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1. UVOD

Motto: ,,Svét sam je v neustalé prestavbé, tim spise clovek.  ( Lao-c”)

Organizace muze byt efektivni jen tehdy, fidi-li ji zkuSeni a schopni manazefi, kteti
dovedou pracovniky stimulovat a posilovat jejich sebedivéru a pocity, ze dokazou

zvladnout nové dovednosti a dalsi pozadavky, které zmeény vyzaduji (Mayerova, 1997).

Z vyse ocitovaného odstavce je ziejmé, ze pokud chce organizace V naro¢ném
konkuren¢nim prostfedi trzniho hospodarstvi uspet, musi dostatecné flexibilné reagovat
na zmény, piichazejici z vnéjSiho prostfedi a musi byt schopna shromézdit a vyuzivat
lidské zdroje organizace tak, aby zajistila plnéni jejich cili. Z tohoto hlediska se tak

lidsky kapital stava vyznamnou a nenahraditelnou slozkou v organizaci.

V soucasné dobé a podminkach, které panuji na ¢eském trhu prace, je pro podnik velmi
dilezité si zajistit a udrzet kvalifikovanou pracovni silu. Proto by mélo byt snahou
kazdého podniku usilovat o co nejvétsi spokojenost svych pracovnikd, jez tak
vyznamnym zpusobem pfispivaji k prosperit¢ firmy. Tim, Ze budou pracovnici
spokojeni, budou i motivovani k dosahovani lepSich vykont. K jejich motivaci
samoziejmé prispivaji i dalsi hmotné a nehmotné stimuly, které je potieba v podniku

vhodné€ nastavit do konkrétni podoby motiva¢niho programu.

Cilem bakalaiské prace je zkoumani a popis motivac¢niho systému ve vybraném podniku
a jeho dopad na fizeni podniku se zamérem dopracovat se V zavéru k syntéze
zobecnénych poznatkti v podniku i k jednotlivym navrhiim pro praxi. Pro zpracovani
byl vybran podnik CVP Galvanika s.r.0., jehoz naplni pracovni ¢innosti jsou povrchové

upravy kovovych vyrobkii.

Tato bakalaiskd prace je rozdélena do dvou stéZejnich Casti. Prvni ¢ast je teoreticka
a vénuje se vykladu pojmu vztahujicich se k motivaci v navaznosti na oblast fizeni

podniku v soucasné i budouci (znalostni) spole¢nosti. Nasleduje prakticka cast, ktera



obsahuje podrobnou charakteristiku vybraného podniku a vlastni vyzkum jeho
motivac¢niho systému pomoci adekvatné vytvoreného dotazniku spolu s vyhodnocenim

a navrhem pro praxi.
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2. LITERARNI RESERSE

Motto: ,,S lidmi je to jako s piidou, ve které se nekdy objevi zila zlata,
o které majitel vitbec nevi. “ (Jonathan Swift)

2.1 Nové pojeti lidského potencialu

Nézory na postaveni a vyznam clovéka v organizaci, na jeho vliv na uspéSnost
(produktivitu, efektivnost provadénych cinnosti a tim 1 na konkurenceschopnost)
podniku se v prab¢hu let ménily a vyvijely tak, jak se utvafely a ménily podminky na

vyrobnim trhu i na trhu prace a jak se rozvijela ,,véda o fizeni* (Tureckiova, 2004).

Dle Trunecka (2004) proslo chapani ¢lovéka a vyuzivani jeho lidského potencidlu

Vv fizeni organizaci tfemi nasledujicimi globalnimi vyvojovymi etapami:

o cClovék-stroj,
e c(loveék-zdroj a

o (loveék-znalosti.

2.1.1 Proces globalizace a znalosti

Vzhledem ke stoupajicimu vyznamu lidského faktoru a jeho potencidlu v procesu
globaliza¢nich zmén budou na lidské zdroje a jejich fizeni kladeny nové a dosti vysoké
naroky, vedené snahou zabezpecit konkurenceschopnost firem (Krninska, 2002a).
Z pohledu managementu podniku pujde predevsim dle Trunecka (2004) o podporu
znalosti zaméstnancti, ktefi jsou schopni jejich vyuzivanim vytvaret nové népady,

znamenajici jedine¢nou konkurencni vyhodu.

Predpokladem tohoto uspéchu je vSak presvédceni, ze tato Cinnost je potiebnd, uzite¢na
a nezbytna k pteziti v novych podminkach globalizace (Trunecek, 2004).
Spravnym zpusobem fungujici trh znalosti pak podle Mladkové (2005) podporuje volny

tok znalosti organizaci a je vyraznym motiva¢nim faktorem.
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Covey in Gibson (2007) tika, Ze chceme-li dosahnout obrovského zvyseni vykonu lidi -
musime zdsadn€ zménit svlj zplisob pohledu na lidi. Musime véfit, Ze lidé a jejich
znalosti jsou nejcennéjSimi organizanimi aktivy, a byt piesvédceni, Ze jsou schopni
neuvéfitelnych vykonu. Je tedy tieba véfit v jejich skryty potencial.

Skryté znalosti, uloZzené v mozku Ccloveéka, maji znacnou dulezitost a malokdo

pochybuje, Ze do budoucna jeste dale tato dulezitost poroste (Trunecek, 2004).

Vytvateni a zejména v€asné vyuzivani novych znalosti se tak stadva primarnim zdrojem
i cestou k dlouhodobému udrzeni firmy na trhu. Tento fakt, Ze dnes jde stale vice a vice
o soupefeni mozku jak jednotlivcl, tak organizaci, vSak stale unikd vétsi casti Ceské
podnikatelské sféry (Senge in Gibson, 2007). To dokazuje nazornym piikladem
soucasné rozdilnosti nazord souvisejici se znalostmi - tedy S primarnim vyrobnim
faktorem nového systému tvorby bohatstvi. Uvadi, Ze zatimco konzultantské firmy stale
intenzivnéji pracuji na otazkach fizeni znalosti, tak ekonomové hlavniho proudu naopak
vétSinou tlohu znalosti jako vyrobniho faktoru ignoruji nebo podcenuji.

VySe zminéné konzultantské firmy miZeme povazovat za tzv. znalostni podniky,
kterymi Trunecek (2004) rozumi organizace zaloZené na znalostech, operujici

vV podminkach znalostni spole¢nosti a vyuZivajici vSech pozitivnich vyvojovych trenda.

Proces globalizace vyzaduje v souvislosti se znalostmi také soustavny proces
celozivotniho vzdé€lavani. Jeho dlouhodobym zamérem je v maximalni mife vyuzivat
a podporovat rozvoj lidskych zdroja a jejich potencialu (Krninské, 2002a).

V procesnim managementu se tak uceni podle Trunecka (2004) stava prvoradnou
nutnosti firmy a mélo by byt zaclenéno do kazdodennich ¢innosti a ne byt né¢im, cemu
se vénuje jenom cas od Casu na specializovaném kurzu. Z praktického hlediska miizeme
definovat uceni, jak ziskdvani zddoucich a pro firmu aktudlnich profesnich znalosti
Vv prostiedi neustalych zmén.

Na zékladé¢ dobtfe fungujicitho systému firemniho vzd€lavani tak mutze podle

Tureckiové (2004) dojit k vybudovani ucici se organizace.
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Jak Krninskd (2002b) uvadi, tyto organizace neustale usiluji o zlepSovani svych
¢innosti, o vyuziti nejlepSich zkuSenosti vlastnich 1 zkuSenosti ziskanych z vnéjsiho
prostfedi. V ramci téchto aktivit vénuji stdlou pozornost rozvoji schopnych jedinct

a umoziuji pracovniklim ziskat vétsi podil na organiza¢nim rozvoji.

Planovanim personalniho rozvoje organizace piiznivé ovlivituje znalostni potencial
I pracovni motivaci a spokojenost zaméstnancli, protoze zvySuje atraktivitu
a perspektivu prace v organizaci, napomaha rozvoji jedincti 1 pracovnich skupin

a predchazi nezadouci fluktuaci zaméstnancti (Dvoirakova a kol., 2004).

Obecnym cilem rozvoje pracovnikll je pecovat o to, aby organizace méla odpovidajici
kvalitu lidi, jakou potfebuje (Armstrong, 1999).

Kvalita lidskych zdroji organizace je zékladnim faktorem rozhodujicim o splnéni
strategického cile organizace, kterym je UspéSné preziti v naro¢nych podminkach
nturbulentniho trzniho prostiedi (Kleibl, Dvorakova, Hiittlova, 1998).

Systém rozvoje zameéstnanci a rozvoje lidskych zdroja, tj. rozvoje organizace jako
celku, vychazi z myslenky, ze investice do lidi se vyplati a zhodnoti se ve formé

soustavného zlepSovani individudlniho a firemniho vykonu (Krninské, 2002a).

2.1.2 Od procesu globalizace k motivaci

Maji-li vSsak zaméstnanci podavat lepsi vykony, musi byt odpovidajicim zpisobem
motivovani a jejich chovani musi byt v tomto smyslu fizeno. Motivace je tedy dilezita
funkce ftizeni a jeji koncepce piedstavuji dulezitou soucast tzv. kooperativniho fizeni

(Deiblova, 2005).

Dle Deiblové (2005) 1ze viibec na fizeni nahlizet jako na motivovani spolupracovniki,
jak to odpovida stale silicimu trendu v fizeni. V tomto pojeti se fizeni chéape jako
»forma premlouvani®, pfip. presvédCovani. Motivace jako ndstroj fizeni je soucasti

nékolika obecnych motivacnich teorii, ale existuji i specifické motivacni teorie fizeni.
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K fidicimu chovani orientovanému na spolupracovniky patii zasada: motivovat misto
dirigovat! Moderni manaZefi proto nemusi disponovat pouze vynikajicimi odbornymi
kvalitami, nybrz musi umét dobie vést lidi, k ¢emuz na prednim misté patii schopnost
motivovat. Kazdy zaméstnanec musi byt spravné motivovan. Kdyz to chybi, je ukolem
nadfizeného poskytnout mu motivy, prostiednictvim nichz ziské pozitivni vztah ke své

praci, ke spolupracovnikim a k podniku. Motivaéni cinnost je tak jednou

wevr

V posledni dob¢ ziskavaji ,lidské problémy organizace* v podnikové sféfe stale veétsi
vahu. PfedevS§im v psychologii fizeni je proto motivaéni vyzkum a jeho formulace
problémil v centru zajmu.

Aby se mohlo dbat na ,,lidsky faktor®, je nutno védét vic o tzv. ,,podstaté clovéka®, jeho
potiebach, zajmech a motivech, které¢ ovliviiuji pracovni a vykonové chovani, nebot

,»Stastni pracovnici pracuji 1épe* (Argyle in Deiblova, 2005).

2.2 Motiv a motivace

Motiv je vnitini potfeba nebo touha - védoma, polovédoma, nebo dokonce podvédoma -
ktera ptsobi na nasi vili a nuti nas jednat tim nebo onim zptisobem. Zcela jednoduse, je

to néco, co nas uvadi do pohybu (Adair, 2004).

Zaklad vSech motivil tvori potieby. Nekteti autofi dokonce motivy a potieby ztotoziuji.
Motivy lze tedy - analogicky s potfebami - rozdélit podle Deiblové (2005) na:
e existencni motivy (které slouzi preziti) a

e takové, které v pribehu socializace (doma, ve $kole) byly ziskany zkuSenosti.
Motivem lidského chovéni je tedy dle Plaminka (2008) napliovani potieb, pticemz

zakladnimi slozkami tohoto procesu jsou odstraiovani nepiijemnych pociti

a navozovani pociti piijemnych.
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Bedrnova, Novy a kol. (2007) uvadéji, ze piisobeni motivu trva piitom tak dlouho,
dokud neni dosazeno jeho cile, dokud jedinec nedosahne ocekévaného uspokojeni.
Zpravidla ale podle nich v psychice ¢lovéka v dany okamzik neplsobi jen jeden, ale

soucasn¢ hned ne€kolik, dokonce cely soubor motivi.

Ve srovnani s motivem je motivace ,,$irSi pojem®. Podle nazoru psychologii existuji tfi

zakladni vlastnosti, kterymi se motivované chovani vyznacuje (Deiblova, 2005):
e je energizujici,
e ma selektivni roli a

e je to cilové zamétené usili.

Motivace pak souhrnné pfedstavuje ur¢ité vnitini energizujici sily, které stoji za kazdym
na$im jednanim. Dava podnét k nastartovani lidské Cinnosti, ur€uje smér a intenzitu
motivované cCinnosti a je také odpovédna za délku jejiho trvani (Vysekalova
a kol., 2007).

Dle Nakone¢ného (2004) smétuje motivace k udrzovani ur¢itého optimalniho vnitiniho
stavu spokojenosti. V tomto smyslu tak zajistuje ucelné chovani, udrzujici jeho fyzické

a psychické zdravi.

Jak Adair (2004) uvadi, padesat procent motivace pochazi z osoby samotné a dalSich
padesat procent z prosttedi, obzvlasté z vedeni, se kterym se v tomto prostredi setkava.

Proto podle Branhama (2009) budou muset organizace v pribéhu nékolika piistich let
udé€lat cokoliv, co bude v jejich silach, aby vycvic€ily své manaZery v uméni, jak stale

ZNovu a Zznovu motivovat své zaméstnance.

Velky vyznam pro popis a vysvétleni pracovniho chovani ma podle Deiblové (2005)
klasifikace motivace.

Herzberg in Kocianova (2010) specifikuje dva typy motivace, a to vnitini a vn&jsi
motivaci. Tzv. vnitfni motivace se tyka , kvality pracovniho zivota®“, jedna se o faktory,

které vychazeji zevnitt, respektive jsou vnitinim uspokojenim (odpovédnost, autonomie,
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zajimava prace, prilezitost k postupu, atd.) Tzv. vnéj$i motivace je zamérnym vnéjSim
pusobenim, cilevédomym ovliviiovanim vnitini motivace (odmény - zvySeni platu,

povyseni, pochvala, ale i tresty).

2.2.1 Motivace versus manipulace

Zastanci ndzoru, zZe motivace se rovna manipulaci, jsou pfesvédCeni, Ze motivace je
prost¢ jen hezCi vyraz pro manipulaci. Motivaci vSak nesmime ztotoziovat

s manipulaci. Pravé naopak (Niermeyer, Seyffert, 2005).

Motivace i manipulace jsou totiz dle Deiblové (2005) rizné formy ovliviiovani jinych
lidi. Odliseni obou pojmu je vSak dosti obtizné. Jasné se ovSem zda, ze k motivaci
dochdzi nejen ,,zvn&jsku®, nybrz také ,,zevniti, naproti tomu manipulace spociva

vyluéné na ,,cizim* vlivu.

I manazerska literatura tyto pojmy rozliSuje. Motivace je podle ni zaméfena na
vytvotreni urcitych podminek, které pisobi na chovani pracovnikii a manipulace je
naopak projevem snahy vedouciho pfimo svym jednanim pracovniky ovlivilovat

(Vodacek, Vodackova, 2009).

2.2.2 Proces motivace

Dle Niermeyera a Seyfferta (2005) nepfedstavuje motivace origindlni lidskou vlastnost,
nybrz je vysledkem urcitého procesu.

Tento vnitini proces vyjadiuje touhu a vuli (ochotu) clovéka vyvinout uréité usili

vedouci k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku (Tureckiova, 2004).

Na proces motivace je dle Zamazalové a kol. (2010) mozné pohlizet jako na

uptesiiovani aktivované potieby smérem k jejimu uspokojeni:
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Obrazek ¢. 1: Proces motivace

Potieba .| Pohnutka | Pfani Cil | Uspokojeni

A
A
v
A

(dfive) potifeby

Zdroj: Zamazalova a kol., 2010

Pocatecni napéti v organismu vede K vyvolani urcité potieby. Aktivovana potieba ve
form¢ pohnutky se mize projevit riznymi zptsoby. Pfichdzi tak do formy relativné jiz
konkrétniho ptéani, které predstavuje specifikaci zpisobu uspokojeni potieby.

Motivace ma svou silu a smér. Sila se tykd miry pocitovaného rozporu, smér se vaze
K cili.

Potiebou se vétSinou rozumi rozpor mezi soucasnym stavem a stavem pozadovanym.
Uspokojend potfeba pirestava byt pohnutkou jednani v ur€itém sméru. Zalezi
samoziejm¢ na tom, za jak dlouho se rovnovaha v dané oblasti potfeb opét porusi

(Zamazalova a kol., 2010).

2.3 Teorie motivace

Proces motivace, tak jak byl pravé charakterizovan, je zaloZen na fad¢ teorii motivace,
které se pokouseji podrobnéji vysvétlit, co to vlastné motivace je. Tyto teorie se béhem

let rozmnoZily a rozsifily (Armstrong, 1999).

Moderni management obvykle rozliuje tii zakladni skupiny teorii motivace. Z hlediska
obsahové adekvatniho piekladu do ¢estiny je mizeme dle Vodacka a Vodackové (2009)

voln¢ oznacit jako:

o Teorie zaméiené na pogndni motivacnich pricin - jde o skupinu motivacnich
teorii, jez identifikuje diivody pro motivaci spolupracovnikii a doporucuje

postupy, jak jich vyuzit k potfebnému usmériiovani a aktivizaci jejich jednani.
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o Teorie zaméiené na pritbéh motivacniho procesu - soustied’uji pozornost na
problémy a doporuceni k vyvolani, prubéhu, usmériiovani, udrzovani i ukonceni

motivacniho jednéni.

o Teorie zaméiené na specidlni ucely - ptitazuje k diive uvedenym dvéma
skupindm n¢kolik specidlnich metod ¢i pfistupi vhodnych pro rozmanité

manazerské aplikace.

2.3.1 Teorie zaméiené na poznani motivaénich pricin

Tyto teorie maji aplikacné vysokou frekvenci a navic je jich celd fada. Popularni jsou
pfedev§im Maslowova teorie hierarchie potieb a Herzbergova dvoufaktorova teorie.
Zakladni myslenka uvazované skupiny metod je prostd. Lidé jsou motivovani svymi
potfebami, a to at’ uz jsou si toho védomi, nebo tak ¢ini podvédomé. Tyto potieby silné
ovliviuji jejich mysleni a jednani. Kdyz manazer pozna potieby svych spolupracovnikt
a vytvofi podminky, aby jich mohli za pfijatelné naklady usili dosahnout, pak motivuje
(Vodacek, Vodackova, 2009).

2.3.1.1 Maslowova teorie hierarchie potieb

Americky psycholog Abraham Maslow ve své zdkladni praci ,,Motivation and
Personality* (1970) vychazi ztoho, Zze pro analyzu motivacnich procest je jednou
jednotlivce 1 pracovni skupiny a urceni jejich hierarchie. Je to dano tim, ze uspokojeni
téchto potieb je zakladnim cilem pracovniho chovani a na jejich postaveni v hierarchii
potieb jednotlivce je zavisla 1 intenzita jeho usili (Kleibl, Dvotakova, Hiittlova, 1998).

Z Maslowovy teorie potfeb dle Vodacka a Vodackové (2009) tedy vyplyva, ze uméni
manazera spoc¢iva ve schopnosti v€as a diferencované ocenit preferencni tiroven potieb

raznych skupin v oblastech, kde vede lidi.
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Maslowova hierarchie potieb je néasledujici:

Obrazek ¢. 2: Maslowova hierarchie potteb

poti‘eba

seberealizace

/ potieba uznani \

/ poti‘eba bezpe¢i a jistoty \
/ socialni potieby \
/ fyziologické potieby \

Zdroj: Eggert (2005)

e Fyziologické - potteba kysliku, potravy, vody a sexu.

e Bezpeci a jistoty - potieba ochrany proti nebezpeci a nedostatku uspokojovani
fyziologickych potieb.

e Socialni - potieba lasky, pratelstvi a akceptace jako ptisluSnika skupiny.

e Uznani - potfeba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama (sebetictu)
a byt respektovan ostatnimi (prestiz).

e Seberealizace - potieba rozvijet schopnosti a dovednosti, stat se tim, v co ¢loveék

vefi, ze je schopen se stat (Armstrong, 2007).

