§imu platu. Divodem je zejména pratelsky kolektiv,
pozitivni pfistup ze strany vedoucich pracovnikli a pracovni prostfedi a podminky

spole¢nosti.
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Otazka €. 14: Jak jsou pro Vias nasledujici polozky diilezité vzhledem k motivaci

Vaseho pracovniho vykonu?

Tabulka 14: PoloZKky z hlediska motivace pracovniho vykonu

Velmi Spise Nevim SpiSe Zcela

dilezité | dilezité nedileZzité | nediilezité
Mzda, lzlztt, prevmle 13 4 0 0 0
a finan¢ni odmény
Zdravotni péce 7 1 6 0 3
Prispévek na stravovani 4 11 1 1 0
Pf}spe.:.\ielf na penzijni ) 7 6 | 1
pripojisteni
Mobilni telef?n' Sl auto 7 3 5 | |
pro soukromé ucely
Moznvos’t I:OZ,VOJG 6 9 ) 0 0
a vzdélavani
Drovolena nad ramec 4 6 5 2 0
zakona
Ochranne.?z.lp()]e | 0 5 4 7
na pracovisti
Pracovn}l prostredi 7 ] ) 0 0
a podminky
Dobrs, Jme.no g 3 0 1 0
spole¢nosti
Autonomie 8 5 3 1 0
Participace 3 4 8 2 0
Dobr¢ vztahy 12 4 1 0 0
na pracovisti
Povzbuzovani 7 ] ’ 0 0
a pochvala
Respekt a uznani 6 11 0 0 0
Zpe;tna vz’lzba ] 12 5 0 0 0
o vysledcich prace
Ob,sahove atraktivni 14 3 0 0 0
prace
Dostatec'ne v,ysve;tlenl 12 s 0 0 0
pracovnich ukolu
Pozmvr’n pristup , 12 4 1 0 0
vedouciho pracovnika
Jistota zaméstnani 11 3 1 1 1
Védomi (!obr,e 1 6 0 0 0
vykonané prace

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 14: Polozky z hlediska motivace pracovniho vykonu
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

V ptedchozi tabulce a grafu nejsou zaméstnanci rozdéleni na manazery a fadové
pracovniky, jelikoZ je tato otdzka vyhodnocena z celkového pohledu vSech pracovnika

ve spolecnosti.

Benefitni program GEFOS inzenyring, s. r. 0. se nachdzi ve smérnici €. 9. Jedna
se o Sirokou skalu zaméstnaneckych vyhod, jez jsou soucésti celkovych odmén
pracovnik a piispivaji k pozitivni vazbé mezi pracovnikem a zaméstnavatelem.
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Zpravidla se nevztahuji k pracovnimu vykonu zaméstnancii, pfesto jsou zohlednény
pracovni pozice, postaveni, doba zaméstnani pracovnika v organizaci a jeho zasluhy.
Benefitni program je slozen z vyhod socialniho charakteru, vyhod souvisejicich s praci,
bezpecnosti a ochrané¢ zdravi pifi praci avyhod vztahujicich se k postaveni

ve spolecnosti.

Ze ziskanych vysledkl lze wvyvodit, Ze k motivaci pracovniho vykonu
zaméestnancll nejvice prispivd obsahové atraktivni prace. Tento motivacni faktor
v podniku rozhodné nechybi, jak jiz vyplyva z vyse uvedenych vysledkii. V piipadé, ze
by prace nebyla prozaméstnance dostateén¢ obsahové atraktivni, schézel by jim

ptedpoklad k jejimu vykondvani.

Druhé misto velmi dulezitych faktort zaujima mzda, prémie a finan¢ni odmény.
V GEFOS inzenyring, s.r.o. vychazeji mzdy z vnitropodnikového piedpisu.
K jednotlivym pracovnim pozicim, které jsou uvedeny v katalogu pracovnich pozic,
ptislusi odpovidajici tarifni tfida, jejiz mzdovy tarif je vyjadfen minimalni Castkou,
kterou ziskaji zaméstnanci dané pracovni pozice. Celkem je v podniku 8 tarifnich tiid.
Do celkové vyse odmény se rovnéz zahrnuje dosazené vzdé€lani, znalosti, zkuSenosti,
mira obtiZnosti prace a jeji puisobeni na fyzické a dusevni zdravi pracovnika. K motivaci
pracovnikll slouzi pohybliva slozka mzdy, kterou reprezentuji mési¢ni ohodnoceni
vrozmezi 3 000 K¢ -5 000 K¢ piislusejici projektovym ¢i technickym manazerim
za dobré pracovni vysledky nebo ro¢ni prémie nalezici zaméstnancim za splnéni

stanovenych cill.

DalSimi uc¢innymi motiva¢nimi nastroji jsou zpétnd vazba o vysledcich préce,
dostate¢né vysvétleni pracovnich tkoll, dobré vztahy na pracovisti a pozitivni pristup
vedouciho pracovnika. Tyto faktory piisobi na pracovniky v podniku nejvice a pfi jejich
odnéti by mohlo dojit k poklesu motivace. Z vysledkii dotaznikového Setfeni vyplyva,

ze tyto faktory ve spole¢nosti GEFOS inzenyring, s. r. 0. zaméstnanci nepostradaji.

Ctvrté misto obsadily jistota zaméstnani a védomi dobfe vykonané prace.
Na patém misté¢ se umistily autonomie a dobré jméno spole¢nosti. Poté nasledovaly
zdravotni péce, mobilni telefon ¢i sluzebni automobil pro soukromé ucely, pracovni

prostiedi a podminky a povzbuzovani a pochvala.

Mezi zaméstnavatelem a Iékarskym zafizenim (MUDr. Marii Kocdnovou) je

uzaviena Smlouva o zajisténi zavodni 1€ékatrské preventivni péCe. Zaméstnavatelem jsou
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hrazeny naklady na vstupni prohlidky novych pracovnikli, vystupni prohlidky

a preventivni prohlidky pracovnikd.

