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1 Uvod

Cilem kazdého podniku je, abyéhschopné a vykonné zastnance, kté budou
a tento fakt by @i mit manazé& neustéle na pagti. Jejich ukolem by @o byt zvoleni
vhodné formy motivace, kteratipese uspokojeni a radost z prace. Jelikoz jsa@l lid
velice komplikovani a liSi se od sebe, nelze stanediny zpisob jak je motivovat.
Pokud bych se c#Bia zeptat jak motivovat toh@&@ onoho, nemzu jednoznéné
odpowdét, jelikoz kazdy je &¢im individualni. Kazdy pracovnik od svého zstmani
néco atekava a ma dité predstavy. Nkdo atekava zajimavou praci, dalSi vysokée
ohodnoceni, uznani, kariérniist, odpo¥¢dnost atd. A pro dosazenéchto cili je
zpravidla ochoten kvalitha spolehli¢ pracovat. Motivace je tedy velice slozity pojem,
ktery se tyka celéady poteb, gani, tuzeb, naraka mnoha dalSich faktir

Pokud chce manaZer dosahnout efektivni motivacekadochce fisobit jako vzor
pro ostatni zagstnance, musi byt sdm motivovan. DalSi podminkday takto
motivovany manazer dosahl é@spu je, Ze se musi zabyvat feitami, panimi,
uspokojenim a motivy pdtkenych na pracovisti. Cilem manazera bdlarbyt nejen
ziskat kvalitniho pracovnika, ale hlavsi ho udrzet. Nasledujicim krokem pro dosazZeni
aspsSnosti podniku je pracovat na zvySeni znalostipgobsti, talentu a dovednosti
lidského faktoru, tak aby byl pro podnikiiposem a fispival ke zvySeni

konkurenceschopnosti podniku.

Ve své bakalska prace se budu zabyvat otdzkou motivace praobveivybraném
podniku. Prvni teoretick&ast je ¥novana problému motivace, popisu teorii motivace,
demotivace, stimulace. Druh#st je zamiena na analyzu motivace pracovnii
akciové spolénosti TONAK. Tento podnik je tové znamy vyrobce axportér
plsttnych (srstnych, virenych) panskych a damskych klobdukejvyssi kvality,
kloboukovych polotovar, pletenych pokryvek hlavy pod zfk@u Fezco Quality a
ostatnich typ pokryvek hlavy (fezy, uniformni pokryvky hlavy).



Cilem mé prace je zhodnotit motivaci, pigadt odhalit nedostatky a chyby,
kterych se v podniku dopoufit Doporwit mozné navrhy na zlepSeni, které kispsli

k vySSi produktivié prace a prospeéipodniku.

Citat Mike Krzyzewski vystihuje to, Ze kazdy je b#y a potebuje jinou formu
motivace:,,It si important to remember that every persordif§erent and has to be
motivated differently.” (,,Je veliceaitkzité si u¢domit, Zze kazdylovek je jiny a musi
byt i jinak motivovan.*)



2 Literarni p rehled

2.1 Co je to motivace?

Slovo motivace je odvozeno z latinského slova mevdpb znamena hybati,
pohybovati. Motivaciclovéka rozumime soubcatiniteli predstavujicich vnini hnaci
sily jeho¢innosti, které uswriuji jeho jednani a prozivani. Jsou to jakési dycai
tendence osobnostiovéka (Rizicka, 1995).

Motivaci rozumime vnithi proces utvi@ni cili. Motivace integruje psychickou
afyzickou aktivitu ¢clovéka snérem k vytenému cili. Nedostatad motivace je stefn

Skodliva jako motivace nadima (Rolinek, 2003).

Podle Deiblové (2005) je motivace definovana jak8eobecné a obsahlé ozeai
pro vSechny prokmné, které nelze bezpréstre odvodit z vijSich podsta, které

ovliviuji, piip. kontroluji chovani ohledrintenzity a smaru®.

Motivace je obecny pojem, zahrnujici celdida miznych snazeni, tuzeb, peb,
piani apodRici, Ze manaZé motivuji své potizené, znamena, Z&ldji takové ci,
onichz jsou peswdéeni, ze povedou k napini tchto tuzeb a fani a piméji
podiizené k Zzadoucim aktivithm. Motivaci je mozné chajeko ukity fetzec
navaznych reakci. Pocit geby dava vzniknout odpovidajicimigmim nebo céim,
které vytvdeji urcité nagti (z divodu nespldnych cili) a vedou ke vzniku aktivit
smetujicich k dosazeni @il Konenym disledkem tohoto procesu je uspokojeni
(Weihrich a Koontz 1993).

Motivace je jednim z termin které mohou znamenat mnoho rozdilnyéhbiyvzalezi
na tom, kde fesre¢ stojite. Podle slovniku: motivace vyjage poskytnuti motivu nebo
pohnutky, nebo vice tajeran zpisobeni ®¢eho. Kdyz motivuji koho jiného, je
velice jednoduché zjistit, zda je motivace pozitiidy je na stimulu &co Spatného?
Pokud jsem to ja, kdo je nd&ijimajicim konci motivace, hrozi nebezjpeze se budu

citit manipulovana - nucena (Clegg, 2005).



Dle Nakonényho (1997) lze motivaci charakterizovat jako ipgachicky
probihajici proces, vytgjici ve vysledny vnini stav, motiv. Motivace tak, obetn

vzato, vyjaduje rozpory mezi tim, co subjekt aktuéloroziva, a tim, co prozivat touzi.

DalSi pohled na motivaci podle Clegga (2005) je,sgejedna o zalezitost Istivé
manipulace a je Zgobem jak dostat lidi tam, kam chceme, aniz byibee ug¢domili,
co je naSim zammem. Abychom dosahli hlubokého a dlouhodobého afektusi byt
motivace ®co vic - rjaky piinos pro vSechny zastrené. Manaz# cht€ji motivované
lidi, kteti maji z toho, co #aji, skut&né uspokojeni. Efektivni motivace musi zajistit
zaujeti pro pijemce. Dobra motivace jeukbzitym nastrojem, jak z lidi dostat to

nejlepsi, ale nevnucovat jim svojil

Podle Ediny a Odchazela (2007) tbheme motivaci chapat jako poznavaci
arozhodovaci proces, pomocihoz je vyvolavano, s#éiovano a upravovano chovani

k dosazeni witého cile.

Motivaci Ize charakterizovat jako cilové orientogachovani. Lidé jsou motivovani,
kdyz aekavaji, ze ufité kroky prava@podobré povedou k dosazeni¢jakého cile
acerené ¢ hodnotné odrny - takove, ktera uspokojuje jejich peby
(Armstrong,2002).

Pojem motivace vyjadije skuténost, Zze v lidské psychiceigobi specifické, ne
vzdy zcela ¥doméc¢i uvédomované vnini hybné sily — pohnutky, motivy. T§innost
¢loveéka (tj. jeho chovani, resp. poznavani, prozivgadinani) uéitym smerem orientuji
(zaneiuji), v daném siru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Nae& se pak
pusobeni &hto sil projevuje v podab motivovanécinnosti, motivovaného jednani
(Bedrnova a Novy, 2004).

Pracovni motivace je obvykle definovana jako psyohicky proces, ktery @uje
smer, intenzitu a vytrvalost. Neni charakteristikodnetlivce nebo jeho okoli, ale spiSe
psychologickym mechanismem a psychologickymi prgcdderé je propojuji. Je
dulezité, aby zrain¢ chovani pedchazela motivace. Motivace neni pozorovatelnérd m
se od jednotlivce k jednotlivci (Kanfer, Chen, @détrard, 2008).



2.1.1 Typy motivace

K pracovni motivaci Ize dojit dvna cestami. V prvnimifpact lidé motivuji sami
sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praeb6 je jim pidélena prace), ktera
uspokojuje jejich pdeby, nebo alespovede k tomu, Ze od nicekavaji splani svych
cila. Ve druhém fipact mohou byt lidé motivovani managementem pdictvim

takovych metod, jako je odfiovani, povySovani, pochvala atd.

Jak mivodnre zjistil Herzberg a kol., existuji dva typy motiveac

= Vnitfni motivace - faktory, které si lidé sami vytep a které je ovliiuji, aby se
urgitym zpisobem chovali nebo aby se vydalgitym smérem. Tyto faktory
tvoii odpowdnost (pocit, Ze prace jeil@zitd a Ze mame kontrolu nad svymi
vlastnimi moznostmi), autonomie (volnost konatjlgZitost vyuZivat a rozvijet
dovednosti a schopnosti, zajimava a ptcié prace aiflezitost k funknimu

postupu.

* VngjSi motivace - to, coda pro lidi, abychom je motivovali. T¥dji odmeny,
jako nap. zvySeni platu, pochvala nebo povySeni, ale taéstyt, jako nap

disciplinarnitizeni, odepeni platu nebo kritika.

VnéEjSi motivatory mohou mit bezpréstini a vyrazny &inek, ale nemuseji nwin
pusobit dlouhodob. Vnitini motivatory, které se tykaji ,,kvality pracovniliovota®
(termin a hnuti, ktery vyslo z této koncepce), hudwoit asi hlubSi a dlouhodgBi
acinek, protoZze jsou seasti jedince a nikoliv vnucené mu z &8ku

(Armstrong,2002).

,,Nejmodergjsi“ klasifikace motivace na ,,viiiti/vr¢jSi* ma velky vyznam pro
popis a vysvtleni pracovniho chovani. Ze¥motivovani jsou nap zavisli na chvéle
nadizeného, na uznani koliegna uspsné kariée (povyseni), na zvySovani platu atd.
Vnitiné motivovanym jde - kratcgceno - o praci samulpvek déla néjakou wc pro ni

samu). V souvislosti s pracovni motivaci je ¥mitmotivace cetna vySe nez WjSi; ma



byt ,,&innéjSi a stabilgjSi formou" motivace. Vnin¢ motivovani plati za nezavislé na
menicich se okolnich podminkach (fiapména vedouciho, zéma zamdstnani atd.) a na

pobidkovém systému (mzdovéa a prémiova politika)ilfdea, 2005).

2.1.2 Motivovani jedinci v zamgstnani

Mezi motivujici slova pdt dobry, penize, zdravi, prokazano, garantovarskala

vlastni, bezp#, volnost, novinka, objevte, nejlepsi a vysledky.

TakZe, pokud se snaZime motivovat lidiglimbychom ve vhodnych situacich

pouzivat prav tato slova.

Pokud si pejeme motivovat lidi, @i bychom porozurét tomu, co oni sami od
prace ¢ekavaji. \EtSina zamistnavatel se zamstnanci zachazi tak, jako by byl
dulezity pouze jejich plat (manazersky typ X). Al&k jenizeme pozorovat z&Siny
teorii, plat neni tim zakladnim poZadavkem. Zstmanci chiji uznani, pocit
angazovanosti a pomoc se svymi osobnimi problémgndd@& musi byt sami

motivovani, aby mohli motivovat ostatni (Eggert03).
Eggert (2005) popisuje d&vpravidel motivace:
1) Abyste mohli gkoho motivovat, musite byt sami motivovani.
2) Motivace vyZaduje SMART cile.
3) Jednou vybudovana motivace nevydrzi navzdy.
4) Motivace vyZzaduje mnoho individualnich znalosti.
5) Abyste mohli motivovat, musite se celého procesastinit.
6) Vyvoj a usgch jsou motivujici.

7) Narainy ukol je motivaci pouze tehdy, pokud je dosatitel



8) U kazdéha:loveka je mozno najit efektivni motivéatory.

9) Clenstvi ve skupi#je motivujici.

Tabulka 1: Co chlfi zangstnanci

Aspekty prace Hodnoceni Hodnoceni
zameéstnavatele zaméstnance

Dobry plat 1 5
Bezpe&nost prace 2 4
Povyseni 3 7
Dobré pracovni podminky 4 9
Zajimava prace 5 6
ManaZzerska loajalita 6 8
Disciplina 7 10
Uznani 8 1
Pomoc v pipadt osobnich problé 9 3
Zapojeni cit 10 2

Zdroj: Eggert (2005), vilastni Uprava

Z tabulky vyplyva, Ze zawmstnavatelé maji zkreslendepistavy o tom, co motivuje

zantstnance. Pro zakstnance je nejdezitéjSi uznani, kdezto zarstnavatel si mysli,

s

Ze je pro g nejdilezitejSi vySe platu.

s




2.1.3 Motiva éni techniky

Problematika motivace je slozitd a zavisi na spewkti jednotlivych situaci.
Existuje rékolik motivatnich technik, které jsou &gitym obecnym vychodiskem.

Ptikladem je nésledujicich 6 bind

1) informace - je nutné za¥stnance informovat coéthji a hlavieé proc to ctlaji.

Pokud to lidé nevi, sniZuje se jejich vykonnosjrtgma u rutinnich praci).