Dle Tureckiové (2004) je dale mozné téchto pét vzestupné usporadanych skupin
rozdelit, pticemz fyziologické potifeby spolu s potfebami bezpe¢i a jistoty jsou
oznacovany také jako potfeby niz§i neboli nedostatkové a zbylé tfi skupiny tvoii

potieby vyssi neboli rastové.
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Ptesto v hierarchii potieb podle A. Maslowa, zdd se, néco dulezitého chybi,
Plaminek (2010) tudiz dopliiuje Maslowovu pyramidu potiteb jest¢ o nulné patro -

potiebu prozivani ptijemnych pocitii a unikani pocitiim nepiijemnych.

Maslow ftekl, ze ,,Clovék je zivoCich s pranimi"; pouze neuspokojend potfeba muize
motivovat chovdni a dominantni potieba je zdkladnim motivatorem chovani

(Armstrong, 2007).

Maslowova teorie hierarchie je zaloZena na piedpokladu, Ze ¢lovék uspokojuje své
potteby od ,,nizsich* k ,,vy$§im*“. Tzn, Ze pokud je uspokojena jedna Uroven potieb,
potom Cloveék prechazi k uspokojovani potieb dalsi ,,vyssi* arovné (Eggert, 2005).

poskytuje motivaci nejsiln€jsi stimul - kdyZz jsou uspokojovany, nabyvaji na sile,

zatimco niZsi potfeby se uspokojovanim oslabuji (Armstrong, 2007).

2.3.1.2 Herzbergerova dvoufaktorova teorie

Frederick Herzberg (1966) prohlasoval, Ze nckteré aspekty prace umoziuji lidem
uspokojit vys$si potieby, které nazval ,satisfaktory” (motivatory). Tvrdil, Ze lidé
ocekavaji vice od svych pracovnich mist nez jen finanni ohodnoceni, jde jim téz
0 uznani, odpovédnost, pocit uspéchu ¢i moznost ristu (Beck, 2004).

KdyzZ jsou v pracovni pozici podle Adaira (2004) pfitomny nékteré z téchto faktord,
naplnéni zakladnich potfeb jednotlivce je takového stupné, ze daného pracovnika
uvedou do obdobi, vnémz bude pocitovat mimoiadné pozitivni pocity k praci

a spokojenost.

Presto vSak existuji nékteré slozky prace, které ve své nepfitomnosti zpiisobuji
nespokojenost. Takové ,dissatisfaktory* (hygienické faktory) se obvykle tykaji
nepiijemnych vnéjSich podminek, jako je firemni strategie a jeji administrativa, dohled,

pracovni podminky, vztahy s ostatnimi, postaveni ve firmé a jistota prace (Beck, 2004).
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Dle Eggerta (2005) pak tato teorie vychazi ztoho, ze hygienické faktory musi byt
V praci pfitomny jako zékladna pro spokojenosti, ale samy o sobé uspokojeni z prace
nepfinesou, ani nejsou samy o sob¢ motivatory. Aby bylo mozné hovotit o motivaci
a pracovni spokojenosti, musi byt v praci pfitomny satisfaktory. Tim zameéstnanci

,rostou’ a jsou povzbuzovani k lepSim vykonim.

2.3.2 Teorie zamérené na pribéh motivaéniho procesu

Ve srovnani s dfive uvedenymi teoriemi zaméfenymi na pozndni motivacnich pficin
maji mensi frekvenci aplikace. Zahrnuji fadu rozmanitych postupii. Terminologicky
jsou dosud nejednotné, a to pocinaje riznymi ndzvy pro stejné teorie, a obracen¢. Proto
stranky neZ k nevhodné zné&jicimu doslovnému piekladu.

V oblasti manazerského pouziti nejéastéji pfichazeji v ivahu naptiklad Vroomova teorie

ocekavani a Adamsova teorie spravedlivé odmény (Vodacek, Vodackova, 2009).

2.3.2.1 Vroomova teorie o¢ekavani

Tuto problematiku, zejména v relaci k pracovni motivaci, propracoval V. H. Vroom
(1964); motivace je zde chapana jako funkce valence a expektance [M = f (V . E)],
pficemz valence je dana pomeérem vynaloZzeného usili k atraktivit¢ cile (napf. vysi
odmény) a expektance pravdépodobnosti dosazeni cile. Je-li valence a exspektance

vysoka, je vysoka i uroveit motivace (Nakonecny, 2004).
V praxi byva Vroomova teorie Casto povazovana za aplikacné naro¢nou vzhledem

k tomu, ze klade znacné pozadavky na psychologii a zasadovost jednani manazerd

(Vodacek, Vodackova, 2009).
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2.3.2.2 Adamsova teorie spravedlivé odmény

Zakladem této koncepce je fenomén socialniho srovnavani. Clovéku - pracovnikovi je
vlastni tendence srovnavat jednak sviij vklad do prace se vkladem svych
spolupracovnikl vykonavajicich srovnatelnou ¢innost, jednak efekty, které pfinasi prace
jemu, s efekty, které srovnatelna prace ptinasi jeho kolegiim. Pfitom ,,efektem mohou
byt jak napf. penize, které Cloveék za svou praci dostava, tak i uznani ¢i ptizen

nadtizeného (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Jak pfipomind Adams in Armstrong (1999), existuji dvé formy spravedlnosti:
distributivni spravedlnost, kterd se tyka toho, jak lidé citi, Ze jsou odménovani podle
svého piispéni a v porovnani s ostatnimi; a procedurdlni spravedlnost, kterd se tyka
toho, jak zaméstnanci vnimaji spravedlnost postupti pouzivanych podnikem v takovych
oblastech, jako je hodnoceni pracovnikil, povySovani a disciplinarni zalezitosti).

Dle Armstronga (1999) teorie spravedlnosti ve skutecnosti tvrdi, ze lidé budou Iépe
motivovani, jestlize se s nimi bude zachazet spravedlivé, a demotivovani, jestlize se
s nimi bude zachazet nespravedlive.

Jak Adair (2004) ve své knize piSe - davat spravedlivé odmény - to se v fad¢ situaci
snadnéji fekne, nez udela. Tento princip je vSak stale dulezity a musi se najit cesty

k jeho spravné aplikaci.

2.3.3 Teorie zamérené na specialni tcely

Tato tfeti a zaroven posledni skupina motivacnich metod pfifazuje k diive uvedenym
dvéma skupinam ne¢kolik specialnich metod ¢i pfistupti vhodnych pro rozmanité
manazerské aplikace. Obvykle se k nim pfifazuji motivacni piistupy dle Vodacka

a Vodackové (2009):

e Participace zaméstnancii na roghodovini - spoluicast zaméstnancii na

rozhodovaci ¢innosti.
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e Pro sebemotivaci manaZerii - znamena nejen motivovat své spolupracovniky,
ale dokazat vytvorit podminky, které jsou ptiznivé pro vlastni zainteresovanost
na manazerské praci.

e Ostatni motivacni pristupy - zam¢eiené na feSeni specialnich uloh.

2.4. Zdroje motivace

Bernové, Novy a kol. (2007) uvadéji, ze porozuméni problematice motivace lidského
chovani predpoklada také pochopeni toho, jak vlastné motivace vznikd, z ¢eho prameni

a jaké skute¢nosti maji vliv na to, ze ¢lovek néco chee a naopak jiné skute¢nosti odmita.

Jako zdroje motivace oznacujeme pravé ty skutecnosti, které motivaci vytvareji. Téchto

skutecnosti je ovSem cela fada. K zdkladnim zdrojim motivace patii:

e potieby,
e navyky,

* zajmy,

e hodnoty,
o idedly.

Podstatné vSak v této souvislosti nepochybné je, Ze prav€ poznani konkrétni povahy
zdrojii motivace urcitého clovéka umoznuje lepsi pochopeni jeho chovani, jednani
I prozivani a tim i efektivnéjsi ovliviiovani jeho ¢innosti (Provaznik, Komarkova, 1998).

2.4.1 Potreby

Z hlediska psychologie prozivani je potfeba stavem pfani a zadosti, ktery vyvolava

urcité chovani, tj. motivuje ke specifické aktivité (Deiblova, 2005).
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V roviné prozivani se podle Provaznika a Komarkové (2004) projevuje jako nelibé
pocitovany stav napéti, ktery vyvolava tendence k odstranéni onoho napéti, tj. ktery

zpravidla vede k uspokojeni ptislusné potieby.

Deiblova (2005) ve své knize rozlisuje:

e vitalni (primarni) poti‘eby jako hlad, zizen, vyhybani se bolesti, sexualita atd.,
které jsou vrozené a slouzi k preziti, a

o sekundarni (specificky lidské) potieby, které funguji stejné¢ jako primarni
potteby, jsou vsak ,naucené” a ,slouzi“ takiikajic zprostfedkované primarnim

potiebam.

Zatimco jsou dle Kellera in Deiblova (2005) primarni potieby prozivany nevédomé
a ,,pudové®, sekundarni potreby jsou védomé, kontrolované volni akty.
Hyblik a Nakone¢ny in Provaznik, Komarkova (1998) vysvétluji pojem nevédomé

potieby jako potfeby, u nichz si subjekt neuvédomuje motivacni souvislosti.

2.4.2 Navyky

Dalsim fenoménem, ktery je tfeba poznat na cesté za porozuménim motivaci ¢lovéka,
jsou navyky, které jsou hybnou silou motivace. Jde o urc¢it¢ mechanismy, které spoii
energii potfebnou na mysleni, rozhodovani, volni usili. Navyky jsou zautomatizované
¢innosti, které vznikly opakovanim. Nemusime se dnes a denné rozhodovat, ale

postupujeme automaticky (Vysekalova a kol., 2007).
2.4.3 Zajmy
V neposledni fadé pusobi jako zdroj motivace lidské také zajmy. Je to oblast velmi

Sirokd a dynamicky se rozvijejici. Lidské zajmy jsou pestré a riznorodé (Vysekalova
a kol., 2007).
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Z4jmy jsou dle Todta in Deiblova (2005) pojimany jako ,,tendence chovani ¢i jednani,
které jsou relativné stalé a relativné zobecnitelné, které ve svém zrodu jsou v uzkém

vztahu s rozvojem sebehodnoceni, a které jsou siln¢ zavislé na piijaté roli pohlavi®.

Pojem ,,zajmu‘ podle Debilové (2007) obsahuje:

e Zamg¢ieni pozornosti na urcity objekt.

e Pocit, ze urcity objekt ¢i udalost ma vyznam jen pro ¢lovéka samého.

e Piijemny pocit, ktery ¢lovék ma pfi ¢innosti, ,,jiZ bez ptekazek dosahne svého
cile®.

e Tendence angaZzovat se pro urcitou ¢innost vyhradné z vnitini motivace.

e Zvidavé chovani.

2.4.4 Hodnoty

Hodnota je subjektivni vyznam, ktery cloveék pfisuzuje urcitym objektlim, udalostem,

situacim nebo Cinnostem v souladu se svymi potiebami a zdjmy (Kocianova, 2010).

Nakonecny in Kocianova (2010) vymezuje hodnotu explicitné ¢i implicitné pro jedince
charakteristické pojeti zaddouciho, které ovliviiuje volbu zplisobti chovani, jeho

prosttedk a cild.

Hodnoty se tak dle Nakonecného (2004) stavaji soucasti sebepojeti a funguji jako
motivy jeho obrany: ¢lovék hlida sam sebe, aby byl tim, kym chce byt.

Béhem svého zivota si kazdy cloveék vytvaii ur€ity hodnotovy systém, ktery ma raz
hodnotové orientace. Uspofadani hodnot je u rtznych lidi odlisné, coz pfispiva
k rozmanitosti jejich usilovani.

Soulad hodnotové orientace lidi s pribéhem jejich Zivota a zejména s vyznamnymi
zivotnimi uddlostmi jim pifinasi spokojenost a klid, nesoulad naproti tomu stradani

(Mayerova, 1997).
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2.4.5 Idesly

Idealy vychazeji dle Sarnoffa in Nakone¢ny (2004) z konkrétnich hodnot, mohou mit
silny emoc¢ni naboj a mohou fungovat jako ,,vnitini* stimuly®, jez nds provokuji k usili
o jejich dodrzovéni.

Idedlem rozumime urcitou ideovou ¢i nazornou predstavu nécéeho subjektivné
zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince piedstavuje vyznamny cil

jeho snazeni, skute¢nost, o kterou usiluje (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

2.5 Prekazky motivace

Veskera motivovana ¢innost ¢loveéka je ¢innosti, ktera sméfuje k ur€itému cili. DosaZeni
stanoveného cile znamena pro ¢loveéka obvykle uspokojeni vzbuzenych motivil a navic
dava prostor pro moznost vzniku motivii novych, vysSich. Uvedené vSak zdaleka
neprobiha hladce a bezproblémoveé, mohou se vyskytnout okolnosti, které motivaci

brani nebo ji viilbec neumoziuji (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Tyto naro¢né situace jsou pak podle Nakonecného (2004) oznaCovany jako:

e frustrace,
e konflikt,

e stres.

2.5.1 Frustrace

K frustraci dle Armstronga (1999) dochazi, kdyZ jedinci dojdou k nazoru, Ze je jim
branéno v dosahovani jejich cildi, coz znamend, Ze jejich pfani a potieby nebudou asi
uspokojeny.

Fenomén frustrace je vyznamny praveé tim, Ze vzdy ovliviiuje veSkerou ¢innost, chovani

i prozivani ¢lovéka (Provaznik, Komarkova, 1998).
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Podle Nakonecného (2004) 1ze zasadné rozlisit:

e vnitini zdroje frustrace - jsou zabrany pro urcity zpusob chovani, ktery by
jedinci piinesl silné uspokojeni, ale kterého se obava. Pocit uzkosti mize byt
tedy takovym zdrojem vnitini frustrace.

o vnéj$i zdroje frustrace - jsou jednak fyzické prekdzky a jednak urcité zplisoby

chovani a postoje socialniho okoli jedince.

Frustrované chovani byvéa podle Stybla (1992) zaméieno predevSim na odstranéni
téchto zdroji frustrace; proto byva obvykle doprovdzeno agresi v jejich rtznych

podobach nebo dalsimi psychickymi obrannymi reakcemi.

2.5.2 Konflikt

Zvlastnim ptipadem frustrace je podle Nakone¢ného (2004) konflikt, ktery vyjadiuje
stav prozivani neslucitelnych tendenci, resp. rozhodovéani se mezi dvéma nebo vice
riznymi tendencemi. Konflikt je frustrujici jiz tim, ze znamend oddéleni Zadouci nebo

nutné reakce a Ze uvadi jedince do vice ¢i méné naro¢ného stavu rozhodovani.

Styblo (1992) uvadi, ze disledky konfliktnich situaci vedou Casto ke sniZzeni pracovniho

vykonu jednotlivce i kolektivu a ke zvySeni psychické zatéze.
K osobnostnim piedpokladiim uspésného tfeseni konfliktnich situaci uvedeného typu ¢i

k pfedpokladim jejich ptedchazeni patii pifedev§im vyS$i mira osobnostni zralosti,

rozhodnost a schopnost uplatnit svou vuli (Provaznik, Komarkova, 2004).

2.5.3 Stres

Slovo stres bylo do ¢eStiny pfijato z anglitiny a znamena tisen, tlak ¢i nesnaz, Casto se

ale nespravné zaménuje se slovem zatéz (Mayerova, 1996).

27



Selye in Beck (2004) tekl, Ze stres je stav, projevujici se pomoci piiznaki, které

charakterizuje urcity emocionalni boj.

Stres podle Krninské (2002a) plisobi na psychiku jedince a znemoziiuje mu piirozeny
vykon ¢innosti, i kdyZ ma odpovidajici pfedpoklady ji zvladnout. V nasem zivoté je
béZnym jevem a jeho dusledky maji negativni vliv na na§ zdravotni a psychicky stav.

Proto neni zbytecné ucit se poznavat, jak mu predchazet a jak ho zvladat.

2.6 Pracovni motivace

V moderni spolecnosti je vice ¢i méné obvyklé, Ze lidé pracuji. Pracovni ¢innost je
¢innosti  cilevédomou, zdmérnou a systematiky vykondvanou, tedy cinnosti

motivovanou (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Prosttednictvim préace si totiz ¢loveék podle Kocianové (2010) uspokojuje mnohé své
potfeby, a to potfeby existencni i socialni. V pracovnim zivot¢ maji lidé razné
preference, usiluji napiiklad o uspokojeni potieby vysokého vydélku, potfeby upevnéni
své pozice, optimalnich vztahii s kolegy a nadfizenym, potieby uspéchu v pracovni

¢innosti a ocenéni toho vykonu ¢i potieby rozvoje a pracovniho postupu.

Proto je mylné se domnivat, Ze jeden ptistup k motivovani bude vyhovovat vSem lidem.
(Armstrong in Kocianova (2010), nebot motivace lidi k praci neni jednoduchou

zalezitosti.

Dle Tureckiové (2004) se pracovni motivaci rozumi vyjadieni piistupu jednotlivce
k praci, jeho ochoty pracovat, vychazejici z néjakych vnitinich pohnutek (tj. motivi).
Obvykle se v této souvislosti uvazuje také o postojich ¢lovéka k praci, at’ uz mame na

mysli obecny postoj k praci jako takové (prace jako hodnota sama o sob¢), nebo k praci
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v urcit¢ firmé¢ nebo typu organizace (obvykle ve spojeni s vyjddifenim pracovni

spokojenosti).

2.6.1 Faktory ovliviiujici pracovni motivaci

Jak uvadi ve své knize Niermeyer a Seyffert (2005), motivace podléha silnym vykyvim
a muze za to prave pusobeni riznych faktord, ovlivitujicich nasi motivace. Tyto Cinitele

vSak neptisobi izolovan¢ - naopak jsou propojeny siti specifickych vztaht.

Mezi konkrétni faktory ovlivitujici pracovni motivaci miizeme zaradit tyto nasledujici

dle Khellerové in Tureckiova (2004):

napli prace a dohodu na vykonovych cilech,

e participaci zaméstnancli a moznost angazovat se na cilech firmy,

e pienaSeni pravomoci a odpovédnosti za vykon,

e efektivni komunikaci manazera s pracovniky a systém zpétné vazby,

e informovanost o déni ve firmé a poskytovani vSech informaci pracovnikiim,
potifebnych pro pracovni vykon, ale i pro pocit jistoty, Ze s nimi firma pocita,

e nastoleni vztahli, podporuji firemni kulturu i interpersondlni vztahy,

e moznost osobniho a profesniho rozvoje a kariérové ristu,

e spravedlivy a prithledny systém odménovani a hodnoceni pracovniho vykonu,

e socidlni program podniku

e zplsob chovani manaZera vii¢i spolupracovniklim, ktery zaklada styl fizeni nebo

vedeni lidi ve firmé.

2.7 Motivacni profil

Tak jako je pracovni motivace situaéné¢ podminéna a promeénliva, tak na druhé strané
plati, Ze motivacni ladéni a zaméfenost osobnosti jevi urcitou stabilitu a je vnitiné

konzistentni.
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V této souvislosti se hovoii o motiva¢nim profilu ¢lovéka, ktery je vyjadienim relativné
trvalé nebo dlouhodobé orientace a preference urcitych potfeb a hodnost, a to
v kontextu celkového zaméfeni (profilu) osobnosti.