Pouzivani sluzebnich mobilnich telefoni a automobilii pro soukromé ucely je
pouze u konkrétnich pracovnich pozic. Pfi pfid€leni firemnich mobilnich telefont jsou
pracovnici povinni sdé€lit soupis soukromych telefonnich cisel, na néz budou volat,
a uhradit po vyuctovani veskeré soukromé hovory mési¢ni srdzkou ze mzdy. Spolecnost
GEFOS inZenyring, s.r.0. méd uzaviené vyhodné smlouvy s Telefonicou O2, diky

kterym vznikaji finan¢ni uspory nejen zaméstnanctim, ale i spole¢nosti.

Pracovnici, ktefi maji narok na firemni automobil pro soukromé tcely z hlediska
jejich pracovni pozice, pouzivaji automobil na zidkladé¢ dohody o uzivani motorového
vozidla pro sluzebni a soukromé ucely. Piehled o poctu ujetych kilometrt, ktery je
rozdélen na kilometry ujeté na sluzebni a soukromé cesté, je na konci mésice odevzdan
ucetni, jez spocita vysi srazky ze mzdy podle platnych piedpisti. Od ud€leni sluzebniho
automobilu se pracovnikovi pfipocitava k hrubé mzdé 1 % z potizovaci ceny vozidla,

z n¢hoz odvadi dan podle platnych piedpisu.

U spiSe dulezitych faktorGi zaujimaji prvni misto pfispévek na stravovani
a respekt a uznani. Piispévek na stravovani &erpaji v podniku vsichni pracovnici. Cini
31 K¢ na jeden pracovni den. Je pracovnikovi udélen formou stravenky v hodnoté 60
K¢&. Rozdil mezi pfispévkem a hodnotou stravenky je sraZzen zaméstnanci ze mzdy
na zakladé Dohody o srazce ze mzdy. Pracovnik ziskavd narok na jednu stravenku
za kazdy pracovni den odpracovanim minimalné¢ 3 hodin jeho pracovni doby.
V podniku se nenachédzi zadvodni stravovani ¢i bufet, avS§ak zamé&stnanci maji dostatek

Casu zajit ¢i zajet si na obéd.

Na dal$im misté se umistila moznost rozvoje a vzdélani a nasledovaly pracovni
prostiedi a podminky, dobré jméno spolecnosti a povzbuzovani a pochvala.
Zaméstnanci maji moznost prohlubovat svou kvalifikaci prostfednictvim kurzi,
seminart, konferenci, jazykovych kurzl, vzdélavani manazerského typu a kurzli rozvoje
osobnosti pracovnikli. Spole¢nost jim poskytne piispévek az 7 000 K¢. Pomoci studia
¢i Skoleni na ziskani vysSiho stupné vzdélani si mohou zvySovat svou kvalifikaci,
vyhovuje-li potiebdm zaméstnavatele. Zaméstnance, kteii soucasné studuji, podnik

podle potieb uvoliiuje. Zameskany ¢as nejsou povinni si nahradit. Po zaméstnancich
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jsou pozadovany znalosti anglického a némeckého jazyka z divodu komunikace se

zahrani¢nimi partnery spolecnosti.

Jednim z dalSich u¢innych motivacnich faktori je pracovni prostiedi
a podminky. Jedna se napt. o novy kanceldisky nabytek, zédkladni technické vybaventi,
barvu interiéru kanceldie zvolenou pracovniky ¢i plné vybavenou kuchynku a Skolici
centrum, které mohou vyuzivat zaméstnanci v budové€. Déle se jedna o parkovaci mista
a prostor pro ukladani kol. Na nakup obleceni, které je potieba k vykonu prace, hradi
spolecnost zaméstnanci az 10 000 K¢ za dva hospodarské roky. Za loajalitu k podniku
piislusi pracovnikim odmeéna 20 000 K¢ za dobu 20 let zaméstnani v podniku.
Odpovidajici mési¢ni mzdu s ¢astkou 10 000 K¢ ziskaji zaméstnanci, ktefi doséhli véku
40 a 50 let. Spolecnost také poskytuje prispévek 5000 K¢ pii uzavieni manzelstvi
a jako finan¢ni pomoc rodindm s détmi na rehabilitacni a ozdravné procesy déti do véku
18 let. Spolecnost také piispiva na kulturni a sportovni aktivity, mezi néz patii napf.
uhrada vstupenek na divadelni ptedstaveni.

Ptispévek na penzijni pfipojisténi se statnim piispévkem piispiva ke stabilizaci
pracovniki a odpovidd pozadavkim na zabezpeceni a jistotu. VySe piispévku zéavisi
na mife pfipojisténi pracovnika s penzijnim fondem a dosahuje nejvyse 3 % z mési¢niho
vymétovaciho zékladu na pojistné socidlniho zabezpeceni a piispévku na statni politiku
zamestnanosti. Maximalni pfispévek zaméstnavatele dosahuje nejvyse poloviny spofené
Castky pracovnika, pficemz ¢ini maximalné 8 000 K¢ za jeden kalendaini rok.

Zaméstnanci je rovnéz nabizeno Zivotni pojisténi se stdnim piispévkem.

Dalsi vyhodou socialniho charakteru je vratna bezuroc¢na pujcka, kterou ziska
zaméstnanec k prekonani finan¢nich potizi, jez nevznikly v dasledku jeho vlastniho
zavinéni. Miize se tykat o nesplacenou pijcku u predchoziho zaméstnavatele, avsak
v maximalni vysi 20 000 K¢. Pajcka na bydleni mize byt zaméstnanci poskytnuta
na jeho bytové potieby. Pokud vyhovi zaméstnavatel zadosti zaméstnance o pijcku,
uzavie s nim tzv. Smlouvu o névratn¢ ptijcce a Dohodu o srazce ze mzdy, nebot’ se
pijcka srazi zaméstnanci ze mzdy. Doba splatnosti obou vyse uvedenych pijcek je

nejvyse 36 mésicti od podepsani smlouvy.

Z hlediska motivace nemaji naopak pfili§ velkou vahu podavani ochrannych
napojii na pracovisti. Divodem je, Ze ho pracovnici nepovazuji za benefit. Nicméné je

tato vyhoda poskytovana vSem zaméstnancim. Podavani ochrannych néapoji slouzi
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pracovnikim jako ochrana jejich zdravi pfi tepelné zatézi nebo zatézi chladem.
Pracovnikiim jsou poskytovany i jiné ochranné prostfedky, jako jsou myci, Cistici,
dezinfekéni a ostatni ochranné prostfedky urcené k ochrané jejich zivota a zdravi.
U nekterych pracovnikli nejsou z hlediska motivace viibec dulezité zdravotni péce

a jistota zamé&stnani.