2) zpétna vazba - musime najit hodnotici kritérium prosieni vykonu

aseznamovat s nim ptidené. Dohodnout si s nimi cile aizpb hodnoceni.

3) uznani - je nutné pochvalit z&stnance p zlepSeni jejich vykonu a zeptat
jakym zpisobem ho dosahli. (Odimy za dobe vykonanou praci. Lidé ot
mluvit o tom, co se jim pod#o. Pochvalit.).

4) naslouchat - vaSi péizeni maji wité na problémy, které gesi, swj nazor. Pro
zefektivréni tizeni je nutné se jich ptat na jejickigpminky a sondovat

odpowdi. Konzultace.

5) zapojit ostatni - je dobré zapojit ostatni a vyygjich znalosti a zkuSenosti
tymu, pozadat o pomodipeSeni problému. (&uji Vam za pomoc, doufam, ze
jsem Vas nezdrzel. Myslim, Ze je lepsi, kdyz sé,literych se to tyka, podileji

na rozhodovani.).

6) zmocnit - tzn. pedat pravomoc svym ptidenym a vést je k samostatné praci.
(Lide, kterych se rozhodnuti tykaji¢ldji zawry lépe a vice se snazi, aby je
zvladly. Byt k dispozici a ndégbirat kontrolu. Toto asi dthte 1épe nez ja. Libi

se mi VAs navrh.).

Krom¢ uvedenych boil se v praxi pouzivaji ndp jeS€ motivani technika

obohacovani prace (jde o odsthah jednotvarnosti prace nap zvySovanim

10



odpowdnosti a pidavanim Ukol na vysSi drovni. Jinou formou je vyledi

samostatnych pracovnich skupin HsfuSnymi pravomocemi a podporovani jejich

podnikavosti tzv. podnikani v podniku), a human&geace (jJde o zamé stidani

pracovisé, které ma odstranit monoténnost prace @nit tak praci zajimagjSi
apritazlivéjsi) (Rolinek, 2003).

Weihrich a Koontz (1993jadi mezi hlavni motivai techniky:

Penize. Penize neni mozniegpokladat jako stimul. Tento stimula#e mit
formu platu, mzdy, dividend z akcii, pogsi hrazeného firmou apod., coz
podrecuje pracovniky k vykonnosti. Mohou také znamerwdtaveni nebo moc.
Penize jsou pra¥podobre mnohem dlezit¢jSi pro toho, kdo paije o rodinu
smalymi c&tmi nez pro toho, kdo o rodinu nepge a jeho pdkeba pedz neni
tak naléhava. Jsou totiz lidé, pro které budou p®hize vzdy nejvysSi

dulezitost, anaopak lidé, pro kteréitkZité nikdy nebudou.

Ve wtSine podniki a jinych organizaci jsou penize pouZivahgdevsim jako
prostedek pro udrZzeni ipnéfené zamdstnanosti a ne jako stimul.
Jestlize maji byt penize efektivnim stimulem, npi§my a odngny pracovnik

na tiznych pozicich, padré i na stejnych organizaich Urovnich odrazet

jejich individuélni vykonnost.

Spolutast. Mezi techniky, které jsou dopoavany na zaklafl motivatnich
teorii a vyzkund, pati zvySovani ugdomeni a pouzivani spoldasti. Vytvdeni
dobrého pocitu spoldasti ma nejen motivai inky, ale ginasi také hodnotne
znalosti, patbné pro usfth podniku. Spolutast je progedkem, vyjadljici
uznani. Binasi uspokojeniétn, kdo touZzi po fatelstvi a oblibenosti. Dava také
pocit usgsnosti. Podporovani spoltasti vSak nesmi znamenat oslabovani
pozice manaZér Je proto vhodné zaiiit se na podporovani spokasti v €ch

piipadech, kdy rize podizeny pomoci svou radou.

-----

je program kvality pracovniho stylu, kteryreplstavuje systémovyfigtup
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k projektovani prace a k slibnému rozvoji obohaceréice v kombinaci se
zaklady socialé technického systémoveheigtupu k managementu. QWL neni
jenom S&irSim fstupem k obohaceni prace, ale je oblasti, vyZeiduji
avyuzivajici pfimyslové psychologie a sociologie,upryslového inzenyrstvi,
teorie organizace, teorie motivace amyslovych vazeb.

Realizace progralQWL obvykle zahrnuje ¢ité kroky. \EtSinou je ustavena
fidici komise, zahrnujici specialisty QWL nebo zamance. Jejim ukolem je
nalézt moznosti zvySeniustojnosti a ftazlivosti prdce a moznosti zvySeni
produktivity pomoci obohacovan argivaeni prace. Velmi dlezitd je

spoluttast pracovnik a jejich odbai.

Obohacena prace. Vyzkumu a analyzy motivacgl$vo tom, jak je dlezite
dosahnout toho, aby prace byla provokujici a snpiséu To plati stejnou énou
pro manazery jako pro ostatni pracovniky. Obohacpréce ma &nou
souvislost s Herzbergovou teorii motivace, ve ktgm@u za realné stimuly
povazovany takové faktory, jako je provokujici mracdosazeni ugphu
aodpowdnost. Bi obohacovani prace jde o snahu dosahnout toho peime
piedstavovala pro pracovnikaitsi vyzvu a jeji vykonani imaselo pocit
aspechu. Praci je mozné obohacovat mnohaspby. Je vSak mozné dosdhnout
jejiho obohaceni také tim, Ze 1) je pracovnikowiadgtsi volnost pi uréovani
pracovnich metod, postupu prace a mozndgtnput nebo zamitnout nabizeny
material, 2) pracovnici jsou vyzyvani ke spdiasti a jejich vzajemna
spoluprace je podporovana, 3) pracovnici maji positbni odposdnosti za
plnéni svych (kol, 4) jsou podniknuta takova openmi, kterd umaiuji
pracovnikovi vidt, jaky je jeho podil na kokaém vyrobku a jak ispiva

k celkovym podnikovych cilm, 5) pracovnici maji k dispozici informacechmpe
vazby, které jim umaiuji vyhodnotit jejich vykonnostiive, nez to udla jejich
nadizeny a 6) pracovnici jsou zapojovani do analyz n&re pracovniho
prostedi, jako je nap zmeéna prostoroveho uspadani kancel@ nebo dilny,

zmena teploty, ostleni nebo prasnosti (Weihrich a Koontz 1993).
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2.1.4 Teorie motivace

Teorie motivace zkouma proces motivovani, procesiemi motivaci. Vysstluje,
pro¢ se lidé pi praci ukitym zpisobem chovaji, provyvijeji urité usili v konkrétnim
smeru. Rovréz popisuje to, co mohou organizace¢latl pro povzbuzeni lidi, aby
uplatnili své schopnosti a vyvinuli asili @pobem, ktery podgosplreni cili organizace

i uspokojeni jejich vlastnich pietb.

Pristupy k motivaci jsou zaloZzeny na teoriich moteadlejvlivrejSimi teoriemi

jsou:

» Teorie instrumentality, ktera tvrdi, Ze o&imy nebo tresty (politika cukru ada)
slouzi jako prosedek k zabezgeni toho, aby se lidé chovali nebo konali

Z&doucim zfisobem.

» Teorie zamifené na obsah, ktera se vztahuje na obsah motiviacdi, Ze
motivace se v podstattyka podnikani krok za &elem uspokojeni pteb,
aidentifikuje hlavni pateby, které ovliviuji chovani. Také je znama jako teorie
potteb. Autory této teorie byli Maslow a Herzberg, ktee své dvoufaktorovém

modelu vyjmenoval peéeby, kterd nazval ,,satisfaktory*.

» Teorie zanmifené na proces, které se orientuji na psychologipk#cesy
ovliviujici motivaci a souvisejici scekavanimi, cili a vnimanim spravedInosti
(Armstrong, 2002).

Existuje mnoho teorii tykajici se motivace, hlavndivody jsou:

= Motivace je umdlym konstruktem, takze neexistuje komplexniiggb, kterym

bychom ji mohli zkoumat.

» Jednotlivec mze dosdhnout svého cile mnohgnymi zpisoby - miZze byt

razné motivovan.

= Jeden jediny cil iiize uspokoijit velké mnoZstvi eb - a tedy motivaci.
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= Lidé se ve svych ptgbach liSi - takZe i jejich motivace jsalzné.

= Jednotlivci ¢asto n&ni své aspirace a eby - takze i motivace se bude

v jednotlivych situacich odliSovat.

A praw proto byly vyvinuty fizné teorie, které odpovidajiaznym typim motivace
(Eggert, 2005).

2.1.4.1Motivace cukr a &

Pravd&podobré Zadna ze znamych teorii motivace a stimulace r@hay cukru
abi¢i. Tato metafora se vztahuje k pouzivani édna trest pro dosazeni zadouciho

chovani.

Navzdory vSem nejn@Sim vyzkumim a teoriim motivace ipdstavuji odréeny
atresty nejsilgjsi stimuly. Mnoho stoleti se vSalasto vyskytovaly nazory, Ze lidi je

moZzné motivovat pouze pouZzitim moci.

Je skuténosti, Ze vSechny teorie motivace uznavaji vhodpostiti réjaké formy
»cukru.“ NefasgjSi podobou ,,cukru” jsou penize ve farnpiijmia nebo prémii.
Motivovani pomoci pefr prinasi problémy spojené s tim, Zglig casto kkdo dostane
,,Cukr®, aniz by podaval zadouci vykon. Tato situge disledkem pouZivani takovych
praktik, jako je povySovani na zaktadgluzebnich let, automatické zvySovani plat

avyplaceni prémii manazen bez ohledu na jejich individualni vykonnost.

,,Bi¢", ktery predstavuje uiité obavy - ze ztraty zatstnani, ze ztraty fjma,
znizSich prémii, z degradovani aady dalSich moznych postihPresto neni mozné
poZzadovat tento stimul za nejlepSi. Jeho pouziv@ai casto za nasledek vznik
obranného nebo odvetného chovani, které se prejeakijivitami zamstnaneckych
odbofi, snizenou kvalitou prace, Ihostejnosti pracofinileochotou manazeriskovat

pii rozhodovani a#kdy dokonce i nepoctivosti (Weihrich a Koontz 1993)
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Tato teorie je zaloZena na principu upevani geswdcenic¢lovéka a na tzv. zadkonu
piiciny a inku. Motivovani pracovnik pouzivajici tento ifistup bylo, a jestje, Siroce
pouzivano a v &kterych gipadech mize byt i aspSné. Ale je zaloZzeno vyhragima
systému kontroly agsobeni z v§Sku a nerespektujgadu dalSich lidskych pib.
Také si neusdomuje skuténost, Ze formalni systéiizeni a kontroly mize byt silr

ovlivnén a naruSen neformalnimi vztahy pracovnfArmstrong, 2002).

2.1.4.2McGregerova teorie X a teorie Y

Tato teorie je zaloZena na manaZerskéfistygpu k zarsstnaném. Douglas
McGregor rozdluje manazery na dva typy, a to manazer X a manézd, jaky je
manazer typ, ovlitwje i zpisob, jakym motivuje své zastnance.

ManaZer typu X vychazi z toho, Ze zgmtmanci nendavidi praci, nemaji radi
zodpowdnost, maji minimum ambici, nemaji Zzadné napadgcygr pouze pro penize.
Tento manazer se domniva, Ze jedinysgb, jak motivovat zagstnance je fesre jim
fici co, jak a kdy maji @at. O vS8em rozhoduje sam a tekava od zastnané zadné
komentée. Odngnuje zangstnance pouze formou pem Tento manaZersky typ i dnes

pieviada ve ¥tSine spol&nosti.

Manazer typu Y vychazi z toho, Ze zsmmanci maji svou praci radi, ¢fitse na ni
podilet, jsou schopni se sami rozhodovatedit problémy. Manazer typu Y sveé
zamestnance motivuje tim, Ze jimignecha zodp@dnost, umozni jim rozhodovat
ojejich praci. Své zasstnance odmrnuje také jinym zpsobem neZ pouze pén.

Chytry manazer se snazi tento potencial vyuzity&iztak produktivitu &ch, které vede
(Eggert, 2005).

Teorie X gedstavuje tradni predpoklady o povaze lidi. Podle McGregora k nim

patfi:

=  Pramérny ¢lovék ma girozeny odpor k préci, a proto se ji pokud mozZnbyba.
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ProtoZze odpor k préaci jefippzenou lidskou vlastnosti, musi byt lidé nuceni,
kontrolovani, usrrnovani a musi jim hrozit postihy, pokud nebudou \Wadat

pozadovaneé usili pro dosazenti@rganizace.

Prameérny ¢lovek dava pednost tomu, aby byla jeRinnost usnirnovana, aby

nentl odpowdnost, ma malou ctizadost gefe si mit ve vSem jistotu.