Takovou relativni konstantou mtze byt napiiklad potifeba a hodnota prace jako takové
¢i potfeba socidlniho kontaktu, ocenéni, tendence prosazovat se, kooperativnost
anezavislost a jsou v motivaénim profilu vyjadfovany mirou, v niZ je jednotlivec

uptednostiuje (Tureckiova, 2004).

Pro zobecnéni: Kazdému c¢lovéku je tedy v kazdé dimenzi motivacniho profilu vlastni
uritd pozice, urCité misto, které je pro n¢j typické a pfiznacné. Tato pozice pak
pfedstavuje jednu zvyznamnych motivacnich charakteristik jedince (Provaznik,

Komarkova, 2004).

2.7.1 Motivacni typy lidi

Plaminek (2010) ve své knize popisuje 4 zakladni lidské motivacni typy a zvyraziuje

a vyhraniuje mnohé jejich rysy s cilem vytvofit jakysi hruby obraz kazdého typu.

2.7.1.1 Objevovatelé

Objevovatelé jsou vymodelovani dynamickymi preferencemi a zaméfenim na
uzitecnost. V chovani se zpravidla projevuji zna¢nou porci nezdvislosti a samostatnosti.
To, co je nejvice pritahuje, je zdolavani piekazek, prijimani vyzev a objevovani né¢eho
nového. Byvaji Casto netrpélivi, chtivi informaci a upfimné nesnaseji, kdyZ je n€kdo
fidi. Zpravidla toho moc nenamluvi, ale dokazi se ozvat pfi narusovani jejich kruht.
Vazi si své svobody a dokazi respektovat i svobodu jinych lidi. V objevovatelich sidli
maximum racionalni inteligence a nejlepsi predpoklady pro védeckou a kreativni praci,

ktera vSak nema tymovou povahu.
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2.7.1.2 Usmérnovatelé

Usmérnovatelé jsou kombinaci dynamickych preferenci a zaméfeni na efektivitu.
Dynamicka slozka jejich zalozeni jim vSak nebrani v riskantnich aktivitach a pfitahuje
je 1 moznost mit vliv na jiné lidi. Velmi citlivé vnimaji hierarchicka uspotradani
spole¢nosti a radi jsou stiedem pozornosti. Casto byvaji velmi vnimavi k tomu, co je
aco neni vhodné. Umi i dobfe prodavat myslenky, dovedou ptesvédcit jiné a radi

a4

a dobfte soutézi. Usmériiovatelé proto byvaji pfirozenymi viidci velkych skupin lidi.

2.7.1.3 Slad’ovatelé

Slad’ovatelé jsou typy uhnétené ze zaméteni na stabilitu a efektivitu. Jejich existence
a vyznam jako by potvrzovaly dilezitost socidlnich vztahii pro stabilitu a efektivitu
systémul. Prakticky vSe se u nich to¢i kolem lidi a je pro né naopak dulezity
horizontalni, hierarchicky rozmér mezilidskych vztahii. Radi se ptaji, maji zvyk
vyslechnout si odpovéd’ druhych a nevadi jim, Ze ma n€kdo jiny nazor. Dokézi tak
vyborné pochopit druhé v oblasti pocitli a emoci, nebot’ maji vysoce vyvinutou empatii.
Slad’ovatelé jsou oporou socidlni struktury a snazi se, aby prostiedi, ve kterém pracuji,

bylo dokonalé, ptijemné, lidské a chapajici.

2.7.1.4 Zpresiovatelé

Zptesnovatelé patii mezi pomérn€ nenapadny, ale pilny typ motiva¢niho zaloZeni a jsou
kombinaci zaméfeni na uzite¢nost a stabilitu. Nevytvaieji vSak dokonalé prostiedi, ale
radi by byli dokonali sami. Byvaji spolehlivi, peclivi, pfisni na sebe 1 na své okoli a maji
radi dobrou organizaci prace a poradek. Neradi riskuji a dflezité jsou pro né€ normy
a pravidla. V komunikaci piisobi chladné a racionalné. Zprostfedkovatelé jsou loajalni

k firmam a respektuji své nadtizeni bez ohledu na to, zda je miluji nebo nenavidi.
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2.8 Motivacni strategie

Strategie, které spolecnosti vyuzivaji k motivaci svych zaméstnanctli, nezavisi jen na
jejich podnikatelskych strategiich, ale i na velikosti a slozitosti organizace a jeji

pracovni sily (Branham, 2009).

Zésadni rozhodovani o lidskych zdrojich a jejich motivaci je tfeba provadét dlouhodobé
a planovité, v souladu s predpokladanym rozvojem podniku ¢i organizace. Inspirativni
byva Cerpat ndméty na vytvoreni spravného motiva¢niho konceptu piimo z fidici praxe

(Styblo, 1992).

Motivacni strategie maji podle Armstronga (1999) za tikol vytvofit pracovni prostiedi
a vyvinout politiku a postupy, které povedou k vyssimu vykonu zaméstnancu. Tyto

strategie se budou naptiklad zabyvat:

e méfenim motivace za ucelem zjisténi oblasti, v nichz je tieba zlepsit motivaci,
e zabezpecenim toho, aby méli zaméstnanci pocit, Ze si jich organizace vazi,

e vytvafenim klimatu v organizaci, ktery bude posilovat motivaci,

e zlepSovanim dovednosti v oblasti vedeni lidi,

e formovanim odpovédného chovani a oddanosti zaméstnanct,

e fizenim pracovniho vykonu, ¢i

e fizenim odménovani.

Jeji efektivni vytvareni a realizace vSak podle Armstronga (2007) do zna¢né miry zavisi
na strategické schopnosti manaZerii organizace, nebot musi byt vyjadiena ve
strategickych cilech a formulovana a realizovana pomoci strategickych plant.

Bude se jednat o formulovani takovych cilii, které budou ptsobit pro spolupracovniky
motivaéné, popiipadé budou hladinu motivace udrZovat a posilovat. Aby formulace
cili pro spolupracovniky vyznéla motivacné, musi byt tyto cile vypracovavany

spole¢né, v ramci dialogu (Niermeyer, Seyffert, 2005).
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2.9 Motivacni program

Programy v oblasti lidskych zdroji dle Armstronga (2007) umoznujici, aby se strategie,
politika a praxe v oblasti lidskych zdroju realizovaly podle planu.

Motivacéni program musi vzdy vychazet z konkrétni situace a potfeb konkrétniho
podniku v daném case. Z toho vyplyva, ze neni mozné vytvofit jakysi modelovy,

obecné platny motivacni program (Provaznik, Komarkova 1998).

Podle Stybla (1992) jsou ¢i mohou byt motivaéni programy velmi u¢innymi prostredky
zvySovani urovné fizeni. Nelze je vSak sestavovat jako pouhé soubory - byt sebelépe
mySlenych - opatfeni. Vedle nezbytnych souvislosti se strategii rozvoje celého podniku
musi prihlizet také k psychologickym a sociadlnim pozadavkim ucinného ovliviiovani

lidského jednéni a chovani v pracovnim procesu.

Motivaéni program organizace zahrnuje nastroje stimulace pracovnikd v souladu
S persondlni strategii, s personalni a socidlni politikou a prolind se celym systémem
fizeni lidi v organizaci. Ukolem motivaéniho programu organizace je ovliviiovani
pracovni ochoty lidi, jejich vykonnosti, spokojenosti a stabilizace (Kocianova, 2010).

Tureckiova (2004) ve své knize podotyka, ze tento program, podporujici motivaci
pracovnikli, souvisi také sprogramy a systémy vzdélavani a rozvoje pracovniki

a systémy odmeénovani.

Funkci motiva¢niho programu je tedy podle Provaznika a Komarkové (1998) vytvaret
na urovni podniku takové podminky, které budou podporovat optimalni motivaci vsech

pracovnikl podniku.
Dle Bedrnové, Nového a kol. (2007) musi tvorbé motiva¢niho programu piedchazet

poznani a zhodnoceni vSech skutecnosti, které maji na fungovani podniku, na pracovni

ochotu (motivaci) a vykonnost pracovnikl podstatny vliv.
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Ptiprava a uskutecnovani motiva¢niho programu je ¢innost odborné a organizacné
naro¢na. Vyzaduje posilovani jednotného postupu vsech pracovnikil pii fizeni lidskych
zdroju, jak personalistti, tak pracovnikl fidicich a podilejicich se na vedeni lidi
a pracovnich skupin, ale také respektovani zésad etiky a etického kodexu podniku

(Krninské, 2002a).

Zatim se v naSich organizacich s motivacnim programem setkdvame pouze vyjimecéne¢.
Ukazuje se, ze nejobtiznéjsi je ucinit prvni krok, to znamend, piijmout rozhodnuti
vypracovat motivacni program. Jeho uskuteCnéni zpravidla piedpokladd zménu

celkového pristupu k uloze zaméstnaneckého kolektivu v organizaci (Mayerova, 1997).

2.10 Stimul a stimulace

Od pojmu ,,motivace* a ,motiv je vhodné odliSit dva velice blizké, nikoliv vSak
totozné pojmy - pojem ,,stimulace” a ,,stimul®. N&ktefi psychologové ale tyto pojmy
striktné nerozliSuji nebo alespoil nevymezuji jejich skutecny obsah (Provaznik,

Komarkova, 1998).

Plaminek (2008) vSak tyto pojmy rozliSuje a vidi mezi nimi zasadni rozdil. Uvadi, Ze
zatimco motivy plsobi zevnitt, jsou ,,nase®, tak stimuly pfichazeji zvenci a ,,naSimi* se
teprve stavaji.

Stimulem (pobidkou) je pak ptritom podle Bedrnové, Nového a kol. (2007) jakykoliv

vnéjsi podnét, ktery vyvoldva ur€ité zmeény v motivaci cloveka.

Obdobné¢ jako Plaminek (2008), spatfuje zdkladni rozdil mezi pojmy motivace
a stimulace i Bedrnova, Novy a kol. (2007) a to ve skute¢nosti, ze stimulace skute¢né
predstavuje plisobeni na psychiku jedince zvnéjsku. Mlize mit pfitom rozmanité podoby
a formy. Jejich spoleénym jmenovatelem vSak byva ovliviiovdni Cinnosti druhého

¢lovéka aktivnimi vnéjSimi zasahy vedoucimi ke zméné jeho psychickych procest.
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Tyto vnéjs$i podnéty (zasahy) by vSak mély byt podle Kleibla, Dvotakové a Hiittlové

(1998) v souladu s vnitini strukturou potieb - motivi ¢lovéka.

V souvislosti se stimulaci prace mizeme poté hovofit dle Krninské (2002a) o zdamérném
ovlivitovani motivace pracovniki, tj. zdmérném ovliviiovani jejich pracovni ochoty.
Cilevédoma orientace podniku na racionalni stimulaci pracovnikli by se pak podle ni

méla objevit v podobé motiva¢niho programu.

2.10.1 Stimulaéni prostredky

Kleibl, Dvotédkova a Hiittlova (1998) tvrdi, Ze stimula¢nimi prostfedky je nutno
rozvinout usmérnovani ¢innosti objektu motivace ve vSech jejich slozkach. Dosazeni
zadoucich cilti podniku ma vSak byt v souladu pravé s uspokojovanim téch motivacnich

proménnych, které ovliviiuji chovani tohoto objektu.

Zakladni podminkou pro GCinnou stimulaci je proto podle Bedrnové,
Nového a kol. (2007) znalost jejich osobnosti a v ramci osobnosti pak znalost
motiva¢niho profilu. Tim se prav€ snadnéji podaii vybrat z mnoZzstvi stimulacnich

prostiedkil prave ty, které budou nejucinnéjsi.

Deiblova (2005) v zasadé rozliSuje tyto vykonové prostiedky stimulace:

e materialni,

e nematerialni pobidky.

2.10.1.1 Materialni pobidky

Byvaji povazovany za hlavni stimulac¢ni prostiedek, zejména proto, Ze jsou zdrojem

existencnich prostiedki diilezitych pro zivot pracovnika (Bedrnova, Novy a kol., 2007).
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Dle Deiblové (2005) sem patii predevSim uspokojivd mzdova politika (v podobé
riznych forem mzdy), ale také ostatni materidlni vyhody.
Tyto zaméstnanecké vyhody jsou tedy slozky odmény poskytované navic k rliznym

formam penézni odmény (Armstrong, 1999).

Zaméstnanecké vyhody mizeme dle Armstronga (1999) rozdélit do téchto kategorii:

e penzijni systémy,

e osobni jistoty: vyhody, posilujici osobni jistoty zaméstnance a jeho rodiny
formou nemocenského, zdravotniho, Grazového nebo Zivotniho pojisténi;

e finan¢ni vypomoc: pljcky, vypomoc pii koupi domu, slevy na zboZi a sluzby
spole¢nosti;

e osobni potieby: dovolena na zotavenou a jiné formy dovolené, péce o déti,
rekreace, sport;

e podnikové automobily,

e jiné vyhody: dotované stravovani, tthrada telefonnich vylohy, mobilni telefony,

atd.

2.11 Motivace formou nematerialnich pobidek

Budoucnost materidlni stimulace pfi fizeni lidskych zdroji ma ovSem $ir$i dimenze nez
jen ocenéni pfinosu zaméstnance penézi a zaméstnaneckymi vyhodami. Strategické
odménovani sleduje hlavne propojeni téchto odmén za praci s rliznymi formami uznani

a ostatnimi nastroji fizeni lidskych zdroji (Krninska, 2002a).

I Deiblova (2005) se ptfiklani k nazoru, ze samo zlepSeni materidlntho odménovani
u nékterych pracovnich sil nestaci k tomu, aby vyvolalo zvySeni jejich vykonu.
Jedna se tak predevSsim u kvalifikovanych zaméstnancl, pro které jsou hodnotné

obzvlasté ptilezitosti pro jejich profesionalni rozvoj a osobni rist (Adair, 2004).
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Deiblova (2005) uvadi tzv. ,,hrubé rozd€leni®, z n¢hoz vyplyvaji ti1 zakladni skupiny

nemateridlnich vykonovych pobidek:

e socidalni pobidky: Dobré socidlni vztahy na pracoviSti pfedstavuji zakladni
pobidku a velmi pfispivaji k pracovni spokojenosti a tim nepfimo také k ochoté
podavat vykon.

e pobidky plynouci z prdace samé. Tyto pobidky slouzi k naplnéni vnitinich
motivii pracovnikli. V zdsadé¢ jde o to umoznit jim vice samostatnosti,
e moZnosti vzdélani a vzestupu: Moznostem vzdélani a postupu piikladaji nékteti
pracovnici velkou hodnotu, a pokud se jim nenabidnou dostatecné pobidky, je

mozno oc¢ekavat, Ze zacnou premyslet o zméné jejich zaméestnani.

Pracovni ochotu a vykon ovliviiuji podle Provaznika a Komarkové (2004) stimulaéné

také faktory, které maji SirSi nez podnikovy ramec. Jedna se o celkovy image podniku.

vvvvvv

stimuluje praci.
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3. METODIKA VYZKUMU

3.1 Cil prace

Cilem bakalatské prace je zkoumani a popis motiva¢niho systému ve vybraném podniku

a jeho dopad na fizeni podniku.

V této bakalaiské praci je vénovana pozornost piedevSim analyze a zhodnoceni
soucasného stavu motivacniho systému ve spolec¢nosti CVP Galvanika s.r.o. s cilem
zjistit motivacni faktory, jenz ma danad spolecnost zahrnuta ve svém motiva¢nim
programu vcetné¢ jeho dopadu na fizeni podniku. Na zdkladé¢ udaji ziskanych
z dotaznikového Setfeni pak navrhnout pfipadna zlepSeni, ktera by vedla k vyssi arovni

pracovni motivace zaméstnancu a jejich spokojenosti s pracovnim prostiedim.

Podkladem pro zhodnoceni soucasného stavu motivaéniho systému tak budou
predevsim ziskané informace od zaméstnancii spole¢nosti, nebot’ pravé oni nam mohou
poskytnout dilezité udaje, jez by mohly vést K vylepSeni stavajiciho motiva¢niho

programu spolec¢nosti.

3.2 Vymezeni zkoumaného souboru

Jak jiz bylo zminéno vySe, pro provedeni prizkumu byla vybrana ryze ceska spolecnost
CVP Galvanika s.r.0. se sidlem v Ptibrami, ktera se specializuje na provadéni
povrchovych tUprav kovovych vyrobkli se zaméfenim na galvanické zinkovani Ci
zinkovani legované niklem. Na ¢eském trhu plsobi jiz od roku 1992 a postupem casu se
stala vyznamnym dodavatelem pro automobilovy pramysl s portfoliem vice jak

350 zakazniku.
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V soucasné dob¢ zaméstnava spolecnost celkem 185 zaméstnanci, z nichz piiblizné

10% piedstavuje jakysi ,,nadstav‘ pro pfipad rostouci miry fluktuace.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno na centrale spole¢nosti a vSech jejich pobockach
v Cechach i na Moravé. Prifezem celé spole¢nosti byly osloveny dvé skupiny
zaméstnancl: fadovi pracovnici a management. Zamérem tak bylo zahrnout do
prizkumu zaméstnance vétSiny pracovnich ¢innosti, jez jsou ve spolecnosti provadény,
s cilem lepSiho proniknuti do motivacniho systému podniku. Celkem se prizkumu
zucCastnilo 117 zaméstnancii, znichz bylo 86 fadovych pracovnikii a 31 fidicich

pracovnikd.

3.3 Faze metodického postupu

V ramci zkouméni a popisu motivacniho systému a jeho dopadu na fizeni spolec¢nosti
CVP Galvanika s.r.o. byl pracovni postup rozvrzen do tfi vzajemné navazujicich fazi:

pripravné faze, faze sbéru dat a faze zpracovani dat.

3.3.1 Piipravna faze

Pied samotnym sbérem a zpracovanim ziskanych dat bylo v prvé fadé dulezité
prostudovat literarni prameny vztahujici se k motivaci v navaznosti na oblast fizeni
podniku v soucasné i budouci (znalostni) spole¢nosti. Po stanoveni téchto teoreticko
metodologickych vychodisek empirického Setfeni bylo dale nutné ziskat pottebné
informace o spole¢nosti pomoci rozhovorti s vedenim spole¢nosti nebo cerpanim

z internetovych stranek a vnitfnich dokumentti spolecnosti.
Nedilnou soucasti ptipravné faze byl také vybér vyzkumné metody. K ziskani hlavnich

zdroju informaci byl zvolen anonymni dotaznik jako nejvhodnégjsi prizkumna metoda

mezi zaméstnanci spolecnosti CVP Galvanika s.r.0.
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3.3.2 Faze sbéru dat

Dotaznikovd metoda je nejzndméj$i vyzkumnou metodu, pii niz tazatel ziskava
Z dotazniku odpovédi od respondenta. Dotaznik je tudiz formulaf, ktery slouzi
k zaznamenavani zjistovanych informaci. Zakladem dotazniku je soubor otazek, jez je
tteba si pfi sestavovani dotazniku dobie promyslet. Otdzky by mély byt jednoduché a
pfimé, aby jim dotazovany respondent rozumél. Dulezité je také spravné navozeni
atmosféry pii vyplnovani dotazniku. Z tohoto diivodu je ke kazdému dotazniku ptipojen

kratky text, obsahujici zdkladni a stru¢né vysvétleni ticelu tohoto Setteni.

V dotazniku byly voleny piedev§im uzaviené otazky, nebot’ pomérné rychle a presné
zjisti respondenttiv nazor na danou problematiku. Odpovédi jsou bud’ alternativni, nebo
odstupiiované. V mens$i mife se v dotazniku vyskytuji i otazky s otevienym koncem,

nejcastéji se jednd o doplnéni v otdzce variantou ,,jind odpoveéd™.