Atraktivita jednotlivych poloZzek se u jednotlivych zaméstnancii 1isi. Kazdy
zaméstnanec upfednostiiuje jiné motivacni ndstroje, ¢ehoz si je spole¢nost védoma.
Z tohoto ditvodu probihaji v podniku mési¢ni a rocni osobni pohovory, jejichz Gcelem
je zjistit preference jednotlivych pracovnikl. Spole¢nost by se méla vénovat zejména

tém polozkam, které zaméstnanci povazuji za zcela dulezité.
Otazka ¢. 15: Které faktory jsou pro Vas ve Vasem zaméstnani demotivujici?

Tabulka 15: Demotivujici faktory

Radovi
Alternativa pracovnici Management Celkem

Pocet % Pocet % Pocet %
Finan¢ni hodnoceni 5 38 2 50 7 41
Noenl moznost profesné 9 69 1 25 10 59
rust
Monotonnost prace 6 46 1 25 7 41
Narocnost prace 0 0 0 0 0 0
Nejvasn’a s’p(fc1ﬁkace cilu ’ 15 2 50 4 24
a ofekavani
Nedostatek povzbuzovani 1 3 0 0 1 6
a pochvaly
Nedos’tafek respektu 0 0 0 0 0 0
a uznani
Piistup nadrizeného 1 8 0 0 1 6
NfthOfine motivacni 1 3 2 50 3 18
nastroje
Nespravedlivé hodnoceni 4 31 1 25 5 29
Administrativa 0 0 1 25 1 6

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 15: Demotivujici faktory
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Vysledky a diskuze:

Podle ziskanych dat tvofi nejvétsi skupinu zaméstnanci, ktefi postradaji moznost
profesné rast. Jednd se o 69 % tadovych pracovnikd a 25 % manazerd. Spolecnost
GEFOS inzenyring, s.r. 0. je vSak malym podnikem s malym poctem zameéstnanci,
moznost profesniho rlstu je tedy vyrazné omezena. Odpovéd” monotoénnost prace
zvolilo 46 % tadovych pracovniki a 25 % pracovniki na vedoucich pozicich.
Pracovnici tedy upfednostiiuji Cinnosti, v nichZz mohou rozvinout své schopnosti
a dovednosti. Podcenéni vyznamu téchto silnych stimull miize vést k demotivaci

zaméstnancl a nasledné ztraté€ jejich produktivity.

Jako dal$i demotivujici faktor bylo oznaceno 38 % tfadovymi pracovniky a 50 %
manazery finan¢ni ohodnoceni. VySe mzdy je oproti ostatnim podniklim nizsi, nicméné
platy v Ceské republice jsou vieobecné nizké. Spole¢nost nemiize v souéasnosti mzdu
upravit podle ptfedstav zaméstnancii. Svou slabou stranku si vSak uvédomuje a snazi se

ji kompenzovat pomoci ostatnich motivatori, popt. stimuld. Inavzdory niz$i mzdé
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zustavaji zaméstnanci v podniku. Dlvodem jsou jiné motivani faktory, které
upiednostiiuji na tkor mzdy. Jedna se zejména o pratelsky kolektiv, pozitivni pfistup

nadfizenych pracovniki, pracovni prostiedi a podminky a jistotu prace.

Odpovédi jako nespravedlivé hodnoceni, nejasnéd specifikace cilit a o¢ekéavani,
nedostatek povzbuzovani a pochvaly, nevhodné motivacni ndstroje ¢i administrativa

oznacil pouze nepatrny pocet zaméstnanc.

Otazka €. 16: Jaké odmény ve Vasem zaméstnani postradate?

Tabulka 16: Postradajici odmény

Radovi
Alternativa pracovnici Management Celkem

Pocet % Pocet % Pocet %
ZvySeni platu, mzdy 8 62 2 50 10 59
N{oznost profesniho 7 54 | 25 ] 47
rustu
Usnadlzem pracovnich 1 3 ’ 50 3 18
procesi
Ob,sahove atraktivni 1 3 | 75 ) 12
prace
Dostatec,ne v,ysve;tlenl 0 0 ’ 50 ) 12
pracovnich ukolu
Moznost prace z domu 1 8 0 0 1 6
Flexibilni pracovni 0 0 0 0 0 0
doba
Autonomie 0 0 0 0 0 0
Participace 0 0 0 0 0 0
Povzbuzovani a 0 0 0 0 0 0
pochvala
Respekt a uznani 0 0 0 0 0 0
ZlepSovani , 0 0 0 0 0 0
pracovnich podminek
Jistota zaméstnani 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 16: Postradajici odmény
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Vysledky a diskuze:

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze pracovnici spole¢nosti nejvice postradaji
zvyseni mzdy. Uvedlo tak 62 % tfadovych pracovnikli a 50 % zaméstnancii z oblasti
managementu. Dal§i pocetnou skupinu tvoii zaméstnanci, kterym schdzi moznost
profesniho riistu. V mensi mife se vyskytovaly odpovédi jako usnadnéni pracovnich
procesti, obsahové atraktivni prace, dostatecné vysvétleni pracovnich procesi
¢i moznost prace z domu. V piipadé nemoci i starani se o nemocné déti vSak mohou
zamestnanci vykondvat svou praci z domova. Bez této skuteCnosti by disponovali

pracovnici niz$i mzdou ¢i kratsi dovolenou.

Otazka ¢. 17: Uvitali byste kolektivni akci (teambuilding) ve Vasem podniku?

Tabulka 17: Kolektivni akce (teambuilding)

Alternativa Radovi pracovnici Management Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %

Ano 11 85 3 75 14 82

Ne 2 15 I 25 3 8

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 17: Kolektivni akce (teambuilding)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Z vyse uvedeného grafu vyplyvéd, ze vétSina zaméstnanci v podniku by
teambuildingovou aktivitu uvitala. Tuto odpovéd’ oznacilo 85 % fadovych pracovnikl

a 75 % manazera.