K predpokladm o povazelovéka podle Teorie Y pét

Vynakladat fyzické a duSevni usili j@inpzené jako hrai odpainek.

VnéjSi fizeni a hrozba postihy nejsou jedinymi pfedky pro dosazeni
Zadouciho usili ve séru podnikovych cil. Lidé jsou schopni sami sédit
akontrolovat, zda jejich¢innost snéiuje k dosazeni podnikovych il se

kterymi se ztotoiuji.
Stupe ztotoZréni s cili je undrny velikosti odnén spojenym s jejich dosaZenim.

Pti vhodnych podminkach se tpnérny c¢lovék nawi odpovdnost nejen

piijimat, ale také vyhledavat.

Lidé maji velkou schopnost pouzivat prieSeni probléiin organizace

piredstavivost, @ivtip a tvaivost.

Intelektuélni potencial g@gmérného clovéka je v modernim @myslu

nedostatéen¢ vyuzivan.

Uvedené souboryipdpokladi se od sebe zasadnimagpbem liSi. Teorie X je
pesimisticka, staticka a strnula. Piaéni pracovnici jsouizeni gedevSim svym
nadizenym. Teorie Y je naopak dynamicka a pruzna. &lddaz na selizeni a na
integrovani individualnich a podnikovych pelh. Neni pochyb o tom, Ze oba soubory
piedpoklad mohou ovlivnit to, jakym zjsobem bude manazer vykonavat sveé

manazerske funkcesnnosti (Weihrich a Koontz, 1993).
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2.1.4.3Maslowova hierarchie pigb

Mezi nejrozSiergjSi teorie motivace pé#t hierarchie pdeb, kterou vytvdl

psycholog Abraham Maslow. Maslow ¥ldlidské poteby v hierarchické forgh od

nejnizSich az k nejvysSim. St@asré dosel k zawru, Ze je-li ®jaky soubor pdtb

uspokojen, festava fisobit jako stimul (Weihrich a Koontz, 1993).

Obrazek 1: Maslowova pyramida peth

POTREBY SEBEREALIZACE }
(SEBEROZVOJE)

POTREBY UZNANI

SOCIALNI POTREBY

POTREBY BEZPECI

FYZIOLOGICKE POTREBY

Zdroj: Deiblova (2005)

Maslow, autor této teorie, ro&d hierarchicky

(viz obrazek).

POTREBY
RUSTOVE

POTREBY
DEFICITNI

poteby néasledujicim Zsobem

1) Fyziologické pateby. Jedna se o primarni pety lidského dla, jako je nap

potieba potravy, vody, sexu anebo tepla. Nejsou-li pgtbeby uspokojeny, pak

dominuji a Zadné dalSi gebyclovéka nemotivuji.

2) Poteby jistoty a bezpgé. Kdyz jsou fyziologické pdieby uspokojenyglovek se

zan®iuje na uspokojeni hierarchicky vysSichipbta &¢mi jsou v tomto pipact

potreby jistoty a bezpg. Mezi poteby bezp& pati ochrana fed €lesnym

poskozenim, nemoci, ekonomickym strddanim &eleovanymi pohromami.

3) Socialni pateby. Tyto pateby se vztahuji ke sp@enské povaze lidi a jejich

potrebs sdruZzovani a touze pdatelstvi. Na této Urovni se jiz nejedné oipby
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fyzické jako na pedchozich dvou Urovnich. Neuspokojeni tétorgimt mize

ovlivnit duSevni zdravi jedince.

4) Poteby uznani. Zahrnuji jak petou wdomi vyznamu pro ostatni lidi
(sebedcta), tak ptbu skuténého uznani od ostatnich lidi. Uznani musi byt ale
pocitovano jako oprawné a zaslouzené. Uspokojenichto poteb vede

k pocitu sebedvéry a prestize.

5) Poteby seberealizace. Je to imita clovéka plne rozvinout swj talent
aschopnosti. Maslow definuje tyto geby jako ,touhwloveéka byt vic a vic nez

je, byt v&imgim je ¢lovék schopen se stat" (Rolinek, 2003).

Maslow zasadh rozliSuje mezi deficitni motivaci austovou motivaci. B
neuspokojeni deficitnich motivmaze dojit k psychickym a fyzickych poruchdm. Tento
princip neplati pro irstovou motivace, zde se v souvislosti se seberemvajemusi
objevit Zadné Zivotu nebezfye stavy nedostatku. Je to svynmiggbem luxus, ktery si

muze dovolit ten, kdo jiz uspokoijil nizsi geby.

Pro podnikovou praxi z toho plyne, Ze kaZdigvék ma zcela individudlni pteby,
které chce uspokojit i v profesionalnim Zigotkdo hladovi, komu se nedostava
piiméieného oSaceni a bytu, ten budé&zisuusilovat o seberozvoj. Kdo ale uz ,,ma
hodre", ma také vysSi pogby; toto uznat a vytwd odpovidajici podéty vykonu je

jedna z ulotizeni nasi doby (Deiblova, 2005).

Maslowova hierarchie pib ma intuitivni pitaZlivost a stdle ma ztay vliv.
Nebyla vSak ottena empirickym vyzkumem a je kritizovana za svoevapu
nepruznost a nekompromisnost Gzmi lidé mohou mit azné priority a je &Zké
akceptovat to, Ze lidské geby se vyvijeji dsledré hierarchicky. I Maslow sam
vyslovit urité pochybnosti o platnosti ¢aké pisre uspdadané hierarchie
(Armstrong,2002).
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2.1.4.4Herzbergova dvoufaktorova teorie

Frederick Irving Herzberg spolu se svymi spolupvadky zasadnim zZjsobem
modifikoval Maslowovu hierarchickou koncepci pai. Jejich vyzkumy vyustily
v dvoufaktorovou teorii motivace. Jedna skupinaigiotse tykd takovych zaleZzitosti,
jako je taktika a administrativa spoétesti, kvalita fizeni, pracovni podminky,
mezilidské vztahy, od#hovani, pracovni postaveni, pracovni jistota a hivctyl.
Herzberg a jeho spolupracovnici zjistili, Zze tytélezitosti mohou vyvolavat pouze
neuspokojeni, ale népobi jako stimuly. Herzberg je nazval udrzovacigibgické,
respektive s praci souvisejici faktory. Do druhepsiky Herzberg zahrnul faktory, které
mohou vyvolat uspokojeni (tj. stimuly) a které g¢ahuji k obsahu prace. Mez pati
aspech, uznani, provokujici prace, povyseni a praceysledky. Jejich dosazenitie
piinést uspokojeni, v Zadnémipact neuspokojeni.

Prvni skupina faktdr nemotivuje lidi v podniku. Jejich neexistence v3akze
vyvolat nespokojenost. V druhé skupijsou faktory, které souviseji s obsahem prace.
Tyto faktory jsou realnymi stimuly, protoZe jejictosazeni vyvolava pocit uspokojeni
(Weihrich a Koontz, 1993).

Deiblova (2005) mezi faktory uspokojeni (motivatoigdi:

» prozitky asgchu

* uznani ostatnich

= obsah préace jako takovy

» prevzeti zodpo¥dnosti

* moznosti vzestupu

* moznosti seberozvoje.

Cim vice jsou tyto faktory uspokojovany, tinst$i je pracovni spokojenost.
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Za faktory neuspokojeni plati:

platové zalezitosti

firemni politika a vedeni

mezilidské vztahy

= pracovni podminky

jistota pracovniho mista a dalSi.

Pokud jsou tyto faktory vnimény jako neuspokojivéznikd na pracovisti

nespokojenost a tedy pracovni frustrace.
Pro Herzbergra stoji na prvnim méisimysl prace (Deiblova, 2005).

Pokud tedy chceme zvySit motivaci a vykon, musiraezangtit na motiva&ni
faktory. Herzberg dopotuje zavedeni vertikdlniho obohaceni prace, tedyedeawvi
zvySené odpasdnosti, zvySeni poskytovani &pé vazby a vytv@ni novych dkal.

Zpusob, jak je prace navrzenaguje, jak pracovnik dosahnéiglusné odriny.

Je dilezité rozliSovat vnini a vrEjSi odneny. Vnitini odnénou chapeme océni
vysledki pomoci vlastnich podit Pati sem pocit spokojenosti, kompetence, sebelcta
avédomi Usgchu. Za vijSi odnenu povazujeme oceéni vrejSimi benefity. Pat sem
rast platu, pochvala od n#fideného a spolupracoviiik lepSi materialni pracovni

e

motivacni vliv (Dédina a Odchazel, 2007).

2.1.4.5Teorie gekavani (Vroom)

Expekt&ni teorie, prezentovana psychologem Victorem Vraomeidi motivaci
jako procegidici volbu. Jedinci jsou podle této teorié praci motivovani k tomu, aby

si volili mezi riznymi zpisoby chovani - ndp urita osoba si niwe vybrat bd
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pomalejSi, nebo rychlejSi tempo prace. Volba zateZijedinci. Jestlize titd osoba
Véii, Ze jeji pracovni Gsili budefimérerg odmenéno, bude motivovana ke zvySenému
asili; jeji volbou bude pracovat, tak aby dostadalduci odmdinu. Logika expekini
teorie je v tom, Ze jedinci vynakladaji pracovnilids dosazeni takového vykonu, ktery

by mél za nasledek zadouci (preferovanou) édm(Rolinek, 2003).

Jestlize se na tuto teorii podivame podiibrie moznérici, Zze lidska motivace
k délani ¢ehokoli je utovana tim, jaky vyznanilovék prisuzuje vysledku svého usili
(pozitivni i negativni), které je nasobené jeliwd@ou, Ze povede k dosazeni cile. Jinak
fe¢ceno, Vroom doSel k z&w, Ze motivace jednotlivce je produkiedpokladaného
vyznamu cile a nagke, Ze bude dosazeno cile. Pomaoiq@nich pojni je mozné teorii

ocekavani vyjadt vztahem:

Sila = hodnota x @&kavani
kde:
sila = intenzita osobni motivace,
hodnota = intenzita individualni preference p&aky vysledek

ocekavani = prawghodobnost, Ze dita ¢innost povede k Zadoucimu vysledku

Jestlize osoba nema zajem na dosazetiiého cile, je jeho hodnota pro osobu
nulova. Je-li hodnota zaporna, pak si osobgjep aby ragi cile nedosahla. V obou
piipadech vSak motivace neexistuje. Podolmebude mit dotina osoba Zadnou
motivaci dosahnout cile, pokud budéekavani nulové nebo zaporné. Silasqbici na
cloveéka, aby ®co clal, zavisi jak na hodnét tak na d¢ekavani. Motivace pro
vykonavani gkterych ¢innosti mize byt ovliviegna snahou dosdhnoutdeho jiného.
Pracovnik nize byt ochoten tvid pracovat a vyrall, aby ziskal hodnotu v podéb

mzdy. ManaZer 1ive byt ochoten tvil pracovat pro dosazeni podnikovych
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marketingovych nebo vyrobnich il ziska-li tim hodnotu v podébpovyseni nebo
zvySeni platu (Weihrich a Koontz, 1993).

Motivace je mozna pouze tehdy, kdyZz mezi vykonewysledkem existuje jagn
vnimany a pouzitelny vztah, a je-li vysledek pows#o za nastroj uspokojeni peb.
To vyswtluje, pra vngjSi pergzni motivace - najklad rgjaka pobidkova mzdova
forma nebo prémie - funguje pouze tedy, jestlizgppjeni mezi Usilim a odnou je
zietelné a hodnota odmy stoji za Usili. To také vystluje, pra vnittni motivace
vyplyvajici z prace samotnétde byt silrjSi nez vijSi motivace; vysledky vnibi
motivace jsou vice pod kontrolou jedince, ktery raéZe vice spolehnout na své
dosavadni zkuSenostiipodhadovani toho, v jaké pei mize pomoci svého chovani

ziskat pozitivni a vyhodné vysledky (Armstrong, 20

2.1.5Jak se vyhnout demotivaci?

Motivovani ukité osoby neni jen vyzdvihovani pozitivniho ¢asto je to
i odstraiovani negativniho. A jsou poteby jednotlivce jakkoliv pozitivni, hrozi
nebezpéi demotivace, které ma u vSech spalmu @icinu. Urity pocet spol€nych
faktoni, které jsou povazovany za motiva, jimi ve skuténosti nejsou. Na druhou
stranu existuji prvky, které budou demotivovat, yakbudou chy&. Klasickym
piikladem je vysoky plat. Nadémy plat zamistnance, navzdory w&tnému pijeti
zanestnancem, nemotivuje k podavani lepSich vykddicméré nedostatény plat je
silny demotivator. Plat neni moti¢ai faktor, je to potléovai demotivace. Oéthto
potlaovatich negativnich vlii secasto hovei jako o hygienickych faktorech. Tento

vyraz vymyslel psycholog Frederick Irving Herzberg.

