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1. UVOD

Jako téma bakaldiské prace jsem si zvolil motivaci a stimulaci zaméstnanch
Vv Ceskobudéjovické pobocce statniho podniku, v Technickém a zkuSebnim ustavu
stavebnim Praha. V podniku jsem byl v dobé zhotovovani bakalaiské prace zaméstnan

jako brigadnik, coz mi umoznilo blize poznat pracovisté a zkoumany kolektiv.

Zaméstnance si dnes koupit nemtzZete, musite si je hlavn¢ ziskat svym piistupem, stylem
fizeni, zaslouzit si, aby vas zameéstnanci nasledovali a hlavné vam duavérovali.
Zaméstnanci tvofi zakladni kamen kazdé organizace, a pokud je zaméstnanec dobie
motivovany a spokojeny, ztotoziuje se s cili organizace a ta poté vzkvétd. Zaroven lze
konstatovat, ze lidsky kapital tvoti nejproménlivéjsi slozku organizace, kterou je tieba

pravideln¢ analyzovat.

Organizace jsou si této problematiky védomy a tak se ¢im dal cCastéji zamétuji
na moznosti, jak po delsi dobu udrzet vykony zaméstnancti na nejvyssi mozné trovni.
Zaroven kazdy zaméstnanec je jiny, a proto motivacni nastroj pouzity viaci jednomu
zaméstnanci nemusi mit nutné stejny dopad na zaméstnance druhého. Z tohoto divodu je
treba k motivaci pfistupovat individualng ke kazdému ze zaméstnanc, i kdyZ ne vzdy to

pocet zamé&stnanci v organizaci dovoluje.

Vytvoteni kvalitniho a efektivniho motiva¢niho systému v podniku je dnes stéZejni
¢innosti fidicich osob. Finanéni odména totiZ ddvno neni jedinym faktorem, na ktery
se musime soustfedit. Zaméstnanec ma také jiné touhy a potieby nez jen financni
zabezpeceni. Do poptedi vstupuji hodnoty jako jistota udrzeni si pozice do budoucna,
moznost kariérniho ristu, ptijemné a bezpecné pracovni prostiedi, napomocny a dobie
fungujici pracovni kolektiv, zpétna vazba od nadiizeného, uznani za dobte vykonanou

praci, pracovni doba apod.

Bakalatska prace ma dve hlavni ¢asti, teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast obsahuje
zakladni terminy souvisejici s motivaci, popisuje zakladni motivacni procesy a teorie,
a zakladni principy odménovani. Prakticka ¢ast obsahuje zakladni informace o vybraném
podniku, ve kterém byl vyzkum provadén — Technicky a zkuSebni tistav stavebni Praha,
s.p. Dale obsahuje informace ziskané vlastnim pozorovanim pracovniho prostiedi,
dotaznikovym Setfenim a také rozhovorem s manaZerem. Posledni ¢ast praktické Casti

tvofi navrhy na zleps$eni souc¢asného stavu motivace v podniku, coz byl pivodni cil prace.



2. LITERARNIi RESERSE

2.1 Termin motivace, motiv

Motivace je jednim ze zakladnich psychickych procesti odehravajicich se v lidském téle,
a spolu s vlastnostmi a stavy patii mezi psychické jevy. Samotné slovo motivace je
odvozeno z latinského slova movere, coz v prekladu znamena hybat. Motivace je ur€ity
soubor vnitinich hnacich sil, které maji vliv na jednani a prozivani jedince, a zaroven

se tuto aktivitu snazi udrzet. (Pauknerova, 2006).

Teorie motivace zkouma proces motivovani, objasiiuje, pro¢ se lidé chovaji uréitym
zpiisobem a pro€ vyviji tolik Usili v onom sméru. Jejim tkolem je také zjiStovat potieby
zaméstnancl v organizacich, aby podavali co nejvétsi vykon, byly uspokojeny jejich
potieby a dosahli tak jejich spokojenosti a zaroven zvysili pravdépodobnost splnéni cila

organizace (Armstrong, 2002).

Motivace uzce souvisi s postavenim ¢lovéka ve spolecnosti, makroprostorem, ktery je
tvofen sdilenym kolektivnim nevédomim jako naptiklad normami, spolecenskymi kritérii
¢1 pravnimi normami. Déale motivace souvisi s mikroprostorem, tedy osobnosti jedince.
Zde hraji hlavni roli hodnoty, ideély, postoje, chovani, cile a zkuSenosti. Jako posledni
jmenuji souvislost motivace s ¢innosti, kterou jedinec provadi na Grovni meziprostoru,

kde se setkava i makroprostor s mikroprostorem (Krninska, 2002).

2.2 Typy motivace

Motivovani pracovnika v organizaci lze docilit dvéma zpusoby. V prvnim piipadé
se zaméstnanci motivuji sami tim, Ze konaji praci, kterd jim ptinaSi uspokojeni jejich
potfeb ¢i minimalné splni jejich cile. Druhy zpiisob je motivovani Clovéka zvenci
pusobici silou, tedy stimulaci. Této role se vétSinou uchopi management spolecnosti,
ktery pracovnika za spInény ukol né¢jakym zptisobem odméni. Miize se jednat o hmotnou
véc (penize) nebo ona odména miZze mit charakter nehmotny, napiiklad pochvala

nebo povyseni (Armstrong, 2002).



Pti vyvoji osobnosti zpocatku prevazuji v ovliviiovani vnéj$i podnéty (stimuly), nicméné
to se béhem let méni a ¢lovek je motivovan spiSe zevnitf, na zaklad¢ vnitinich motivi,
které si uvédomuje. Zaroven je Cloveék schopny jednotlivé motivy promyslet, hodnotit
a podle toho je pfijmout ¢i odmitnout. To neni ale vzdy pravidlem, obc¢as byva lidské
jednani neuvéazené, ovlivnéno nedostateCnymi informacemi a podobné. To se déje

zejména v ptipadech, kde velkou roli hraji emoce (Provaznik a kol., 2002).

2.2.1 Vnitrni motivace

Jsou to faktory (motivy) vytvorené ¢lovékem samotnym, ovliviiujicimi ho k zadanému
chovani ¢i vydani se uréitym smérem. Tyto faktory utvareji pocit, Ze naSe prace je dllezita
a Ze mame nase moznosti pod kontrolou, ze méme svobodu v jednani a miizeme napiiklad

rozvijet své dovednosti (Armstrong, 2002).

2.2.2 Vnéjsi motivace

Zde se jiz nemluvi o motivech, ale o stimulech, které ptfichazeji zvenci, aby motivovali
danou osobu k vykonani cili. K uspé$nému motivovani zaméstnance zvenc¢i, musime
dobfe znat podnéty, na které bude jedinec reagovat a to je ukol celkem narocny a nese
S sebou ¢asovou ndro¢nost. Mohou to byt napiiklad odmény, zvySeni mzdy, pochvala
¢1 povySeni. Stimul nemusi byt ale vZdy pozitivni pro danou osobu. Stimul nds mize
motivovat k lepsim pracovnim vykonim, i pokud nadm naptiklad nadfizeni hrozi

propusténim (Krninska, 2002).

2.3 Stimulace, stimul

Motivovanost ¢loveéka k urcité ¢innosti predstavuje sou¢asnou miru mobilizace jeho Gsili
tuto ¢innost zvladnout a splnit tak cil. Tato mira jedincova Gsili se formuje pomoci fady
zvenku pusobicich vlivi, které si kazdy poté transformuje do subjektivnich (zevnitf
pusobicich) vlivi. Tyto vnéjsi vlivy oznacujeme jako stimuly, pobidky ¢i incentivy.
Stimulaci rozumime pisobeni podnéti z vnéjsiho prostiedi na prozivani a jednani
¢lovéka s cilem usmérnit jeho motivaci. Ovliviiovani mize byt provadéno za Ucelem
navyseni pravdépodobnosti uspéchu (odména, bonus) nebo za ticelem zvyraznéni hrozby
netspéchu a z n&j vyplyvajicich nepiiznivych disledki. Zadouci u¢inek mé viak jen ta
stimulace, ktera je v souladu s vnitinim vztahem jedince k dané véci. Kazdy ¢lovék ma
subjektivné utvofeny nazor na ur¢itou véc — motiv. Ten urcuje jak smér jednani, tak

intenzitu i prab¢h ¢innosti.



2.4 Proces motivace

Motivacni proces se miize zdat jako jednoduchy, nicméné diky rozmanitosti lidskych
potieb a cilii k uspokojeni potieb to je komplikovangjsi. Kvili tomu jsou kroky, které lidé
k dosazeni cili podnikaji, velmi odlisné, jelikoz jeden pfistup k motivovani nemutize
vyhovovat vSem. Motivovani bude efektivni tehdy, bude-li zalozeno na pravdivém

poznani okolnosti a okoli.
Podle Arnolda a kol. (1991) ma motivace tyto 3 slozky:

- Smér — cil jedince

- Usili — verva jedince splnit cil

- Vytrvalost — ¢as straveny nad dosazenim cile
Motivovani jinych lidi je jejich uvadéni jich na smér, kterym chcete, aby se vydali. Lidé
jsou motivovani, kdyz ocekavaji od svého jednani urcité ocenéni, urcitou odmeénu, ktera
by uspokojila jejich potieby. Nize uvedeny model na Obrazku 1 ukazuje motivaci a jeji

souvislost s potiebami.

Obrazek 1 - Proces motivace

/ Stanoveni cile -\

Potieba Akce

\o Dosazeni cile /

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Armstrong, 2002

Model nam tik4, ze proces motivace vznika neuspokojenou potiebou, kterd mohla byt
zjisténa védome nebo 1 ndhodné. Jedinec si potfebu uvédomuje, stanovi si cile potiebné
k uspokojeni potieby a nasledné podnikne akce, které potieby uspokoji. V piipadé, Ze je
potfeba uspokojena a je dosazeno cile, je pravdépodobné, Ze pokud se piisté objevi
podobna potieba, bude ji jedinec feSit podobnym zpiisobem. Pokud je vSak potfeba
neuspokojena, je mén¢ pravdépodobne, ze se tyto akce budou opakovat. Tento proces
opakovani uspésného chovani se nazyva upeviiovani presvédceni nebo se také pouziva

vice znamy termin (Hull, 1951) a to - ,,Zdkon priciny a ucinku* (Armstrong, 2002).



Aplikovat pftilis usili na uritou ¢innost se nemusi vyplatit, jelikoz vysledek nemusi byt
zrovna uspokojivy. Stejné je tomu ale i naopak, pokud pouzijeme nedostatecné usili
k dosazeni. K optimalni urovni motivace vede motivace pfiméfena, jak je uvedeno

v Obrazku 2 (Provaznik a kol., 2002).

Obrazek 2 - Vztah motivace a vykonu

Urovert vykonu
A

Vysoka

Idealni

Nizka

» s v .
» Uroven motivace

Nizka Idealni Nadmérna

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Provaznik a kol., 2002

2.5 Zdroje motivace
Motivace disponuje péti zakladnimi zdroji motivace, které tvoii takzvanou motivacni
strukturu ¢i motivaéni profil jedince. Projevuji se v motivaci K jeho ¢innosti a postupem

Casu piechdzeji mezi stalé rysy jeho osobnosti. Patii mezi né nasledujici hybné sily.

2.5.1 Potieby

Tato hybna sila je povazovana za nejzakladnéj$i motiv jednani ¢lovéka, vychazi z ni
1 schémata motiva¢niho procesu. Potfeba se projevuje jako nedostatek néceho a ¢lovek si
tento nedostatek nemusi vzdy uvédomovat, nicméné nedostatek je pocitovan jako urcité
vnitini napéti. Pokud je potfeba delsi dobu neuspokojena, ¢lovék se ocitne v depresi
a jeste vice pozdeji je Cloveék deprimovan. Potieby miizeme dale délit na potieby primarni
a sekundarni. Primarni potteby jsou ty nejzakladnéjsi potieby jako potieba jist, pit, spat

a podobné. Sekundarni se tykaji kontaktu se spole¢nosti (Werther, 1992).