Kolektivni akce by mohla byt pfifazena k ostatnim neformalnim celofiremnim
akcim, které podnik vyjma benefitniho programu pro upevnéni vztahu mezi
jednotlivymi zaméstnanci realizuje. Patii mezi né napt. volejbalové, fotbalové turnaje
¢i vanocni vecirky. Tyto cCinnosti jsou hrazeny ze zdroji spole¢nosti. Zaméstnanci
s kolektivnimi aktivitami souhlasi zejména diky dobrym mezilidskym vztahti

ve spolecnosti.

Vyjma téchto neformalnich akci poskytuje spolecnost také prispévky na kulturni

a sportovni aktivity, mezi néz patii napt. uhrada vstupenek na divadelni pfedstaveni.

Otazka ¢. 18: Jaké je VaSe pohlavi?

Tabulka 18: Pohlavi

Alternativa Radovi pracovnici Management Celkem
Pocet Y% Pocet Y% Pocet %
Zena 9 69 2 50 11 65

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 18: Pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze:

Ve spolecnosti GEFOS inZenyring, s. r. 0. se dotaznikového Setfeni zucastnilo
31 % muzi a 69 % Zen na pozici fadového pracovnika. Z toho vyplyva, Ze mezi
fadovymi pracovniky pfevazuji zeny. Prace neni z fyzického a ani kvalifika¢niho
hlediska pfili§ naro¢nd, proto mohou danou ¢innost vykonavat nejen muzi, ale 1 zeny.
Z divodu nepiiliS vysoké vySe mzdy mohou muzi upfednostiiovat pozici v jiné
spole¢nosti. V ptipadé managementu je zastoupeni muzi a zen zcela vyrovnané.

A A4

Otazka ¢. 19: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka 19: Nejvyssi dosaZené vzdélani

Alternativa Radovi pracovnici Management Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Zakladni 0 0 0 0 0 0
Sti‘edoskolské 10 77 1 25 11 65
VysSi odborné 0 0 0 0 0 0
Vysokoskolské 3 23 3 75 6 35

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 19: Nejvyssi dosaZené vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Z grafu lze vycist, ze nejpocetnéjsi skupinu na pozici fadového pracovnika
zastava 77 % zaméstnancli se stfedoskolskym vzdélanim. Méné€ rozSifenou skupinu
tvoii 23 % pracovniki, ktefi dosdhli vysokoskolského vzdélani. V. GEFOS inZenyring,
s. 1. 0. odpovida zastoupeni jednotlivych stupiii vzdélani povaze pracovni ¢innosti.
Spolecnost zaméstnava z hlediska svych potfeb nejvice zaméstnancti se stfedoskolskym
vzdélanim, které je podminkou pro pfijeti na vétSinu pracovnich pozic. V managementu
jednoznaéné prevladaji zaméstnanci s vysokoSkolskym vzdélanim, kteti tvoii 75 %.
Stiedogkolské vzdélani ¢ini pouhych 25 %. Uroven vzdélani manaZerd je déana
kvalifika¢ni potfebou podniku. Z grafu je patrné, ze ve spolecnosti nejsou zastoupeny
zaméstnanci se zdkladnim a vy$Sim odbornym vzdélanim jako nejvyssSim dosazeném

vzdélanim.
Otazka ¢. 20: Kolik je Vam let?

Tabulka 20: Vék

Alternativa Radovi pracovnici Management Celkem
Pocet % Pocet % Podet A
Do 30 3 23 1 5 4 3
31-40 4 31 0 0 4 24
41 -50 5 38 2 50 7 41
61 a vice 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 20: Vék
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, Ze nejvetsi zastoupeni tvoii jak
na pozici fadového pracovnika, tak v managementu zaméstnanci ve vékové kategorii
41 -50 let. V piipadé¢ tfadového pracovnika se jednd o 38 %, managementu 50 %
zaméstnancl. V této vekové kategorii disponuji zaméstnanci bohatymi znalostmi
a zkuSenostmi z oblasti vedeni lidi. Na pozici fadového pracovnika déale nasleduje
veékova kategorie 31 - 40 let s 31 % pracovniky a ve véku do 30 let s 23 % zaméstnanci.
Rozdil je t¢mé&f nepatrny. Nejméné zastoupenou skupinou se stala vékova kategorie 51 -
60 let s 8 % pracovniky. U fadovych pracovnikil je vékova struktura rozmanitéjsi
nez u managementu. Stejnou pozici v managementu reprezentuji kategorie ve veéku
do 30 leta 51 - 60 lets 25 % zaméstnanci. Ve vékovém rozmezi 31 - 40 let se nenachazi

z4dny z respondentll vykondavajici tuto funkci. Zadny ze zaméstnancii podniku neni

star$i 61 let. V podniku je upfednostiiovan smiseny kolektiv.

Otazka ¢. 21: Jak dlouho pracujete ve Vasem soucasném zaméstnani?

Tabulka 21: Doba zaméstnani

Alternativa Radovi pracovnici Management Celkem

Pocet % Pocet % Pocet %
Do 1 roku 1 8 0 0 1 6
1-5Ilet 8 61 4 100 12 70
6 -10 let 3 23 0 0 3 18
11 - 15 let 0 0 0 0 0 0
16 - 20 let 0 0 0 0 0 0
20 let a vice 1 8 0 0 1 6

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 21: Doba zaméstnani
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Z vysledkii dotaznikového Setfeni vyplyva, ze vétSina zameéstnancii pracuje
v podniku 1 - 5 let. Z hlediska fadovych pracovniki se jednd o 61 %. VSichni manazefi
zuCastnéni dotaznikového Setfeni jsou ve spolecnosti zaméstnani v tomto intervalu.
Dalsi méné pocetnou skupinu fadovych pracovnikid tvoti 23 % respondentl
setrvavajicich v podniku 6 - 10 let. Dobu do 1 roku a 20 a vice let reprezentuje jen 8 %

pracovnikd.
4. 2. Navrhy na zlepsSeni sou¢asného systému benefitt

Na zakladé wvysledkli otazky ¢. 14 v dotaznikovém Setfeni a rozhovora
s jednatelkou spole¢nosti byly vyhotoveny navrhy a doporuceni na zlepseni soucasné¢ho
systému benefitd. Upravy by mohly vést ke zvyseni pracovni motivace a spokojenosti

zaméstnancl ve spolecnosti.