Dotaznik byl mezi zaméstnance spole¢nosti CVP Galvanika s.r.o. distribuovan v tisténé
podobé bez zietele na pohlavi a vék prostiednictvim vedeni spole¢nosti, coZ vyraznym
zpusobem pfispélo k jejich vyssi navratnosti. Celkem tak bylo rozdano 140 dotazniki.

Termin pro jejich vyplnéni byl stanoven na 15 dni v pribéhu mésice listopadu 2011.

Vytvotreny dotaznik se sklada z 28 otazek a tvoii pfilohu €. 1 této bakalarské prace. Je
rozdélen do dvou ¢asti, z nichz prvni je identifika¢ni a druha ¢ast se tykd samotného
ucelu dotaznikového Setfeni, pomoci néhoz ma byt zjistén soucasny stav motiva¢niho

systému spole¢nosti.

3.3.3 Faze zpracovani dat

V prvé fadé byly zkontrolovany vSechny dotazniky, zda jsou vyplnény Gplné a spravné,
poté je roztiidila a nasledovalo zpracovani ziskanych dat od respondent. Dopliujici

informace k vyplnénym dotaznikim byly shromazdény ve stejném casovém obdobi.
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Z celkového poctu 140 rozdanych dotaznikd se zpét vratilo 117 dotaznikd, tzn., Ze

jejich navratnost Cinila 84%, coz je pomérné vysoka tispé$nost.

VSechna ziskand data z dotaznikového Setfeni byla pocitaové zpracovana
pomoci programi Microsoft Excel a Microsoft Word. Pro nazorné&jsi piedstavu bylo
vyuzito tabulek a sloupcovych grafti. Ke kazdé otazce je také pfipojena slovni

interpretace vysledku a diskuse.
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4. CHARAKTERISTIKA OBJEKTU ZKOUMANI

4.1 Historicky vyvoj spole¢nosti CVP Galvanika s.r.o.

Bez restituce a rovnéz bez jakékoli Ucasti zahrani¢niho kapitdlu, byla spolec¢nost
CVP Galvanika s.r.0. zalozena v roce 1992 trojici pracovnikd galvanizovny ORTAS a.s.
Inicialy pfijmeni zakladateli spolecnosti (CENKNER Augustin, VANCURA Ivan,
PAJTAI Jan), se staly zakladem pro nazev silné Ceské spolecnosti na trhu povrchovych

uprav kovi.

Rozvoj spole¢nosti CVP Galvanika s.r.o. Ize dokumentovat nejen tim, Ze spole¢nost
zahdjila vyrobni ¢innost (provoz 01) v Piibrami v roce 1993 vV pronajatém objektu
galvanizovny ORTAS a.s. se 17 zaméstnanci a ro¢nim obratem 11 mil. korun a v roce
2001 jiz zaméstnavala témer 100 lidi a trzby prevySovaly 60 mil. korun, ale fakt, ze
prevaznou cast zisku reinvestovala do ndkupu pfistrojii, adrzby budov a budovani

dalSich technologickych celk.

Akce, které mély pro spolecnost zasadni vyznam, byly naptiklad rekonstrukce
a automatizace bubnové pokovovaci zinkovaci linky v letech 1993-1994 a v roce 1995
rekonstrukce chromovaci linky na linku slabé kyselého zinku s automatickym fizenim.
Dale odkoupeni pronajatého objektu od ORTAS a.s. v¢etn¢ technologie, pronajmuti
provozu 02 v Ptibrami od vyrobniho druzstva ELKO Novy Knin a pozdé&ji jeho
odkoupeni, pofizeni provozu 03 ve Zdéanicich odkoupenim galvanizovny v roce 2002
aVvneposledni fad¢ i1 pofizeni provozu 04 ve Slavicin¢ odkoupenim spolecnosti

KOMAS s.r.o. v roce 2008.

V roce 1998 zacaly provozni zkousky technologie tézkych povrchovych uprav uréené
pro automobilovy priimysl. Pro realizaci tohoto projektu bylo nezbytné postavit novou
neutraliza¢ni stanici v roce 1999 a Vv nasledujicim roce doSlo k zprovoznéni nové

vyrobni automatické linky ZnNi. V roce 2001 byla spolecnost certifikovana podle
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I1SO 9001:2000 a VDA 6.1:2003. Posledni vyznamnou udalosti byla v letech 2005-2006
vystavba nové vyrobni pokovovaci linky shromadnou technologii a se zavésnou
technologii na provozech 01 v Pifbrami a 03 ve Zdanicich. Tento projekt byl

spolufinancovan Evropskym fondem pro rozvoj a Ministerstvem pramyslu a obchodu.

4.2 Filosofie spole¢nosti

Od prvopocatku vychazela filosofie spolecnosti CVP Galvanika s.r.o. ze zakladniho
principu podnikatelské aktivity, coZ je dosaZeni zisku a soucasné tudiz uspéchu na trhu
povrchovych tprav s maximalnim dirazem na plnou spokojenost zakaznika v duchu

hesla: ,,Vas vyrobek + naSe povrchova tprava = spole¢ny uspéch*.

Pro naplnéni vyse uvedeného hesla se vedeni spole¢nosti zavazalo:

e rozvijet, zkvalitovat a rozSifovat stavajici technologie tézké protikorozni
povrchové upravy na svych provozech, ktera zakaznikim nabizi vyrazné
zlepsSeni uzitné hodnoty vyrobk;

o diisledné zajistovat a naplnovat predpoklady pro certifikaci systému jakosti;

e soustavné sledovat a vyhodnocovat efektivitu procesti a postupli jakostnich,
technologickych i finan¢nich za pfedpokladu stdlého zajiStovani dodavatelské
spolehlivosti;

e veskeré vynalozené Usili smeéfovat k naplnéni spokojenosti zakaznika,
tj. maximalni snaha o splnéni i téch nejnaroénéjsich pozadavkl, prani
i o¢ekavani;

e stile systematicky =zajiStovat ucCelny rozvoj a motivaci lidskych zdroji
s naslednym vyuzivanim duSevniho a fyzického potencidlu zaméstnancli pro
soustavny rozvoj spolecnosti;

e sorientaci na potfeby zdkaznikli pribéZzné proveéfovat moZnosti zajistit

ekologické a korozné zna¢né odolné upravy dle novych trendt v oboru;
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e zajisStovat ekonomicky potencidl pro rozvoj spole¢nosti pro soustavné
zdokonalovani technologického zazemi;

e pi1 poskytovani stavajicich a souCasné 1 vradmci nové zavadénych vyrobkil
a sluzeb uplatnovat neustdlou snahu o minimalizaci negativnich dopadid na
zivotni prostiedi;

e prostiednictvim vzdélavani zaméstnancti pisobit na jejich environmentalni
povédomi a odpoveédné chovani k zivotnimu prostiedi;

e neustale budovat takovy rozvoj spole¢nosti, ktery bude vzdy plné¢ podporovat
zasady a podminky ekologie a ochrany Zivotniho prostiedi v souladu s CSN EN

ISO 14 000 a soucasné zacit ptipravovat systém pro certifikaci;

K uspésnému napliovani podnikové filozofie nabadd vedeni spoleCnosti ke vzajemné
spolupréci vSechny zaméstnance spolecnosti, a to prostfednictvim svého motiva¢niho

systému.

4.3 Zakladni informace o spole¢nosti

CVP Galvanika je spolecnost Sruenim omezenym S vyhradné soukromym typem
vlastnictvi. Jeji sidlo se nachazi ve stiednich Cechach v Piibrami, kde ma také své dvé
pobocky (provoz 01 a 02). Dalsi pobo&ky jsou na Moravé ve Zdanicich (provoz 03) a ve

Slavi¢ing (provoz 04).

Spolec¢nost podnika na zaklad¢ Zivnostenského opravnéni, pfedmétem jeji Cinnosti jsou
galvanické a chemické povrchové upravy kovi, galvanické zinkovani hromadné

I zavésné, slitinové zinkovani zinek-nikl a zinek-zelezo a praskové lakovani.
Vzhledem k vysoké kvalité vyrabénych vyrobki a poskytovanych sluzeb se spole¢nost

CVP Galvanika s.r.o. stala vyznamnym dodavatelem pro automobilovy primysl. Mezi

jeji finalni odbératele tak patii nejen bézni spotiebitelé, ale i velké svétozndmé
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spoleénosti jako napt. Skoda Auto, Mercedes Benz, Volkswagen, Audi, Peugeot, Ford,
Toyota, Opel a dalsi. Portfolio odbératelt tvoii vice jak 350 zakaznikd a obrat

spole¢nosti dosahuje az 240 mil. K¢ za rok.

Zékladni kapital spolecnosti je tvoren z velké Casti penézitymi vklady tfi spole¢niki
a v soucasné dobé €ini 5,1 mil. K¢&. VSechny vklady, jez byly do spolecnosti vlozeny,
jsou splaceny v 100% vysi. Obchodni podil kazdého spole¢nika piedstavuje 33% ucast

na majetku spolecnosti.

Nejvyssim orgdnem spolecnosti je valna hromada, do jejiz plisobnosti a rozhodovani
spadaji vSechny podstatné zalezitosti dle obchodniho zédkoniku a spoleenské smlouvy

spole€nosti. Dozor¢i rada, jako kontrolni organ, nebyla ziizena.

Obchodni vedeni spole¢nosti nalezi tfem jednatelim, ktefi jsou zaroven spolecniky.
Kazdy zjednatelli je opravnén jednat za spolecnost samostatn€, avSak pii zavazcich
spolecnosti presahujicich 500 000 K¢ jsou povinni vSichni tfi jednat jednomysIng.

V Cele organizacni struktury spolecnosti stoji feditel, jemuZz piisluSi fizeni celé
spoleCnosti. Pfimo podfizeni fediteli jsou vedouci jednotlivych tsekii: financné
obchodniho tseku, vyrobné technickému tseku a useku fizeni kvality. Podrobnéjsi

¢lenéni a strukturu spolecnosti tvoii ptiloha €. 2 této bakalatské prace.

4.4 Zaméstnanci spolecnosti

Vrcholovy management spole¢nosti CVP Galvanika s.r.0. si je védom, Ze pro soustavny
rozvoj spole¢nosti nejsou dulezité pouze ekonomické vysledky a finan¢ni ukazatele, ale
také zaméstnanci a jejich péfe o né. Ztohoto diivodu spole¢nost dba na jejich
systematicky a ucelny osobni rozvoj, kvalifikaéni rist a motivaci S naslednym

vyuzivanim jejich dusevniho a fyzického potencialu.
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Ve spolecnosti CVP Galvanika s.r.o. pracuje celkem 185 zaméstnanct, z nichz vice jak
polovina zaujima pozice fadovych pracovniki. Zbytek zaméstnancu (téméf 30%) tvoti

management spolec¢nosti ve funkcich vedoucich pracovniki.

Zameéstnanci jsou do spolecnosti pfijimani na zaklad¢ uzavieni pracovni smlouvy
a uvedoucich funkci jmenovanim s tfimésicni zkuSebni lhatou, po kterou jsou
provéteny jejich znalosti, dovednosti a zptisobilost k vykonu povoldni. Po uplynuti této
doby jsou zaméstnanci zatfazeni na urcitou pracovni pozici, jeZ odpovida vyse
uvedenym skuteCnostem. SpoleCnost ma také ve svych internich dokumentech
zpracovanou tzv. ,,Matici zastupitelnosti pracovniki®, ve které spatiuje potiebu rozvijet
znalosti a dovednosti zaméstnancti pro SirS§i pracovni uplatnéni a potiebnou
zastupitelnost pracovnich pozic v celé spolecnosti. Ukazka tohoto dokumentu je

soucasti ptilohy €. 3 této bakalarské prace.

Ke zvyseni kvalifikacni urovné, profesnich dovednosti a znalosti zaméstnanct probihaji
ve spolecnosti vzdy zacatkem roku nejriznéj$i formy a druhy odbornych Skoleni.
Radovi zaméstnanci jsou $koleni predevsim v oblastech: bezpe&nost a ochrana zdravi
pfi praci, pozarni ochrana, obsluha vysokozdviznych vozikl, nakladéni s chemickymi
latkami a dal$i. Pro zaméstnance ve vedoucich funkcich uskutecniuje spolecnost béhem
roku navic i rdzné vzdélavaci kurzy pro rozvoj jazykovych, komunikacnich ¢i

manazerskych dovednosti a znalosti.

Hodnoceni zaméstnanct se uskuteciiuji pravidelné jednou za pil roku, pfi nichz dochazi
k setkani a vzajemné konzultaci mezi zaméstnancem a jeho pfimym nadfizenym. Se
zaméstnancem jSOU vZdy prodiskutovany jeho pracovni vykony a vysledky a navrzeny
ptipadné cesty k jejich zlepSeni. U fadovych pracovnikd obsluhujicich vyrobni linky
jsou jedenkrat za mésic vypracovany dokumenty, tykajici se podilu jednotlivych linek
na internich neshodach v zavislosti na celkové produkci. Kazdy pracovnik obsluhy
urCité linky ma tak moznost vidét, jakym zptisobem se podili na téchto neshodach a jaka

je jeho produktivita v porovnani s ostatnimi. Cast této dokumentace je uvedena

46



v ptiloze ¢. 4 této bakalaiské prace. SpoleCnost tento systém hodnoceni vyuziva

zejména jako vhodny néstroj motivace, rozvoje a fizeni vykonu svych spolupracovnikii.

Pokud jde o komunikaci a sdélovani dualeZitych informaci zaméstnancim uvnitf
spolecnosti, jsou na kazdém pracovisti umistény prehledné nasténky, kde se
zaméstnanci mohou informovat o aktudlnim déni v celé spolecnosti. V opaénych
ptipadech jsou pro zaméstnance k dispozici schranky pro pifipadné napady, naméty

a ptipominky, prostfednictvim nichZ maji moZznost vyjadfit sviyj vlastni nazor.

Odmeénovani zaméstnancii ve spolecnosti Se fidi vnitinim mzdovym piedpisem. Zde
jsou stanoveny mzdové tarify pro rizné pracovni pozice, odstupniované podle slozitosti,
odpovédnosti a namdhavosti prace. Dale tento vnitini pfedpis upravuje napiiklad
priznavani mzdovych ptiplatkli za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi, za
praci v noci, ve svatek, o sobotach a nedélich, pfiplatky za vedeni, udélovani odmén

a prémii ¢i vyplaceni ostatnich plnéni ve formé nahrad, odstupného atd.

Vedle mzdy a ostatnich mzdovych pozitkli poskytuje spole¢nost svym zaméstnanciim
také urcité zaméstnanecké vyhody, na které si vyclenuje castku ve vysi 1% z celkového
ro¢niho obratu. Mezi tyto vyhody patii naptiklad piispévek na Zivotni pojisténi, penzijni
piipojisténi, pfispévek na stravovani az do vysSe 70% z ceny hlavniho jidla, svoz do

zamestnani Ci podpora sportovniho a kulturniho vyziti zaméstnanct.
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5. VYSLEDKY VYZKUMU

V této casti bakalarské prace jsou uvedeny vysledky z dotaznikového Setfeni a jejich
nasledné zpracovani vcetné¢ diskuse.

Prvni ¢ast vysledkti se vztahuje k identifika¢nim udajim respondentii a druhd Cast se
tykd samotného ucelu vyzkumu, pomoci néhoz ma byt zjiStén soucasny stav

motivacniho systému spolec¢nosti.

Otazka ¢. 1: Pohlavi

Tabulka €. 1: Zastoupeni muZi a Zen

. Radovi pracovnici Management
Alternativa
Pocet % Pocet %
Zena 41 47,67 12 38,71
Muz 45 52,33 19 61,29
Celkem 86 100 31 100

Graf ¢. 1: Zastoupeni muzi a Zen (v %)

Zastoupeni muzi a Zen

B Zeny

= Muzi

Radovi pracovnici Management
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Vysledky a diskuse:

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Zze u fadovych pracovnikd je zastoupeni muzl
(52,33%) a zen (47,67%) poméerné vyrovnané. Naopak pfevaznou ¢ast pracovnich mist

ve funkcich fidicich pracovnikl zastavaji spiSe muzi (61,29%) nez Zeny (38,71%).

Prace fadovych pracovnikll u obsluhy poloautomatickych vyrobnich linek nevyzaduje
prilis vysoké fyzické ¢i kvalifikaéni naroky, proto maji pro tuto ¢innost ob& pohlavi
stejné dispozice. Navic jsou zeny vtomto ohledu peclivéjsi a trpélivejsi oproti
muzskému pohlavi, a tudiz praci na lince zvladaji.

Naproti tomu ¢asové a psychicky naro¢na ¢innost fidicich pracovnikli v8ak pro mnohé
zeny miize predstavovat dvoji bfemeno pracovnich a rodinnych povinnosti, se kterym se
museji vyrovnavat, a které je muze i uréitym zpusobem znevyhodnovat v dosahovani
vyssich pracovnich pozic. | trend v Ceské republice stale ukazuje, Ze na manazerskych

postech obecné prevladaji muzi.

Otazka ¢. 2: Vék

Tabulka &. 2: Vékova struktura zaméstnanct

) Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Do 25 let 5 5,81 4 12,90
26 - 35 let 13 15,12 10 32,26
36 - 45 let 21 24,42 8 25,81
45 a vice let 47 54,65 9 29,03
Celkem 86 100 31 100
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Graf ¢. 2: Vékova struktura (v %)

Vékova struktura zaméstnancu
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Vysledky a diskuse:

Z vyse uvedeného grafu je ziejmé, ze nejpocetnéjsi skupinu fadovych pracovnikii tvoii
vékova kategorie 45 a vice let (54,65%). Dale nasleduje v€kova kategorie 36 - 45 let
(24,42%) a 26 - 35 let (15,12%). Nejméné zastoupenou skupinou se u téchto pracovnikii
stala kategorie do 25 let véku (5,81%).

U fidicich pracovnikli je v€kova struktura rozmanitéj$i, nebot’ nejvetsi zastoupeni
predstavuji vékové kategorie 26 - 35 let (32,26%), 45 a vice let (29,03%) a kategorie
36 - 45 let (25,81%). Témetr 13 % pak reprezentuje kategorie do 25 let se Ctyimi

pracovniky.

Z vysledki lze konstatovat, Ze vice jak jedna polovina fadovych pracovniki je star§iho
veku nad 45 let, zatimco pouze jednu pétinu tvoii pracovnici vékové kategorie do 25 let
a 26 - 35 let. Zna¢ny rozdil mezi témito v€kovymi kategoriemi ptikladam faktu, ze se
stadle se zvySujici zivotni Girovni a budovanim tzv. znalostni spole¢nosti ma ¢im dal
mén¢ mladych lidi zjem o préci u pasii vyrobnich linek.

Ve vedoucich funkcich jsou pfevazné pracovnici stfedniho véku, ktefi maji dostatek
znalosti, zkuSenosti a pfedpokladli pro to, aby mohli uspésné¢ vést své podiizené

spolupracovniky.
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Otazka ¢. 3: Nejvyssi dosaZené vzdélani

Tabulka €. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanci

. Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Zakladni 21 24,42 0 0
Stredni odborné 47 54,65 7 22,58
Sti‘edni s maturitou 17 19,77 17 54,84
VysS$i odborné 1 1,16 2 6,45
Vysokoskolské 0 0 5 16,13
Celkem 86 100 31 100

Graf ¢. 3: NejvySsi dosaZené vzdélani zaméstnancii (v %)
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Vysledky a diskuse:

Vice jak polovina fadovych pracovnikti dosahla stiedniho odborného vzdélani (54,65%)
a zbytek dotazovanych respondentl ziskal zakladni vzdélani (24,42%) a stfedoskolské
vzdélani s maturitou (19,77%). Pouze jeden tadovy pracovnik mél vyssi odborné
vzdélani (1,16%).