2.5.2 Zajmy

Dalsi zakladni ¢asti motivacniho profilu ¢lovéka jsou zajmy. Pfedstavuji zaméteni
jedince na urcitou oblast déni ¢i predméti na delsi dobu. Zajmy ¢loveka aktivizuji, jsou
propojeny s lidskou touhou po poznani a ovladnuti dané oblasti zajmu. Oblast zajmu je
velmi rozmanit4, mize se jedna o osobu, predmét, ¢innost ¢i poznatky. Prave tyto oblasti
tvoii jesté s jinymi faktory charakteristiku osobnosti. Zajem mizeme projevit napiiklad

o divku, sport ¢i teorii relativity (Provaznik a kolektiv, 2002).

2.5.3 Navyky

Mluvime-li o navycich, mame na mysli ukony zautomatizované, navyklé vykondvat
jedincem pokazdé, kdy se ocitne v urcité situaci. Opakovana situace ¢lovéka nuti ze
zkuSenosti jednat jiz naucenym a vyzkousenym zpusobem. Nejsnadnéji se ¢lovek nauci
navyklim, které maji jistou souvislost sjinymi charakteristikami jeho osobnosti.
Naptiklad mize jit o zvyk, kdyZ vidime, Ze mame Spinavé boty, mame tendenci boty co
nejdiive vycistit. Na druhou stranu se nemusi vzdy jednat o uzite¢ny nadvyk, miizeme si

privodit i zly navyk, tedy zlozvyk jako naptiklad koufeni, drogy a jiné (Bedrnova, 2002).

2.5.4 ldealy

Tato hybna sila piedstavuje pro daného jedince ur€ity vzor ¢i piedstavu néceho, podle
¢eho jedname v danych situacich. V idedlu ¢lovék klade diraz na to, ¢eho si ceni,
popiipadé ceho se mu nedostdva. Tyto vzory ziskdvame v pribéhu Zivota
ze spoleCenského ziti, od rodich a od lidi, se kterymi se jedinec ztotoziuje

(Krninska, 2002).

2.5.5 Hodnoty

Béhem celého Zivota Clovek ziskava zkuSenosti, setkdva se s novymi vécmi a nazory.
Témto skute¢nostem jedinec prifazuje dilezitost podle subjektivniho uvazeni s ohledem
na spolecenské nazory k véci. Takto si ¢loveék utvoii nazor na vSechny véci a z toho si
utvoii hodnotovy systém. Ten se od ¢lovéka k ¢loveku 1isi, nékdo upfednostiiuje penize
nad zdravim a n€kdo naopak. Tento hodnotovy systém velmi dulezity, jelikoz ovliviiuje

jednani ¢lovéka v riiznych situacich (Tureckiova, 2004).



2.6 Teorie motivace
RozliSujeme nékolik ptistupti k motivaci, které jsou zaloZeny na teoriich motivace. Nelze
prohlasit, ze by n¢kterd z téchto teorii byla obecné uzndvana nebo vyucovana jako ta

hlavni, nicméné mizeme fici, Ze nejrozsirenéjsi je Maslowova pyramida potieb.
Teorie motivace délime na:

- Teorie instrumentality
- Teorie zaméfené na obsah

- Teorie zaméfené na proces

2.6.1 Teorie instrumentality

Dala by se pfirovnat k zdkonu akce a reakce, jelikoZ instrumentalita je zaloZena na
pfesvédceni, Zze pokud ud€lame jednu véc, povede to k véci druhé. Nekdy byva tato
metoda také nazyvana teorii cukru a bice. Ve své nejprostsi podob¢ tato teorie tika, ze
lidé pracuji pouze pro penize. Teorie se poprvé objevila na zacatku 20. stoleti v knize
znamého ekonoma Fredericka Winslowa Taylora ,, Principles of Scientific Management “,
kterd byla publikovana roku 1911. Podstata teorie spoc¢iva v ndzoru, ze clovek je
motivovan k praci pouze tehdy, jestlize odmény a tresty budou odvozované z odvedené
prace. Teorie je 1 dnes hojné vyuZivana, nicmén¢ vyzaduje propracovany systém kontroly

a navic nerespektuje fadu lidskych zékladnich potfeb (Armstrong, 2002).

2.6.2 Teorie zamérené na obsah

Tento typ teorii je zaloZen na skutec¢nosti neuspokojené potieby, ta zadkonité¢ vyvola
v dané osob¢ napéti, depresi a pozdéji 1 deprivaci. Rovnovaha a stav spokojenosti nastane,
pokud jedinec nalezne zpusob, jak danou potfebu uspokojit. Kazda poticba ma
samoziejm¢ pro danou osobu jiny vyznam, muze vyvolat siln€jSi nebo slabsi usili
dosahnout cile. Navic lze jednu potiebu uspokojit vice cestami, ¢im déle trva, tim je vice
zpusobu jak ji uspokojit. A je tomu i naopak — jeden cil mize uspokojit vice potieb
najednou. Naptiklad zajiméame-li se o valeCnou tématiku a precteme si knihu o druhé
sveétové valce, pfinese nam to uspokojeni jednak kviili onomu zdjmu samotnému,

a zaroven ziskdme nové poznatky z této oblasti (Bedrnova, 2002).



Maslowova hierarchie poti‘eb

Jedna se nejspiSe o nejznaméjsi kvalifikaci lidskych potieb viibec a zaroven o jednu
Z nejrozsifenéjSich teorii motivace vubec. Tato teorie byla formulovdna jednim
Z ptednich ptedstavitelt humanistické psychologie Abrahamem Haroldem Maslowem
vV roce 1954 a vychazi z jeho klinické praxe. Ona hierarchie predstavuje troven akutnosti
uspokojeni potieb a také princip, ze jako prvni by mély byt alesponi do jist¢ miry
uspokojeny ty zakladni potieby, nizsi, aby se mohlo pokracovat k poticbam vys§im
(Nakonecny, 2014).

., Mluvime o hierarchii potreb v terminech véedomého pocitovani potieb a prani spise nez

V terminech chovani. *“ (Maslow, 1954).

V ptipad€ uspokojeni niz8i potieby se jedinec zamétuje na uspokojeni potieby vyssi.
Podle Maslowa ale nemuze byt uspokojena ta nejvyssi, potfeba seberealizace, jelikoz
pouze neuspokojena potieba miize motivovat lidské chovani. Potieby nizsiho razu jsou
stale skryté v jedinci, nicméné v dany moment jsou méné podstatné, a spole¢nost se K jiz
uspokojenym potifebam vraci. Dalsi skutecnosti vyplivajici z této teorie je, ze vyssi fad
potieb (seberealizace a uznani) se svym uspokojovanim ¢lovéka motivuji vice a vice,

A4

kdezto potieby nizsiho fadu jsou svym uspokojovanim oslabovany (Forsyth, 2009).

Maslowova teorie se od pocatku setkava s v§eobecnym souhlasem a je hojné vyuZzivana
manazery. Neposkytuje sice detailni navod k pochopeni lidské motivace nebo nastrojii

k motivovani lidi, ale je dilezitym vychodiskem pro osoby studujici problematiku fizeni.
Teorie zduraziuje nasledujici predpoklady:

1. Jsme zivoCichové nemajici dostatek a naSe potieby zaviseji na tom, co jiz mame.
Pouze dosud neuspokojené potfeby mohou ovliviiovat chovéani. Jinymi slovy,
uspokojend potieba neni motivatorem.

2. NaSe potieby jsou podle svého vyznamu hierarchicky uspofadany. Jakmile je
jedna potieba uspokojena, objevuje se potieba jind a také si zdda uspokojeni

(Donnelly, 1997).
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Struktura Maslowovy hierarchie potieb je vyobrazena na Obrazku €. 3.

Obrazek 3 - Maslowova hierarchie potieb

Potieba seberealizace
(realizace tvurciho potencialu,
rust, ...)

Potteby ucty a uznani
(potieba sebeocenéni, prestize, respekt, ...)

Socialni potteby
(1aska, pratelstvi, ptijeti
druhymi ...)

Potfeby jistoty

(ochrana, péce, samotna existence, ...)

Fyziologické potieby

(jidlo, piti, unava, sex, odpocinek ...)

Zdroj: Viastni zpracovani dle Nakonecny, 2014

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Tuto teorii ptednesl Frederick Irving Herzberg a kolektiv vroce 1957 na zakladé
zkoumani zdrojt spokojenosti ¢i nespokojenosti s praci i ucetnich a technikti. Pfedpoklad
byl, Ze lidé jsou schopni oznacit a sdélit podminky, které je pii jejich praci uspokojuji €i
naopak neuspokojuji. Dale byli zaméstnanci poZadani, aby sdélili tazatelim, v jakych
obdobich se citili vyjime¢né dobie ¢i vyjimecné Spatn€. Dobra obdobi se tykala
piedeviim uspéchu, uznani & povyseni. Spatna obdobi se tykala podnikové politiky,

kontroly, vedeni, platu ¢i pracovnich podminek (Armstrong, 2002).
Vystup tohoto vyzkumu se podle Herzberga déli na dvé skupiny:

o Satisfaktory (motivatory)
o Dissatisfaktory (hygienické/udrzovact faktory)
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Motivatory jsou povazovany za faktory spokojenosti pracovnikii, na druhou stranu
hygienické faktory souvisejici s praci lze povazovat za faktory nespokojenosti.
Pfitomnost motivatord vede ke spokojenosti, ale jejich nepfitomnost nemusi nutné
znamenat nespokojenost. Pracovnici jsou motivovani vnitinimi faktory prace
(motivatory) a jsou demotivovani neptitomnosti piiznivych vnéjsich, tedy hygienickych
faktorti, viz Obrazek 4. Pokud do pracovnich tkolt zafadime uznani ¢i pfidani pravomoci

(motivatory), motivace u pracovnikii by se méla zvysit, kdezto hygienické faktory mohou

vvvvv

Obrazek 4 - Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost PRITOMNOST PRITOMNOST 5
Zadna spokojenost
Dosazeni cile Vztahy na pracovisti
Uznani Mzda/plat
Povyseni Jistota prace
Prace sama Osobni zivot

Zadna

spokojenost NEPRITOMNOST | NEPRITOMNOST Nespokojenost

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubek, 2001

2.6.3 Teorie zamérené na proces

Néazev téchto teorii je odvozen od své podstaty, kde se zamétfujeme hlavné na procesy
nebo sily ovliviiujici motivaci, ale stale i na zakladni potfeby. V odborné literatute je tato
teorie uvadéna také pod ndzvem kognitivni teorie, tedy poznédvaci, jelikoz se zabyvaji tim,
jak spolecnost vnima své okoli, zptisoby a prostfedi. Podle nékterych nazorti jsou tyto
teorie presnéjsi vice, neZz pravé teorie zaméfené na obsah, jelikoZ poskytuji ptimocarejsi
pohled K ptistupu k motivaci. Do této podskupiny fadime Vroomovu expektacni teorii,

teorii cilt a teorii spravedInosti. (Armstrong, 2002)
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Vroomova expektacni teorie

Expektacni teorie tzce souvisi S ocekavanim vysledku po vykonu uréitého ¢inu. Victor

Vroom pojeti ocekavani definoval takto:

,, Ocekavani je definovano jako momentalni presvédceni, tykajici se pravdepodobnosti, Ze

po urcitém ¢inu bude nasledovat urcity vysledek. *

Jednou ze zakladnich vlastnosti o¢ekavani je jeho sila. Subjektivni jistotu signalizuje, Ze
po ¢inu bude nasledovat vysledek, na druhou stranu minimalni silu (nulovou) signalizuje
jistota, Ze ¢in nepovede k zddnému vysledku. Sila o¢ekavani je zaloZena na zkuSenostech
doposud ziskanych, a pokud se jedinec ocitne v nové situaci zplisobené zménou
(naptiklad zména bydlist€), dosavadni zkuSenosti nejsou dostatenym voditkem.
Motivace mé& smysl za ptredpokladu, Ze mezi poddvanym vykonem a naslednym
vysledkem existuje piimy vztah. Pokud mame napiiklad slibenou finanéni prémii
za podany vykon, funguje tato motivace pouze, pokud je mezi Gsilim a odménou jasné
spojeni a odména stoji za to. Tato teorie byla pozd¢€ji rozvinuta Porterem a Lawlerem
(1968).