Podle informaci jednatelky spolecnosti hodnoti zaméstnanci jako benefit velmi
kladn¢ pfispévek na stravovani, proto navrhuji se souhlasem jednatelky spolecnosti
zvySeni tohoto pfispévku z 60 K¢ na 100 K&, coz by vyrazné ptispélo ke zvyseni

motivace pracovnikd.
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Tabulka 22: Niaklady vynaloZené na prispévek na stravovani 20 zaméstnanciu za leden 2017

Soucasnost Navrh

Néklady podniku 13 640 K¢ Néklady podniku 22 440 K¢

Naklady zaméstnancii 12 760 K¢ Naklady zaméstnancii 21 560 K¢

Celkem 26 400 K¢ Celkem 44 000 K¢

Zdroj: interni materialy GEFOS inzenyring, s. r. 0., vlastni zpracovani

Postup sestaveny pri vypoc¢tu hodnot v tabulce:

Soucasnost: Navrh:

Néklady podniku: Néklady podniku:

20 *31 *22 =13 640 K¢ 20 * 51 * 22 =22 440 K¢
Néklady zaméstnanct: Néklady zaméstnanct:

20 %29 *22=12760 K¢ 20 * 49 * 22 =21 560 K¢
Celkové néklady: Celkové naklady:

20 * 60 * 22 =26 400 K¢ 20 * 100 * 22 =44 000 K¢

V lednu 2017 bylo celkem 22 pracovnich dni. Ve spolecnosti bylo v tomto
mésici zaméstnano na hlavni pracovni pomér 20 pracovnikil. V souc€asnosti ¢ini celkova
hodnota stravenky 60 K¢, pticemz 51 % (31 K¢/ pracovni den) hradi zaméstnavatel
a49 % (29 K¢/ pracovni den) je srazeno zaméstnanci ze mzdy. Z hodnoty stravenky

100 K¢ by hradil zaméstnavatel za jednu stravenku 51 K¢, zaméstnanec 49 K¢.

Kdyby spole¢nost tento ndvrh uskutecnila, zvysily by se jeji ndklady za leden
2017 o 8 800 K¢. V tomto mésici se srazilo za stravenky kazdému zaméstnanci ze mzdy
638 K&, pricemz spoleCnost mu piispéla 682 K¢. Pokud by byla stravenka v hodnoté
100 K¢, srazilo by se kazdému pracovnikovi ze mzdy 1 078 K¢, na druhou stranu by mu
podnik pfispél Castkou 1 122 K&. Jednotlivec by celkem zaplatil o 440 K¢ vice,
od zaméstnavatele by vSak ziskal o 440 K¢ vétsi prispévek. Za leden 2017 se kazdy
zaméstnanec najedl celkem za 1320 K¢, pfi vyuziti ndvrhu by se vSak najedl

za 2 200 K¢.

Tento krok by byl vyhodny jak pro zaméstnance, tak i pro podnik samotny. Diky
této zmeéné by uspofili zaméstnanci velkou ¢ast penéz za stravovani, nebot’ pfi stejné
vysoké Castce ziskané formou mzdy by se z Castky odecetly dan z piijmi fyzickych

osob (15 %) a odvody na zdravotni (4,5 %) a socialni pojiSténi (6,5 %). Zaméstnanci by
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z 1 122 K¢ ve form& mzdy zbylo zhruba 773 K¢&. Ze zékona ¢. 586/1992 Sb., o danich
z piijmu § 24 odst. 2 pism. j) bod 4 vyplyva, ze se jedna pro podnik do vyse 55 % ceny
jedné stravenky o danové uznatelny nédklad. Jednatelka spolecnosti o této moznosti

uvazuje, povazuje ji za skvély napad a doporuceni.

Jelikoz jsou notebooky v dnesni dobé hojné vyuzivané, doporucuji zavést jako
dal$i benefit pouzivani sluzebnich notebookl k soukromym ucelim. Podle zikona
¢.262/2006 Sb., zakonik prace, Cast tfinacta - Spole¢na ustanoveni, Hlava VIII:
Ochrana majetkovych z4jml zaméstnavatele a ochrana osobnich prav zaméstnance,
§ 316 odst. 1 nesméji pracovnici bez souhlasu zaméstnavatele pouzivat vypocetni
techniku zamé&stnavatele pro svou osobni potfebu. V soucasnosti je ve spolecnosti podil
notebooki ke stolnim pocitaciim 50 %. Pokud by se tento benefit zrealizoval a byl by
o ngj velky zdjem, musel by podnik podle potieby poftidit dalsi notebooky, které¢ by

pro n¢j piedstavovaly naklad.

Jelikoz pouzivani sluzebnich mobilnich telefonii pro soukromé ucely je
ve spolecnosti po piispévku na stravovani a tydnu dovolené nad ramec zakona druhym
nejvyuzivanéjSim benefitem, doporucuji jako dalsi névrh hradit zaméstnancim
i soukromé hovory. V soucasnosti pracovnici veskeré realizované soukromé hovory
ze sluzebniho mobilniho telefonu hradi mésiéni srazkou ze mzdy. Spolecnost ma
uzaviené exkluzivni smlouvy s Telefoénicou O2, diky kterym vznikaji finan¢ni uspory
nejen zaméestnancim, ale 1 spolecnosti. Z tohoto divodu je tato vyhoda jednim
z velkych motivatori zaméstnancti, nebot’ ti by sami nikdy tak vyhodného tarifu
nedosahli. V lednu 2017 vyuzivalo tento benefit 18 zaméstnancti. Naklady spojené
s doporucenim, které by spolecnost hradila za leden 2017, by €inily ptiblizné 1 170 K¢.
Na zédklad¢ informaci jednatelky spolecnosti provola soukromé zaméstnanec v priiméru
65 K¢ za mésic. Podnik by musel pofidit mobilni telefony 1 v ptipad€, ze by tuto
zaméstnaneckou vyhodu neposkytoval, nebot’ je pracovnici potfebuji ke komunikaci

se zédkazniky.
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Tabulka 23: Naklady spole¢nosti vynaloZené na nejvyuZivanéjsi benefity v lednu 2017