U pracovniki ve vedoucich funkcich pievazuje stiedoskolské vzdélani s maturitou

(54,84%). Zanedbatelnd neni ani ¢ast fidicich pracovnikid se stfednim odbornym
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vzdélanim (22,58%). Vysokoskolské vzdélani ziskalo pouze 5 pracovnikd (16,13%)

a vyssiho odborného vzdélani dosahli dva fidici pracovnici (6,45%).

Vysledky prizkumu dokazuji, Ze spole¢nost nema pftili§ vysoké pozadavky na vzdélani
svych zaméstnanci, nebot’ vice jak tfi ¢tvrtiny fadovych pracovnikli dosahly nejvyse
sttedniho odborného vzdélani a pouze jedna Ctvrtina vedoucich pracovnikli mé vyssi
odborné a vysokoskolské vzdélani. Pro spolecnost je spiSe dualezitd pile a pracovitost,
kterda muze pracovniky posunout do vysSich pracovnich pozic, a to i bez ohledu na

jejich dosazené vzdélani.

Otazka €. 4: Jak dlouho jste zaméstnancem spole¢nosti?

Tabulka €. 4: Doba puisobeni zaméstnanci ve spole¢nosti

. Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Méné nez 1 rok 10 11,63 0 0
1-5let 32 37,21 7 22,58
6 - 10 let 30 34,88 15 48,39
11 a vice let 14 16,28 9 29,03
Celkem 86 100 31 100

Graf ¢. 4: Doba piisobeni zaméstnanci ve spolecnosti (v %)
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Vysledky a diskuse:

Prizkum ukazuje, ze nejvice fadovych pracovnikii pisobi ve spolecnosti 1 - 5 let
(37,21%) a 6 - 10 let (34,88%). Dobu krat$i nez 1 rok reprezentuje 10 pracovniki
stémet 12% a vice jak 11 let zde pracuje 14 pracovnikl s vice jak 16% z celkového
poctu dotazované skupiny respondentt.

Ridici pracovnici na svych pozicich setrvavaji nejéastéji 6 - 10 let (48,39%). Méné
pocetnou skupinu tvoii pracovnici s dobou vykonu povolani 1 - 5 let (22,58%)
a 11 a vice let (29,03%). Ve vedoucich funkcich nepracuje zadny pracovnik méné nez

1 rok.

V dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo, ze témet dveé pétiny fadovych pracovnikli plisobi
ve spoleCnosti 1 - 5 let a jedna tietina zde pracuje 6 - 10 let, coz je vzhledem k jejich
vykondvané cinnosti odpovidajici. Dlouhodobéjsi vykon tohoto povolani vyvolava
u pracovniki pocit rutinni prace, ktery se spolecnost snazi odstranit pfechodem na jiny
druh pracovni ¢innosti ¢i posunem na vyssi pracovni pozici.

Naopak bezmala jedna polovina pracovniki ve vedoucich funkcich setrvava ve
spolecnosti 6 - 10 let a neceld jedna tfetina 11 a vice let. Divodem, pro¢ fidici
pracovnici ptusobi dlouhodobéji na téchto pozicich, mlize byt jejich postupny kariérni

rust z niz§iho pracovniho postaveni nebo zachovani vérnosti spole¢nosti.

Otazka ¢. 5: Odpovida VasSe nejvyssi dosaZené vzdélani pozici, na které jste
zaméstnan?

Tabulka €. 5: SouvztaZnost dosaZeného vzdélani s pracovni pozici

. Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 21 24,42 6 19,35
SpiSe ano 35 40,70 20 64,52
SpiSe ne 22 25,58 4 12,90
Rozhodné ne 8 9,30 1 3,23
Celkem 86 100 31 100
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Graf ¢. 5: Souvztaznost dosaZeného vzdélani s pracovni pozici (v %0)
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Vysledky a diskuse:

S tvrzenim, ze nejvyssi dosazené vzdélani odpovida zatazené pozici, rozhodné souhlasi
21 pracovnika (24,42%) a spiSe souhlasi 35 pracovnika (40,70%). Souvztaznost mezi
dosazenym vzdélanim a pracovni pozici vSak neshledava 22 fadovych pracovnikl
(25,58%) a 8 pracovniku sd¢lilo, Ze jejich vzdélani rozhodné neodpovida jejich
pracovnimu zatazeni (9,30%).

U pracovnikid ve vedoucich funkcich je vysledek jednozna¢ny, nebot vice jak 64%
téchto zaméstnanci odpoveédélo, ze jejich dosazené vzdélani spiSe odpovida
pracovnimu zatfazeni. Absolutni shodu vnima necelych 20 % zaméstnancii. Nesouhlas
se souvztaznosti profesniho zafazeni a nejvyssim dosazenym vzdélanim spise projevilo

12,90% pracovnikl a absolutni nesouhlas 3,23% fidicich pracovnikd.

Vysledky ukazuji, Ze témét dvé tietiny fadovych pracovnikii vnimaji souvztaznost
dosazeného vzdé€lani s pracovni pozici za odpovidajici. Vzhledem k jejich nejvyssimu
absolvovanému vzdélani je tento vztah ocekavatelny. AvSak objevila se zde i jedna
tietina pracovnikd, ktera vyjadiila nespokojenost s jejich pracovnim zafazenim. Tuto
skupinu mohou tvofit fadovi pracovnici se sttednim vzdélanim s maturitou, jez mohou

vnimat zatazeni k obsluze vyrobnich linek za neodpovidajici.
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Spokojeni s pracovnim zatfazenim jSOU i ¢tyfi pétiny Fidicich pracovnikd, jez uvedly, ze

jejich nejvyssi dosazené vzdélani je v souladu s vykonavanou ¢innosti. Pro vykon

vedoucich funkci vsak nejsou dle prizkumu vyzadovany ze strany spolecnosti pfilis

vysoké kvalifikacni naroky.

vvvvv

Tabulka €. 6: Pocit uspokojeni z pracovni ¢innosti

) Radovi pracovnici Management
Alternativa
Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 5 5,81 5 16,13
SpiSe ano 41 47,67 21 67,74
SpiSe ne 31 36,05 12,90
Rozhodné ne 9 10,47 1 3,23
Celkem 86 100 31 100
Graf ¢. 6: Pocit uspokojeni z pracovni ¢innosti (v %0)
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Vysledky a diskuse:

Z dotaznikového Setfeni plyne, Ze vedle spiSe spokojenych fadovych pracovnikl

(47,67%) se zde objevuje i vysoké procento téch, kterym jejich prace naopak pocit
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uspokojeni spiSe nepiinasi (36,05%). Rozhodné vSak pocit pracovniho uspokojeni
nepocituje 9 pracovniki (10,47%) a pouze 5 fadovych pracovnikii uvedlo, Ze je jejich
prace zcela uspokojuje (5,81%).

U fidicich pracovnikli je situace ponckud jina, nebot’ vyraznym zplisobem toto
uspokojeni spiSe pocituje 21 pracovnikil (67,74%) a rozhodné pocituje 5 pracovnikli
svice jak 16% z celkového poctu dotazované skupiny respondentl. Pocit osobniho
uspokojeni vSak nepocituji 4 vedouci pracovnici (12,90%) a jeden pracovnik

odpoveédél, Zze mu pracovni ¢innost nepiinasi viibec zadné uspokojeni (3,23%).

Pro spole¢nost mize byt znepokojujici vysledek predev§sim u fadovych pracovnikd,
nebot’ témét polovin€é znich nepiinasi jejich pracovni c¢innost pocit osobniho
uspokojeni. V piipad¢, Ze tito pracovnici nebudou pocitovat uspokojeni z vykonavané
prace, nepochybné se to odrazi na jejich pracovnim vykonu i na celkové motivaci.

Vysledek u pracovnikil ve vedoucich pozicich je naopak velmi ptiznivy, protoze vice
jak Ctyfem pétinam piinasi jejich prace uspokojeni. Kazdy pracovnik si pfeje, aby ho
jeho zaméstnani vnitiné napliiovalo a pfinaselo mu osobni potéSeni. A prave vznik
téchto pociti se jednozna¢éné stava dilezitym impulsem pro vyvolani urcitého

motivaéniho chovani.

Otazka €. 7: Z jakych diivodi vykonavate VasSe povolani?

Tabulka €. 7: Diivod vykonavani povolani

) Radovi pracovnici Management

Alternativa
Pocet % Pocet %

Financ¢ni ohodnoceni 30 34,88 12 38,71
Moznost seberealizace 4 4,65 8 25,81
Moznost kariérniho rastu 3 3,49 4 12,90
Moznost dalSiho vzdélavani 2 2,33 3 9,68
Jistota prace 64 74,42 23 74,19
Jiné 0 0 2 6,45
Celkem 86 - 31 -
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Graf ¢. 7: Divod vykonavani povolani (v %)
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Vysledky a diskuse:

Jednim z nejcastéjSich diivodid, pro¢ tadovi pracovnici vykondvaji svoje povolani je
jistota zamé&stnani (74,42%). DalSim duleZitym faktorem je pro né financni ohodnoceni
(34,88%) a néasleduje moznost seberealizace (4,65%), kariérniho rastu (3,49%)
a moznost dalSiho vzdé€lavani (2,33%).

U ftidicich pracovnikl je situace obdobna, nebot’ opét nejcastéjsim diivodem vykonu
profese se pro né stala jistota zaméstnani (74,19%), dale nésledovalo financni
ohodnoceni (38,71%), moZnost seberealizace (25,81%), moZznost kariérniho rlstu
(12,90%) a dalsiho vzdélavani (9,68%). Mezi odpovéd'mi s jinymi divody se u dvou
fidicich pracovnikii objevila také komunikace se zdkazniky a pruznd pracovni

doba (6,45%).

Vysledky vyzkumu nesporné ukazuji, Ze pro fadové a vedouci pracovniky jsou jistota
prace a finan¢ni ohodnoceni hlavnimi divody pro vykon jejich povolani. Vzhledem
k v€kové struktufe pracovniki a podminkam, které panuji na ¢eském trhu prace, je tento

vysledek jisté ocekavatelny.
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MozZnosti seberealizace, kariérniho rGstu a dalStho vzdélavani vSak u fadovych
pracovnikli pfedstavovaly jiZz velmi nizké procentuelni zastoupeni. Problém v motivaci
pravé v téchto oblastech vSak miize v budoucnu pro spolecnost piedstavovat urcité
riziko v nedostate¢ném pracovnim vykonu pracovniki, jeZ mize mit na jeji fungovani
a dalsi vyvoj negativni dopad.

Naproti tomu fidici pracovnici uvedli, ze vedle jistoty prace a finanéniho ohodnoceni se
potiebuji ve svém zaméstnani také seberealizovat, dale vzdélavat a postupovat po
kariérnim Zebticku vyse. Pro spolecnost je to pfizniva situace, nebot se ji zde objevuje

dalsi prostor pro motivovani svych spolupracovnik.

Otazka ¢. 8: Co ve VaSem zaméstnani postradate?

Tabulka €. 8: Nedostatek motiva¢nich faktori v zaméstnani

. Radovi pracovnici Management

Alternativa
Pocet % Pocet %

Financ¢ni ohodnoceni 59 68,60 17 54,84
Moznost kariérniho rustu 6 6,98 7 2258
Moznost dalSiho vzdélavani 3 3,49 5 16,13
Uznani, pochvala 22 25,58 13 41,94
Prijemné pracovni prostredi 35 40,70 8 25,81
Jiné 1 1,16 0 0
Celkem 86 - 31 -

Graf ¢. 8: Nedostatek motivacnich faktord v zaméstnani (v %)
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Vysledky a diskuse:

Vyse uvedeny graf ukazuje, Ze fadovi pracovnici ve svém zaméstnani nejvice postradaji
finan¢ni ohodnoceni (68,60%). Dale pocituji také nedostatek uznani ¢i pochval od
nadtizeného (25,58%) a chybi jim 1 pfijemné pracovni prostiedi (40,70%). V mensi
mife postradaji moznost kariérniho ristu (6,98%) a moznost dalSiho vzdélavani
(3,49%).

Ridicim pracovniktim vsak také z velké Gasti chybi dostate¢né finanéni ohodnoceni
(54,84%) a ocenéni formou uznani ¢i pochvaly ze strany vedouciho (41,94%). Poté
nasleduje nespokojenost s pifijemnym pracovnim prosttedim (25,81%), moznosti

kariérniho riistu (22,58%) a dalS§iho vzdélavani (16,13%).

Z vysledki prizkumu vyplyva, Ze tadovi a fidici pracovnici jsou nedostatecné
motivovani v oblastech finan¢niho ohodnoceni i nepenézitého ocenéni v podob¢ uznani
¢i pochval od jejich nadfizenych pracovniki. Podcenéni vyznamu a potfeby motivace
pracovnikil pravé u téchto nesilnéjSich stimuli pracovniho jednani mize vést az
k demotivaci pracovnich sil a ztraté€ jejich produktivity.

Zanedbatelné vSak neni ani procento pracovniki, jeZ ve svém zaméstnani postradaji
pfijemné pracovni prostfedi. Tato skutecnost se tyka predev§im fadovych pracovnikl
a ¢asti vedoucich zaméstnanct, kteii se bezprostfedné ucastni vyrobniho procesu, pfi
némz mize dochazet Knepiijjemnému uvoliovani vétsiho mnozstvi vypard

z chemickych reakei, vznikajicich pfi povrchové tprave kovil.
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Otazka ¢. 9: Pokud byste se mél(a) znovu rozhodnout o vybéru Vaseho povolani,
byla by to opét tato spolecnost?

Tabulka €. 9: Opétovny vybér povolani

. Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 12 13,95 7 22,58
SpiSe ano 41 47.67 19 61,29
SpiSe ne 32 37,21 5 16,13
Rozhodné ne 1 1,16 0 0
Celkem 86 100 31 100

Graf ¢. 9: Opétovny vybér povolani (v %)
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Vysledky a diskuse:

U fadovych pracovnikll jsou vysledky z dotaznikového Setfeni pomérné vyrovnané,
protoZe by si opakované tuto spolecnost spise vybralo 41 pracovnikii (47,67%) a naopak
by si ji spiSe nezvolilo 32 pracovnikii (37,21%). Pouze 1 fadovy pracovnik odpovédél,
ze by si tuto spolecnost rozhodné nevybral (1,16%) a 12 pracovnikli by se pro ni urcité
rozhodlo (13,95%).

Pfi opétovném vybéru svého povolani by se znovu pro tuto spolecnost spise rozhodlo

19 tidicich pracovniki (61,29%) a rozhodné by ji volilo 7 pracovnikl (22,58%). Pro
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vybér stejné spolecnosti by se spiSe nerozhodlo 5 pracovnikd (16,13%) a Zadny

z fidicich pracovnikl neuvedl, Ze by si rozhodné nevybral opét tuto spolecnost.

Z vysledkli u dotazované skupiny fadovych pracovnikli je mozné soudit, ze pfrili§
spokojeni ve svém zaméstnani nejsou. Ukolem vedeni by tak mélo byt zjiiténi
zasadnich skutecnosti, které¢ témét jednu tietinu fadovych pracovnikli odrazuji od
opctovného vybéru spolecnosti a v kone¢ném dusledku hledani piipadnych zlepSeni
v oblasti motivace a stimulace zaméstnancd.

Na zakladé téchto zjisténi lze konstatovat, ze vice jak Ctyfi pétiny pracovniki ve
vedoucich funkcich jsou ve svém zaméstnani vice méné spokojeny, nebot’ by pii

opétovném vybéru povolani dala znovu piednost této spolecnosti.

Otazka ¢. 10: Jste spokojen(a) se zavedenym systémem mzdového ohodnoceni ve
spole¢nosti?

Tabulka €. 10: Spokojenost se systémem mzdového ohodnoceni

) Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 6 6,98 1 3,23
SpiSe ano 22 25,58 11 35,48
SpiSe ne 33 38,38 14 4516
Rozhodné ne 25 29,07 5 16,13
Celkem 86 100 31 100
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Graf ¢. 10: Spokojenost se systémem mzdového ohodnoceni (v %)
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Vysledky a diskuse:

S nastavenym rezimem mzdového ohodnoceni je spiSe nespokojeno 33 tadovych
pracovniku (38,38%) a rozhodné s nim nesouhlasi 25 pracovnikt (29,07%). Absolutni
spokojenost s timto systémem vyjadiilo pouze 6 pracovnikd (6,98%) a 22 fadovych
pracovnikl uvedlo, Ze jsou s nim do jisté miry spiSe spokojeni (25,58%).

Vysledky u pracovnikii ve vedoucich funkcich jsou obdobné, nebot’ nespokojenost se
zavedenym systém mzdového ohodnoceni spiSe vyjadiilo 14 pracovnikt (45,16%)
a zcela s nim neni spokojeno 5 tidicich pracovniki (16,13%). Naproti tomu spokojenost
spise projevilo 11 pracovnikl (35,48%) a rozhodné spokojeny se systémem mzdového

ohodnoceni je pouze 1 vedouci pracovnik (3,23%).

Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze vice jak dvé tfetiny fadovych pracovnikil a ti1 pétiny
vedoucich pracovnikli vyjadiily nespokojenost s nastavenym rezimem mzdového
ohodnoceni ve spolecnosti.

Radovi pracovnici jsou odméiovani v zavislosti na vykonu a produktivité prace. Jejich
mzda je tvofena fixni ¢astkou dle mzdového tarifu a prémiemi, které jsou vyplaceny na
zakladé¢ dosazené produktivity. Tato skute¢nost vSak miZze na nékteré pracovniky

pusobit riiznym zpiisobem, a to bud’ motiva¢né ¢i demotivacné a v zavislosti na tom
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zpusobovat pravé jejich spokojenost nebo naopak nespokojenost se systémem
mzdového ohodnoceni.

U fidicich pracovnik je situace jind, nebot’ jiz nejsou odménovani v zavislosti na jejich
dosazeném vykonu a produktivité, avSak stale je pro né finan¢ni ohodnoceni ze strany
zaméstnavatele nedostacujici. Jednim z divodid muze byt také nizkd uroven mezd
v Ceské republice oproti jinym statim Evropské unie.

Nespokojenost zaméstnanct se zavedenym systémem mzdového ohodnoceni vSak muize
pro spole¢nost piedstavovat celkovy pokles ve vykonnosti obou skupin oslovenych

pracovniki a do budoucna zpusobit i jejich odchod ze spolecnosti.

Otazka ¢. 11: Jak jste spokojen(a) se vztahy na pracovisti?

Tabulka €. 11: Spokojenost se vztahy na pracovisti

. Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Zcela spokojen(a) 10 11,63 4 12,90
Spise spokojen(a) 51 59,30 21 67,74
SpiSe nespokojen(a) 24 27,91 3 9,68
Zcela nespokojen(a) 1 1,16 3 9,68
Celkem 86 100 31 100

Graf ¢. 11: Spokojenost se vztahy na pracovisti (v %)
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Vysledky a diskuse:

Radovi pracovnici v priizkumu uvedli, Ze jsou spiSe spokojeni se vztahy na pracovisti
(59,30%). Absolutni spokojenost s pracovnimi vztahy vyjadiilo necelych 12%
pracovnikl. Se vztahy na pracovisti naopak neni spiSe spokojeno témeét 28% tfadovych
pracovniki a zcela nespokojen byl pouze jeden pracovnik (1,16%).