Ti piisli s dvéma rozsitujicimi faktory, které uréuji usili vloZzené do prace:

1. Hodnota odmény jedincti do té miry, do jaké zvlada uspokojovat potieby jistoty,
spolecenského uznani, autonomie a seberealizace

2. Pravdépodobnost, ze vysledky zaviseji na Gsili, jak je vnimano jedinci

Cim vys$i je ona hodnota odmény a pravdépodobnost, tim vétsi usili bude. Samotné Gsili

ale nestaci, musi byt efektivni a to doplni tyto dvé proménné:

1. schopnost — inteligence, zruc¢nost, znalosti,

2. vnimani role — co by chtél jedinec dé€lat nebo si mysli, Ze by mél délat.
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Pojmy, kterych Vroom vyuziva, hraji diillezitou roli pfi matematickém zpracovani:

k
[j =E XZ(VJ_ X11 +V2 XIZ +"‘+Vk XIk(Al))
i=1

kde:

1. E = expektance, ofekavané piedstavy pracovnika o vysledku svého snazeni

2. Vykon je vysledkem aktivni ¢innosti;

3. | = instrumentalita je pravdépodobnost, s jakou océekava pracovnik odménu
za odvedeny vykon (vyjadieni v dimenzi hodnot od 0,0 do 1,0);

4. 'V =valence je vyjadfenim hodnoty toho, co pracovnik ziskava za pracovni vykon

jako odménu (vyjadieni v hodnotach od -10 do +10);

o

U = usili je predpokladané snaZeni pracovnika, které vyplyva z vypogitanych

hodnot podle vyse uvedeného vzorce (Adair, 2004).
Teorie cile

Tato teorie byla formulovana roku 1976 Lockem a Lathamem, a tvrdi, Ze motivace
a vykon dosahnou vyssi urovné, pokud jsou jedincim stanoveny specifické cile, jsou-i
tyto cile naroc¢né, ale stale piijatelné a existuje-li odezva na vykon. Naro¢né cile museji
pro udrZeni motivace je ale zpétnd vazba, hlavné pii dosahovani stile vysSich cilt

(Armstrong, 2002).

,, Cile informuji jedince o tom, ze maji dosahnout konkrétni urovne vykonu, aby se tim
7idili a podle toho hodnotili své kroky; na druhé strané zpétna vazba dovoluje jedinci
sledovat, jak dobre z hlediska daného cile pracoval, takze — je-1i to potiebné — je mozné,

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

Teorie cile vznikla z diive pouzivané koncepce 60. let - Rizeni podle cilti. Ta v§ak nebyla
pfili§ ucinn4, selhavala ptfedev§im diky byrokratickému zplsobu uzivani, kdy
zam&stnancim nebyla poskytovana skutecnd podpora a manazefi casto nebyli

kvalifikovani pro tento typ postupu (Armstrong, 2002).
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Tato teorie polozila zaklad dnes velmi obliben& vyuzivané teorie SMART?, ktera neni
ni¢im jinym neZ aplikaci teorii pracujicich s kategorii cile. Lockova a Lathamova teorie
odpovidd na otazku, jak zamér pracovni Cinnosti vyjadieny jako cil, ovlivni chovani

a pracovni vykon. Podle této teorie spravné formulovany cil ovliviiuje chovéani, protoze:
- usmeériiuje pozornost
- mobilizuje Gsili
- probouzi vydrz
- zlepSuje rozvoj strategie (Tureckiova, 2004).

Teorie spravedInosti

Tato teorie byla definovana v roce 1965 J. S. Adamsem a jako dalsi popisuje prub¢h
motivaéniho procesu. Teorie spravedlnosti je zaloZena na principu socialniho srovnavani

pracovnikil ve skupinach. Jeji podstatu 1ze vyjadtit za pomoci tohoto vzorce:

0v:1v=0d:1d

kde:
e Oy vlastni vystup (Output),
o Iy vlastni vstup (Input),
e Od vystup druhé osoby,
e Idg vstup druhé osoby (Tureckiova, 2004).

Dle B¢lohlavka (1996) za vstupy a vystupy povazujeme:

Tabulka 1 - Vstupy a vystupy

VSTUPY VYSTUPY
e Vzdélani e Statusové symboly (firemni viiz)
e ZkuSenosti e Mzdu/plat/finanéni odmény
e Dovednosti e Kvalitu pracovniho prostredi
e Osobni image e Moznost osobniho rozvoje
e Vztah k firm¢é e Moznost participace na
rozhodovani

L SMART je zkratka pro specifické, méfitelné, akceptovatelné, realistické, terminované cile
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Teorie tvrdi, Ze zaméstnanci budou lépe motivovani, jestlize s nimi bude zachazeno
spravedlivé ve srovnani s ostatnimi zaméstnanci, a naopak demotivovani, pokud s nimi
bude zachazeno nespravedlivé. Jak Adams (1965) pfipomind, existuji dvé formy
spravedInosti: distributivni a proceduralni. Distributivni spravedlnost popisuje, jak
pracovnici citi, Zze jsou odméiovani podle svého piinosu a v porovnani s ostatnimi.
Procedurélni spravedlnost se tyka toho, jak pracovnici vnimaji spravedlnost postupt
pouzivanych podnikem v oblastech jako je hodnoceni pracovniki, povySovani a podobné

(Armstrong, 2002).
Teorie X a Teorie Y

Autorem této teorie je Douglas McGregor, byla definovdna v roce 1960 a pfistupuje
k otazkam motivace pracovniho jednani na zakladé tzv. ,,zdravého rozumu®. Rozd¢€luje
pracovniky a manazery organizace do dvou skupin podle toho, jak manazeti vedou své

podfizené, neboli jak se podiizeni chovaji.

Teorie X tikd, ze lidé jsou vétSinou nespolehlivi, jednaji iracionalné, nelze v né vlozit
davéru a jsou dédicné lini. Proto je potifeba tento typ lidi fidit a stimulovat. Toho se da
docilit jak finan¢nimi odménami, tak postihy. Pokud tento typ fizeni v organizaci chybi,
muze se stat, Ze zaméstnanci budou sledovat pouze uspokojovani vlastnich cill a potteb

namisto uspokojovani a plnéni cili vlastni organizace.

Teorie Y predpoklada pravy opak. Vyjadiuje skuteCnost, ze lidé hledaji nezavislost,
seberozvoj, tvofivou praci nebo ze dokazi pfijmout odpoveédnost. Tento typ lidi dokaze
predpokladat pfichazejici skuteCnosti a jsou schopni pfizplisobovat se novym
okolnostem. Jsou to moralni a odpovédni jedinci, ktefi usiluji o dobro své organizace

a nehledi pouze a vyhradné na sviij uzitek ¢i prospéch z dané prace, viz Obrazek 5.

Manazefti svou fidici ¢innosti ovliviiuji také to, jaky druh motivace bude v pracovni
skupiné pievazovat. Lidské chovani je charakteristické pro svou promeénlivost v Case,
slozitost pticin daného chovani ¢i zplisobu zlepSeni motivace daného ¢lovéka. Proto
nemiizeme tvrdit, Ze jeden podnét piisobi na kazdého cloveka stejn€. Manazeti zamétujici
se na motivovani podiizenych pfedevs§im pomoci penéz, podvédomée vytvaieji pracovni
prostfedi vyobrazeno v Teorii X. Pokud bude manaZer naopak zaméfen na lidské vztahy
na pracovisti, budou mezilidské vztahy dilezité i pro ty pracovniky, pro které byly diive

hlavni materialni odmény (Provaznik a kolektiv, 2002).
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Obrazek 5 - Teorie X a'Y

Typ lidi X Typ lidi Y

\l./

/N

e Jd pracovat nebudu“ e , Rychle, kde je ta prace? *

o Ve mné duvéeru nevkladejte o , Na mé se miizete spolehnout! “

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubek, 2001

2.7 Motivace k pracovni €innosti

Hlavnim ukolem pracovnich organizaci je udrzet své zaméstnance motivované
a naladéné, aby plnili tkoly vedouci k cilim celé organizace. Ne vzdy se v organizaci
vyplaci nasadit ,,tvrdy rezim* a ocekavat, ze se vykon jejich zaméstnanct zlepsi. Oblast

vvvvvv

obrati proti podniku samému (Miskell, 1996).

Pracovni motivace vyjadiuje jak celkovy pfistup ¢loveéka K praci v obecné roviné, tak
piistup ke konkrétnim tikoltim a dal§im otazkdm pracovniho uplatnéni a ma vliv na miru

pracovni ochoty (Dohnalova, 2015).

2.7.1 Motivaéni profil pracovnika

Predstavuje vice méné stilou strukturu ryst, které ovliviiuji dlouhodobé zaméteni
zaméstnance. Tyto rysy se projevuji v chovani a prozivani jako energizujici stimulace,
ktera urcuje Zivotni styl, orientaci a zameéteni jedince, a to ve vztahu k sebepojeti, volniho

usili, sebeprosazovani, v socialnich vztazich ¢i v zivotnich cilech.
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Dimenze motivac¢niho profilu:

e Individualni orientace — skupinova orientace

e Situacni zaméteni — perspektivni zaméfeni

e Cinorodost — pasivita

e Osobni orientace — neosobni orientace

e Orientace na uspéch — orientace na obsah ¢innosti
e Ekonomicky prospéch — moralni uspokojeni

e Zaméfenim na podnik — zaméfeni na celou spole¢nost (Mikulastik, 2015).

2.7.2 Motivovani zaméstnancu fidici osobou

Pokud nas, jako zaméstnance, ndmi vykondvana prace nenapliiuje, neuspokojuje nase
vnitini potfeby nebo pokud je pro néas prace pouze prostiedkem uspokojovani jinych
potieb, je potiebné dodat zvnéjsku patficné podnéty, které podpoii proces motivace nebo
posili zadouci projevy chovéni (stimuly). A to je pravé podstatou funkce motivovani

fidici osoby - manazera (Tureckiova, 2004).

Vedouci pracovnici mohou motivovat zaméstnance tim, Ze vytvoii pracovni prostiedi,
uspokojujici jejich vnitini potfeby a pomiiZze splnit organizacni zameéry, které pfinesou
prospéch vSem. Aby manazeti znali tyto potifeby, musi naslouchat a pozorovat své okoli.
Pokud zaznamename zmény v atmosféfe na pracovisti, je hlavni stanovit pfi¢iny oné
zmény a persondl preorientovat. Naslouchdnim a pozorovanim svého okoli dokézeme
urcit Skody, izolovat viniky a naplanovat cesty k napravé téchto Skod. Vhodné Casové
rozvrzeni a vhodny postup zaruéi iispéch naseho sili. Ridici pracovnik musi umét citlive

reagovat na zmeény, potieby a vzajemné vztahy na pracovisti (Miskell, 1996).