Kdyz se za&neme zabyvat tim, ktery faktor je motivé a ktery pouze pottaje
demotivaci, zjistime, Ze téh zZadny z tradinich zpisohi, kterymi spolénosti
odmenuji své zamistnance, neni moti¢ai. VSechny alternativy typu: plat
azanmestnanecké vyhody, pracovni podminky, bénpst prace a hodnostnitaaeni

spadaji do kategorie potlavati. Ve skuténosti lidi mnohem vice motivuje, kdyz

22



mohou r’¢eho dosahnout, projev uznéni, skui@ zodpowdnost, mit gjaké vyhlidky
do budoucna - realna moznost jit kegu a dlat néco zajimavého. Z toho vyplyva, Ze

motivace je v mnoha spa@ieostech problémem (Clegg, 2005).

2.2 Motivace a penize

Penize, ve forth obéZiva nebo #jakého jiného druhu odény, jsou nejobvyklejSi

vn¢jSi odmeénou. Penize poskytuji to, cétgina lidi chce.

Herzberg a kol. zpochybnili¢innost pegz, nebd - jak tvrdili - zatimco jejich
nedostatek 1ive vyvolat nespokojenost, jejich obstarani nemanasledek trvalou
spokojenost. Bco na tom je, zejména u lidi s pevnym platem ndatopym tarifem,
ktefi nemaji bezprogtdni prospch z réjakého pobidkového systému. Ti se mohou citit
dohie, kdyZz dostanou flano; kron¢ toho, Ze jde o vysSSifjgem, je to i vysoce
hmatatelnd forma uznani afidiny nastroj, jak vyvolat u lidi pocit, Ze si jich
zanestnavatel vazi. Ale tento pocit euforieibe rychle pominout. ¥3i nani mirou
v hlavach lidi, kterym jejich prace sama tiegsi to uspokojeni, jaké gebuji, mohou
byt nekteré jiné zdroje nespokojenosti z Herbergova sexn@ygienickych faktar,
nagiklad pracovni podminky nebo kvalitezeni. Je vSaki¢ba zdraznit, Ze #izni lidé
maji nizné poteby a pani a Herzbergova dvoufaktorova teorie nebyl&@va. Nekteti
lidé asi budou vice motivovani p&n nez jini. Ale co nelzeipdpokladat, je to, ze
penize motivuji kazdého stejnymigobem a ve stejné tei Je tedy naivni si myslet, Ze
zavedeni systému odtftovani zalozeného na vykonu &mi zazr&né pies noc kazdéeho

ve vysoce motivovaného jedince podavajiciho vysohson.

Nicmeérg, penize poskytuji pragtdky k dosazeniady ffiznych citi. Je to mohutna
sila, protoze jsouifmo nebo neffmo spojeny s uspokojovanim mnohaipbt Jestlize
piichazeji pravidel&, zietelrt uspokojuji zakladni ptgby peziti a bezp&d. Mohou
také uspokojovat ptgbu sebelcty a postaveni - penize vAs mohou dustatové
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odliSujici vas od vaSich spolupracovinit mohou vam ziskat i &itou prestiz. Penize
uspokojuji mén zadouci, ale stale ro¥ény pud touhy po majetku a chamtivost.

Motivuji pergzni stimuly lidi? Odpo¥d’ zni ano v pipact téch lidi, ktei jsou silrg
motivovani pefizi a jejichz éekavani, Ze dostanou p&ni odnénu, jsou vysoka. Ale
meére sebejisti lidé asi nebudou na tyto stimuly reagoveba neaekavaji, ze
dosahnou vykonu splijiciho podminky pro fiznani daného peééniho stimulu. Lze
také argumentovat tim, Ze &8&i odneny mohou naruSit vnihi zdjem - lidé, kg
pracuji jenom pro penize, mohou shledavat své Ujady mér piijemné, a tudiz je
mozna nebudou plnit déd. Co opravdu vime, je to, Zé plepSovani vykonu hraje roli

mnozZstvi faktoi a Ze mnohé Zthto faktoti jsou vzajemné zavislé.

Penize tedy mohouripést za spravnych okolnosti pozitivni motivaciemeproto, ze
lidé potebuji a chiji penize, ale také proto, Ze penize slouzi jaksogg hmatatelny
nastroj uznani. Ale 3patnvytvoieny a Spath fizeny systém od#fiovani nize

demotivovat (Armstrong, 2002).

2.3 Stimulace

Stimuly jsou podéty, které povzbuzuji individualni vykonnost. Zationmotivace
odrazi pani, stimuly Ize ztotoZnit s odimami nebo pobidkami, které stiypi snahu po
uspokojeni &chto gani. Mohou takeé igdstavovat péeby, za jejich pomoci je mozné

odstraiovat konfliktnost patb nebo jim davatiznou prioritu.

ManaZer nize do zn&né miry zvySovat motivaci vytvénim takového proisdi,
které je piznivé pro uéité snazeni. Najklad v podniku, ktery usiluje o vynikajici
powst a vysokou kvalitu, mohou byt lidé motivovani tite gispivaji k dosazeni
tohoto cile. Podolinje mozné motivovat manazery a pracovniky v podnkkei chigji

dosahnout vysoké manazerské efektivnosti.

Stimuly jsou utité pobidky, které ovliiuji chovani jednotlive. Za jejich pomoci

se lidé rozhoduji, co budowldt. Je BZné, Ze mana¥ev jakémkoli podniku musi
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vénovat pozornost stim@n a byt vynalézavi ip jejich vyuZzivani. Lidska fani lze
¢asto uspokojitiznym zmisobem (Weihrich a Koontz, 1993).

Podle Rizicky (1994) stimulace figdstavuje soubor ¥jich poditi nebo pobidek
¢i incentivi, které maji witym zpisobem usrriovat jednani pracovnik pasobit na

jejich motivaci.

Mezi stimulaci a motivaci vstupujdovék se svou motivéni strukturou, v niz se
promitaji jeho vrozené a ziskané ietly, hodnoty, zajmy, zkuSenosti, jeho navyklé
zpisoby jednani, jeho vlastni sebepojeti, agpirairovei i jeho situ&ni psychické
vyjadieni (viz obrdzek 2) (Bedrnova a Novy, 2004).

Obréazek 2: Schématické znazémhvztahu stimulace — osobn@é&tvéka — motivace

Osobnost

stimulace |— Motivacni — 5 | motivace
struktura

pracovnika

Zdroj: Bedrnova a Novy (2004), vlastni Uprava

Stimulaci rozumime WjSi piasobeni na prozivani a jednafioveka, ciledomeé
ovliviiovani a usrrinovani motivace. Toto oviiovani mize byt zamfeno bu’ na
posileni perspektivy ugphu (stimulace kladnym hodnocenith odnmgnou) nebo
zvyrazréni hrozby nedsfchu a z 8 vyplyvajicich nepiznivych disledli (stimulace

zapornym hodnocenim, sankci, trestem). Zadodiiel mize viak mit jen takova
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stimulace, v jejimZ rdmci jsou uzZivané stimuly wlsolu s vnitni strukturou motivace

daného jedince (Provaznik, 2002).

Podle Horalikové (2004) je podstatou stimulace @réaéngrné ovliviiovani
motivace pracovnik tj. zamérné ovliviovani jejich pracovni ochoty. Ochota
zaneienim a zajmy a cili podniku. Stimulujicéigek iznych podsta a prostedki je
uraznych jedind odliSny. Ri vykonu fidici funkce je iteba uZivat stimulujicfinitele

v souladu s paebami, zajmy a celkovym profilem pracovnika.

Stimulaci rozumime takové ¥8i pisobeni na psychiktlovéka, v jehoz dsledku
dochazi k ufitym zménam jehoc¢innosti prostednictvim zmény psychickych procés

prostednictvim zndny jeho motivace.

Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci Ize tediyet ve skuténosti, Ze stimulace
piedstavuje fisobeni na psychiku jedince zy8ku, nefastji reprezentovanéinnosti
druhého (jinéhoglovéka (Provaznik a Komarkova, 1996).
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3 Metodika

Cilem bakalgské prace je rozbor a zhodnoceni motivace pracavmilakciové
spol&nosti TONAK. Ripadré navrhnout zrény, které povedou k vySSi produktivit

prace a prospetitpodniku.

Jako prvni jsem zpracovala literarrfepled, ktery zahrnuje pojem motivace, teorie
motivace, stimulace. Podklady pro tentéelded jsemcerpala dkladnym studiem
odborné literatury uvedené v kapitole 9. V prakdiciésti jsem pedstavila vybranou
spol&nost. Pro svou bakatkou préci jsem si vybrala vyrobni podnik TONAKsa,
ktery sidli v Novém giné¢ se zavodem ve Strakonicich. Zde jsem popsalartisto
spole&nosti, vedeni, organizai strukturu, péet zangstnand, socialni program. Hlavni
informace jsem ziskala z internetovych stranek pagnosobnimi rozhovory se
zanestnanci a vedenim. DalSim zdrojem informaci pro royle kolektivni smlouva

avnitropodnikové materily.

Na zaklad ziskanych informaci jsem zpracovala dotaznik, yktelouzil jako
podklad pro zhodnoceni Uro¥rmotivace a spokojenosti pracoviiikre vybraném
podniku. Dotaznik zahrnoval 22 otazek, které saltyk/ prvni ¢asti wku, pohlavi,
vzaklani. Druhacast zahrnovala otazky jako ardv&zeni, spokojenost, odffiovani,
vztahy na pracovisti, komunikace, motivace, socigingramy, vzdlavani, uznani, atd.
Dotaznik obsahoval jak otazky uzamé (vykr z nékolika moZznosti), tak otazky
polootevené (vylir z rekolika moznosti a jedna moznost volného vigad). U jedné
otazky bylo pateba obodovat nabizené moznosti.

Dotazniky byly anonymni, a tudiz z&stnanci mohli vyjatit svij nazor na danou
problematiku otekens. Dotazniky byly pedkladany zagstnan@m spol€nosti s cilem
ziskat co nejobjektiw)Si informace. Dotazniky jsem vyhodnotila a pr@&tsv
piehlednost upravila do grafa tabulek podle odpeédi. Pro zpracovani dat jsem
vyuZivala pgitace a prograr Microsoft Word a Microsoft Excel.
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4 Charakteristika vybrané organizace

4.1 Historie firmy

A
Mi99 A

TONAK

Zdroj: www.tonak.cz
Historie firmy TONAK a. s.

TONAK a. s. je firma s dlouholetou tradici textivyroby. P@&atek vyrobni tradice
v Novém Jtiné saha do roku 1799, kdy byl do cechu nasiagkych klobounika prijat
za mistra mlady tovary$ Johann Nepomuk HucKellneku a pozgi jako cechmistr
provozoval totoremeslo se svym bratrem Augustinem. Ten si v rodd X8vira dalSi

klobousnickou dilnu.

V roce 1848 Augustitv syn Jan #izuje rozsdhlou manufakturu, jez se stala
zarodkem pozsi tovarny, a tim i klobatnického péimyslu v Novém &ing.

Od 01. 01. 1868 igbira oficiadld podnik veejna obchodni spataost J. Hlckel
asynové a tento nazev si firma ponechava az do swéoodini a vzniku n. p.
TONAK.

Nowv¢ zaloZena tovarna &a celkem 300 é&nikd. Byla na prvnim mist
v pramyslové vyrols klobouki na Uzemi tehdejSiho Rakouska. Bylo zavedeno Vlastn
stithani srsti¢imz se tovarna stala nezavislou na dovozu z cifiapncem roku 1890
stoupl p@et cElnika na 1000.
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Obrovsky rozvoj ve vyrob klobouki nastal v roce 1909, kdy tovarna
vyprodukovala za jeden den az 5000 vytinbk

Pred prvni s¥tovou valkou Novy diin zangstnava pes 3000 klobotnickych
délnika. Zpracovava miliony krdlich a zajeéich kozek, z nichz se vyréjp hladké
i velurové damske, panské atské klobouky. VtSina produkce se vyvazi. Po
vypuknuti s¥tové krize v roce 1929 ztraceji klohmické tovarny zakazky a dochazi

k hromadnému propousti.

Béhem 2. swtové valky zd&aly vSechny tovarny vyrd&b pro vélku, a to plshé
ponozky a rukavice, kukly na hlavu do¢hkn, tropické helmyi plsténé filtry pro
nakladni automobily. Hned po valce byly ve vSeclod&ch jmenovany narodni
spravy. 24. 10. 1945 byly vSechnyi ttovarny dekretem prezidenta republiky
znarodrny, ale pracovaly dal samostatn V roce 1946 byly slateny
svalaSskomet#ic¢skou firmou JanysSka v jeden celek - narodni podfiavarny na
klobouky“. Z&vody pedstavovaly 80 % veSkeré vyroby 8msich klobouki
azamgstnavaly ténsi 5 000 lidi. Od roku 1947 nese podnik nazev Tovakoce 1961
byl do firmy z&lenén byvaly zdvod Prag@siu v Nasavrkach. 01. 07. 1988 se Tonak

stava statnim podnikem.