U vedoucich pracovniki spise projevilo spokojenost se vztahy na pracovisti takika 68%
z celkové poctu dotazované skupiny respondent. Naprostou spokojenost s pracovnimi
vztahy vyjadiilo 12,9% fidicich pracovnikli a nespokojenost spiSe pocituje 9,68%

pracovnikl. Zcela nespokojeni jsou pouze tfi vedouci pracovnici (9,68%).

Vysledky vyzkumu ukazuji, ze necelé tii Ctvrtiny fadovych pracovniki a Ctyfi pétiny
fidicich pracovniki jsou spokojeny se vztahy na pracovisti. Piesto vSak by méla byt ze
strany spoleCnosti vénovana pozornost i pracovnikiim, kteii naopak spokojenost
Vv dotaznikovém Setfeni nevyjadiili.

Dobré pracovni vztahy jsou zasadni pro vykon pracovni €innosti, nebot’ vyraznym
zpusobem pfispivaji k vys$§i motivaci pracovnikii. Nejen formovani, ale predevSim
udrzeni zdravych pracovnich vztahi bez konfliktl by se tak mélo stat hlavnim ukolem

vedeni spole¢nosti.

Otazka ¢. 12: Jak Vam vyhovuji pracovni podminky ve spole¢nosti?

Tabulka €. 12: Spokojenost s pracovnimi podminkami

) Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Zcela vyhovuji 4 4,65 6 19,35
SpiSe vyhovuji 27 31,40 16 51,61
Spise nevyhovuji 41 47,67 9 29,03
Zcela nevyhovuji 14 16,28 0 0
Celkem 86 100 31 100
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Graf ¢. 12: Spokojenost s pracovnimi podminkami (v %)

Spokojenost s pracovnimi podminkami

Zcela vyhovuji

B SpiSe vyhovuji

B Spise nevyhovuji

B Zcela nevyhovuji

Radovi pracovnici Management

Vysledky a diskuse:

Z vySe zobrazeného grafu je patrné, Ze pracovni podminky ve spole€nosti jsou spise
nevyhovujici pro 41 radovych pracovnikt (47,67%) a za zcela nevyhovujici je poklada
14 pracovnikit (16,28%). Pouze 27 pracovnikli uvedlo, Ze jsou s pracovnimi
podminkami spiSe spokojeni (31,40%) a za zcela vyhovujici je povazuji jen 4 fadovi
pracovnici (4,65%).

U dotazované skupiny fidicich pracovnikil je situace opacnd, nebot’ 16 pracovnikl
z celkového poctu oslovenych respondentd odpovédélo, Zze jsou S pracovnimi
podminkami ve spolecnosti spiSe spokojeni (51,61%). Absolutni spokojenost vyjadtilo
6 vedoucich pracovnikl (19,35%). Jako spiSe nevyhovujici jej oznacilo 9 pracovniki
(29,03%) azadny z fidicich pracovnikd nepovazuje pracovni podminky za zcela

nevyhovujici.

Nespokojenost s pracovnimi podminkami u téméf dvou tfetin fadovych pracovniki je
zpisobena ptredev§im tim, ze pii vyrobnim procesu mize dochazet k nepiijemnému
uvoliiovani vétsiho mnozstvi vypart z chemickych reakcei, vznikajicich pii povrchové
upravé kovi. Tato skutecnost se vSak tyka i téméf jedné tfetiny vedoucich pracovniki,

kteti jsou ptimo nadfizeni fadovym pracovnikd.
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Vzhledem k témto ztéZujicim podminkdm pracovniho prostiedi jsou tak v celé vyrobé
dasledné a pravidelné méteny a kontrolovany fyzikéalni ¢i chemické rizikové faktory
vcetné mikroklimatickych pracovnich podminek. Spole¢nost se timto zptisobem snazi
nejen o zvySenou bezpeCnost pii praci, ale usiluje také o zkvalitnéni pracovniho
prostiedi, nebot’ si je védoma, ze bezpecné a ptijemné pracovni podminky jsou hlavnim

predpokladem pro tspéSny pracovni vykon svych zaméstnanci.

Otazka ¢. 13: Myslite si, Ze je na VaSem pracovisti rozhodovano spravedlivé?

Tabulka €. 13: Spravedlivé rozhodovani na pracovisti

. Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 2 2,33 3 9,68
SpiSe ano 22 25,58 15 48,39
SpiSe ne 46 53,49 11 35,48
Rozhodné ne 16 18,60 2 6,45
Celkem 86 100 31 100

Graf ¢. 13: Spravedlivé rozhodovani na pracovisti (v %)
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Vysledky a diskuse:

Radovi pracovnici jsou srozhodovanim na pracovisti spise nespokojeni (53,49%),
nebot’ si mysli, ze neni spravedlivé. Naprosty nesouhlas vyjadfilo 18,6% pracovnikl
z celkového poctu dotazované skupiny. Za spiSe spravedlivé ho naopak povazuje
necelych 26% tadovych pracovnikli a pouze 2 pracovnici si mysli, Ze je na jejich
pracovisti rozhodovéno zcela spravedlivé (2,33%).

Naproti tomu pracovnici ve vedoucich funkcich si mysli, ze na jejich pracovisti je spiSe
rozhodovano spravedlivé (48,39%). AvSak zna¢né procento téchto pracovnikt tvoii také
skupina, kterd je spiSe opacné¢ho ndzoru (35,48%). Piekvapivé je 1 nizké procento
fidicich pracovnikd, jeZ je absolutné spokojeno S rozhodovanim na pracovisti (9,68%).

Zcela nespokojeni se spravedlivym rozhodovani jsou naopak 2 pracovnici (6,45%).

Vysledky z dotaznikového Setieni mohou byt pro spolecnost znepokojujici, protoze
necelé tfi Ctvrtiny fadovych pracovnikii si mysli, Ze na jejich pracovisti neni
rozhodovéno pftili§ spravedlivé. Spolu s fadovymi pracovniky jsou vsSak i témér dvé
petiny vedoucich pracovnikli nespokojeny S rozhodovanim na pracovisti.

Cilem spolecnosti by mélo byt v této situaci piedev§im hledani hlavnich pfi¢in, které
pracovniky vedou k nespokojenosti, nebot’ spravedlivé rozhodovani na pracovisti také
patii mezi dulezit¢ motivacni faktory, jez vyznamnym zplsobem podnécuji

K pracovnimu vykonu.
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Otazka €. 14: Poskytuje Vam zaméstnavatel dostatek informaci, potiebnych pro
vykon Vaseho povolani?

Tabulka €. 14: Poskytovani informaci pro vykon povolani

) Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 8 9,30 11 35,48
SpiSe ano 43 50,00 17 54,84
SpiSe ne 29 33,72 3 9,68
Rozhodné ne 6 6,98 0 0
Celkem 86 100 31 100

Graf ¢&. 14: Poskytovani informaci pro vykon povolani (v %0)
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Vysledky a diskuse:

Vyse uvedeny graf naznacuje, ze poloviné dotazované skupiny fadovych pracovniki je

ze strany zameéstnavatele spiSe poskytnut dostatek informaci, potfebnych pro vykon

jejich povolani. S timto tvrzenim rozhodné souhlasi 8 pracovnikt (9,30%). Informace

poskytnuté od zaméstnavatele vSak 29 ftadovych pracovniki vnima jako spiSe

nedostacujici (33,72%) a 6 pracovnikii uvedlo, Ze jim rozhodné neni poskytovan

dostatek informaci pro vykon povolani (6,98%).
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Ridici pracovnici jsou rovnéZ spise spokojeni s dostatkem informaci, které jim k vykonu
povolani poskytuje jejich zaméstnavatel (54,84%). Zcela spokojenych je 11 vedoucich
pracovniki  (35,48%). S dostatkem informaci naopak nejsou spokojeni pouze
3 pracovnici (9,68%) a zadny z dotazované skupiny respondentii neodpoveédél, ze mu

rozhodné neni poskytovan dostatek informaci pro vykon jeho povolani.

Z vysledkii nepochybné vyplyva, ze témét tfi pétiny fadovych pracovnikll a vice jak
Ctyfi pétiny vedoucich pracovnikd jsou spokojeny s dostatkem informaci, jeZ jim pro
vykon jejich povolani poskytuje zaméstnavatel. AvSak spole¢nost by méla vénovat
zvySenou pozornost rovnéz dvéma pétindm fadovych pracovnikl, ktefi naopak
nepovazuji poskytovani informaci za dostacujici.

Pro to, aby mohli pracovnici spravné vykonavat svou pracovni ¢innost a plnit tak cile
spole¢nosti, musi jim byt potfebné informace poskytnuty v dostatecném mnozstvi,
vhodnym zptsobem a pfedev§im ve srozumitelné formé. Timto zplsobem lze
dosahnout zcela efektivniho systému v predavani potfebnych informaci pracovnikiim

pro vykon jejich povolani.

Otazka €. 15: Povazujete komunikaci se zaméstnavatelem za bezproblémovou?

Tabulka ¢. 15: Komunikace se zaméstnavatelem

) Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 17 19,77 11 35,48
SpiSe ano 38 4419 18 58,06
SpiSe ne 25 29,07 2 6,45
Rozhodné ne 6 6,98 0 0
Celkem 86 100 31 100
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Graf ¢. 15: Komunikace se zaméstnavatelem (v %)
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Vysledky a diskuse:

Radovi pracovnici v dotaznikovém Setfeni uvedli, Ze jsou spise spokojeni s komunikaci
se zaméstnavatelem (44,19%). Jako zcela bezproblémovou ji oznacilo necelych 20%
pracovniki z celkového poctu dotazované skupiny respondenti. Naopak nepatrny
problém v komunikaci spatfuje 29% tadovych pracovnikli a bezmala 7% pracovnikl
v pruzkumu sdélilo, Ze jsou zcela nespokojeni.

Uroveit komunikace se zaméstnavatelem povazuji fidici pracovnici za rovnéz spise
bezproblémovou (58,06%). Absolutni spokojenost s komunikaci vyjadfilo témét 36%
pracovnikl. Za spiSe problémovou ji pokladaji pouze 2 vedouci pracovnici (6,45%)
azadny pracovnik zdotazované skupiny neodpovédél, ze by komunikaci se

zamestnavatelem vnimal jako rozhodné problémovou.

Dle vysledkt 1ze konstatovat, Ze necelé dv¢ tietiny fadovych pracovniki a vice jak Ctyfi
pétiny pracovniki ve vedoucich funkcich povazuji komunikaci se svym
zaméstnavatelem za bezproblémovou, to znamenda, Ze nespatfuji Zadné komplikace
Vv oblasti komunikaéniho styku se zaméstnavatelem.

Bezkonfliktni a bezproblémova komunikace je zakladem pro dobte fungujici vztahy ve
spolecnosti a predstavuje také jeden z motivacnich prvkd, ktery povzbuzuje pracovniky

K vy$§imu vykonu.
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Otazka ¢. 16: Jak jste spokojen(a) se zptlisobem Fizeni a organizace ve spole¢nosti?

Tabulka ¢. 16: Spokojenost se zpiisobem Fizeni a organizaci

) Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Zcela spokojen(a) 14 16,28 3 9,68
SpiSe spokojen(a) 37 43,02 21 67,74
SpiSe nespokojen(a) 33 38,37 7 22,58
Zcela nespokojen(a) 2 2,33 0 0
Celkem 86 100 31 100

Graf ¢&. 16: Spokojenost se zpiisobem Fizeni a organizaci (v %)
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Vysledky a diskuse:

Z grafu je patrné, Ze u fadovych pracovnikil je procentuelni podil spiSe spokojenych
(43,02%) a spiSe nespokojenych pracovnikil (38,37%) pomérn€ vyrovnany. Absolutni
spokojenost se zplsobem fizeni a organizace ve spolecnosti projevilo téméer 17%
fadovych pracovnikd a naproti tomu zcela nespokojenych tvofilo 2,3% pracovniki
zZ celkového poctu dotazované skupiny.

U pracovnikli ve vedoucich funkcich jsou naopak vysledky jednoznacné, nebot’ se

zpusobem fizeni a organizace ve spolecnosti je spise spokojeno 21 pracovnikil (67,74%)
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a zcela spokojeni jsou 3 pracovnici (9,68%). Naopak nespokojenost se zpisobem fizeni
a organizace vyjadfilo pouze 7 vedoucich pracovnikd (22,58%) a zadny pracovnik

neodpovédél, ze by byl zcela nespokojen.

Z pruzkumu plyne, ze necelé tfi pétiny fadovych pracovnikli jsou spokojeny se
zpuisobem fizeni a organizace ve spolecnosti. Nicméné objevuji se zde také dvé pétiny
téchto pracovniku, kteti naopak spokojeny nejsou. Divodem muize byt nizka informovat
pracovnikll ¢1 viibec omezeny piistup k informacim o hospodateni spolec¢nosti. Tento
zkresleny pohled na zplsob fizeni a organizace muze vSak spoleCnost zlepSit veétsi
informovanosti fadovych pracovnikil, jez i urCitym zpGsobem povede K jejich vyssi
spokojenosti a motivaci.

Naproti tomu vice jak tii Ctvrtiny vedoucich pracovniki vyjadiily spokojenost se
zpusobem fizeni a organizaci ve spoleCnosti. Vzhledem ke skuteCnosti, ze maji fidici
pracovnici blizko k samotnému vedeni spole€nosti, mohou se stdt vyznamnymi
prostfedniky zpétné vazby od jimi vedenych tfadovych pracovnikd, a tim zna¢nym

zpisobem piispét k zlepSeni dosavadniho zplisobu fizeni a organizace spolecnosti.

Otazka ¢. 17: Je Vam ze strany zaméstnavatele davana urcita moZnost podilet se
na rozhodovani?

Tabulka €. 17: MoZnost zaméstnancu podilet se na rozhodovani

) Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 3 3,49 4 12,90
SpiSe ano 29 33,72 21 67,74
SpiSe ne 41 47 .67 6 19,35
Rozhodné ne 13 15,12 0 0
Celkem 86 100 31 100
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Graf ¢. 17: MoZnost zaméstnanci podilet se na rozhodovani (v %)
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Vysledky a diskuse:

Priizkum jasn¢ ukazuje, ze fadovi pracovnici se na rozhodovani spiSe nepodili
(47,67%). Ze strany zaméstnavatele nevnimd vibec zddnou moZnost rozhodovat
13 pracovnikll (15,12%). Zanedbatelné¢ vSak neni ani procento téch, ktefi moznost
spolurozhodovat spisSe maji (33,72%). Pouze 3 tadovi pracovnici vyjadfili absolutni
moznost podilet se na rozhodovani v podnikovych zélezitostech (3,49%).

U vedoucich pracovnikli je situace zcela opacnd, nebot moZznost podilet se na
rozhodovani spiSe pocituje 21 pracovnikit (67,74%) a rozhodné ji vnimaji 4 fidici
pracovnici (12,90%). Naproti tomu 6 pracovnikd si nemysli, ze by jim jejich
zamé&stnavatel umoznoval se uritym zpisobem podilet na rozhodovani (19,35%).
Zadny pracovnik z celkového poétu oslovené skupiny respondentil neodpovédél, Ze se

vubec nepodili na rozhodovani.

Z vysledkll je patrné, ze vice jak tfem pétinam fadovych pracovniki neni davéana
moznost podilet se na rozhodovani. AvSak objevuji se mezi nimi také téméf dvé pétiny,
kterym uZ tato moZnost ze strany zaméstnavatele davana je, coz je velmi pozitivni
informace. Podporu ve spolurozhodovani o podnikovych zalezitostech rovnéz

vnimaji i Ctyfi pétiny pracovnikt na vedoucich pozicich.
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Samotni pracovnici totiz nejlépe védi, co se na jejich pracovisti déje a mohou byt tak
napomocni svému zaméstnavateli pfi feSeni riznych rozhodovacich procest. Jestlize
bude pracovnikiim davana moznost spolurozhodovat, budou se ve spolecnosti citit
uzitenymi a bude to samoziejmé posilovat 1 jejich identifikaci s podnikem a praci.
Timto zptsobem tak spole¢nost docili vy$si motivace, kterd nepochybné povede ke

zvySeni pracovniho vykonu.

Otazka €. 18: Jste ve svém zaméstnani ¢asto vystaven(a) stresovym situacim?

Tabulka ¢. 18: Vystaveni zaméstnanci stresovym situacim

. Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 19 22,09 9 29,03
SpiSe ano 39 45,35 15 48,39
SpiSe ne 21 24,42 6 19,35
Rozhodné ne 7 8,14 1 3,23
Celkem 86 100 31 100

Graf ¢. 18: Vystaveni zaméstnanci stresovym situacim (v %)
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Vysledky a diskuse:

Radovi pracovnici v prizkumu uvedli, Ze jsou ve svém zaméstnani spiSe vystaveni
stresovym situacim (45,35%). Velmi Casto pod stresem pracuje 22% pracovnikil. Pfi
vykonu povolani naopak stres spiSe nepocituje 21 fadovych pracovniku (24,42%)
a 7 pracovnikit odpovédélo, ze se ve svém zaméstnani se stresovymi situacemi viibec
nesetkava (8,14%).

Do castého kontaktu se stresem se dostavaji i vedouci pracovnici, nebot’ tuto skute¢nost
spiSe vnima 15 pracovnikd (48,39%) a rozhodné pocituje 9 fidicich pracovniki
(29,03%). Se stresem se spiSe nesetkava 6 pracovniki (19,35%) a pouze jeden

pracovnik ve vedouci pozici rozhodné nejedné ve stresovych situacich (3,23%).

Vysledky vyzkumu naznacuji, ze vice jak dvé tretiny fadovych pracovnikll a témét Ctyti
petiny vedoucich pracovnikl pracuji pti vykonu své profese casto ve stresu.

Radovi pracovnici se mohou dostat do stresové situace v piipadg, Ze jejich produktivita
ve vyrobé v porovnani s ostatnimi neni pfili§ vysokd. Stres tak mlze vyraznym
zpusobem znemoznit pracovni vykon jedince, ato i Vv pfipadé, ze ma pro ngj
odpovidajici pfedpoklady.

Nejcastéji se vSak stres objevuje u fidicich pracovnikd, ktefi nesou znacnou
odpovédnost za vykon svého povolani a musi také mnohdy zvladat velmi narocné

pracovni tkoly.

Otazka ¢. 19: Vnimate ve spole¢nosti podporu vzdélavani jako dostacujici?

Tabulka €. 19: Podpora vzdélavani zaméstnanci

. Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 11 12,79 4 12,90
SpiSe ano 36 41 86 18 58,06
SpiSe ne 31 36,05 7 22,58
Rozhodné ne 8 9,30 2 6,45
Celkem 86 100 31 100
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Graf ¢. 19: Podpora vzdélavani zaméstnanci (v %)
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Vysledky a diskuse:

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze fadovi pracovnici vnimaji podporu vzdelavani ze
strany spolecnosti za spiSe dostaCujici (41,86%). AvSak prekvapivad je 1 znaCna Cast
pracovnikl, kterda tuto podporu spiSe nepocituje (36,05%). Absolutni spokojenost
S podporou vzdélavani vyjadrilo 11 fadovych pracovnika (12,79%) a 8 pracovniki je
naopak presvédéeno, Ze jim spolecnost dostatek moznosti pro vzdélavani rozhodné
neposkytuje (9,30%).

U vedoucich pracovniki vice jak polovina odpovédéla, ze je pro né podpora vzdélavani
spise dostacujici (58,06%). Dostatek podpory od spolecnosti rozhodné vnimaji 4 fidici
pracovnici (12,90%) a rozhodné nepocituji pouze 2 pracovnici (6,45%). S podporou

dal$iho vzdé€lavani je spiSe nespokojeno 7 pracovnikl ve vedoucich funkcich (22,58%).