Manazer, ktery chce motivovat, musi nejprve umét motivovat sdm sebe. Jediné
motivovany manazer miize motivovat své spolupracovniky. Pokud mu bude jeho prace
lhostejna, lhostejna bude prace i spolupracovnikim. Ridici osoba by méla budit

v zaméstnancich divéru a byt prikladem (Mikulastik, 2015).
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Pfi zkoumani pracovni motivace jsou zkoumany hlavné motivy, které vedou danou osobu
K volbé urcitého typu pracovni Cinnosti a také ty motivy, jaké jsou prostiednictvim

vykonavani pracovni ¢innosti uspokojovany. Z tohoto hlediska se rozlisu;ji:

a) Motivy ptfimé (intrinsické) — V tomto ptipad¢ je prace sama o sobé zdroje
uspokojeni. Mezi tyto motivy mize naptiklad patfit potieba Cinnosti jako takové,
kontakt s druhymi lidmi, vlastni rozhodovani, potieba urcité seberealizace, touha
po moci;

b) Motivy nepiimé (extrinsické) — Prace je vtomto piipadé prostiedkem
Kk uspokojovani potieb dal§ich. Mezi ty patii pfedev§im mzda uspokojujici jiné

potieby, potieba jistoty, potfeba vlastni diilezitosti (Tureckiova, 2004).

2.7.3 Odmeénovaci politika

Systém odménovani uzivany v podniku je silnou personalni oblasti jak pro organizaci,
tak pracovnika. Odménovani je realizovano ve form¢ mzdy, platu, ¢i jiné nepenézni
odmény. Tyto odmény ovliviluji kvalitu a kvantitu budouci vynaloZzené prace
pracovnikem. Proto je tento nastroj velmi dileZitou soucasti motivacni c¢innosti
manazera/vedouciho pracovnika. Systém odménovani by mél odpovidat potiebam
organizace a jejich zaméstnancii, mél by byt spravedlivy, motivujici a dostacujici.
Dulezité je poté stanovit prvky odménovani — pravidla, nastroje, formy, postupy apod.

(Kocianova, 2010).

Rizeni odmétovani se tyka toho, jak jsou lidé v souladu s jejich hodnotou pro organizaci
odménovani. Jeho obsahem jsou filozofie, strategie, politika, plany a postupy pouZivané
organizaci pro vytvafeni a udrZzovani systému odménovani. Systém odménovani se sklada
ze vzéjemné propojenych politik, procesi a praktickych postupli organizace
pfi odménovani jejich pracovniki podle jejich piinosu, dovednosti a schopnosti a hlavné

jejich trzni hodnoty.

Systém odménovani se skldda z penéznich odmén, coZ jsou pevné a pohyblivé mzdy
a platy a také zaméstnaneckych vyhod, které v thrnu tvoti celkovou odménu. Systém také
charakterizuji nepenézni odmény, jako naptiklad ocenéni, uznani, Gspéch, seberealizaci

¢i samotné procesy fizeni pracovniho vykonu fidici osobou (Armstrong, 2002).
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Cile Fizeni odménovani — pozadavky organizace

- podpora dosazeni strategickych i kratkodobych cilii organizace zabezpecenim
kvalifikované, schopné, oddané a dobfe motivované pracovni sily, kterou
organizace potiebuje;

- sd€lovani hodnot, pfedstav o vykonu, norem a o¢ekavani organizace;

- podpora chovani, které bude ptispivat k dosazeni cili organizace;

- podpora programy organiza¢nich zmén, tykajicich se kultury, procest a struktury;

- zabezpeceni, aby organizace za své penize ziskala potfebnou hodnotu.
Cile odménovani z hlediska pracovnika

- jednani se zaméstnanci jako se zainteresovanou stranou a partnery, ktefi maji
pravo byt pti vytvafeni politiky odménovani, kterd se jich tyka;

- naplhovani jejich ocekavani, Zze snimi bude jednano spravedlivé, slusné
a s ptihlédnutim k praci, kterou d¢€laji, a k jejich vykonu;

- transparentnost — povédomi zaméstnanct o politice odménovani v organizaci

a jejim dopadu na né (Armstrong, 2002).

Nasledujici tabulka 1 ukazuje hlavni zmény v fizeni odménovani, shrnuté Armstrongem

a Brownem (2001).

Tabulka 2 - Zmény v fizeni odménovani

Stary pristup Novy pristup
Orientace na penézni odmény Orientace na odmény celkové
Reagujici na mzdy a platy Strategické mzdy a platy

Administrativné fizené mzdy a platy Podnik a podnikani odrzejici mzdy a

platy
Byrokratické systémy mezd a platii Flexibilni systémy mezd a platii
Odménovani podle vykonu Odmeénovani podle ptinosu

Pfeneseni pravomoci na liniové

Rizené persondlnim Gtvarem y
manazery

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Armstrong, 2002
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3. CiL A METODIKA PRACE

3.1 Cil prace
Cilem mé bakalarské prace je zhodnoceni motivace a stimulace lidskych zdroji

ve vybrané organizaci a navrZzeni zmén vedouci ke zlepseni soucasného stavu.

O zvySeni vykonnosti svych zaméstnancti dnes usiluje kazda organizace na svéte. Toho
Ize dosahnout mnoha motiva¢nimi nastroji a technikami, na které by se mélo vedeni

podniku zaméfit, zanalyzovat je a poté na nich zapracovat.

3.2 Metodika prace

3.2.1 Studium odborné literatury zamérené na reSené téma

Praktické casti bakalarské prace predchazela cast teoretickd, kde byly zpracovany
poznatky ziskané studiem odborné literatury na dané téma — motivace a stimulace
zaméstnancu praxi. Literatura byla ziskana v Akademické knihovn¢ Jihoceské univerzity

a na internetovych strankach. Reserse probihala v letech 2016 a 2017.

3.2.2 Vybér organizace

Po ziskani a nastudovani patfi¢né literatury bylo potieba ziskat podnik, na ktery by byl
vyzkum aplikovan. Kariérni centrum ekonomické fakulty JihoCeské univerzity mi
poskytlo seznam organizaci, se kterymi univerzita spolupracuje. Vybér organizace
S obdrZzenym seznamem nakonec nemél spojitost, vybranym podnikem se stal Technicky
a zkuSebni ustav stavebni Praha, s.p., konkrétn¢ jeho ¢eskobudéjovicka pobocka. Podnik
se zdal byt vhodnym kandidatem k provedeni vyzkumu a pan feditel byl ochotny vyzkum

mezi zaméstnanci podpofit.

Informace o podniku byly ziskany z jeho webovych stranek a z ptipraveného rozhovoru
s feditelem pobocky v Ceskych Budg&jovicich, Ing. Milanem Palkou, ktery informace
z webu doplnil.

21



3.2.3 Metody zhodnoceni motivaéniho systému

Dotaznikové Setreni

K analyze soucasného stavu bylo uzito dotaznikového Setieni, které je zakladnim
kamenem ziskani informaci. Pfed vypracovanim otazek bylo stanoveno, jaké vysledky

jsou o¢ekavany a podle nich byly otazky polozeny co nejpiesnéji.

Dotaznik, tedy nepfima forma dotazovani, byla zvolena, jelikoz osobni rozhovor
s kazdym zaméstnancem zvlast’ by byl slozity a dlouhotrvajici proces a zaroven by bylo
nevhodné narusovat pracovni proces zaméstnanct, jehoz velka Cast je Casto sluzebné
mimo sidlo pobocky. Dotaznik byl mezi zaméstnance rozeslan prostfednictvim firemnich
e-mailovych adres. Otazky v dotazniku byly uzavieného typu, kde dotazovani méli
moznost odpoveédét dvéma az Sesti odpovéd’'mi, pripadné meli moznosti volné odpovedi.
V tvodu dotazniku byla zaméstnanciim kratce predstavena ma osoba, déle i diivod a ucel,
ktery vyzkum nese. Zaméstnanci byli pozadani, aby pii odpovidani na otazky postupovali

co nejuptimnéji, aby mély vysledky patti¢nou vypovidajici hodnotu.

Dotaznik byl zcela anonymni, z celkem 17 otazek byly pouze 3 identifika¢niho typu,
dotazovaly se na ve&k, pohlavi a dosazené vzdélani. Otazky byly sméfovany
na zameéstnance jednotlivé, tudiz jsou v jednotném cisle. Dotaznikového Setfeni
se zucastnilo 18 z celkovych 21 zaméstnancl. Vysledky dotaznikového Setfeni jsou

shrnuty v Ptilohach pod ¢islem 5.
Rozhovor s manaZerem

Dalsi, velmi dilezitou &asti vyzkumu, byl rozhovor s Fidici osobou pobocky v Ceskych
Budg&jovicich, panem Ing. Milanem Péalkou. Ten byl po celou dobu velmi ochotny
a vstiicny. Pro ucel prace byl zvolen standardizovany zplisob dotazovani, tudiz otazky
pro rozhovor byly pfipraveny s piedstihem. Otazky se tykaly naptiklad motivacnich
nastroji  uzivanych v podniku, poc¢tu zameéstnanci, systému piijimani zakazek
a nasledném vykonavani, otazky spojené se zaloZenim této pobocky, o pfistupu feditele

K podiizenym a tak dale. Odpovédi byly zaznamenavany do poznamkového bloku.

Rozhovor probehl 7. a 9. biezna 2017. Polozené otazky jsou uvedeny v Piiloze ¢. 3.
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4, CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

4.1 Vznik organizace

Technicky zkusebni Gistav stavebni Praha byl zaloZen roku 1953 tehdej$im Ministerstvem
prumyslu a obchodu za ucelem zkouseni a posuzovani jakosti ve stavebnictvi. Stavby,
které se tehdy velmi hojné stavély a mély uspokojit pozadavky na bydleni velké casti
obyvatel, byly pfevazné vystavény z betonovych paneli. Ceskoslovenska republika byla
tehdy panelova velmoc. Z tohoto a z mnoha jinych divodd bylo zapotiebi neustale
sledovat kvalitu pouzivanych vyrobkd a staveb v pribéhu i po dokonéeni. Timto
zkouméanim kvality prace stavebnich organizaci byl povéfen pro Ceskoslovenskou
socialistickou republiku praveé Technicky a zkuSebni ustav stavebni, ktery dodnes zdstava

podnikem statnim.

Pobocka v Ceskych Budgjovicich ptivodné zadinala v prostorach Stiedni primyslové
Skoly stavebni v Klavikové ulici v roce 1955 a to pouze jako par menSich laboratofi
s omezenym vybavenim. Z divodu stoupajicich naroka technickych zkousek se v roce
1963 firma prestéhovala do soucasnych, vétSich prostor v Nemanické ulici, kde

Se postupné s narustajicimi pozadavky na zkousky rozrastal i areal.

4.2 Predmét €innosti

TZUS Praha, s.p. je jedna z nejvétsich zkusebnich a certifikaénich organizaci v Ceské
Republice a mezinarodn¢ uznavany poskytovatel komplexnich sluzeb v oblasti
posuzovani shody stavebnich i jinych vyrobkil. Je vyznamnym partnerem dovozc,
vyrobcil, projektantil a realizatorii staveb, vefejné spravy, vyzkumné a vyvojové sféry,
¢len fady narodnich i mezindrodnich organizaci a je aktivnim ucastnikem procesu tvorby

technickych ptedpisti a norem.

Obrézek 6 - Logo TZUS, s.p.