Vyznamné datum pro TONAK bylo 29. 12. 1990, kdy kglpsédn v obchodnim
rejstiku jako akciova spotmost. V prvni vig kupdnové privatizace v roce 1992 se do

rukou soukromych akcion@ dostalo 40 % majetku.

14. dubna 2000 ziskala sp&test CSN EN I1SO 9001 - Certifikat systéniizeni
jakosti pro Sité pokryvky hlavy.

V prosinci roku 2000 ziskala spofest FEZKO a. s. Strakonice majoritni podil
akcii spolénosti TONAK, akciovéa spotmost.

K 30. 04. 2001 TONAK koupil divizi pokryvek hlavydoakciové spoknosti
FEZKO, ¢imZ se stal sstovym leadrem v oblasti vyroby a prodeje pokryvékvi.
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Historie zavodu Strakonice

Historie textilni vyroby ve Strakonicich je stavéte jak 500 let, neligpo tuto dobu
se zde - by s malymi gestavkami - vyrabi vina sukna. Firma vSak byla zaloZzena az
mnohem pozgi - koncem 19. stoleti, i kdyZ jeji jednotlivdanky (vyroba pudoch,
rukavic, pokryvek atapek) vznikaly podstagndiive. P@atek vyroby swtoznamych
fezi se datuje od roku 1812, kdy sprava maltézskiéuu udlila povoleni pagm
Wolfu Furthovi a MojziSi Weillovi, které je opréwvalo k obchodu seigtnim zbozim,

vinou a barvivy.

Slowenim nejetsich vyrobé fezi Rakouska,Cech, Moravy a Slezska vznikla
vroce 1899 Akciova spoateost rakouskych tovaren na fezy se sidlem ve Vidni.
Po |. s¥tove valce bylo sidlo spalrosti frevedeno z Vidhdo Strakonic a v roce 1920
byla vytva‘ena nova firma, Akciova spdleost tovaren na fezy. V té dolse jiz
vyrébily nejen fezy, ale i viené latky a pkryvky, pletené zboZzi, hlawnsvetry
apulovery, barety¢apky a po roce 1919 j&3papirenské pl&hce a papirenska kovova
sita.

V letech 1982 - 1985 byla vybudovana novadelna mykanychifzi, kterou byla
feSena virstajici poteba &chto (Fizi v ¢eském vingském pémyslu v osmdesétych
letech. Z dvodu nizSi paeby mykanych fizi v nasledujicim obdobi byly do objektu
piesunuty provozy souvisejici s vyrobou pokryvek fas sice soukarna, skarna,

pletarna, konfekce, sklady vstupnich matéragahotovych vyrobi.

V pribéhu roku 1998 a 1999 se ve spwmlesti FEZKO uskuténila rozsahla
restrukturalizace, ip niz byly zruSeny zusle€bvny viny a vyroba vinéskych tkanin

abyly vytvoreny dva perspektivni zavody, vyroba autotextiliiyeoba pokryvek hlavy.

K 30. 04. 2001 prodalo FEZKO a. &st podniku, a sice zavod Pokryvky hlavy
spol&nosti TONAK akciovd spolmost, Novy Xin. Od té doby funguje jako
samostatny zavod (pouze firkam sprava a informmi technologie jsou zajisvany
centrald v TONAK a. s Novy Jiin, ostatni veSkeréinnosti si zavod Strakonice

zaji¥uje samostatha nezavisle).
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Soucasnost firmy

Ve swteé je TONAK znam jako nejtSi vyrobce hladkych i velurovych damskych,
panskych, &skych srsinych klobouki a polotovai, velmi dobré jméno ma i kolekce

VLt

Sitychcepic, které jsou prodavany na nejram@Sich swtovych trzich.

Vyrobky se dostavaji zakazri do téndi padesati zemi $ta, jsou pouzivany
i v uniformovanych slozkachekterych ¢lenskych stat NATO. Vyrobky z¢isté stizni
viny nesou zn&ku ,VInéna peet™ jako symbol jakosti. Zavod ma zaveden
acertifikovan systémiizeni jakosti podle norem EN ISO 9001 a environ@eit

systén¥izeni podle mezinarodni normy EN ISO 14001.

Firma TONAK a. s. zhruba 85 % svych vyrabkyvazi. Tudiz ji velice pomohlo
oslabeniceské koruny #¢i euru. Mezi hlavni odiratele pat Némecko, Nigérie,

Rusko, Itadlie a mnoho dalSich.

V roce 2009 firma zrnila svou strategii a zalfila se na drazsi pokryvky hlavy,
protoZe u levych pokryvek marZze nepokryvala aniamkna vyrobu.

Také v roce 2009 firma ziskala novou zakadzku v Hrazkam dodala

klobownickou srst za 7,2 milionu korun.

V Cesku a na Slovensku se nejvice prodavaji panskditky, naopak v Rusku se

nejvice prodavaji damske klobouky.

Firma TONAK zandstnava cca 700 zamstnand.

Piredmét podnikani

Predmét podnikani spoknosti je vzdy v aktualnim stavu veden v obchodnim
rejstiku. TONAK a. s. fisobi zejména v oblasti textilni vyroby — konkretnoblastech

pokryvek hlavy, pizi a textilnich kusovych vyrolk
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4.2 Vedeni spol€nosti

Vedeni spolénosti tvai: generdlniieditel, obchodnitfeditel, finagni feditel,
vedouci odboru vyroba #zeni jakosti, vedouci odboru technické&ippava vyroby,
vedouci odboru technika a rozvoj, vedouci @eldi informani technologie, vedouci

odboru lidské zdroje geditel zavodu Strakonice.

Pro systém managementu jakosti pkmnosti v Novém diné je powien
.Piedstavitel vedeni pro jakost®, ktery je pmkn generalnimuediteli, pro systém
managementu jakosti pkannosti ve Strakonicich je ps&ken ,Predstavitel vedeni pro
jakost", ktery je zaroveieditelem zavodu Strakonice.

Pro environmentélni systéffzeni a pro systérizeni bezpénosti a ochrany zdravi
pii praci je pro zavod Strakonice pgen ,Predstavitel vedeni pro environment®, ktery

je zarova reditelem zavodu Strakonice.

4.3 Zavod Strakonice

V sidle spolénosti v Novém &iné je soustedina plstna a Sita vyroba, zavod

Strakonice je za#ten na vyrobu Pzi a pletenych pokryvek hlavy.

Rizenim zavodu je peéventeditel zavodu Strakonice.

4.4 Pocet pracovnika

Do tabulek jsem uvedla pet pracovnil dle rozaleni na vyrobni, rezijni

atechnickohospodéké pracovniky.
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Tabulka 2: Pracovnici TONAK a. s.

Pracovnici celkem TONAK

Pracovnici Pdet
Vyrobni clnici 415
Rezijni dInici 177
THP 113
Celkem 705

Pracovnici celkem Strakonice

Pracovnici Paet
Vyrobni clnici 214
Rezijni dInici 74
THP 43
Celkem 331

Zdroj: TONAK a. s., vlastni Uprava

Z celkového p&tu 331 pracovnik je 255 Zen a 76 muz

4.5 Organizaéni struktura podniku

Organiz&ni schéma, které vytviaa spravuje utvar lidského zdroje, je zakladnim
dokumentem, ktery znazaasje organizani strukturu spoknosti (viz obradzek 3 a 4)

avyjadiuje v souladu ©rganiza&nimiadem vztahy mezi néidenymi a potizenymi na
jednotlivych stupnichiizeni.
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Obrazek 3: Organizai struktura TONAK a. s.

Yalna hromada

| Pradstavensto

| | Dozordl rada

| Generalnl feditel

Predstawvitel vedenl

pro jakost

Sekretariat

Prodej a marketing

Usek,

Zavod Strakonice

| | Finance, controlling a nakup

Usek

Technicka piprava vyrby
odbor

Wyroha a fizenl jakost
odbor

Technika a rozvo|
odbor

Predstavitel vedenl

— pro jakost

Predstavitel vedenl pro

- ervironment

Sekretariat

Infonmadni technologie
addéleni

Lidske zdroje
odbor

Zdroj: TONAK a. s., vlastni Gprava

Lidske zdmje
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Prode
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Rizenl jakost a environmentu
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WO wyrobku

m a technicky rozvo]

oddéleni

Makup

— oddéleni

vyroba

— odbor

Controlling a ekonomika

L oddéleni
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Obrézek 4: Organizai struktura TONAK a. s., zavod Strakonice

2001

REDITEL ZAVODU
Mgr. Viadimir Houser

PREDSTAVITEL VEDENI

PREDSTAVITEL VEDENI

PRO JAKOST
Mgr. Vladimir Houser

PRO ENVIRONMENT
Mgr. Vladimir Houser

2010

2020

2030

2118+2601

Zdroj: TONAK a. s., vlastni uprava

Ve spolé€nosti TONAK a. s. pisobi nasledujici organy:

Valna hromada - nejvySSi organ sgmlesti. Risobnost je dana ustanovenim

obchodniho zakoniku.
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. . ODDELENI
USEK REFERAT ;
. p . CONTROLLING VYROBA
RERRECE RGN LIDHE ZEROUR A EKONOMIKA fizeno feditelem zavodu
1
|| ASISTENT RED. || PERSONALISTA vedouci oddéleni 2201
Jana Svecova 1 Marie Zdychyncova 1 Ing. Dalibor Andree NAKUP

vedouci oddéleni
Renata Posvicova 2

2301

PRODEJ
vedouci oddéleni
Ing. Rastislav Renko 3

2401

VYVOJ VYROBKU
A TECHN. ROZVOJ
vedouci odd&leni
Ing. Libor Koutensky 4

2501

RIZENi JAKOSTI
A ENVIRONMENTU
vedouci oddéleni
Mgr. Vladimir Houser 5




Dozoki rada - voleny kontrolni organ spéesti. Dohlizi na vykon

predstavenstva a podnikatelskiinnost spolénosti.

Predstavenstvo - statutarni organ spotssti. Rozhoduje o vSech zalezitostech
spolenosti, pokud nejsou vigobnosti valné hromadyleny predstavenstva

jmenuje dozati rada.
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5 Analyza zhodnoceni sofasného stavu

V praktickécasti bakalégské prace bylo prové&do dotaznikové S&tni. Mym cilem
bylo zjistit ndzory zarstnan@ na stavajici Urove motivace a stimulace, odhalit
piipadné nedostatky.

Prizkum probihal v lednu 2011 a celkem se mého ddtazého Saeni z&astnilo
64 respondeiitz celkovych 331. Na zakladlotazniku bylo poloZzeno 22 otazek, které
se tykaly ¥ku, pohlavi, vzdlani, spokojenosti, finamiho ohodnoceni, komunikace,

motivace, vztah atd.

Pro vysSi pehlednost jsem vysledky zpracovala do tabulek gviloha 3) a graf
(viz kapitola 5.1).

5.1 Dotaznikovy prizkum

5.1.1 Charakteristika vyb érového souboru

Do prvni¢asti dotazniku jsem gadila otazky tykajici seékoveé struktury, pohlavi
a nejvysSiho dosazeného ¥lhi. Tyto otazky jsou nezbytné k ziskani uceleného
obrazu o strukite zanéstnan@ v podniku. Vysledky dchto ti otazek popisuji nize
(Graf 1, Graf 2, Graf 3).

Nejvice zastoupenoukovou skupinou ve spaiaosti jsou lidé ve &ku nad 45 let,
tvoii 61 % (39 lidi). Za nimi nasleduji lidé veéku 35 — 45 let (28 % - 18 lidi), mé&n
zastoupenou skupinou jsou lidé wkw 25 — 35 (6% - 4 lidé) a nejm&bylo osloveno
pracovniki ve vwku 18 — 25 (5 % - 3 lidé) (Graf 1).
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Graf 1: \Bkova struktura

m18-25
m25-35
m35-45

m 45 a vice

Zdroj: vlastni Seeni

V dotaznikovém S&tni bylo osloveno 75 % Zen (48 lidi) a 25 % Z6 lidi)
(Graf 2). Zeny pevy3uji 0 50 %. Vyplyva to z toho, Ze v podniku quje Wtsi paset
Zen, jelikoz se jedna o textilnitpnysl.

Graf 2: Pohlavi

B muz

M zena

Zdroj: vlastni Seeni

Z grafu 3 nizeme vidt, Ze nejvice lidi dosahlo odborného staahi (49 % - 31 lidi).
Duvodem tohoto zjigni je, Ze v podniku jsou nejvice zastoupe@nidké profese
(285 z 331 zawstnand). StedoSkolské vz#lani s maturitou ma 45 % respondent
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(29 lidi) a 6 % (4 lidé) mé& vysokoSkolské wzhi

dotazovani.