Dotaznikové Setfeni prokazalo, ze vedle spokojenych fadovych pracovnikli se objevuji
také vice jak dvé pétiny téch, ktefi naopak nepovazuji podporu vzdélavani ze strany
spolecnosti za dostacujici. U fidicich pracovnikil je situace vice méné jednoznana,
protoze témer tii Ctvrtiny uvedly, Ze jsou spokojeni s dostatkem vzdélavani, které jim

spole¢nost poskytuje.
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Ptesto vSak by méla byt u obou dotazovanych skupin pracovnikii vénovana vétsi
pozornost problematice podpory dal$iho vzdé€lavéani, nebot’ hraje také vyznamnou roli
v motivaci zaméstnancti. Pokud vsSak chce spole¢nost v naroéném konkuren¢nim
prostiedi uspét, musi byt jejim zamérem v maximalni mife podporovat rozvoj lidskych

zdrojt.

Otazka €. 20: Jste Vy osobné ochoten(na) se dale vzdélavat a prohlubovat si své
znalosti?

Tabulka €. 20: Ochota zaméstnancu dale se vzdélavat

) Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 34 39,53 19 61,29
SpiSe ano 41 47,67 9 29,03
SpiSe ne 10 11,63 3 9,68
Rozhodné ne 1 1,16 0 0
Celkem 86 100 31 100

Graf ¢. 20: Ochota zaméstnanci dale se vzdélavat (v %)
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Vysledky a diskuse:

Z grafu lze konstatovat, Ze témét 40% pracovnikil je zcela ochotno se dale vzdélavat
a necelych 48% tadovych pracovnikil projevilo ptipadny zajem o prohlubovani si svych
znalosti. Neochotu k dal§imu vzdélavani spise projevilo 12% pracovnikt a jeden fadovy
pracovnik uvedl, Ze by nebyl viibec ochot se dale vzdélavat (1,16%).

Vedouci pracovnici jsou rovnéz ochotni se dale vzdélavat a prohlubovat si své znalosti,
nebot’ zdjem rozhodné projevilo 19 pracovnikd (61,29%) a spiSe vyjadrilo 9 fidicich
pracovniki (29,03%). Pouze 3 pracovnici zdotazované skupiny respondenti
odpovédéli, Ze zajem dale se vzdélavat spise nemaji (9,68%). Zadny vedouci pracovnik

neprojevil absolutni nesouhlas s dalSim vzdélavanim.

Z dotaznikového Setfeni jednoznac¢né plyne, ze u obou oslovenych skupin pracovnikii
jsou vice jak Ctyfi pétiny ochotny dale se vzd€lavat a zvySovat si svou kvalifikaci.

Tento vysledek je pro spole¢nost velmi pozitivni vzhledem Kk veékové struktuie
pracovniki, nebot’ v procesu globaliza¢nich zmén bude dban stale vétsi diraz na ochotu

zaméstnancu k sebevzdélavani a neustalému rozvoji znalosti a dovednosti.

Otazka €. 21: Jak je pro Vas vyznamna pochvala ¢i uznani od nadiizeného?

Tabulka €. 21: Vyznamnost pochvaly ¢i uznani od nadiizeného

. Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Velmi vyznamna 36 41,86 19 61,29
SpiSe vyznamna 40 46,51 10 32,26
SpiSe nevyznamna 5 581 1 3,23
Nevyznamna 5 5,81 1 3,23
Celkem 86 100 31 100
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Graf ¢. 21: Vyznamnost pochvaly ¢i uznani od nadiizeného (v %)
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Vysledky a diskuse:

V dotaznikovém prizkumu bylo zjisténo, Ze uznani ¢i pochvala je rozhodné vyznamna
pro 36 fadovych pracovnikli (41,86%) a spiSe vyznamnd pro 40 pracovnikl (46,51%).
Odpovéd’ spiSe nevyznamnd oznacilo 5 pracovnikl (5,81%) a za zcela nedtleZitou ji
povazuje rovnéz 5 fadovych pracovniki (5,81%).

U fidicich pracovnikti je situace obdobna, nebot povazuji uznani ¢i pochvalu od
nadfizeného za velmi vyznamnou (61,29%). Za spiSe dilezitou ji poklada
10 pracovnikl (32,26%) a pouze pro jednoho vedouciho pracovnika je uznani ¢i
pochvala spise nevyznamna (3,23%). Moznost absolutni nevyznamnosti oznacil pouze

jeden pracovnik (3,23%).

Z vysledkil jednoznacné vyplyva, Ze pro vice jak Ctyfi pétiny fadovych i1 vedoucich
pracovniku je uznani ¢i pochvala od nadtizeného vyznamna.

Tyto nehmotné stimuly tak pro pracovniky hraji velkou roli pfi vykonu jejich povolani,
protoZe v nich vyvoléavaji pocit, Ze jsou pro svého nadfizeného ¢i obecné pro spolecnost

dileziti a zcela nepostradatelni.
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Otazka ¢. 22: Jste od svého nadrizeného dostatecné chvalen(a)?

Tabulka €. 22: Udélovani pochval od nadrizeného

. Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 3 3,49 1 3,23
SpiSe ano 10 11,63 15 48,39
SpiSe ne 58 67,44 12 38,71
Rozhodné ne 15 17,44 3 9,68
Celkem 86 100 31 100

Graf ¢. 22: Udélovani pochval od nadrizeného (v %)
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Vysledky a diskuse:

Dotaznikové Seteni ukazuje, Ze pro fadové pracovniky je pochvala od nadiizeného
spiSe nedostateéna (67,44%). Absolutni nedostatek v ud€lovani pochval pocituje
necelych 18% pracovnikd. Pochvalu od nadfizeného naopak spiSe nepostrada 12%
fadovych pracovnikli a témét 3,5% pracovnikl z celkového poctu dotazované skupiny
respondent si rozhodné nestézuje, ze by ho jeho nadfizeny nechvalil.

Naproti tomu fidici pracovnici odpovedéli, ze jsou ze strany nadiizeného spiSe chvaleni

(48,39%). Nicméné objevuje se zde 1 znané procento téch, kteti dostatek pochval spise
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nespatiuji (38,71%). Zadné vyhrady k udélovani pochval nema pouze jeden vedouci

pracovnik (3,23%) a v opaéném piipadé jsou zcela nespokojeni 3 pracovnici (9,68%).

Vysledky prizkumu nasvédCuji tomu, Ze vice jak Ctyfi pétiny fadovych pracovnika
atémer polovina pracovniki ve vedoucich funkcich neni od svého nadiizené¢ho
dostatecné chvalena.

Lze tedy konstatovat, ze v oblasti udileni pochval je uroven stimulace ze strany
nadiizeného nedostacujici aVvsamotném dusledku mize vést az k demotivaci
pracovniki, ktera se nepochybné projevi na jejich pracovni vykonnosti a spokojenosti

ve spolec¢nosti.

Otazka €. 23: Organizuje VaSe spole¢nost mimopracovni setkani?

Tabulka €. 23: Pofadani mimopracovnich setkani

) Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Ano, Casto 0 0 0 0
Ano, ale ziidka 15 17,44 26 83,87
Ne 57 66,28 2 6,45
Nevim o tom 14 16,28 3 9,68
Celkem 86 100 31 100

Graf ¢. 23: Poradani mimopracovnich setkani (v %)
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Vysledky a diskuse:

Radovi pracovnici Vv prizkumu odpovédéli, Ze jejich spoleénost neorganizuje zadna
mimopracovni setkani (66,28%) a informace o tom nemd vice jak 17% pracovniki.
Z4dny ztadovych pracovniki neuvedl, e by spole¢nost &asto pofadala né&jaké
spolecCenské akce a moznost ziidka oznacilo necelych 18% pracovniki.

Nejcastéjsi odpoveédi u vedoucich pracovniki naopak bylo, Ze spolecnost organizuje
spolecenska setkani jen ztidka (83,87%). MoZnost ¢asto v tomto piipadé neoznacil ani
jeden z dotazovanych pracovnikil. Zadné tuSeni o poradani mimopracovnich akci
nemaji 3 fidici pracovnici (9,68%) a 2 pracovnici uvedli, Ze jejich spole¢nost nekona

vibec setkani mimo pracovni dobu (6,45%).

Dotaznikovy vyzkum ukdzal velmi rozdilné odpovédi mezi obéma dotazovanymi
skupinami pracovnikd.

Zatimco Ctyfi pétiny fadovych pracovnikd uvedly, ze jejich spole¢nost nepotada zadné
spolecenské akce nebo o tom nevi, tak u vice jak ¢tyfech pétin vedoucich pracovniki se
naopak povédomi o téchto ojedinélych setkanich objevilo.

Dtvodem miize byt nizka informovanost fadovych pracovnikt ¢i problém v komunikaci
uvniti  spole¢nosti. Organizovani mimopracovnich akci vSak mulze byt idedlni

ptilezitosti k navazani kontaktli mezi pracovniky a zlepSovani jejich vztahi.

Otazka ¢. 24: Mate povédomi o tom, zda VasSe spolecnost poskytuje zaméstnanecké
vyhody?

Tabulka ¢. 24: Povédomi pracovniki o zaméstnaneckych vyhodach

. Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Ano, vim o v§ech 45 52,33 9 29,03
Ano, vim o néjakych 40 46,51 22 70,97
Ano, ale nevim jaké 1 1,16 0 0
Ne 0 0 0 0
Celkem 86 100 31 100
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Graf ¢. 24: Povédomi pracovniki o zaméstnaneckych vyhodach (v %)
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Vysledky a diskuse:

Povédomi o vSech zaméstnaneckych vyhodach, které spolecnost poskytuje, ma vice jak
nadpolovi¢ni pocet dotazovanych tadovych pracovnikid (52,33%). Piehled pouze
0 nékterych ma takika 47% pracovnikil. Zadny z fadovych pracovnikii neodpovédél, Ze
by spole¢nost neposkytovala zaméstnanecké benefity a jeden pracovnik nema
dostate¢ny prehled o poskytovanych vyhodach (1,16%).

U fidicich pracovnikl je situace podobna, avSak povédomi maji pouze o nékterych
zamestnaneckych benefitech (70,97%). O vSech vyhodach ma piehled 29% vedoucich
pracovnikl. Nikdo z dotazované skupiny respondentli neuvedl, Ze by vilbec nevéd¢l

0 poskytovanych vyhodach nebo o nich nemél dostatecny piehled.

Z vysledkl z dotaznikového Setfeni plyne, Ze téméi vSichni fadovi a fidici pracovnici
maji povédomi o tom, Ze jejich spolecnost poskytuje zaméstnanecké vyhody. Presto
vSak neceld polovina fadovych pracovniki a vice jak dvé tfetiny vedoucich pracovnikl
dostatecny piehled o vSech benefitech nemayji.

Zaméstnanecké vyhody vyraznym zpusobem posiluji podnikovou image a jsou

predev§im dikazem toho, Ze spoleénost o své pracovniky pecuje a dba na jejich
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pracovnici védeli o celém rozsahu poskytovanych vyhod.

Otazka ¢. 25: Vyuzivate Vy osobné néjaké zaméstnanecké vyhody?

Tabulka €. 25: Vyuzivani zaméstnaneckych vyhod

) Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 33 38,37 11 35,48
SpiSe ano 39 45,35 15 48,39
SpiSe ne 14 16,28 4 12,90
Rozhodné ne 0 0 1 3,23
Celkem 86 100 31 100

Graf ¢. 25: Vyuzivani zaméstnaneckych vyhod (v %)
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Vysledky a diskuse:

Dle pruzkumu fadovi pracovnici spiSe vyuzivaji zaméstnanecké vyhody, které jim
spole¢nost poskytuje (45,35%). Tuto moznost rozhodné¢ vyuziva bezmala 39%

pracovnikli. Nicméné objevuje se zde také procento fadovych pracovnikl, ktefi
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zaméstnaneckych benefiti spise nevyuzivaji (16,28%). Zadny pracovnik neodpovédél,
ze by tyto vyhody rozhodné nepobiral.

Poskytované vyhody spiSe vyuzivaji i pracovnici ve vedoucich funkcich (48,39%)
a rozhodné je pobira vice nez 35% fidicich pracovnikl. Pouze 4 pracovnici z celkového
poctu oslovené skupiny odpovédéli, Ze téchto vyhod spiSe nevyuzivaji (12,90%) a jeden

vedouci pracovnik rozhodné této moznosti nevyuziva (3,23%).

Vysledky Setfeni ukazuji, ze u obou dotazovanych skupin pracovnikll vice jak Ctyti
petiny vyuzivaji vyhod, jez jim jejich spolecnost nabizi.

Vzhledem k velikosti a finanénim moZznostem si pracovnici mohou vybrat z Siroké skaly
zaméstnaneckych benefitl. Spole¢nost se tak timto zpisobem snazi, aby jejich
pritomnost vyvolala u pracovnikti ur€ité motivacni chovani, které je povede k vySSim

vykonim a piedevs§im k jejich spokojenosti.

Otazka €. 26: Co Vas nejvice motivuje (tj. podnécuje k pracovnimu vykonu)?

Tabulka €. 26: Motivaéni faktory zaméstnanci

) Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Finanéni odména 45 52,33 8 25,81
Zaméstnanecké vyhody 1 1,16 1 3,23
Pochvala, uznani 12 13,95 5 16,13
MozZnost povySeni 1 1,16 2 6,45
Moznost dalSiho vzdélavani 0 0 2 6,45
Dobre odvedena prace 27 31,40 12 38,71
Jiné 0 0 1 3,23
Celkem 86 100 31 100
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Graf ¢. 26: Motivacni faktory zaméstnanci (v %)
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Vysledky a diskuse:

Mezi nejvice motivujici faktory u fadovych pracovnikli patfi finanéni odména
(52,33%), dobte odvedena prace (31,40%) a pochvala ¢i uznani (13,95%). DalSimi
faktory, které tyto pracovniky méné motivuji, jsou moznost povyseni (1,16%)
a zameéstnanecké vyhody (1,16%). Moznost dal§iho vzdélavani neoznacil zadny fadovy
pracovnik jako nejvice motivacni faktor.

Oslovenou skupinu vedoucich pracovnikii nejvice podnécuje k pracovnimu vykonu
dobte odvedena prace (38,71%), financni odmena (25,81%) a ocenéni formou pochvaly
¢i uznani od nadfizeného (16,13%). Méné motivacni faktory jsou pro né moznost
povyseni (6,45%), moznost dalS§iho vzdélavani (6,45%) a zaméstnanecké benefity
(3,23%). Jinou odpovéd’ zvolil pouze jeden fidici pracovnik, ktery uvedl, Ze ho nejvice

motivuje spokojeny zakaznik (3,23%).

Z prizkumu vyplyvé, ze nejvice motivujicimi faktory jsou pro fadové a vedouci
pracovniky finan¢ni odména, dobfe odvedena prace a ocenéni v podobé pochvaly ¢i
uznani ze strany zaméstnavatele. Cilem spole¢nosti by tak mélo byt vys$si zaméteni se
na tyto oblasti stimulace, nebot’ praveé ty nejvice podnécuji zaméstnance K vyssim

pracovnim vykontim.
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Otazka ¢. 27: Myslite si, Ze jste od svého zaméstnavatele dostate¢né motivovan(a)?

Tabulka €. 27: Motivace ze strany zaméstnavatele

. Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 2 2,33 2 6,45
SpiSe ano 19 22,09 15 48,39
SpiSe ne 43 50,00 13 41,94
Rozhodné ne 22 25,58 1 3,23
Celkem 86 100 31 100

Graf ¢. 27: Motivace ze strany zaméstnavatele (v %)
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Vysledky a diskuse:

Polovina fadovych pracovnikti v dotaznikovém Setieni uvedla, Ze povazuje motivaci ze
strany zameéstnavatele za spiSe nedostacujici. Absolutni nespokojenost s motivaci
vyjadiilo témér 26% pracovnikii. Pouze 2 tadovi pracovnici odpoveédéli, ze jsou zcela
spokojeni s urovni motivace (2,33%) a za spise uspokojivou ji oznaéilo 22% pracovnikt
z celkového poctu oslovené skupiny respondentd.

Vedouci pracovnici si naopak mysli, Ze jsou od svého zaméstnavatele spise dostatecné

motivovani (48,39%). Avsak objevuje se zde i zna¢né procento téch, kteti s urovni
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motivace naopak spiSe spokojeni nejsou (41,94%). Za zcela dostaCujici povazuji
motivaci jen 2 fidici pracovnici (6,45%) a jeden z dotazovych pracovnikti uvedl, Ze neni

viibec motivovan (3,23%).

Vysledky prazkumu ukazuji, ze tfi Ctvrtiny fadovych pracovniki a vice nez dvé pétiny
fidicich pracovniki povazuji Groveil motivace ze strany zaméstnavatele za
nedostacujici, coz neni pro spolec¢nost pfili§ piizniva informace.

Oblast motivace ptedstavuje velmi dilezitou soucast fizeni, jeZ by rozhodné neméla byt
vV modernim managementu zanedbavana. Spole¢nost by tak méla v tomto ptipad¢ zlepsit
svilj dosavadni motivacni systém, ktery by jiz pln€ uspokojoval potieby a pfani svych

pracovnikd.

Otazka ¢. 28: Premyslite v blizké budoucnosti o odchodu ze spole¢nosti?

Tabulka €. 28: Zvazované odchody zaméstnancii

) Radovi pracovnici Management

Alternativa

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 3 3,49 3 9,68
SpiSe ano 14 16,28 1 3,23
SpiSe ne 33 38,37 15 48,39
Rozhodné ne 36 41,86 12 38,71
Celkem 86 100 31 100
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Graf ¢. 28: ZvaZované odchody zaméstnanci (v %)
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Vysledky a diskuse:

Z vyse uvedeného grafu jednoznacné plyne, ze fadovi pracovnici rozhodné nepiemysli
Vv blizké budoucnosti o odchodu ze spole¢nosti (41,86%). Opustit podnik spiSe nehodla
ani 38% pracovnikll. V opa¢ném ptipad¢ nechce jiz rozhodné setrvavat ve spolecnosti
3,5% tadovych pracovniki a spiSe zde nehodla nadale pracovat 16% pracovniki.

Ridici pracovnici rovnéz spise neuvazuji o odchodu z podniku (48,39%) a viibec 0 tom
nepifemysli vice jak 38% pracovnikl. Pouze tii vedouci pracovnici odpovédéli, Ze ve
spoleCnosti rozhodné nechtéji byt nadale zaméstnani (9,68%) a spiSe presvédcen

0 odchodu je v soucasné dobé jeden pracovnik (3,23%).

I pfesto, ze byla v dotaznikovém Setfeni zjiSt€éna nespokojenost s nékterymi oblastmi
motivace a stimulace, ¢tyfi pétiny fadovych pracovnikii a vice nez Ctyfi pétiny
vedoucich pracovnikli neuvazuji v blizké dob¢ opustit spolecnost.

Tento vysledek mize svédCit o celkové spokojenosti pracovnikli se zaméstnanim, ale
divodem muze byt také znacna mira pracovni jistoty, kterou jim spolecnost rozhodné

muze nabidnout diky svému silnému postaveni na ¢eském trhu.
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6. ZAVER

Motto: ,,Soustredite-li se na vysledky, nikdy se nezménite. Zameérite-li se
na zménu, vysledkii dosdahnete. “ (Jack Dixon)

Cilem bakalafské prace bylo zkoumani a popis motivacniho systému ve vybraném
podniku a jeho dopad na fizeni podniku se zadmérem dopracovat se k syntéze
zobecnénych poznatki v podniku i K jednotlivym navrhiim pro praxi.

Konkrétné se jednalo o analyzu a zhodnoceni souc¢asného stavu motiva¢niho systému ve
spolecnosti CVP Galvanika s.r.o. scilem zjistit motivacni faktory, jenz ma dana
spolecnost zahrnuta ve svém motivaénim programu vcetné dopadu na fizeni podniku.
Na zaklad¢ udaju ziskanych z dotaznikového Setfeni pak navrhnout ptipadné zlepSeni,

ktera by vedla k vyssi irovni pracovni motivace zaméstnancu a jejich spokojenosti.