Z

®

Zdroj: www.tzus.cz
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Technicky a zkuSebni Gstav stavebni Praha poskytuje zejména tyto sluzby v oblasti

zkousky a posuzovani shody:

e stavebnich vyrobki, materialti a konstrukci pro oznac¢eni CE i v narodni systému
CR,

e provozni a technické propojenosti evropského zelezni¢niho systému,

e vytaht,

e hracek, vybaveni détskych hiist’ a ndbytku,

o zkousky analytické chemie, akustické zkousky a zkouSky obsahu nebezpecnych
latek,

e certifikace systému managementu (QMS, EMS, EnMS, SMBOZP),

e provéiovani zpusobilosti dle metodického pokynu ,,Systém jakosti v oboru
pozemnich komunikaci“ MD CR,

e kvalifikace stavebnich dodavatelt,

e odborné a znalecké posudky staveb
a mnoho dalsich.

Tato $kala sluZeb je poskytovana skrze pobocky, které jsou v Brné, Ceskych
Budéjovicich, Plzni, Praze, Pfedméficich nad Labem, Teplicich a ods$tépnym zavodem —

Zkusebnim tstavem lehkého primyslu v Ceskych Budgjovicich.

Portfolio sluzeb TZUS Praha, s.p. dopliiuji sluzby partnerskych spole¢nosti
QUALIFORM, a.s. a PAVUS, as. vramci TZUS GROUP. PAVUS, a.s. se zabyva
pozarni bezpe¢nosti staveb a QUALIFORM, a.s. poskytuje certifikace v oblastech
systému managementu, fesi problematiku vad stavebnich konstrukci ¢i naptiklad zkousi

stavebni hmoty a vyrobky.

Sluzby, které TZUS Praha, s.p. poskytuje, jsou vyuzivany jednak tuzemskymi zakazniky,
zakazniky Clenskych zemi Evropské unie, ale 1 zdkazniky z tfetich zemi. Organizace
garantuje nezavislost, nestrannost a vysokou profesionalitu zalozenou hlavné
na kvalifikované pracovni sile, jejich dlouhodobych zkuSenostech a na inovativnich

piistupech podminénych nejmoderné;jsi technologii.
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4.3 Organizacni struktura

Reditel pobocky

Sekretariat

1 Oddéleni provozu OoP
— Oddéleni ekonomiky OE
| Odd,élenivf:erti,ﬁkace 0OCSR
systemu rizeni
ot omtior | ocsn
| st st | o
ot ot | o
L ggﬁﬁ}iy tepelné OTT

i Centralni laboratof

L Zkusebna Ceské
i | Budg&jovice (020)

Zdroj: viastni zpracovani

Jedna se o funk¢ni typ organizacni struktury, kde hlavni fidici osobou je feditel, ktery je

na této urovni V podniku jediny. Podnik je dale rozd€len na jednotliva oddé€leni, ktera

maji svou funk¢nost, svého odpovédného vedouciho, ktery se zodpovida ftediteli

pobocky. Mezi nevyhody tohoto typu organizacni Struktury zajisté patii odpoveédnost

za celou pobocku, kterou nese sam fteditel pobocky. Zaroven zde dochézi ke kiizeni

pravomoci ze stran vedeni. Na druhou stranu, piikazy, které zaméstnanci dostavaji

od vedouciho svého odd¢leni, jsou odborné, zaméfené na danou problematiku a je zde

jednoduché fizeni i nasledna kontrola.
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5. ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Pobotka TZUS Praha, s.p. v Ceskych Bud&jovicich momentalné zaméstnava 22
zaméstnancl, véetné feditele.. Pocet zaméstnanci vyhledoveé vzroste o dalsi desitku,
jelikoz odstépny zavod ZkuSebni ustav lehkého primyslu bude ke zdejsi pobocce

piipojen.

Rozhovor s feditelem pobocky, tedy fidici osobou, probihal prvni a druhy bieznovy
tyden. Kancelaf pana feditele jsem navstivil vicekrat, z diivodu jeho vytizenosti. Otazky

polozené fediteli jsou uvedeny v Prilohach.
Pracovni prostiedi

Reditel kladl diiraz na inovaci pracovniho prostiedi, jelikoZ je pro pracovnika dileZité,
aby se na pracovisti citil dobfe, mél veskeré potfebné vybaveni, které je plné¢ funkéni

a usnadiiuje vykondvani jednotlivych ¢innosti.

Dale se feditel stard i o vzhled kancelaii, kde zaméstnanci travi hodné Casu, zejména
pfi praci na pocitaci. V dobé vyzkumu probehla rekonstrukce tii kancelaii, kdy se
poloZily nové podlahy, nové vymalovalo a stary nabytek byl obménén za novy. DalSim
faktorem zptijemnujicim praci zde, je nova kuchyn s ptilehlou jidelnou, ktera disponuje

v§im potfebnym.

Pokud podnik ziskéd novy pfistroj k provadéni zkousek, je to pry jako kdyz détem date do
rukou hracku. Zaméstnanci jsou novym piistrojem zaujati, zkoumaji ho

a poté s nim 1 radi pracuji.
Benefity

Dle sdéleni pana feditele, patfi pobotka v Ceskych Bud&jovicich dlouhodobé mezi
nejlepsi, co se tyka zisku. Ty se rok od roku navysuji. A s touto skutecnosti prichazeji
1 vy$§i odmény pro zaméstnance. Podnik totiz mésicné upravuje rozpocet jednotlivych
pobocek na odmény podle jimi dosazeného zisku. Mzdy zaméstnanct jsou zde ze 30
az 40% tvoteny pravé odménami. Minuly rok zaméstnanci naptiklad dostavali odmény

kazdy mésic od kvétna az do prosince (v€etné). Slovy samotného feditele:

‘

,, Tito lideé z odmen Ziji.
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Primérny plat na této pobocce se pohybuje kolem 30 000,- korun ¢eskych, véetné odmén.
Jelikoz se jednd o podnik statni, platovy zéklad je zde dany tarifnimi stupni. Dale zde
funguje kolektivni smlouva, kterd zajiSt'uje, aby napiiklad ¢lovék s ukonéenym
sttedoskolskym vzd€lanim nemél vyssi platovy zaklad nez vysokoskolsky vzdélany
¢lovek. Zaklad platu se u kazdé skupiny kazdy rok navysuje o ur€itou ¢astku. Kdyz tedy
sttedoSkolsky vzdélany zaméstnanec ma zaklad vysoky jako vysokoskolsky vzdélany

zaméstnanec, musi se onen zaklad navysit 1 zaméstnanci s vy$$im vzdélanim.

Zamgéstnancim je dale poskytovan piispévek na penzijni pfipojisténi v hodnoté 2000,-

K¢ mésicné. Tato Castka je podle mého nazoru velmi §tédra.

Zameéstnavatel dale poskytuje pfispévky na stravovani formou stravovacich kuponii

V hodnoté 100,- K¢. I toto je velmi $tédry benefit, hodnota stravenky je velmi vysoka.

Pokud zaméstnanec onemocni, je zde moznost vyuzit takzvané ,,Sick days®, kdy
zaméstnanec nemusi piedlozit zaméstnavateli potvrzeni o pracovni neschopnosti
od svého 1ékare a pfitom nepfijde o sviij plat. Tuto moznost mohou zaméstnanci nove

od letosniho roku 2017 vyuzit celkem tfikrat.

Zamé&stnancim je dale k dispozici Fond kulturnich a spolecenskych potieb, ze kterého
mohou zaméstnanci Cerpat v piipadé dovolené nebo sportovnich aktivit. V tomto fondu

je pro kazdého zamé&stnance ro¢né piipraveno zhruba 10 000,- K¢.

Dle nazoru pana feditele je pro zaméstnance do jisté miry motivujici také vozovy park
podniku, ktery se neustdle omlazuje a v piipad€ sluzebni cesty je pro zameéstnance
prijemné, kdyz usedne do nového, Cistého a spolehlivého vozu. Par zaméstnancti ma

k dispozici sluzebni viiz i pro osobni ucely a takovych zaméstnanci bude pry pribyvat.

Cely podnik ma samoziejmé uzavieno pojisténi odpoveédnosti za piipadné skody vzniklé
z ¢innosti zamé&stnanct, napiiklad poSkozeni nékterého z pfistrojl, pochybeni pifi vydani
certifikatl a dalsi. Pojisténi se tyka i sluzebnich vozi, kde v ptipadé vzniklé Skody
se zamé&stnanec ucastni pouze minimalni ¢astkou. Nebo naptiklad, Ze by podnik vydal
certifikat a nasledné by se ukazalo, ze néjaky z prvka, za ktery byl certifikat udélen, je
vadny a Skoda by se dala vyc¢islit v milionech. PojiSténi se samoziejme tyka i sluzebnich

vozil zaméstnancil, kde zaméstnanec v ptipad¢ nehody plati pouze spolutcast.
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Mezilidské vztahy

Vztahy na pracovisti feditel hodnoti velmi pozitivné, skvéle. Kolektiv je tu pry jako
rodina, hlavné diky malému poétu zaméstnanci, ale také jejich sehranosti. Lidé se tu
navzajem dobie znaji a sam feditel pobocky fekl, ze vSechny zaméstnance zna moc dobfe,

coz je pro fidici osobu velké pozitivum.

Pracovni kolektiv se zaroven pravideln¢ schazi po pracovni dob¢. Pokud mé nékdo
naptiklad narozeniny, usporada se posezeni v arealu pobocky. Tyto spole¢né akce mimo
pracovni dobu zcela jisté stmeluji zaméstnance a piisobi a na n¢ odliSnym zptisobem nez

kdyz spolu zaméstnanci travi ¢as na pracovisti.

Zaméstnanci se zde dokonce navzijem motivuji. Z mého pusobeni v podniku jsem
vypozoroval, ze pokud jeden ze zaméstnancli nevykonavd Zadnou cinnost, zacnou si
z ného ostatni d¢lat legraci a poukazovat na n¢j, jako na ,,fladkace*. I toto jednani mé

zajisté urcity motivacni efekt.

Pokud se na pobocce uvolni pracovni pozice, vedeni uptednostiuje, aby zamé&stnanci
doporucili na volné misto svého znamého, ktery spliiuje dané pozadavky na pozici. Jde
o logicky tah ze strany vedeni, jelikoz zaméstnanci nebudou chtit kazit dobré vztahy na
pracovisti kdekym, ale doporuci svého znamého, o kterém vi, Ze do kolektivu zapadne
a odvede praci kvalitn€. Takovyto zpisob ma silny motivaéni efekt, jelikoz zaméstnanec
takto zvoleny se bude vice snazit, aby na zdejsi kolektiv dobie zapisobil a ,,neshodil*

svého znamého, ktery ho na misto doporucil.

Reditel pobocky ve mné budi dojem silné demokratického viidce, ktery si rad vyslechne
nazory podfizenych o soucasnych problémech, sam mi sdélil, ze je velmi rad, kdyz
za nim zaméstnanec pfijde a mohou spolu polemizovat o urcité problematice a dat fediteli

tak jiny nahled na véc.
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5.1 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni probihalo v podniku prvni bfeznovy tyden roku 2017, zacastnilo se
ho 18 zaméstnanct z celkovych 22, pocitaje i feditele pobocky a vyjimaje mé, brigadnika.
V soucasné dob¢ se aredl vyklizenim a likvidaci starych hal a zafizeni pfipravuje
na piistéhovani odstépného zavodu ZULP, ktery ma sidlo v Havlickové kolonii
v Ceskych Budgjovicich. Tim by mélo dojit k rozsiteni pracovniho kolektivu a seznament

se s novymi lidmi.
Otazka €. 1 — Jaké je Vase pohlavi?