Graf 3: NejvysSi dosazené \éni

. Lidé se zakladnim v&nim nebyli

0% m zakladni

m odborné

stredoskolské s
maturitou

m vysokoskolské

Zdroj: vlastni Seeni

5.1.2 Pracovni pozice v podniku

Cilem této casti dotazniku bylo zjistit, jaka je pracovni pazizangstnané

v podniku. Zdali odpovida dosazené #zahi sodasnému pracovnimu izzeni. Jelikoz

se domnivam, Ze i tento faktie vyznami ovliviovat motivovanost pracovnik

Dale jsem do tét@asti zahrnula dobutsobeni

zarstnand u spolénosti a Urove

fizeni. Jestli se pracovnik nachazi na niz&dsii Urovni nebo na top managementu.

Celkem 53 % responden{34 lidi) uvedlo, Ze jejich dosazené ¥lahi odpovida

souwasnému pracovnimu izzeni. 30 % zadstnand (19 lidi) odpo¥délo, Ze pracovni

zarazeni spiSe odpovida jejich dosazenémuland 6 % dotazanych osob (4 lidé) spiSe

neni spokojeno se svym pracovninitazaenim wci dosazenému vtani. 11 % (7 lidi)

lidi napsalo, Ze jejich vzZthni neodpovida pracovnimuiaaeni (Graf 4).
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Graf 4: Pracovni Zazeni podle dosazeného vlmhi

M ano
M spise ano
u spise ne

Hne

Zdroj: vlastni Seeni

Nejvice lidi pracuje u spataosti 10 a vice let (64 % - 41 lidi), coz ukazugevelice
stabilni zamistnance. 12 lidi (19 %) pracuje ve sgolesti 5 — 10 let a 11 lidi (17 %)
1 -5 let. Lidé pracujici mémez 1 rok nebyli osloveni (Graf 5).

Graf 5: Doba pisobeni u spolmosti

B méné nez 1 rok

ml-5let

m5-10let

m 10 a vice let

Zdroj: vlastni Seeni

Z grafu 6 je rejmé, ze 61 % dotazovanych (39 lidi) pracuje ndinizovni, 36 %

zamestnand (23 lidi) se nachazi naretini Urovni a 3 % jako top management (2 lidé).
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Graf 6: Urove fizeni

M stfedni Uroven

top management

Zdroj: vlastni Seeni

5.1.3 Spokojenost pracovniki

K tomu, aby pracovnik podaval co nejlepSi vysledje/,velmi dilezita jeho
spokojenost v praci. Kdyz tomu tak bude, dojde fx@ksjenosti na obou stranach, jak
u zangstnance, tak i u podniku. Dale je podstatné, aldgekazdého pracovnika byla
oceréna @islusnym finagnim ohodnocenim. Proto jsem se v tétsti dotazniku

zantfila na tyto otazky.

Z dotaznikového S@ni vyplyva, Ze v podniku TONAK a. s. jsou 3 % zZamand
(2 lidé) velmi spokojeni v praci a 44 % (28 lidgpju spokojeni. Nejvice pracoviiile
casteén¢ spokojenych (48 % - 31 lidi). 5 % oslovenych ()i je nespokojeno v préaci.

Ani jeden z respondeinneni velmi nespokojeny (Graf 7).
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Graf 7: Spokojenost v praci

0% H velmispokojeny
H spokojeny
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mvelmi
nespokojeny

Zdroj: vlastni Seeni

V rdmci Seteni nebyla zji%na odpo¥d’ velmi spokojeny. 9 % oslovenych (6 lidi)
odpowdélo, ze je spokojeno s findnim ohodnocenim. Nejvice dotazovanych se citi
byt ¢asté&né spokojeno (57 % - 36 lidi). 34 % pracovinik?2 lidi) je nespokojenych
nebo velmi nespokojenych (Graf 8).

Graf 8: Spokojenost s findanim ohodnocenim

m velmispokojeny

0%

H spokojeny

W castecné
spokojeny
B nespokojeny

mvelmi
nespokojeny

Zdroj: vlastni Seeni
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5.1.4 Odmeénovani pracovnikii

V této ¢asti vyzkumu bylo zjifovano, zdali zagstnanci povazuji od#tovani za
spravedlivé a jak jsou spokojeni s afitavanim wi¢i vykonavané praci a uUrovni
odpowdnosti. Bylo dilezité zjistit, jaky maji zadstnanci nazor na tyto otazky, jelikoz
odmena pati mezi jeden z nejdezit¢jSich motiva. Hodre lidi ztstava v podniku ki
perézni odnéné a také si spousta lidi vybird praci v zavislosti wySi platového

odmnovani.

Dalsi otdzkou je, zda povaZzuji pracovnici @dovani za spravedlivé (Graf 9).
V dotazniku nikdo nezaSkrtl odp&l spravedlivé. 17 % dotazovanych (11 lidi) se
domniva, Ze je odatovani spiSe spravedlivé a 28 % (18 lidi) spiSenagsglivé. 13 %
oslovenych (8 lidi) ho povazuje za nespravedlivelza % respondent (27 lidi)

nedovedlo posoudit spravedlivost agfavani.

Graf 9: Odménovani pracovnik

H spravedlivé
M spise spravedlivé
spise

nespravedlivé
H nespravedlivé

¥ nedovedu
posoudit

Zdroj: vlastni Seeni

Z grafu 10 je petelné, Ze nadpolodmi tSina pracovnik (64 % - 41 lidi) si mysili,

Ze odmnovani pracovnik ve spolénosti neodpovidd vykonavané praci a udrovni
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odpowdnosti. Vysledek této otazky ukazuje, Zze @dlovani v podniku neodpovida
vykonavané praci a odp&inosti. 2 % (1¢lovek) responderit si mysli, Zze je urrné
a 34 % (22 lidi) spiSe xme.

Graf 10: Spokojenost pracoviiik odnginovanim vi¢i vykonavané préci a arovni odpsnosti

M ano
M spiSe ano
39% spise ne

M ne

Zdroj: vlastni Seeni

5.1.5Pracovni podminky

Jedna z otazek se tykala hodnoceni pracovnich pmdmiDobré pracovni
podminky maji pozitivni vliv nainnost kazdého pracovnika. Dochazi ke zlepSeni
vztahi mezi zamistnanci a podnikem. Tim, Ze podnik zlepSuje pratg@odminky,
dava pracovnikm najevo, Ze jsou proépdileziti. Naopak Spatné pracovni podminky
mohou vézt k nespokojenosti pracownikizsi vykonnosti a tim i zhorSeni celkovych

vysledki podniku.

9 % pracovnilk (6 lidi) hodnoti pracovni podminky na vybornou. j\Nee
dotazovanych osob (83 % - 53 lidi) povazuje prac@aadminky za dobré, 5 % (3 lidé)
za Spatné a 3 % oslovenych (2 lidé) nedovedou piitspracovni podminky (Graf 11).
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Graf 11: Hodnoceni pracovnich podminek

H vyborné

W dobré
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Zdroj: vlastni Seeni

5.1.6 Pracovni atmosféra

Vztahy na pracovisti jsou velmiatezité pro spravné fungovani celého podniku. Je
tomu tak i u spokojenosti s komunikaci meziifiaehymi a potizenymi a spokojenosti
s komunikaci mezi spolupracovniky. Pokud budou macqvisti dobré vztahy
a komunikace, za#stnanci se budou do praésit, jejich prace bude efektivni a povede
to k dosahovani podnikovych &ilKdyz tomu tak nebude, lidé budou nespokojeni,

v nagEti a tim bude klesat i jejich pracovni vykonnost.

Cilem otadzky 12 bylo zjistit, zdali jsou pro zé&siance dlezité vztahy na
pracovisti (Graf 12). Pro 94 % responde®0 lidi) jsou vztahy na pracovisti velmi
dilezité. 6 % zamstnané (4 lidé) ze souboru dotazovanych je nepovazuje tim

nejdilezit¢jSim. Nikdo z dotazovanych neodgoll, Ze by pro & vztahy nebyli

dulezité.
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Graf 12: Oilezitost vztak na pracovisti
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Zdroj: vlastni Seeni

Vysledek otazky 13 je velmi pozitivni, komunikace ezn nadizenymi
a podizenymi je na dobré urovni. 39 % dotazovanych (@8 uvedlo, Ze je spokojeno
s komunikaci mezi n&trenymi a potizenymi, 44 % (28 lidi) je spiSe spokojeno
al7% (11 lidi) je spiSe nespokojeno. Nebyli osiovzangstnanci, kt& by byl
nespokojeni s komunikaci mezi tgmknymi a potizenymi (Graf 13).

Graf 13: Spokojenost s komunikaci meziiiagnymi a potizenymi

H spokojen
M spiSe spokojen

1 spiSe nespokojen

W nespokojen

Zdroj: vlastni Seeni
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| u této otazky je vysledek velice pozitivni, jelik 97 % zaréstnané (62 lidi)
odpowvdélo kladre. 52 % respondetit (33 lidi) je spokojeno s komunikaci mezi
spolupracovniky a 45 % dotazovanych (29 lidi) j&Sspspokojeno. V dotaznikovém
Seteni nikdo neodpaidél, Ze by byl spiSe nespokojen. 2 lidé (3 %) jsospo&ojeni

s komunikaci mezi spolupracovniky (Graf 14).

Graf 14: Spokojenost s komunikaci se spolupracgvnik

0%

m spokojen
M spise spokojen
spise nespokojen

H nespokojen

Zdroj: vlastni Seeni

5.1.7 Motivovanost pracovniki

Ukolem tohoto okruhu otazek bylo zjistit, jestliojs pracovnici dostates
motivovani k vykonu své praci a zdali ouliwji motivatni stimuly jejich pracovni
aktivitu. Posledni otdzka toho souboru se tykakfguenci motivénich faktot. Je-li
pracovnik dostate¢ motivovan, pracuje lépe a vykoin Pokud je tomu naopak,

dochazi k nespokojenosti pracovnika a tim i k jeta@nému odchodu z podniku.

NadpolovEni wtSina dotazovanych zastnandé uvedla, Ze spiSe neni nebo neni
dostaténé motivovana (64 % - 41 lidi). 28 % responde(it8 lidi) odpo¥delo, Ze se

47



citi byt ¢ast&n¢ motivovani k vykonu své prace a 8 % pracoun( lidi) si pipada
dostateén¢ motivovano ke své praci (Graf 15).

Graf 15: Motivovani pracovnikzangstnavatelem

M ano
M spise ano
1 spise ne

H ne

Zdroj: vlastni Seeni

Z grafu 16 je patrné, Ze motia stimuly ovliviiuji pracovni aktivitu zagstnand.
Odpovd’ ano uvedlo 52 % dotazovanych osob (33 lidi). Spidnéno motivanimi
stimuly se citi byt 36 % (23 lidi). SpiSe ne a medlo 12 % respondeain{8 lidi).

Graf 16: Ovlivreéni pracovni aktivity motivénimi stimuly

M ano
M spise ano
W spise ne

H ne

Zdroj: vlastni Seeni
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Mrivriw s

piekvapenim. Druhym nejvicetkzitym motiva&nim faktorem zawstnanci oznéli
jistotu zamgstnani (19 %) aiéti seberealizaci (16 %). Déale nasledovalo povyseni
(12 %), podkovani (11 %), uznani (10 %), moznost dalSiho ¢ladni (9 %)

a posledni jiné (3 %), kde dva z&tanci uvedli stravovani (Graf 17).

Graf 17: Preference motigaich faktofi
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Zdroj: vlastni Seeni

5.1.8 Socialni program

Mezi dalSi @¢inny motivani faktor Ize z#adit socialni program. Je na kazdé firm
jaky druh socialniho programu zvoli. Jestli budeskytovat spiSe stravovanigzné
druhy pojiséni nebo zdravotni @€ bydleni. Spolénost by ngla zvolit takovou
kombinaci, aby vyhovovala vSem pracovirik Socialni program je tedy velice
dalezity pro kazdy podnik. V této otazce bylo mymeail zjistit, jak zarsstnanci

hodnoti sociélni program.

Nikdo z dotazovanych lidi nepovaZzuje socialni paogy za velmi vyborné

a vyborné. 33 % zakstnand (21 lidi) hodnoti socialni programy za dobré avioe lidi
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(44 % - 28 lidi) je poklada za Spatné. 15 respotidé8 %) oznéilo socialni programy

za velmi Spatné (Graf 18).