Benefity Soucasnost Navrh
Ptispévek na stravovani 13 640 K¢ 22 440 K¢
Dovolené nad rdmec zdkona 12 168 K¢ 12 168 K¢
Hrazeni soukromych hovori 0 K¢ 1170 K&
Celkem 25 808 K¢ 35778 Ké

Zdroj: interni materidly GEFOS inzenyring, s. r. 0., vlastni zpracovani

Vypolty nédkladii spolecnosti GEFOS inzenyring, s.r.o. vynaloZenych
na jednotlivé benefity za leden 2017 byly vy¢€isleny za pomoci jednatelky spolecnosti
a mzdové Ucetni. Pro porovnani soucasné situace a navrhu posta¢i ramcova predstava
o nakladech vynaloZenych na nejvyuzivanéjsi benefity. Za leden 2017 ¢inily celkové
naklady na vySe uvedené benefity 25 808 K¢. Pokud by spole¢nost uskute¢nila v tomto

mésici doporucené navrhy, zvysily by se jeji ndklady celkem o 9 970 K¢.

Podéavani ochrannych napojl na pracovisti se ve spolecnosti vztahuje na vSechny
zaméstnance. Podle zakona & 262/2006 Sb., zakonik prace, Cast pata - Bezpe¢nost
a ochrana zdravi pfipraci, Hlava II: Povinnosti zaméstnavatele, prava a povinnosti
zamestnance, § 104 odst. 3 a nafizeni vlady ¢. 361/2007 Sb., dil 3, § 8 je povinnosti
zaméstnavatele zajistit podavani ochrannych néapoji za ucelem ochrany zdravi
pfed uCinky zéatéze teplem nebo chladem. Z tohoto divodu neni benefit v tabulce

uveden.

U zaméstnanci, ktefi vyuzivaji sluzebni automobil pro soukromé tucely, je
castka vevySi 1% ze vstupni ceny vozidla kazdy i1 zapocaty kalendaini mésic
povazovéana za pfijem zaméstnance. Néaklady, které se vztahuji k benefitu pouzivani
sluzebniho automobilu k soukromym ucelim, jsou pro spoleCnost tézko
zanalyzovatelné, proto nejsou v tabulce zahrnuty. K vykonu pracovni c¢innosti
zaméstnancl je automobil zcela nezbytny, a proto by i za situace neposkytovani tohoto
benefitu musel podnik automobily poftidit. Pfi poskytovani tohoto benefitu podnik usetii
¢ast svych nakladd. Jak se vyplati jednotlivym zaméstnanciim vyuzivani tohoto

benefitu, nelze posoudit, nebot’ neni zndma jejich ekonomicka situace.

Zaméstnanci se podle informaci jednatelky spolecnosti stavi k mozZnosti
prohlubovéni kvalifikace spiSe negativné, coz pro spolecnost neni pfili§ piiznivé.

O nabidky z hlediska kvalifikace nejevi téméei zadny zdjem. Jazykovych kurzi, které
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podnik hradi, se ucastni jen 2 zaméstnanci. Manazefi by se proto méli soustiedit

na podniceni zajmu svych podfizenych o jejich sebevzdélavani a profesni vyvoj.

Z odpovédi na otazku ¢. 8 vyplyva, Ze 38 % tfadovym pracovnikiim jsou
poskytovana nepenézita ocenéni ve formé pochval a uznani jednou za meésic. Stejné
procento vnima pochvalu a uznéni od svého nadfizené¢ho Ctvrtletn€. Jednou do roka je
vyjadfena pochvala a uznani 8 % ftadovym pracovnikim a 2 manazerim. Proto
doporucuji vetsi zaméefeni manazerti na poskytovani nepenézitych ocenéni v podobé

pochval a uznani, které by piispelo ke zvySeni motivace pracovnikii ve spolecnosti.

Jelikoz na otdazku ¢. 12 uvedenou v dotazniku odpovédélo 23 % tadovych
pracovnikll a 25 % zaméstnancli na vedoucich pozicich, Zze nevi piesné, na jaké
zaméstnanecké vyhody maji v zaméstnani narok a za jakych podminek, doporucuji je

informovat o poskytovanych odménach, coz by nasledné piispélo k vyS$si motivaci

zaméstnancu.

Podle vysledkl otazky €. 13 v dotaznikovém Setieni upfednostiiuji témet vSichni
zaméstnanci v podniku finanéni odménu pted nefinanéni. Pouze 8 % predstavujicich
jednoho tadového pracovnika upiednostituje nefinancni odmeénu. Z tohoto divodu

doporucuji, aby manazeti sdélili svym podiizenym pozitiva zaméstnaneckych vyhod.

Jelikoz u otazky €. 15 v dotazniku oznacilo 46 % tadovych pracovnikl a Y4
manazeri jako demotivujici faktor monoténnost prace, doporucCuji, aby manazefi
umoznili svym podiizenym podle moznosti podniku ménit pracovni ukoly. Tento navrh

by vedl k poklesu monotonnosti prace.
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5. Zaver

Hlavnim cilem bakalafské prace byl rozbor motiva¢niho systému ve vybrané
organizaci v souvislosti s funkci manazera a navrhy na zlepSeni soucasné¢ho stavu.
Vyzkum byl proveden ve spole¢nosti GEFOS inzenyring, s. r. 0. formou dotaznikového
Setfeni, kterého se zucastnilo 17 respondentt. Ti byli rozdéleni podle jejich pracovni

pozice na manazery a fadové pracovniky.

Motivacéni systém ve spole¢nosti GEFOS inZenyring, s. r. 0. je na velmi dobré
urovni. Z vysledki vyzkumu vyplyva, zZe manazefi maji povédomi o motivacnich
faktorech pro své podfizené, coz vede nejen ke spokojenosti zaméstnancl, ktefi
v podniku navzdory niz8i vySi mzdy zUstavaji, ale i k prospéchu podniku, nebot se

zvySovanim motivace zaméstnancu roste i jejich pracovni vykon.