Vétsina prace vykonavana v této organizaci je spiSe technického charakteru, kde ptiprava
konkrétnich vzorkl ke zkouskam castecné kopiruje dil¢i etapy Cinnosti na stavbach. To
se potvrdilo i u vysledkl otazky ¢. 1, viz Obrazek 6, kde s 61,1% prevlada muzské
zastoupeni.

Obrazek 7 - SloZeni muzi a Zen

38,90%

B Muzi

Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢&. 2 — Jaky je Vas vek?

Prace v takovémto typu organizace je charakteristicka pro styk s nejnovéjSimi zatizenimi
potiebnymi k jejimu vykonévani a také jistou fyzickou zdatnosti. Proto je zapotiebi byt
neustale proskolovan, jit s dobou a nebrdnit se novym technologiim. Je to evidentni
Z responzi na tuto otazku, kde je 27,8% zaméstnanct ve véku od 18 do 30 let. Zaroven je
zde ale stale poCetné zastoupena generace star$i, ktera své nabyté poznatky a zkuSenosti
muze sdilet se svymi mlad$imi kolegy. Nejpocetnéjsi skupinu tvoii zaméstnanci

preddichodového veéku, viz Obrazek 7, jejichz pocet tvoii 38,9% celkového poctu.
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Obrazek 8 — Vékové slozeni

5,60%

27,80%

m18-30
m31-50
m51-60

61 a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢&. 3 — Jaké je Vase nejvyssi ukoncené vzdelani?

Prace v Technickém a zkuSebnim ustavu stavebnim vyzaduje také jisté vzdelani v daném
oboru. Z vyzkumu vyplyva, ze zadny ze zaméstnancii nema jako nejvyssi ukoncené
vzdélani zékladni a pouze dva ze zaméstnancli maji sttedni odborné vzdélani bez maturity
(11,1%), viz Obrazek 8. Stiedoskolsky vzdélani zaméstnanci s maturitou tvoii piesné
jednu tfetinu dotazovaného pracovniho kolektivu, tedy 33,3%. Vysokoskolsky
vzdélanych zaméstnancli je v podniku celkem 10, jednd se tedy o nejpocetnéji
zastoupenou skupinu zaméstnanci, kterd tvoii 55,6% zaméstnanct z celkového poctu

zameéstnancu.

Obrazek 9 - Nejvyssi ukonéené vzdélani

| Zakladni
B Stfedoskolské bez maturity
m Stredoskolské s maturitou

55,60%

Vysokoskolské

B 0% |

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 4 — Libi se Vam pracovni prostiedi v podniku?

Z 18 dotazovanych, celkem 11 respondentt, tedy 61,1% odpovédélo, ze jim pracovni
prostiedi vyhovuje. Dal$ich 7 lidi, tedy 38,9% odpovédélo, ze pracovni prostiedi se jim
spise libi. Zadny ze zaméstnancti tedy nema Zadny zasadni problém s pracovnim
prostiedim. Z tohoto stavu se d4 vyvodit, Ze pracovni prostfedi podniku spliiuje vSechny
podminky a uspokojuje potieby zaméstnanci; naptiklad: pracovisté je dobie prostorove
feSeno, zamé&stnanci maji vSe potfebné vybaveni, aby jim usnadnilo praci, pracovisté je
kvalitné osvétleno, laboratofe jsou dobie odhlu¢néné, laboratofe i haly jsou navic
1 vytapény diky citlivosti jednotlivych vzorki a zaméstnanci nejsou izolovéani od ostatnich
zameéstnanct, Castokrat prace vyzaduje spolupraci vice lidi, tudiz na pracovisti panuji
1 dobré socialné psychologické podminky, coz dokazuji i vysledky na Obrazku 9.

Obrazek 10 - Oblibenost pracovniho prostiedi

38,90% m Ano

B SpiSe ano
Spise ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 5 — Jak dlouho v podniku pracujete?

Z vysledkl ziskanych odpovédi je ziejmé, Ze podnik i pies ziskavani mladych sil stale
disponuje zaméstnanci, ktefi zde pracuji vice jak 7 let, viz Obrazek 10. Zaméstnanci
pracujici zde vice jak 7 let tvofi nejvyssi Cast zcelkového poctu dotazovanych
zaméstnanctl, tedy 61,1%. Zadny ze zaméstnanct zde nepracuje méné nezli jeden rok.
Druhou nejpocetnéji zastoupenou skupinu zde predstavuji zaméstnanci pracujici zde 1-3
roky, ti tvofi 33,3% celkového poctu zaméstnanych osob. Druhou nejméné zastoupenou
skupinu tvofi jeden zaméstnanec, ktery zde pracuje v rozmezi 4-6 let, a tvoii tak 5,6%

dotazovanych zaméstnancti.
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Obrazek 11 — Doba zaméstnani podnikem

&=

B méné nez 1 rok

H1-3roky
m4-6let
61,10% 7 let a vice

5,60%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 6 — Ovliviiuje motivace a stimulace Vas pracovni vykon?

Z vysledkl obdrZenych responzi na tuto otazku je evidentni, Ze pracovni vykonnost u vice
jak 75% zaméstnancii je ovlivnéna motivaci, at hmotnou ¢i nehmotnou. Dalsi
tfi zameéstnanci, tedy 16,7% odpovédélo, ze jejich vykonnost na motivaci spiSe zavisi.
Dle Obrazku 11, jeden zaméstnanec z celkovych 18 odpovédi tvrdi, Ze u ného motivace
ve vztahu k vykonnosti roli nehraje vibec. Sam tak tento zaméstnanec tvoii 5,6%

pracovniho kolektivu.

Pro vedeni podniku je samoziejmé lepSi variantou, pokud je zaméstnanciv vykon
na motivaci zavisly. Vedeni podniku poté miize upravit své postupy, aby dosahlo vyssi

vykonnosti zaméstnancti.

Obrazek 12 - Vliv motivace na pracovni vykon zaméstnancl

5,60%

B Ano
M Spise ano
M Spise ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

32



Otazka ¢&. 7 — Citite se pro podnik uzitecny/prinosny?

Vysledky odpovédi u této otazky jsou velmi duilezité, jelikoz pracovnik, ktery se citi
nepiinosng, nemusi byt nutné ptitézi pro podnik, nicméné si sdm mysli, ze na kvalité jim
vykonané prace nezalezi. Zaméstnanec, ktery se citi pfinosné, je pro podnik velmi cenny,
jelikoZ si dava na své praci zaleZet, ztotozniuje se s cili organizace a podnik tak prosperuje.
Nikdo z dotazovanych si nemysli, Ze by pro podnik nebyl pfinosem. Naopak, 72,2%
responzi je dle Obrazku 12 tvofeno odpovéd'mi, kde si zaméstnanci mysli, ze jsou

pro podnik uzite¢ni a zbytek respondentl si mysli, Ze jsou spiSe pfinosni nez nepiinosni.

Obrazek 13 - Pocity zaméstnanci tykajici se jejich pfinosu

27,80%

B Ano
M Spise ano
Spise ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8 — Jak byste zhodnotil/(a) mezilidské vztahy na pracovisti?

Harmonické a uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvaieji v podniku piiznivé
klima, které ma pozitivni vliv na jednotlivce i cely pracovni kolektiv. Takto dobré vztahy
se odrazeji ve spokojenosti pracovnikl a pfispivaji ke ztotoziiovani se s cili organizace.
Z Obrazku 13 vyplyva, ze 66,7% zaméstnanct tvrdi, ze na pobocce panuji velmi dobré
mezilidské vztahy a dalSich 27,8% ftika, Ze jsou vztahy dobré. Nikdo ze zaméstnanct
si nemysli, Ze jsou vztahy na pracovisti Spatné. Z vlastni zkusSenosti v této praci mohu
fici, Ze dobré vztahy panuji i mezi podfizenymi a nadiizenymi, nicméné mezi nimi stale
funguje formalni stranka vztahu, kdy zaméstnanec stdle chova respekt ke svému

zamestnavateli.
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Obrazek 14 - Nazor zaméstnanct na vztahy na pracovisti

H Velmi dobré
B Dobré
m Spatné

Velmi Spatné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 9 — Mate pocit, Ze se k Vam nedostava patricné mnoZstvi informaci?

Mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem musi existovat urcitd divéra a hranice respektu.
Pokud se k zaméstnancim informace spiSe nedostavaji, nez dostavaji, zaméstnanec

se miize citit odstrc¢en od kolektivu a nemusi se ztotoznovat s cili dané organizace.

Pét zaméstnanct z celkovych 18, tedy 27,8% si mysli, Zze se k nim informace spise
nedostavaji, jak je na Obrazku 14 zfetelné. DalSich 44,4% dotazovanych zaméstnanct
si mysli, Ze jsou spiSe dobfe informovani o podnikovém déni. Zbytek zaméstnanci,
dalsich 27,8% nemda vibec pocit, ze by se k nim nedostavalo potiebné mnoZzstvi

informaci.

Obrazek 15 - Informovanost o¢ima zaméstnanct

27,80%

B Ano
M Spise ano
H Spise ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 10 — Probiha v podniku ohodnocent pracovnich vykonit néjakou z ridicich

osob?

Ohodnoceni pracovnich vykoni fidici osobou ma zajisté urcity stimulacni efekt na
budouci vykony zaméstnanct. Na otazku, zda se v podniku vibec hodnoti pracovni
vykony zaméstnanct fidici osobou, odpovédé€la jedna polovina zaméstnanct, Ze probiha,
a to osobnim pohovorem. DalSich 27,8% zaméstnancti odpovédélo, ze hodnoceni fidici
osobou probihd, ale jen pisemnou formou, viz Obrazek 15. Zbytek zaméstnanct, tedy
22,2%, sd¢lilo, Ze u nich neprobihd hodnoceni viibec. Tyto rozdily mohou byt zpiisobeny

rozdilnostmi ve vedeni jednotlivych oddéleni.

Obrazek 16 - Vykonové hodnoceni zaméstnanci

B Ano, osobnim pohovorem
M Ano, pisemnou formou

Ne, neprobiha vibec

27,80%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 11 — Odrazi se hodnoceni zaméstnancii v jejich odmeénovani? V jakékoliv

podobé (financni odmeny, pochvala, apod.)

Hodnoceni zaméstnanct se vV podniku uskute¢iiovat mtize, nicméné neni samoziejmosti,
ze se od ného poté odviji i odménovani. Pokud se odména neodviji od existujiciho
hodnoceni a zamé&stnanec si pouze ze samotného ohodnoceni bez ptidani ¢i odebrani

odmén zadné ponauceni neodnese, ma hodnoceni prakticky nulovy vyznam.

Vysledky u Obrazku ¢. 16 jsou velmi jasné. Sedmnact zaméstnancu, tedy 94,4%
odpovédelo, Ze hodnoceni zaméstnancti se skutecné odrazi v obdrzenych odmeénach.
Pouze jeden (5,6%) zamé&stnanec odpovédel, Ze jeho odména se od pracovniho hodnoceni

neodviji.
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Obrazek 17 - Vztah hodnoceni zaméstnanci a nasledné odménovani

5,60%

H Ano

Ne

94,40%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 12 — Zajima se ridici osoba o Vasi spokojenost v ramci podniku?

Pii vykonavani funkce fidici osoby v organizaci je nutné zachovat si urcity respekt a
odstup od svych zaméstnanci, nicméné je dobré vztah s podfizenymi doplnit
o neformalni stranku, poznat je bliZe, snazit se udrzet kontakt, nedistancovat se a vcitit se
do jejich role, jakozto zaméstnancii a zjistit tak, jak bychom mohli zlepsit jejich

spokojenost.