Graf 18: Sociélni programy
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Zdroj: vlastni Seeni

5.1.9 Moralni stimuly

I moralni stimuly mohou byt efektivnim moti&sim faktorem, ovSem pokud jsou
pouzivany spravh A jelikoz motivace a stimulace neni jen o fitlaim ohodnoceni
a dalSich benefitech, hraji moralni stimuly vyznaonrroli v podnikové motivaci.
Pochvala a uznani nebo jina mozZnost vigad Usgchu mize byt rkdy pro
zanestnance mnohemitkzit¢jSi, nez je nafiklad mzda. Je to i dobry nastroj na to, jak
pracovniky upozornit na jejich nedostatky a povzbwudnich zajem tyto nedostatky

odstranit. A proto jsem se prav této otazce za#ila na moralni stimuly.

Cilem této otazky bylo zjistit, zdali se z&stnaném dostava pochvaly, uznani ze
strany na#izenych (Graf 19). Kladny nazor na tuto otazku dkija nadpolovéni
vétSina respondeit(55 % - 35 lidi). 42 % dotazovanych (27 lidi) uledZze se jim
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spiSe nedostava pochvaly a uznani. 2 lidé (3 %pwdpli, Ze se jim také nedostava

viibec pochvaly a uznani.

Graf 19: Moralni stimuly (pochvala, uznani)

M ano
M spiSe ano
spise ne

M ne

Zdroj: vlastni Seeni

5.1.10Vzdélavani a rozvoj

V této c¢asti dotaznikového vyzkumu bylo mym cilem zjisiiestli dostavaji
zanestnanci moznost dalSiho wtdvani. Kazdy manazer by siémuveédomit, Ze
kvalifikovani pracovnici jsou to nejtezit¢jSi, co podnik nmize mit. Jen takovi
pracovnici budou ffispivat k celkovému rozvoji a zvySovani prospeptdniku. Tim,
Ze podnik poskytne zafstnaném moznost dalSiho vZtvani, bude moci usp

v silném konkuretnim prostedi, které se neustale vyviji.

Z hodnoceni vyplyva, ze 8 % zastnand (5 lidi) dostavd moznost ro¥dvat si
vzaklani. SpiSe roz&bvat vzalani je umozino 25 % dotazovanym (16 lidi). 67 %

responderii (43 lidi) tuto moznost spiSe nema, anebo neibéw (Graf 20).
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Graf 20: MozZnost dalSiho v&ldvani
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Zdroj: vlastni Seeni

5.1.11Vztah k podniku

Poslednicast dotazniku byla orientovana na znalost dlouhgdolzili spol€nosti

a na to, zdali uvazuji zafstnanci o jejich dalSim setrvani v podniku. Spotest by
méla mit neustale na pain, Ze informovanost pracovnikje velice podstatna. Kazdy
pracovnik by mil védét, ¢eho chce podnik dosahnout, kantiméo je pro B vyznamné

a naopak co je pragnnegripustné. Kdyz budou znat zéstnanci dlouhodobé cile, bude
pro né jednodussSi se s nimi ztotoznit. Tim, Ze se s abmiozni, budou je povazovat za
své a budou se jich snaZzit dosdhnout. Pro podnikndlg byt také dlezité si udrzet
kvalifikované pracovniky. Snazit se o to, aby bgingstnanci spokojeni a chi

v podniku setrvat.

BohuZzel Sa€ni ukazalo, Ze vic jak polovina dotazanych dlowlhédcile spoknosti
nezna nebo se @&mezajima (61 % - 39 lidi). Zde jsou vichedostatky managementu

spoleé&nosti. 39 % respondan{25 lidi) zna dlouhodobé cile (Graf 21).

52



Graf 21: Dlouhodobé cile spaleosti
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Zdroj: vlastni Seeni

Z vysledia grafu 22 plyne, Ze 74 % responderft7 lidi) hodl4 pro spotmost
v budoucnu dale pracovat. U 17 % dotazanych (1) fiédlezi na platu aifeZitostech.
9 % zamdstnand (6 lidi) nehodla v podniku dale setrvavat.

Graf 22: Setrvani ve spdeosti
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6 Diskuse, formulace navrha

V této kapitole bych ckita shrnout vysledky uvedené v kapitole 5.1. Nejvice
zamestnand je ve ¥ku 45 a vice let. V podniku pracujetsi paet Zen. \étSina

s

pracuji v podniku 10 a vice let.

Pokud se jedna o spokojenost v praci a spokojenbsairtnim ohodnocenim, tak
nejvice pracovnik odpowdélo, Ze je cast&né spokojeno. Z nazoru pracoviikna
odmenovani vyplyva, Ze je od#éiovani spiSe nespravedlivé a spiSe neodpovida
vykonavané praci a urovni odpsinosti.

94 % zamistnan@ povaZzuje vztahy na pracovisti jako velndileZité. Revazn&ast
responderit je spokojena s komunikaci mezi spolupracovniky p&es spokojena

s komunikaci mezi n&zenymi a potizenymi.

Pracovni podminky jako BOZP, vybaveni practyévazuji zarmstnanci za dobre.
Socialni programy hodnoti jako Spatné. Nejvice @vaiki odpowdélo, Ze se jim spiSe
dostava pochvaly a uznani, a Ze se jim spiSe r@adoshoznost roz&ni vzdlani.
52% z dotazovanych osob nezna dlouhodobé cile podRilavaznasast z oslovenych

lidi hodna setrvat v podniku.

Z dotaznikového vyzkumu vyplynulo, Ze nadpotovivétSina zanistnané@ neni pro

vykonavani své prace dostaté motivovana, avSak uétsiny z nich motivani stimuly

Mriviw s

s

Poté jistotu zagstnani a seberealizaci. Dale pracovnici ¢ingako nejdilezitejSi

povyseni, poékovani, uznani, moznost dalSiho $t&vani a posledni jiné (stravovani).

Na zaklad zjiSttnych vysledk z dotaznikového S&ni v podniku TONAK a. s.

bych se pokusila dopotit nasledujici navrhy:

= zabezp&t spravedlivé finadbni  ohodnoceni  (zajistit iphlednost

asrozumitelnost, sezndmit z&stnance s jejich hodnocenim),
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upravit systém od#hovani pracovnik, tak aby byl vice spravedlivy
a odpovidal vykondvané praci a arovni odanosti (prémie, odemy, bonusy,

zanestnanecké vyhody atd.),

seznamit zarstnance s dlouhodobymi cily podniku, aldgsli, jak oni mohou
prispét k naplréni tchto cili. Zamgéstnanci by nli mit pocit, Ze jsou pro podnik

duleziti a jsou pro & prinosem,

vytvorit podrobrgjSi socialni program, ktery bude vice vyhovovat lmsm

potrebam a panim kazdého pracovnika (darky, kupony na zbokieeee atd.),

zabezpéit pro vykon vSech zadstnan@ vhodné pracovni podminky (spr&vn
vybrané z#zeni, zmodernizovani dilen a kandel&yzdoba,cerstvy vzduch

atd.) a jejich nefetrzité zlepSovani,

zajistit dostaténou motivaci pracovnik pro vykonavani jejich prace (dobry

plat, jistota zaréstnani, seberealizace, povySeni, pochvala, uziéij a

snazit si udrzet kvalifikované a schopné pracovnikyZivat jejich potencialu,

protoze jedig tak mize podnik us§t a byt prosperujici,

zajistit pro zamstnance spravedlivé moznosti rdegi vzalani (Skoleni,
seminde, kurzy, dalSi formy roz&ni vzalani), které povedou k pracovnimu
rastu a pipraw pro danou préaci. Aplikovani novych znalosti, davesti do
podnikové praxe,

komunikace mezi nd&tkenymi a potizenymi i komunikace mezi
spolupracovniky je na dobré uUrovni, proto jeipba ji udrzovat, prohlubovat,

zdokonalovat a rozvijet,

poskytnout vSem pracovnikn zpitnou vazbu za jejich pracovni vykony

apracovni chovani, jak v podelritiky, tak i v podolé uznani a pochvaly.
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7 Zaver
Motivace a stimulace patmezi jednu z nejilezit¢jSich ¢innosti managementu
spoleé&nosti. Je zdedezité propojeni podnikovych éils osobnimi cily jednotlivig tak

aby doslo k napkni poslani spolaosti.

Cilem bakaléské prace bylo zhodnotit sgasny stav motivace pracoviik
vevybraném podniku a dopafit piipadné navrhy, které by vedly k vySSi produkdivit

prace a prospetitpodniku. K tomuto &elu jsem si zvolila spotmost TONAK a. s.

V prvni teoretickétasti jsem nastudovala poznatky z oblasti motivastiraulace.
Na zaklad ziskanych informaci jsem vytiita dotaznik, ktery byl podkladem pro
dotaznikové Séeni. V praktickécasti bakaléské prace jsem se zéfita na vybrany
podnik. Informace ziskané #etbim jsem vyhodnotila, zpracovala do graf tabulek

adoporwila nadvrhy na zlepSeni.

V kapitole 5.1 jsem navrhla dop@eni, které by podniku &y pomoci k lepSi
motivaci a stimulaci pracovnik Mezi dopordeni pati zabezpé&eni spravedlivého
finantniho ohodnoceni, jako je zapsf srozumitelnosti, ighlednosti a seznameni
zamestnand@ se systémem hodnoceni. DalSi navrh ¢e@d v upraveni systémy
odmenovani, aby byl vice spravedlivy a odpovidal vykosd& praci. Dale seznamit

zanestnance s dlouhodobymi cily.

Jako dalSi zrmu bych doportila zabezpe&eni vhodnych pracovnich podminek,
jako je zajis&ni prisunucerstvého vzduchu, vybaveni, sprdwybrané zgzeni. Pro
podnik je také velice dezité prohlubovat, rozvijet a udrzovat komunikgk mezi
spolupracovniky, tak i mezi nddenymi a potizenymi. Vedouci pracovnici by
poskytovat vSem zagstnan@m zpEtnou vazbu a to v podetkritiky i v podoke uznani

a pochvaly.

Dale bych poradila zajistit pro vSechny pracovrskyavedlivou moznost rozévat

vzaklani, které by vedlo k pracovnimistu a gipraw pro vykon dané prace. DalSim
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navrhem je zhotovit detaidfi socialni programy, které by vice odpovidali qaeaviim

a pranim kazdého pracovnika.

V¢érim, Ze spolénost TONAK a. s. bude stale dbat na to, abyfammotivované
aspokojené pracovniky, Kiebudou gispivat k napléni dlouhodobych cil a celkove

prosperi¢ podniku.
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8 Summary

The target of this bachelor's thesis is the anglgsd evaluation of motivation in one
chosen company. To propose some possible changeh wbuld lead to higher
productivity and business prosperity.

In the first theoretical part | am dealing with wation and stimulation such as
basic concepts, theories and types of motivatidre Jource of information has been
literature. In the practical part | am focusingamosen company. For processing of this
part | have chosen TONAK, which is settled in thevil Jiin with local office.

| describe the history of the organization, quardftgtaff and organizational structure.

| created a questionnaire which included 22 questand also questions related to
the age, education, gender, remuneration, educattmmmunication, etc. The
questionnaire research was conducted in the comipadgnuary 2011. For evaluation
of questionnaires were used programs Microsoft Eand Microsoft Word. Based on
the results of the research | proposed possiblengdsa which could help to the

company.

| believe that, the recommendation suggested wiligooverall improvement in

business.

Key words: motivation, stimulation, questionnaire
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Priloha ¢. 1 Kolektivni smlouva

KOLEKTIVNI SMLOUVA
ROK 2011

Podnikova kolektivni smlouva TONAK a.s.

platna od 1.1.2011

uzawena v souladu se zakonen?/1991 Sb. o kolektivnim vyjednavani mezi:

TONAK a.s. Novy Jin
zastoupeny
generalninfeditelem

panem Ing. Daliborem Andree

dale jen zarstnavatel

a
POO OS TOK a ZO OS UNIOS
pii TONAK a.s. Novy Jin pi FEZKO a.s. Strakonice
zastoupena zastoupena
piedsedkyni PV OS TOK fedsedou ZV OS UNIOS
pani Janou ifbylovou panem Ing. Zdkem Svédou

dale jen odborova organizace



Sociélni program

1. Zdravotni pé&e

1.1. Zangstnavatel umozniinnost zdravotniho Z&eni
- Zubniho Iékee
v prostorach sidla socialniho fzzeni akciové spotmosti v Novém &ing.
Zdravotni péi o zanméstnance zagstnavatelgeSi smlouva o zaji&bi preventivni
p&e uzavend mezi zadstnavatelem a praktickym |é&ian.
Zamestnavatel ve Strakonicich zajisti na zaklanlouvy s lIékem preventivni
azavodni preventivni @ minimalné v rozsahu vyplyvajicich z obetzavaznych
predpigi.
Zamestnavatel uhradi za za&stnance poplatek za nastupni a vystupni zdravotni
prohlidku.

1.2. Zanmgstnavatel vytvéi podminky pro masaze a rehabilitace Zstmand u operaci

strvale nepirozenou polohou a trvalym jednostrannym zatizenim.