Provedenym vyzkumem bylo zjisténo, Ze vétSina zaméstnancii ve spolecnosti
povazuje ukoly zadané manaZery za atraktivni. S timto tvrzenim se ztotoziuje 77 %
fadovych pracovniki a 100 % manazerii. Odpovéd’ prezentujici, ze tikoly jsou spiSe
neatraktivni, zvolilo 23 % fadovych pracovnikl. Atraktivita pracovnich ukoll
predavanych ve spolecnosti manazery piispiva ke zvySeni pracovni motivace
zaméstnancl. Manazeti ve spole¢nosti GEFOS inZenyring, s. r. 0. jsou schopni v tomto

sméru své zameéstnance dostate¢né motivovat.

Z informaci, jez byly ziskané z dotaznikového Setfeni, je patrné, ze vSichni
pracovnici ve spolecnosti maji povédomi o pozadavcich, které se od nich v jejich
zaméstnani oCekavaji. Na priznivém vysledku se podileji zejména mési¢ni pohovory,
v nichz stanovuji manazetfi jednotlivym pracovnikiim ukoly a cile pro dalS$i mésic.
Dostate¢né vysvétleni pracovnich tkolil je jednim z nejvyznamnéjSich faktort, které se
podileji na vys$§i pracovni motivaci a vyS§Sim pracovnim vykonu zaméstnanci

v podniku.

Ke zvyseni motivace pracovnikl ve spolecnosti pfispivaji vyraznym zpisobem
1 manazery vytvorené ptatelské prostfedi v podniku, pozitivni pfistup manazerii, zpétna
vazba o vysledcich prace, védomi dobie vykonané préce, jistota zaméstnani, dobré

jméno spole¢nosti a autonomie v pracovnim procesu.

Vysledky vyzkumu ukazuji, Ze je v podniku na pozici fadového pracovnika vetsi
zastoupeni Zen. Jedna se pfesné o 31 % muzl a 69 % Zen. V oblasti managementu je
zastoupeni muzl a zen zcela vyrovnané. Nejvice respondenti se pohybuje jak na pozici
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fadového pracovnika, tak v managementu ve v€kové kategorii 41 - 50 let. Nejpocetnéjsi
skupinu tvofi zaméstnanci se stfedoskolskym vzdélanim. Nejvice zaméstnancii pracuje

ve spolecnosti 1 - 5 let.

V podniku GEFOS inZenyring, s.r.o0. se nachdzi Sirokd nabidka
zaméstnaneckych vyhod. Na zdkladé zhodnoceni vysledkii dotaznikového Setfeni
arozhovorl s jednatelkou spolecnosti lze konstatovat, ze poskytovani benefitl ma
pro zaméstnance spolecnosti velky vyznam. Prispivaji k jejich celkové spokojenosti.
Jedna se predevsim o piispévek na stravovani, dovolenou nad ramec zakona a sluzebni

mobilni telefon a automobil pro soukromé ucely.
Stru¢ny soupis ndvrhi, které byly provedeny v kapitole 4. 2.:

e zvySeni ptispévku na stravovani (z 60 K¢ na 100 K¢);
e zavedeni pouzivani sluzebnich notebookt k soukromym uceltim;
e hrazeni veSkerych soukromych hovorti zaméstnancim ze sluzebnich mobilnich

telefonu.

Realizaci uvedenych navrhii by se celkové naklady spolecnosti za leden 2017
zvysily 0 9 970 K¢&. V podniku by se vSak prostiednictvim navrhii a doporuceni zvysila
pracovni motivace acelkovad spokojenost zaméstnanct. Jednatelka spolecnosti je

ochotna pfistoupit k navrhu zvednout vysi stravenky z 60 K¢ na 100 K¢.

Motivace pracovnikli hraje v kazdém podniku velmi dblezitou roli. Pfispiva
ke zvySeni pracovniho vykonu zaméstnancti a zaroven jejich celkové spokojenosti, coz
ma za nasledek prospéch podniku, nebot’ pii odvadéni kvalitn€jsi prace se stava
siln€j§im, stabilngj$im a konkurenceschopnéj$im na trhu. K zajisténi tspéchu podniku
je nezbytné, aby manazeti znali motivacni a stimula¢ni prostfedky pro své zaméstnance

a efektivné je vyuzivali.
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6. Summary

This bachelor thesis focuses on work motivation and stimulation of employees
in an organization in connection with the personality of the manager. The aim of the
bachelor thesis was to analyse the motivational system in connection with the role of the
manager in the organization and to give suggestions and recommendations
for improvement of possible drawbacks. The thesis is divided into two parts -

a theoretical and a practical part.

In the theoretical part, terms concerning motivation and stimulation, theories of
motivation, the motivational system and means of stimulation are explained. In the
practical part, there is some information about the company GEFOS inzenyring plc,
in which the research was conducted. The research methods used were questionnaires,
observation and undirected interviews with a director of the organization. The
questionnaires were completed by employees of the company. The questionnaire
contained 21 questions including closed and semi-closed questions. First, the
respondents were asked about motivation and stimulation in their work. These questions
were followed by personal questions. The questionnaire outcomes were presented in the
form of charts and graphs and also described. The received questionnaires
and undirected interviews served as the basis for summarising suggestions

and recommendations for improvement of the motivational system in the company.

The motivational system in company GEFOS inZenyring plc is satisfactory
for employees. In the bachelor thesis, included suggestions and recommendations
for improvement the situation in the company are included. One of proposed solutions
is to increase the value of the luncheon voucher because this benefit is favourite in the
company. The next recommendation is the implementation of the use of the laptops
for private purposes. The next suggestion is the payment of private phone calls through
company mobile phones. These suggestions would contribute to increasing the work

performances of employees in the company.