VétSina zaméstnancll u této otazky zvolila odpovéd’ ,,Ano®, bylo to osm zaméstnanci,
tedy 44,4% z celkového poctu, jak muzeme vidét na Obrazku 17. DalSich sedm
zameéstnanct, tedy 38,9% zvolilo odpovéd’ ,,Spise ano*. Odpovéd ,,Spise ne* zvolili
celkem dva zaméstnanci (11,1%) a moznost ,,Ne* zvolil pouze jeden zaméstnanec a tvori

tak 5,6% z celkovych responzi.

Obrazek 18 - Zajem tidici osoby o spokojenost zaméstnancti

L 11,10%

0,
44,40% B Ano

M Spise ano
m Spise ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 13 — Je Vam ze strany zaméstnavatele umoznéno vzdelavat se v dané profesi?

Vzdélavat se v této konkrétni profesi je nezbytné nutné. Je zde potieba umét pouzivat
nové technologie ve stavebnictvi, obsluhovat nejnovéjsi zatizeni, fidit vysokozdvizny
vozik ¢i vzdélavat se v oboru certifikace systému managementu. Z vysledkli prizkumu
této otazky vyplyva, ze v§ichni zamé&stnanci zde maji moznost vzdélavat se v dané profesi
a zdokonalovat své dovednosti, jak je vidét na Obrazku 18. K vykonavani zastdvanych

profesi je prubézné vzdélavani i predpokladem.

Obrazek 19 - Moznost vzdélavat se v dané profesi

H Ano

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14 — Mate pocit, Ze jste spravedlive ohodnocen/(a)?

Myslim si, ze odpovédi na tuto otdzku jsou ve vétsi mite subjektivni, jelikoz velmi zaleZzi
na vnimani hodnoty finan¢nich prostredki jako takovych jednotlivcem, kolik komu staci
¢1 kolik si predstavuje. Presto mohou vysledky mnohé vypovédet o systému odménovani
a spokojenosti zaméstnancli. Z obrazku 19 lze vypozorovat, ze piesné¢ polovina
zameéstnancll zareagovala na tuto otdzku odpovédi ,,Spise ano®. Dalsich 44,4% ma pocit,
ze jsou opravdu spravedlivé ohodnoceni, a odpovédéli tak moznosti ,,Ano*. Pouze jeden

zaméstnanec odpoveédel, Ze spiSe neni spravedlivé ohodnocen, a tvoii tak 5,6%.
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Obrazek 20 — Spravedlnost pfi rozdélovani odmén o¢ima zaméstnanct

5,60%

H Ano
0,
33,30% M Spise ano
m Spise ne

L .

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 15 — Je Vas nadrizeny otevieny Vasim nazorim a je ochotny o nich s Vami

polemizovat?

Otevienost fidici osoby ndzorim osob podfizenych je jeden ze zakladnich stavebnich
kamentl kazdého podniku. Ridici osoba by méla budit respekt, délat rozhodnuti sama,
avSak dat prostor podiizenym k participaci na rozhodnutich, navrzich a jiné. Vysledky
u této otazky spliuji pfedpoklady dobie fungujici firmy, kdy 61,1% odpovédélo,
ze nadfizeny je opravdu otevieny ndzorim zaméstnanci a dalsich 38,9% zvolilo odpoved’

»Ipise ano®, jak je mozné vycist z Obrazku 20.

Obrazek 21 - Otevienost fidici osoby vii¢i nazorim podfizenych

B Ano
M Spise ano
H SpiSe ne

61,10% Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢&. 16 — Jaky faktor Vas osobné nejvice motivuje?

Z vysledku této otazky dotaznikového Setfeni lze vypozorovat, ze finance jsou stale
jednim z nejsiln€jSich motivacnich prostiedki. Tuto moznost preferuje 66,7%
zaméstnancl vybraného podniku, viz Obrazek 21. Jako druhy nejoblibenéjsi zptsob
motivace se umistilo dosazeni cile s 22,2%. To se jevi jako velmi ptiznivé pro podnik,
jelikoz zaméstnanec dosahne uspokojeni, pokud svou praci vykona podle zadéani. Zaroven
je potieba dat ze strany nadfizenych podfizenym najevo, Ze jejich prace byla provedena

dobfe. Tato forma motivace se umistila na tfetim misté s 11,1%.

Obrazek 22 - Nejsilngjsi motivacni nastroj

H Pochvala
H Finanéni odména
B Uznéni

Povyseni
11,10% DosaZeni cile

Jiny faktor

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 17 — Jaké ndstroje byste v ramci motivace V podniku uvital/(a)?

Odpovédi u této otazky byly charkateristické velkou rozdilnosti, jelikoz byla oteviena,
kdy naptiklad hodné zaméstnancti odpovédé€lo, Ze nevi, a jini zase uvedli odpovéd s jistou
davkou ironie ¢i sarkasmu. To se s jistou davkou nadsazky da hodnotit jako spokojenost
v podniku. Ztohoto divodu jsem se rozhodl data u této otazky nezpracovavat
do kolacového grafu jako u predchozich otdzek, ale nastroje preferované zaméstnanci
vyjmenuji. Celkem deset zaméstnanci, tedy 55,6%, odpovédélo, Ze nevi o zadnych
nastrojich, které by uvitali nebo ze nic vic nepotitebuji. Jeden zaméstnanec by ocenil vEtsi
respekt mezi spolupracovniky, jeho odpovéd’ tedy tvoii 5,6%. Dalsi zaméstnanec sdélil,
ze by ocenil jasnéjsi pravidla pii rozdélovani mimotfaddnych odmeén, ten tvoii dalSich
5,6%. Dalsi 5,6% tvoti odpoveéd’ o ptani vetsi informovanosti zaméstnanct. Déle se jeden
zaméstnanec vyjadiil, Ze by ocenil jazykove a profesné zaméiené kurzy, ktery tedy tvori

také dalsich 5,6%.
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6. DISKUZE A NAVRH ZMEN

Po vyhodnoceni vysledkt z dotaznikového Setieni, rozhovoru s fidici osobou a analyzou

prostiedi podniku jsem zjistil stav sou¢asného motivacniho systému.

6.1 Profesné a jazykové zamérené kurzy

Jednou z véci, kterou zaméstnanci zminili v navrzich na zlep$eni, jsou Castéjsi profesni

kurzy a jazykové kurzy zaméfené na konkrétni profesi poskytované podnikem.

Pro vedouci odd¢leni bych zavedl kurzy motivace ke zlepseni jejich schopnosti v oblasti
motivace a stimulace zaméstnanct. Cena kurzu od spole¢nosti Gradua-CEGOS, s.r.0. by
se pohybovala kolem 5 000,- K¢ na osobu a konal by se v Praze. Po tomto kurzu by mé¢la
byt fidici osoba schopna efektivné vést hodnotici a motivaéni rozhovor a vhodné reagovat

na situace vzniklé pii téchto rozhovorech.

Jazykové kurzy by byly zapotiebi zejména v jazyce anglickém a némeckém. VéEtSina
obsluhovanych pfistrojii v podniku jsou zahrani¢ni vyroby, a navody, menu ¢i rizné
popisky jsou pravé v cizim jazyce, se kterym by mohla mit hlavné starsi vékova kategorie
zaméstnancl problém. Uz je jen na vedeni, zda se podniku vyplati platit zaméstnancim
jazykové kurzy, kde by se zaméstnanec ucil jazyk od uplnych zakladi nebo by se ucil jen

slovni zasobu potfebnou k obsluhovani danych zatizeni.

Navic se jedna o podnik, jehoz portfolio sluzeb mohou vyuzivat firmy ze stati Evropské
unie &i dokonce tietich zemi. Casto se na deskobud&jovickou pobocku dostane zahraniéni
firma, polska ¢i francouzska, kterd ma za tikol jako nezavisla firma zhotovit urcity vzorek
a pravé zde je zapotfebi ovladat alespoit v anglictiné slovni zasobu technického

charakteru.

Kurzy anglického jazyka se zaméfenim na technickou sféru poskytuje v Ceskych
Bud¢jovicich s moznosti konani kurzti v prostordch podniku Mgr. Blanka Hladikova.
Pokud budeme pocitat se skupinou o ¢tyfech zaméstnancich, po jedné a pil hodiné vyuky

tydn€ po dobu 3 mésict, cena by se pohybovala okolo 10 000,- K¢&.

Zastavam zcela jisté¢ ndzor, ze pokud by zaméstnanci projevili zdjem o moznost vice
se jazykove vzdelavat a podnik by byl ochoten tento zamér financovat, naklady by byly

jen pozitivni investici do lidského kapitalu.
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6.2 Relaxacni zény

Budovani relaxacnich zén, tedy mist, kde se zaméstnanci mohou odreagovat
od dlouhodobého soustfedéni na praci, je stale CastéjSi krok ke zvySeni motivace
zaméstnancl v podnicich. VétSinou se tyto relaxacni zony, které maji podobu kouti ¢i
celych mistnosti zavadéji v podnicich, kde se jedna o kancelatskou praci. V podniku, kde
jsem provadél vyzkum, zaujima prace u pocitace zhruba 50% pracovni naplné, zbytek je
prace ,,v terénu“, to znamena prace na hale, pfiprava vzorki, provadéni zkousek na

zafizenich, samotném testovani a pozorovani.

Pti této soustavné ¢innosti se zaméestnanec soustfedi na spravnou ptipravu dané zkousky,
obsluhovani zatizeni, ¢teni a zapisovani hodnot a jiné. Areal podniku je zarovenn pomérné
velky na to, aby se vénovala ¢ast prostoru, napt. haly a vybudovala se zde relaxa¢ni zona.
Ta by v praxi méla obsahovat n€kolik pohodInych kiesel nebo pohovku, cvicici pomicky
jako je gymnasticky balon, karimatku, relaxa¢ni hudbu a jiné. To vSe by se mélo nachazet
Vv prostoru s piijjemné¢ vymalovanymi sténami, aby prostor budil atmosféru klidu a

odpocinku.

Zaroven by zde mohl byt umistén jidelni stiil, kde by zaméstnanci mohli spole¢né
poobédvat. Za své puisobeni v podniku jsem vypozoroval, ze jidelnu v kuchyiice pouzivaji
zaméstnanci velmi zfidka, jedi spiSe ve svych kancelafich samostatng. Proto bych do
relaxacni zony situoval jidelni stil s lavicemi na obou stranach, coz by jesté vice zlepsilo

vztahy a ptispé€lo ke sdileni informaci.

Samoziejmé& by bylo ze strany organizace nutné vynalozit ur¢ité ndklady, také praci,
nicméné zastavam ten nazor, zZe by to opé&t byla jen kladnd investice do dalSiho zlepSeni
pracovniho prostfedi podniku a zvySeni motivace zaméstnanct, kteti by se v ptipadé

potifeby mohli na takovémto misté¢ odreagovat.

Napad vychazi z implementace téchto zon na pracovistich znamych a tspéSnych firem

jako je Google, 3M, AVG Technologies ¢i Air Bank.

Jedna z hal v arealu by byla vhodnym adeptem na zfizeni této relaxa¢ni zony. Hala je
¢lenitd, je zde velky prostor uzivany jako sklad stavebnich materialt a zaroven se vedle
skladu nachézeji nevyuzité kancelafe. Pokud budeme pogitat s vymérou stén 80 m?

k vymalovani, material by prisel cca na 800,- K¢&. Dale by byla zapotiebi nova podlaha,
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povrch by bylo vhodné opatfit napi. kobercem s piijemnou barvou. Cenu koberce na
podlahu o rozloze 30m?, pii cené cca 500,- K&/m? odhaduji na 15 000,- K&.