2. P&e o byvalé zamistnance (dichodce)

Zamestnavatel zajisti v ramci svych moznosti realizakte, ktera bude padana

odborovou organizaci pro byvalé z&tnance a.s., kiiejsou dosudleny OS.

3. Zavodni stravovani

3.1. Zandstnavatel zabezpe stravovani zagstnané a bude poskytovatifspvek

vevysi 55 % z ceny jidla bez DPH, maximé&hsak do vyse 36,- K

3.2. Pro zamstnance a.s. lze poskytnoutigmévek na zavodni stravovani pouze
v ptipact , Ze odpracovali pracovni $mu, @icemz za odpracovanou pracovni

smenu Ize z pohledu poskytnutfippivku na stravovani povazovat takovouésion,



pii které bylo odpracovano minim&r8 hodiny nebo pobiral-li ndhradu mzdy dle
8209, odst.2 ZP (zavazné provoziivddy).

Prispivek tedy nelze poskytnout viipadech, kdy zawgstnanec odpracoval
v pracovni sminé meére nez 3 hodiny, je-li v pracovni neschopnosterpa-li
dovolenou, je ndiitomen z dvodu osobnich igkdzek v praci nebo byl vyslan na
pracovni cestu,ipkteré mu pislusi nahrada stravného (viz zakob86/1992 §24
odst.2j-4 ve zéni zakona:.264/2006).

3.3. Zangstnan@m, ktefi pracuji déle nez 11 hodin denteze poskytnout fispivek i na

druhé hlavni jidlo.

3.4. Zamkstnavatel zajisti v prostorach prodej zakladnihatimentu potravin

anealkoholickych napdjza &elem okterstveni.

4. Ostatni socialni sluzby

Dar zacestné darcovstvi krve.
Stanovena vySe darti udéleni plakety prof. MUDr. J. Janského ¢&astky:

Bronzova (10 oddért) 700,-- K
Stiibrna (20 odbrd) 1.000,-- K
Zlata (40 odbri) 1.500,-- K
Zlaty kiiz IIl. stupre (80 odkErt) 2.000,-- K
Zlaty kiiz Il. stuprg (120 odHri) 2.500,-- K
Zlaty kiiz I. stupr (160 odkri) 3.000,-- K

Dar zacestné darcovstvi krve — ne@éni dar na zakladpotvrzeni pisl. organu
CCK o uddleni plakety MUDr. Janského, obdrzi zsstnanci aZ po uplynuti

zkuSebni doby v a.s. Na dar neni pravniho naroku.



5. Patet socialnich néakladi zaméstnavatele na rok 2011

Pro zabezp&ni socialnich poeb zandstnand vyclenil zantstnavatel dohodnuté

prostedky v této vysi:

- nepewdzni dary 10.000,-- K

celkem 10.000,--K

Tyto prostedky jsou uweny k zabezpegni socialniho rozvoje u zastnavatele

aslouzi zamistnanédm a.s.



Priloha ¢. 2 Dotaznik pro zagstnance podniku

Dotaznik

Motivace pracovniki

Dobry den,

prosim Vas o vypkni dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad pypracovani me

bakal&ské prace s ndzvem Motivace pracounik vybraném podniku.
Dotaznik je zcela anonymni, proto newjéelsvé jmeéno.
Déekuji za spolupraci.

S pozdravem

Jana Zbornikova

studentka Jihgeské univerzity \Ceskych Budjovicich

1. Kolik je Vam let:
a) 18-25

b) 25-35

c) 35-45

d) 45 a vice

2. Jaké je VaSe pohlavi:
a) muz

b) Zena



3. Nejvyssi dosazené v&thni:
a) zakladni

b) odborné

c) stedoskolské s maturitou

d) vysokoskolské

4. Odpovida VaSe dosazené véldni sowasnému pracovnimu zéazeni:
a) ano

b) spiSe ano

C) spisSe ne

d) ne

5. Jak dlouho pracujete u spol&nosti:
a) mér nez 1 rok

b) 1-5let

c) 5-10 let

d) 10 a vice let

6. Na jaké urovniFrizeni se nachazite:
b) stedni Urove

c) top management

7. Jste spokojeny v préaci:
a) velmi spokojeny

b) spokojeny

C) ¢aste&ne spokojeny

d) nespokojeny

e) velmi nespokojeny



8. Jste spokojeny s finatnim ohodnocenim Vasi prace:
a) velmi spokojeny

b) spokojeny

C) cast&n¢ spokojeny

d) nespokojeny

e) velmi nespokojeny

9. Odménovani pracovniki ve spol€nosti je:
a) spravedlivé

b) spiSe spravedlivé

c) spiSe nespravedlivé

d) nespravedlivé

e) nedovedu posoudit

10. Myslite si, Ze odréiovani pracovnikii ve spol€nosti odpovida vykonavané
praci a arovni odpovédnosti:

a) ano

b) spiSe ano

C) spiSe ne

d) ne

11. Jak hodnotite pracovni podminky (hygienické paahinky, BOZP, vybaveni
pracovisté...)

a) vyborné

b) dobré

c) Spatné

d) nedovedu posoudit



12. Jsou pro Vés dlezité vztahy na pracovisti:
a) ano, jsou pro mne velmilgzité
b) nejsou pro mne tim nejkkzit¢jSim

C) ne, nejsou pro mnaikkzité

13. Jste spokojen s komunikaci mezi n@tzenymi a podizenymi:
a) spokojen

b) spiSe spokojen

c) spiSe nespokojen

d) nespokojen

Pokud jste spiSe nespokojeni a nebo nespokojedteipeosim vyhrady:

14. Jste spokojen s komunikaci mezi spolupracovniky
a) spokojen

b) spiSe spokojen

c) spiSe nespokojen

d) nespokojen

Pokud jste spiSe nespokojeni a nebo nespokojedtepeosim vyhrady:

15. Jste pro vykonavani VaSi prace dostataé motivovan:
a) ano

b) spiSe ano

C) spiSe ne

d) ne



16. Ovliviiuji motivaéni stimuly Vasi pracovni aktivitu:
a) ano

b) spiSe ano

C) spisSe ne

d) ne

17. Uréete podle preferenci, co Vas nejvice motivuje (poelidilezitosti od¢isla 1 -
nejdalezitéjsi):

a) dobry plat

b) seberealizace

Cc) povyseni

d) jistota zamistnani

e) podkovani

f) uznani

g) moznost dalSiho vzthvani

18. Jak hodnotite socialni programy (rekreace, dark, stravovani, kupony na
zbozi, ...):

a) velmi vyborné

b) vyborné

c) dobré

d) Spatné

e) velmi Spatné

19. Dostava se Vam pochvaly, uznani ze strany néddenych:
a) ano

b) spiSe ano

C) spisSe ne

d) ne



20. Dostava se Vam moznost roz&ni vzdlani (Skoleni, seminde, kurzy):
a) ano

b) spiSe ano

C) spiSe ne

d) ne

21. Znate dlouhodobé cile spoémosti:
a) ano
b) ne

C) nezajimam se o to

22. Hodlate v tomto zamndstnani setrvat i v budoucnu:
a) ano
b) mozna, zalezitona ........c.cccoevvvvvvmmmmmmn..

C) ne



Ptiloha ¢. 3 Prehled tabulek

Tabulka 3: \&kova struktura

Kolik je Vam let:

18- 25 3
25-35 4
35-45 18
45 a vice 39
Zdroj: vlastni Seeni
Tabulka 4: Pohlavi
Jakeé je VaSe pohlavi:
muz 16
Zena 48
Zdroj: vlastni Seeni
Tabulka 5: Nejvy3Si dosaZzené wlahi
NejvysSi dosazené vadani:
zakladni 0
odborné 31
stredoSkolské s maturitou 29
vysokoskolské 4

Zdroj: vlastni Seeni




Tabulka 6: Pracovni tazeni podle dosaZzeného ¥iZahi

Odpovida VaSe dosazené vEthni sowasnému pracovnimu zéazeni:
ano 34
spiSe ano 19
spise ne 4
ne 7

Zdroj: vlastni Seeni

Tabulka 7: Dobafsobeni u spotmosti

Jak dlouho pracujete u spolé&nosti:

meére nez 1 rok 0
1-5let 11
5-10let 12
10 a vice let 41

Zdroj: vlastni Seeni

Tabulka 8: Urov# tizeni

Na jaké urovni Fizeni se nachazite:

nizsi Grovex 39
stredni Urové 23
top management 2

Zdroj: vlastni Seeni



Tabulka 9: Spokojenost v praci

Jste spokojeny v praci:

velmi spokojeny 2
spokojeny 28
caste&ne spokojeny 31
nespokojeny 3
velmi nespokojeny 0

Zdroj: vlastni Seeni

Tabulka 10: Spokojenost s firarim ohodnocenim

Jste spokojeny s finakinim ohodnocenim Vasi prace:

velmi spokojeny 0
spokojeny 6
caste&ne spokojeny 36
nespokojeny 18
velmi nespokojeny 4
Zdroj: vlastni Seeni
Tabulka 11: Od@ovani pracovnii
Odmeénovani pracovniki ve spol€nosti je:
spravedlivé 0
spiSe spravedlive 11
spisSe nespravedlivé 18
nespravedlivé 8
nedovedu posoudit 27

Zdroj: vlastni Seeni




Tabulka 12: Spokojenost pracovai& odngnovanim vici vykonavané praci a urovni
odpovwdnosti

Myslite si, Ze odnéiiovani pracovnikia ve spol€nosti odpovida

vykonavané praci a urovni odpow¥dnosti:

ano 1
spiSe ano 22
spise ne 25
ne 16

Zdroj: vlastni Seeni

Tabulka 13: Hodnoceni pracovnich podminek

Jak hodnotite pracovni podminky (hygienické podminig, BOZP,
vybaveni pracovisg...):

vyborné 6
dobré 53
Spatné 3
nedovedu posoudit 2

Zdroj: vlastni Seeni

Tabulka 14: MleZitost vztaki na pracovisti

Jsou pro Vas dilezité vztahy na pracovisti:
ano, jsou pro mne velmiitkezité 60
nejsou pro mne tim najtezit¢jSim 4
ne, nejsou pro mnaitkzité 0

Zdroj: vlastni Seeni




Tabulka 15: Spokojenost s komunikaci mezitfihymi a potizenymi

Jste spokojen s komunikaci mezi nagizenymi a podizenymi:

spokojen 25
spiSe spokojen 28
spiSe nespokojen 11
nespokojen 0

Zdroj: vlastni Seeni

Tabulka 16: Spokojenost s komunikaci se spolupraigv

Jste spokojen s komunikaci mezi spolupracovniky:

spokojen 33
spiSe spokojen 29
spiSe nespokojen 0
nespokojen 2

Zdroj: vlastni Seeni

Tabulka 17: Motivovani pracovnikzangstnavatelem

Jste pro vykonavani Vasi prace dostateé motivovan:

ano 5
spiSe ano 18
spise ne 28
ne 13

Zdroj: vlastni Seeni



Tabulka 18: Ovlivini pracovni aktivity motivénimi stimuly

Ovliviiuji motivaéni stimuly Vasi pracovni aktivitu:

ano 33
spiSe ano 23
spise ne 6
ne 2

Zdroj: vlastni Seeni

Tabulka 19: Preference motirsich faktofi

Ur ¢ete podle preferenci, co Vas nejvice motivuje

dobry plat

seberealizace

povyseni

jistota zangstnani

podkovani

uznani

OLa N R W e

moznost dalSiho vZthvani

jiné (stravovani)

Xl ~

Zdroj: vlastni Seeni

Tabulka 20: Socialni programy

Jak hodnotite socialni programy (rekreace, darky, savovani, kupony na
zbozi...):

velmi dobré 0

vyborné 0

dobré 21

Spatné 28

velmi Spatné 15

Zdroj: vlastni Seeni




Tabulka 21: Moralni stimuly (pochvala, uznéni)

Dostava se Vam pochvaly, uznani ze strany néidenych:

ano 4
spiSe ano 31
spise ne 27
ne 2

Zdroj: vlastni Seeni

Tabulka 22: MozZnost dalSiho \&dvani

Dostava se Vam moznost roz&ni vzdlani (Skoleni, seminée, kurzy):

ano 5
spiSe ano 16
spise ne 27
ne 16

Zdroj: vlastni Seeni

Tabulka 23: Dlouhodobé cile spéitmsti

Znate dlouhodobé cile spoknosti:

ano 25
ne 33
nezajimam se oen 6

Zdroj: vlastni Seeni



Tabulka 24: Setrvani ve spotesti

Hodlate v tomto zanéstnani setrvat i v budoucnu:

ano 47
mozna, zalezZi to na platuiilezitostech 11
ne 6

Zdroj: vlastni Seeni