Key words: motivation, theories of motivation, stimulation, manager, employees
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9. Pfilohy
Priloha 1: Dotaznik

Vazeni zaméstnanci firmy,

jmenuji se Katefina Svecova a jsem studentkou Jihoeské univerzity v Ceskych
Bud¢jovicich. Rada bych Vas pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude pouzit
pii zpracovani bakalafské prace na téma "ManaZer a motivace ve vybrané organizaci".
Utelem dotaznikového Setieni je zjistit vliv motivace na vykonnost pracovnikil
ve VaSem podniku, najeho zadklad¢ zhodnotit aktudlni situaci v podniku a vytvofit
navrhy na zlepSeni piipadnych nedostatki. Dotaznik je zcela anonymni a Vase

odpovédi budou pouzity jen pro ucely bakalatské prace.

D¢kuji Vam za Vase odpovedi a Cas, ktery dotazniku vénujete. Preji hezky

zbytek dne.

1. Jste ve Vasem zamé&stndni dostatecné motivovani?
[ ur¢ité ano
[ spise ano
[ spise ne
[ urgité ne
2. Zné Vas nadiizeny faktory, které¢ Vas motivuji k vyssimu vykonu?
[ urgité ano
[ spise ano
[ spise ne
[ urgité ne
3. Povazujete svou praci za smysluplnou?
[ urgité ano
[ spise ano
[ spise ne

[ ] urcité ne



4. Jsou tkoly zadané VaSim nadiizenym pro Vas dostate¢né¢ atraktivni?
[ urgité ano
[ spise ano
[ spise ne
[ urgité ne
5. Vite pfesné, co se od Vas ve VaSem zaméstnani oCekava?
[ urgité ano
[ spise ano
[ spise ne
[ urgité ne
6. Stanovuje Vas nadfizeny VaSe pracovni cile s Vami?
[ urgité ano
[ spise ano
[ spise ne
[ urgité ne
7. Ziskavate od Vaseho nadfizeného pravidelné zpétnou vazbu?
[ urgité ano
[ spise ano
[ spise ne
[ urgité ne
8. Jak ¢asto Vam nadtizeny vyjadiuje pochvalu a uznani?
[ jednou za tyden
[ jednou za mésic
L] &tvrtletng
[] jednou do roka
[ nikdy



9. Reaguje Vas nadiizeny na VaSe piipominky, navrhy a doporuceni?
[ urgité ano
[ spise ano
[ spise ne
[ uréité ne
10. Jste spokojeni se vztahem a komunikaci s VaSim nadfizenym?
[ urgité ano
[ spise ano
[ spise ne
[ uréité ne
11. Jste spokojeni se vztahem, komunikaci a spolupraci s Vasimi kolegy na pracovisti?
[ urgité ano
[ spise ano
[ spise ne
[ urgité ne
12. Vite pfesné, na jaké odmény ve VaSem zaméstndni mate ndrok a za jakych

podminek?

[ ano
L] ne
13. Davate ptednost finanéni odméné pted nefinancni?
[ ano
L] ne

14. Jak jsou pro Vas nasledujici polozky dilezité vzhledem k motivaci Vaseho
pracovniho vykonu?
(zakrouzkujte u kazdé polozky jednu z moznosti, 1 - velmi dilezité, 2 - spiSe dulezité,

3 - nevim, 4 - spiSe nedulezité, 5 - zcela nedulezité)

mzda, plat, prémie a finan¢ni odmény 1 2 3 4 5
zdravotni péce 1 2 3 4 5
prispévek na stravovani 1 2 3 4 5
prispévek na penzijni ptipojisténi 1 2 3 4 5



pouzivani mobilniho telefonu nebo sluzebniho

automobilu pro soukromé ucely 1 2 3 4 5
moznost rozvoje a vzdélavani 1 2 3 4 5
dovolena nad rdmec zdkona 1 2 3 4 5
poskytovani ochrannych napojii na pracovisti 1 2 3 4 5
pracovni prostiedi a podminky ve spole¢nosti 1 2 3 4 5
dobré jméno spolecnosti 1 2 3 4 5
autonomie (samostatnost) 1 2 3 4 5
participace (podileni se na fizeni spolec¢nosti) 1 2 3 4 5
dobr¢ vztahy na pracovisti 1 2 3 4 5
povzbuzovéani a pochvala 1 2 3 4 5
respekt a uznani 1 2 3 4 5
zpétna vazba o vysledcich Vasi prace 1 2 3 4 5
obsahov¢ atraktivni prace 1 2 3 4 5
dostate¢né vysvétleni pracovnich ukoli 1 2 3 4 5
pozitivni pfistup vedouciho pracovnika 1 2 3 4 5
jistota zaméstnani 1 2 3 4 5
védomi dobfe vykonané prace 1 2 3 4 5

15. Které faktory jsou pro Vas ve Vasem zaméstnani demotivujici?

(vyberte libovolny pocet moznosti)

[] finanéni hodnoceni
neni moznost profesné rtist
monotonnost prace
narocnost prace
nejasnd specifikace cilti a o¢ekavani
nedostatek povzbuzovani a pochvaly
nedostatek respektu a uznani
pristup nadiizené¢ho
nevhodné motivacni nastroje

nespravedlivé hodnoceni

O Odoo0Oddonnddd



16. Jaké odmény ve Vasem zaméstnani postradate? (vyberte libovolny pocet moznosti)
[] zvygeni platu, mzdy
[ moznost profesniho réistu

flexibilni pracovni doba

moznost prace z domu

autonomie (samostatnost)

participace (podileni se na fizeni podniku)

povzbuzovani a pochvala

respekt a uznani

obsahov¢ atraktivni prace

1 s I 0 R O O

usnadnéni pracovnich procest
[] dostate¢né vysvétleni pracovnich ukold
[ zlepsovéni pracovnich podminek

[ jistota zamé&stnani

17. Uvitali byste kolektivni akci (teambulding) ve Vasem podniku?

[ ano
[J ne
18. Jaké je Vase pohlavi?
] muz
[] Zena
19. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
[] zékladni
[ stiedoskolské
[ vyssi odborné
[ vysokoskolské



20. Kolik Vam je let?

21.

[] do 30

[1 31-40
(1 41-50
[1 51-60
[ 61 avice
Jak dlouho pracujete ve Vasem soucasném zameéstnani?
[ do 1 roku
] 1-51et
[ 6-101et
[ 11-15let
[] 16-20 let

[ ] 20 let a vice