Podkladem pro zpracovani bakalaiské prace byly odborné poznatky vztahujici se
k motivaci v zavaznosti na oblast fizeni podniku v sou¢asné i budouci (znalostni)
spolecnosti, uvedené¢ v literarni reSerSi (kapitola 2). Dale pak ziskané¢ informace
z rozhovori s vedenim spolecnosti, internetovych stranek, wvnitinich dokumenti
a dotaznikového Setfeni véetné¢ vyhodnoceni a diskuse (kapitola 4 a 5). Souhrn
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soucasti zavéru (kapitola 6).

Prizkum motivaéniho systému spolecnosti byl proveden u dvou skupin zaméstnanct:
fadovi pracovnici a management. Zamérem tak bylo zahrnout do prizkumu
zaméstnance veétSiny pracovnich Cinnosti, jeZ jsou ve spolecnosti provadény, s cilem

lepSiho proniknuti do problematiky motivace a stimulace.

Vysledky vyzkumu ukazuji, ze u tfadovych pracovnikii je zastoupeni muzii a Zen
pomérn¢ vyrovnané, zatimco ve funkcich fidicich pracovnikii jsou zaméstnani pirevazné
muzi (61,29%). Ve spolecnosti ptsobi vice jak 2 fadovych pracovniki, ktefi spadaji do

vékové kategorie 45 a vice let a u vedoucich pracovnikli maji nejpodstatnéjsi zastoupeni
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vékové kategorie 26 - 35 let (32,26%), 45 a vice let (29,03%) a kategorie 36 - 45 let
(25,81%). Radovi pracovnici na svych pozicich setrvavaji nejéastéji 1 - 5 leta 6 - 10 let,
dlouhodobéjsi vykon tohoto povoldni u nich vyvola pocit rutinni prace, ktery je nutné
feSit pfesunem na jiny druh pracovni €innosti. Naproti tomu témét % pracovnikil ve

vedoucich funkcich ptisobi ve spole¢nosti zpravidla 6 - 10 let.

Co se tyka vzdélani zaméstnancti, tak u fadovych pracovnikl pievazuje sttedni odborné
vzdélani a u fidicich pracovnikii se nejcastéji vyskytuje stiedoskolské vzdélani
S maturitou. Pouze '4 pracovnikli ve vedoucich funkcich ma vyS$§i odborné
a vysokoskolské vzdélani. Souvztaznost dosaZzeného vzdélani s pracovni pozici vnimaji
fadovi i vedouci pracovnici za odpovidajici. Z prizkumu dale vyplynulo, ze vedle
fadovych pracovnikli, kteti vnimaji podporu vzdélavani ze strany spoleCnosti za
dostacujici, se zde objevuji také vice jak s pracovnikd, jez dostatek vzdélavani naopak
nepocit'uji. S dostatkem podpory vzdélavani jsou naproti tomu jednoznacné spokojeny
témet ¥4 vedoucich pracovnikti. Ochotu dale se vzdélavat a prohlubovat si své znalosti
projevila téméf stoprocentni vétsina obou dotazovanych skupin pracovniki.

Vzhledem k procesu globalizace a vyvoji tzv. znalostni spole¢nosti budou vyzadovany
stale veétsi naroky na vzdélavani a rozvoj znalosti a dovednosti zaméstnancti, proto by
mélo byt snahou spolecnosti v maximalni mife podporovat rozvoj lidskych zdroji

a soustiedit se odpovidajicim zplisobem na jejich motivaci k sebevzdélavani.

Dotaznikové Setieni také poukazalo na to, Ze témét 47% tadovych pracovnikli nepfinasi
jejich povolani pocit osobniho uspokojeni, coz se mize nepochybné odrazit na jejich
vykonu i celkové motivaci. Naopak vice jak 83% pracovnikid ve vedoucich funkci
shledava v pracovni c¢innosti uspokojeni. Jednim z davodd, pro¢ fadovi a fidici
pracovnici vykonavaji svoji profesi, je jistota prace a financni ohodnoceni. Vedle téchto
pohnutek se u vedoucich pracovnikll navic objevuji také moznosti seberealizace, dalsiho
vzdélavani a kariérniho rustu, které davaji spole¢nosti novy prostor pro motivovani
svych spolupracovnikl. Vysledky vyzkumu dale naznacuji, Zze pro % tadovych

pracovnikii a vice jak %s Fidicich pracovniki je tUrove motivace ze strany
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zaméstnavatele nedostacujici. 'V modernim managementu by vsSak oblast motivace
a stimulace pracovnikli neméla byt rozhodné opomijena. Nedostate¢nou motivaci
vnimaji fadovi a vedouci pracovnici piedevSim v oblastech finanéniho ohodnoceni
I nepenézitého ocenéni v podob¢ uznani ¢i pochval od nadiizenych pracovniku. I piesto,
ze byla v prizkumu shledédna nespokojenost s nékterymi oblastmi motivace a stimulace,
*Is fadovych pracovnikii a vice neZz */5 pracovnikii ve vedoucich funkci neuvazuji

Vv blizké dobé¢ opustit spolecnost.

Pii zjistovani spokojenosti se zavedenym systémem mzdového ohodnoceni ve
spolecnosti se vice jak 60% z kazdé dotazované skupiny pracovniki vyjadfilo, Ze s nim
nesouhlasi. Vzhledem Kk tomu, Ze je soucasny systém odménovani spolecnosti vytvoren
na motiva¢nim principu, nespokojenost zaméstnancu je zpusobena spiSe obecné nizkou
trovni mezd v Ceské republice oproti jinym statim Evropské unie. Vedle mzdy nabizi
spolecnost svym pracovnikiim i celou fadu zaméstnaneckych vyhod. Téchto benefit
vyuziva vice nez 80% pracovnikli z obou oslovenych skupin, av§ak dostatecny piehled
o vSech poskytovanych vyhodach nema téméi 2 tfadovych pracovnikli a vice jak

23 vedoucich pracovnikii.

V ramci zkoumani motivacniho systému spolecnosti bylo dale zjiSténo, ze necelé
’lstadovych pracovnik@i a vice jak “/s pracovnikii ve vedoucich funkci povazuji
komunikaci se svym zaméstnavatelem za bezproblémovou. Nicméné problém
s dostatkem pochval a uznani od nadfizeného ma témét 85% tadovych pracovnikli
a takika 49% ftidicich pracovnikli. Co se tyc¢e poskytovani informaci, potfebnych pro
vykon povolani, necelé */s fadovych pracovnikii a vice nez */s vedoucich pracovniki
jsou spokojeny s dostatkem informaci, jez jim zaméstnavatel poskytuje. ZvySenou
pozornost by vSak méla spole€nost vénovat 1 40% tadovych pracovniki, kteti dostatek

informaci rozhodné a spiSe nepocit'uji.

Pokud se jedné o spokojenost se vztahy na pracovisti, necelé¢ % fadovych pracovniki

a ‘s tidicich pracovnik@l nepocituji vtomto ohledu zadné zavaznéjsi komplikace.
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Naproti tomu nespokojenost s pracovnimi podminkami vyjadfilo téméf 64% tadovych
pracovnikl. Tato skutecnost je zpiisobena piedevsim tim, Ze pfi vyrobnim procesu muize
dochézet k neptfijemnému uvoliiovani vétSiho mnozstvi vypart z chemickych reakci,
vznikajicich pfi povrchové upravé kovi. To se vSak tykd i 29% pracovniki ve
vedoucich funkcich, ktefi jsou pfimo nadfizeni fadovym pracovnikd. Vyzkum také
poukdzal na to, Ze vice jak “/sfadovych pracovnikii a takika /s fidicich pracovniki

vykonavaji svoji profesi asto ve stresu.

Z dotaznikového prizkumu lze dale konstatovat, ze vice nez % fadovych pracovniki
neni ddvana moznost podilet se na rozhodovéni. AvSak objevuji se mezi nimi také témef
%ls, kterym uz tato moznost ze strany zaméstnavatele davana je. Podporu ve
spolurozhodovani o podnikovych zélezitostech rovnéz vnima bezmala 81% pracovniki
na vedoucich pozicich. Samotni pracovnici totiz nejlépe védi, co se na jejich pracovisti
déje amohou byt tak ndpomocni svému zaméstnavateli pii feSeni rdznych
rozhodovacich procesi. Pokud jde o spravedlivé rozhodovani na pracovisti,
72% tadovych pracovnikti a takika 42% fidicich pracovnikii si mysli, ze na jejich
pracovisti neni rozhodovano pfili§ spravedlivé. Se zplisobem fizeni a organizace ve
spole¢nosti jsou naopak spokojeny necelé %5 fadovych pracovnikii a vice jak
% vedoucich pracovnikl. Zanedbatelnych vSak neni ani 40% tadovych pracovniki, jez
s fizenim a organizaci vyjadfili nespokojenost. Co se tykd povédomi o organizovani
mimopracovnich setkani, tak zatimco /s fadovych pracovniki uvedly, Ze jejich
spole¢nost nepotfada zadné spolecenské akce nebo o tom nevi, vice nez “/s pracovnikii

ve vedoucich funkcich naopak povédomi o téchto ojedin€lych setkanich maji.

Na zaklad¢ analyzy a zhodnoceni vysledkii z provedeného vyzkumu byla pro fizeni

spole¢nosti navrzena nasledujici zlepSeni motivaéniho systému:

Radovi pracovnici:

e usilovat o vétsi pfiliv mladych a nadéjnych pracovniki do vyrobniho procesu,

kteti mohou vnést do spole¢nosti nové napady, poznatky a zkuSenosti,
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e zamcfit se na podporu dal§itho vzdélavani a zvySovani kvalifikace, vcetné
rozvoje dovednosti pracovnikd,

e umoznit pracovnikim dle potieby stfidani pracovnich ukold ¢i pracovist,
vedouci ke sniZeni monoténnosti prace,

e vyrovnat nedostatecnou uroven financniho ohodnoceni pomoci jinych
materialnich ¢i nematerialnich stimula¢nich prostiedkt (benefiti, apod.),

e soustfedit se také na poskytovani nepenczitych ocenéni ve formé pochval i
uznani,

e zvysSit povédomi pracovnikii o vSech poskytovanych zaméstnaneckych
vyhodach,

e poskytovat pracovnikim dostatek informaci, potiebnych pro vykon jejich
povolani,

e 7zlepSit pracovni podminky, konkrétné ve form& zainvestovani do nové
technologie na odvétravani vypart z chemickych procesi ve vyrobg,

e usilovat o pfedchazeni stresovych situaci vhodnym rozvrzenim vyrobniho planu
pro pracovniky,

e davat pracovniklim urc¢itou moznost podilet se na rozhodovani o podnikovych
zalezitostech a zaclenit je tak do rozhodovacich procesti spolecnosti,

e zabezpecit pracovniklim spravedlivé rozhodovani na pracovisti,

e zlepsit piistup pracovniklim k informacim o fizeni, hospodafeni a organizaci ve
spole¢nosti,

e zvysit povédomi o organizovani mimopracovnich setkani,

e zallenit pracovniky do procesu vytvareni motiva¢niho systému spolec¢nosti.

Management (#idici pracovnici):
e podporovat rozvoj a vzdélavani pracovnikd spolu s moznosti neomezeného
kariérniho rastu,
e zvysit uroven financniho ohodnoceni prostiednictvim dalSich doplniujicich

nastrojii motivace a stimulace,
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e poskytovat pracovnikim vice nepenézitych ocenéni v podobé riznych forem
pochval a uznani,

e seznamit pracovniky scelou Skalou zaméstnaneckych benefitd, které jim
spolecnost poskytuje,

e posilit zpétnou vazbu od podiizenych pracovnikl, jez pfispéje k efektivni
spolupraci a posileni vzajemnych vztaht,

e zabezpecCit pfedchazeni stresovym situacim formou odbornych seminait ¢i kurz
pro zvladani stresu,

e zamg¢iit se na oblast spravedlivého rozhodovani na pracovisti,

e podpofit napady a naméty pracovnikid, vztahujicich se k tvorbé motiva¢niho

systému spolecnosti.

V procesu globaliza¢nich zmén bude stale vice vénovana pozornost lidskému kapitélu,
nebot” vyznamnym zplsobem pfispivd k plnéni strategickych cili spolecnosti,
a v kone¢ném dusledku i k dosazeni podnikatelského uspéchu a konkurenceschopnosti
na trhu. Snahou spolecnosti by tak mélo byt nejen zajisténi a udrZzeni kvalifikované
pracovni sily, ale také usilovani o jejich spokojenost a motivaci, kterd nepochybné

povede k vys§im pracovnim vykontm.

95



7. SUMMARY

Subject: Motivational System as a Part of the Company Management

In the course of the process of globalization changes more and more attention will be
paid to the human capital since it significantly contributes to fulfilment of the strategical
goals of the company and eventually to achievement of entrepreneurial success and
competitiveness on the market. Thus, endeavour of the company should not be only to
provide and maintain qualified manpower, but also to attempt to provide their
satisfaction and motivation, which will undoubtedly lead to higher working efficiency.

Management of the company should proceed this way, too.

The objective of the Bachelor Thesis was to research and describe motivational system
in the chosen company and its impact on the company management with intention to
attain the synthesis of the generalized knowledge and individual proposals for practice

in the conclusion.

The first part of the Bachelor Thesis is theoretical and deals with interpretation of the
terms concerning motivation in relation to the area of company management at the
present and future (knowledge) society. Next part, which is practical, contains detailed
characteristics of the chosen company and the research of its motivational system by

means of the adequately worked out questionnaire.

The research of the motivational system of the company was performed in the company
CVP Galvanika s.r.o. in two groups of employees: ordinary workers and the
management. The company specializes in the surface treatment of the metallic products

and operates in the Czech market as an important supplier for the automotive industry.

On the basis of analysis and evaluation of the results of the performed research

improvement of motivational system in the areas of education and development,
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financial assessment, non-monetary awards in the form of praises and
acknowledgement, working conditions, decision-making and knowledgeability of the
employees. In this situation it depends only on the company whether it will take these

proposals as its own and will start to implement them in its motivational system.

Key words: globalization, knowledge company, human capital, motivation, motivational

system, management, questionnaire survey.
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Piiloha ¢. 1

DOTAZNIK

Vazeny respondente,

obracim se na Vas s Zadosti o vyplnéni dotazniku, ktery se tyka motivacniho systému ve
Vasi spolecnosti. Vysledky tohoto prizkumu jsou anonymni a budou vyhradné pouzity
ke zpracovani mé bakalarské prace.

Prectete si prosim nasledujici otazky a zakrouzkujte vhodnou odpoveéd.. Vyplnéni tohoto
dotazniku nepotrva déle nez 10 minut.

Predem deékuji za spolupraci!

1. Pohlavi:
a) Zena
b) muz

2. Vék:
a) do 25 let
b) 26 - 35 let
c) 36 - 45 let
d) 46 a vice let

3. Nejvyssi dosazené vzdélani:
a) zakladni
b) stiedni odborné (vyucen)
¢) stfedni s maturitou
d) vyssi odborné
e) vysokoskolské

4. Jaké mate ve spole¢nosti postaveni z hlediska urovné rizeni?
a) nizsi
b) stfedni
c) vyssi

5. Jak dlouho jste zaméstnancem spole¢nosti?
a) méné nez 1 rok
b)1-5let
c) 6-10 let
d) 11 a vice let



6. Odpovida VaSe nejvyssi dosazené vzdélani pozici, na které jste zaméstnan?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne

7. Pfinasi Vam Vase profese pocit osobniho uspokojeni?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne

8. Z jakych diivodii vykonavate VaSe povolani? (Lze zaskrtnout vice odpoveédi)
a) finan¢ni ohodnoceni
b) moznost seberealizace
¢) moZnost kariérniho rlstu, vzestupu
d) moznost dal$iho vzdélavani
e) jistota prace
£) JINE (UVEATE)....c.eeeeieee s

9. Co ve Vasem zaméstnani postradate? (Lze zaskrtnout vice odpovedi)
a) finan¢ni ohodnoceni
b) moznost kariérniho rastu
¢) moznost dal§iho vzdélavani
d) uznani, pochvalu od nadtizené¢ho
e) prijemné pracovni prostiedi
£) JINE (UVEATE)....c..eeeiieiee s

10. Pokud byste se mél(a) znovu rozhodnout o vybéru Vaseho povolani, byla by to
opét tato spolecnost?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne

11. Jste spokojen(a) se zavedenym systémem mzdového ohodnoceni ve spole¢nosti?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne

12. Jak jste spokojen(a) se vztahy na pracovisti?
a) zcela spokojen(a)
b) spise spokojen(a)
¢) spiSe nespokojen(a)
d) zcela nespokojen(a)



13. Jak Vam vyhovuji pracovni podminky ve spole¢nosti (osvétleni, teplota, atd.)?
a) zcela vyhovuji
b) spise vyhovuji
¢) spiSe nevyhovuji
d) zcela nevyhovuji

14. Myslite si, Ze je na VaSem pracovisti rozhodovano spravedlivé?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne

15. Poskytuje Vam zaméstnavatel dostatek informaci, potiebnych pro vykon
Vaseho povolani?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne

16. PovaZujete komunikaci se zaméstnavatelem za bezproblémovou?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne

17. Jak jste spokojen(a) se zpilisobem Fizeni a organizace ve spole¢nosti?
a) zcela spokojen(a)
b) spise spokojen(a)
c) spise nespokojen(a)
d) zcela nespokojen(a)

18. Je Vam ze strany zaméstnavatele didvina urciti moZnost podilet se na
rozhodovani?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne

19. Jste ve svém zaméstnani ¢asto vystaven(a) stresovym situacim?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne



20. Vnimate ve spolecnosti podporu vzdélavani jako dostacujici?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne

21. Jste Vy sam osobné ochoten(na) se dale vzdélavat a prohlubovat si své znalosti?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne

22. Jak je pro Vas vyznamna pochvala ¢i uznani od nadrizeného?
a) velmi vyznamna
b) spise vyznamna
c) spiSe nevyznamna
d) nevyznamna

23. Jste od svého nadrizeného dostate¢né chvalen(a)?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne

24. Organizuje VaSe spole¢nost mimopracovni setkani (ve€irky, posezeni, atd.)?
a) ano, casto
b) ano, ale zfidka
c) ne
d) nevim o tom

25. Mate povédomi o tom, zda VaSe spoleCnost poskytuje zaméstnanecké vyhody
(stravenky, prispévek na Zivotni pojisténi, atd.)?
a) ano, vim o vSech
b) ano, vim o né&jakych
¢) ano, ale nevim jaké

d) ne

26. Vyuzivate Vy osobné néjaké zaméstnanecké vyhody?
a) rozhodné ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne



27. Co Vas nejvice motivuje (tj. podnécuje K pracovnimu vykonu)?
a) finan¢ni odména
b) zaméstnanecké vyhody
¢) pochvala, uznani od nadtizeného
d) moznost povyseni
e) moznost dal§iho vzdélavani
f) dobte odvedena prace
€) JINE (UVEATE)......veiciiiiiiiii ettt

28. Myslite si, Ze jste od svého zaméstnavatele dostate¢né motivovan(a)?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne

29. PfemysSlite v blizké budoucnosti o0 odchodu ze spole¢nosti?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne
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ORGANIZACNI SCHEMA SPOLECNOSTI

Dokument QMPJ - Organizacni schéma, zména 10
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HODNOCENI INTERNICH NESHOD A PRODUKTIVITY
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