Dalsi polozkou je vybaveni prostor nabytkem. K posezeni v ramci obéda bych navrhoval
dv¢ lavice se stolem uprostied a jako dalsi naptiklad pohovku pro 2 az 3 osoby, dale jeden
sedaci vak vyplnény polystyrenovymi kulickami, gymnasticky mi¢ a houpaci sit. Tyto
sedaci prvky by staly piiblizné 18 000,- K¢&. Dale bych do zény umistil kvétiny pro
zptijemnéni atmosféry a prostoru. Dalsim prvkem by mohl byt naptiklad kavovar, tim
totiz firma nedisponuje a dale naptiklad Hi-Fi véz. Tato dv¢ zafizeni by podnik staly

maximalné 12 000,- K¢.

Na provedeni prace by se nemusela najimat externi firma, zdej$i zaméstnanci maji
s podobnym typem prace zkuSenosti a navic by si relaxa¢ni zoénu mohli upravit podle
svého svych predstav a poté by si ji sami i vice vazili, pokud by do ni vlozili svou praci.
Tato podoba relaxaéni zony by poslouzila jako dobry zacatek pro ptipadna dalsi vylepSeni
pracovniho prostiedi podle pfani zaméstnancii. Takovyto prostor by mohl byt vyuZzivan
napf. pro mimopracovni spolecenské akce. Tyto ,,nadstandardni® prostory by zaroven
mohly zlepsit pohled nékterych zaméstnanct na pracovni prostiedi. Pokud se vratime zpét
k dotaznikovému Setieni, zjistime, ze u otazky ¢. (,,Libi se Viam pracovni prostredi
podniku? ), 7 zaméstnancti, tedy 38,9% odpovédélo mozZnosti ,,Spise ano“. Tento
vysledek by se dal kladné ovlivnit pravé implementaci vySe uvedené relaxacni zony na

pracoviste.

Pokud by se pobocka do tohoto projektu kviili vysokym nakladtim ¢i odlehlosti prostor
nechtéla poustét, druha levnéj$i varianta by byla zvelebeni Casti zasedaci mistnosti, ktera
je jiz svétlymi barvami vymalovana, omezeny prostor by tu byl, stacilo by ho dovybavit

napt. pohovkou ¢i sedacim vakem, kavovarem, radiem apod.
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6.3 Ocenéni vykonl zaméstnancu

| takto vypadala jedna z odpovédi na posledni otazku dotaznikového Setieni — ,,Jaké
nastroje byste v ramci motivace v podniku uvital/(a)?. Jeden zaméstnanec vyjadril nazor,
ze by nebylo od véci, kdyby se v podniku vyhlasoval zaméstnanec mésice, ktery podal

nejlepsi vykon, odpracoval nejvice hodin za mésic, apod.

Takto vyhlaseny zaméstnanec by byl vyobrazen na fotografii, pod niz by byly statistiky
o poctu odpracovanych hodin a tak dale. Tato metoda vizualizace by méla nepopiratelny
motivacni efekt na vSechny pracovniky, pokud by jmenovany ptehled byl umistén napf.
u hlavniho vchodu nebo na existujici nasténce v ptizemi budovy naproti schodisti. S timto
zpusobem motivace by samoziejm¢ prichazela i odména, aby tento zamér vibec u
zaméstnanct budil snahu a zajem. Navrhl bych bud’ odménu finan¢ni ve vysi 1000,- nebo

2000,- K¢ navic k vyplatg, ¢i jeden den placené dovolené.

6.4 Hodnoceni zaméstnanci

Ke zvySeni motivace zaméstnancti by se vedeni podniku i jednotlivych oddéleni mélo
zaméfit na hodnoceni pracovnich vykonli zaméstnanct, které podle odpovédi na otazku
¢. 10 dotaznikového Setieni (,,Probiha v podniku ohodnoceni pracovnich vykonii nékterou
Z ridicich osob? “) neni Uplné jasné ani uspokojivé. Polovina zaméstnanct uvedla, ze
u nich probihd ustni hodnoceni fidici osobu, dalSich 27,8% zaméstnanctli je hodnoceno

pisemnou zpravou a zbylych 22,2% pracovniho kolektivu neni hodnoceno viibec.

Hodnoceni zaméstnanci by mélo probihat na vSech odd¢lenich, nejlépe prave ustni
formou, napf. jednou mési¢né. Ridici osoba daného oddéleni by se méla dikladng
pripravit na kratky rozhovor tykajici se vykonti daného zaméstnance. Uéelem tohoto
hodnoceni neni nic jiného neZ zvysit motivaci zaméstnancli a urcit spravné a hlavné
spravedlivé rozdéleni odmén. Zaméstnanec V takovém piipadé musi védet, pro¢ v daném

mesici nebyl napt. odmeénén tak, jak predpokladal nebo naopak ¢im si odménu zaslouzil.

Pti takovém hodnoceni se musi hodnotit rizné faktory prace. Hodnotit by se mél vstup
zameéstnance, tedy dovednosti, znalosti a jiné osobni vlastnosti pro praci potiebné. Dale
proces prace samotny, kde se hodnoti slozitost dané prace, iniciativa, tymova prace, rizika
spojena s praci a tak dale. Jako posledni kritérium by se hodnotil samotny vystup prace,
kde by v hodnoceni hral roli ptinos pracovnika zastavajici tuto pozici, vysledek, kvalita,

rychlost provedeni préace a tak dale.
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Mimo tato kritéria by se samoziejmé také hodnotily zédkladni povinnosti spojené s praci.
Naptiklad zda zaméstnanec chodi do prace vcas, zda po odvedené praci po zaméstnanci
zustava na pracovisti poradek, zda pfi vykonavéani dané Cinnosti nezpusobil néjakou

Skodu a jiné.

6.5 Spravedlivé rozdéleni odmén
Dva zaméstnanci v posledni otazce (,,Jaké ndstroje byste v ramci motivace v podniku
uvital/(a)?*‘) dotaznikového Setieni zminili, Ze by uvitali jasna pravidla pii rozdélovani

mimotadnych odmén.

Pomér rozdéleni odmén na kazdého zameéstnance zalezi na tediteli a jeho usudku
o zasluhach a vykonech zaméstnancl. Informace o vysi odmén nejsou zaméstnanctim
znamy, nicméné zde ziejmé dochazi k jejich ¢asteénému tiniku nebo vzajemnému sdéleni
a poté se tedy mulize stat, Ze jsou zaméstnanci vyslednym rozdélenim odmén rozhotceni,

a mluvi o nespravedInosti.

Takovéto situace zpisobuji potom demotivaci nékterych pracovnikd, kteti si napiiklad
mysli, Ze odvedli mnohem vice prace nezli jejich spolupracovnik, ktery byl ohodnocen

1épe, a méli by tedy mit vySi odmény vyssi.

Z tohoto duvodu bych navrhoval, aby feditel s vedoucimi jednotlivych oddéleni pred
kazdym rozdélovanim odmén projednal jejich vysi pro jednotlivce, aby nedochazelo
k demotivaci pracovniho kolektivu a ubytku vykonu. Druha moznost je odménovat
zaméstnance stejné, rovnomérné, pouze zaméstnance s opravdu mimotradnymi vykony

bych diferencioval od ostatnich, aby byl motivacéni efekt zachovan.

Jde o slozity nastroj, rovnomémé odménovani by naopak mohlo byt demotivujici
a zameéstnanci by nepodavali vysoké vykony, jelikoz stejné dostanou odmény stejné jako

jejich spolupracovnici, ktefi prace odvedli méné¢.
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6.6 Pochvala/ kritika

Také jedna z Castych odpovédi na posledni otazku dotaznikového Setieni, otazku €. 17
(Jaké nastroje byste v ramci motivace v podniku uvital/(a)?). Pochvala nebo projev
uznani zaméstnanci za odvedenou praci by zcela jist¢ mélo vliv na vysledny vykon
zaméstnance. Zameéstnanec si tohoto gesta vazi, a vi, Ze prace, kterou odvadi je kvalitni

a prospesna.

U ptedchozi otazky dotaznikového Setteni, otazky €. 16 (,,Jaky faktor Vis osobné nejvice
motivuje? “), odpovédélo 66,7% vSech dotazovanych zaméstnanci, ze pravé pochvala
udélena ze strany vedeni ma na né nejsilnéj$i motivacni efekt. Vedeni by si tohoto faktu

mélo byt védomo, a naucit se zaméstnance spravné a ¢asteji motivovat timto zpiisobem.

Pochvala musi byt zaroven podana adekvatnim zpiisobem, aby nedoslo k demotivujicimu

efektu, kdy zaméstnanec diky pochvale polevi ve svych vykonech.

AC je kritika opakem pochvaly, mize byt v jistych pfipadech motivaci zaméstnance
K lepsim vykonim. Zaméstnanec si uvédomi své nedostatky a snazi se na nich
po obdrzené kritice zapracovat. Myslim, ze velmi dilezitou roli v této oblasti hraje

vzajemna osobni komunikace mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi vcetné feditele.

6.7 VysSi informovanost zaméstnancu
Z dotaznikového Setieni je dale patrné, Ze zaméstnanci nejsou moc dobie informovani

o déni v podniku. Nikdo ze zaméstnancli neodpovédel moznosti ,,An0%, cozZ je patrné

Z Obrazku 14.

Vyssi informovanosti zaméstnanct bych docilil naptiklad zformovanim mensiho vyboru,
ktery by se skladal ze 3-4 zaméstnanci a jednotliva oddéleni by zde méla zastoupeni.
Tento vybor by naptiklad jednou za dva mésice sestavoval informaéni bulletin? o formétu
A5, ktery by seznamoval zaméstnance s podnikovymi cili, novinkami na pracovisti,

planovanymi zlepSenimi a tak dale.

Vybor formujici bulletin by samoziejm& mél byt otevieny ptispévkim i ostatnich
zamé&stnancu, ktefi by tak méli moznost se se spolupracovniky o své informace,

upozornéni €1 zpravy podélit.

2 Obsahové méné rozsahly ¢asopis na konkrétni téma s nizsi frekvenci vydavani.
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Takovyto bulletin by podnik stal ¢as svych zaméstnanct pfi sestavovani a dale také
finance na jeho wvytiSténi. Pokud budeme ptedpoklddat, Zze by se jednalo
o dvoumési¢ni interval vydavani, budeme uvazovat o po¢tu deseti bulletini na dany

interval, cena za rok by se pohybovala okolo 4500,- K¢.

Méné nakladnou variantou ke zvyseni informovanosti zaméstnancti by mohly byt webové
stranky, které by byly uréeny pouze pro ¢eskobudéjovickou pobocku. Finan¢ni naklady
by byly témét nulové, diky ,,free” doménam, které poskytuji registraci webové domény
zdarma. Tyto webové stranky by byly pfistupné jen po ptihlaseni se pfidélenymi udaji,

tudiz by nehrozil unik informaci.

Na tomto webu by zaméstnanci mohli sdilet sva sdéleni, upozornéni, sdilet soubory jako

napftiklad fotografie priab¢hu zkousky a tak dale.

6.8 ZvysSeni zajmu o spokojenost svych zaméstnanci

V dotaznikovém Setieni mé velmi prekvapily odpovédi na otazku €. 12 (Zajima se ridici
osoba o Vasi spokojenost v ramci podniku?), kde sice vétSina respondentli odpovédéla
moznosti ,,An0“, nicméné nejsou to vSichni a takovyto vysledek neni v tak malém
pracovnim kolektivu pfijatelny. V podniku s takto nizkym poctem zaméstnancti by mél
mit nadfizeny prakticky kompletni ptehled o spokojenosti svych zaméstnancii a tento
prehled neustdle udrzovat na stejné hlading. Ptijatelny vysledek by byl 95% pro ,,Ano*
a 5% pro ,,Ne*.

Lepsiho vysledku bych docilil vy$sim zajmem o podiizené, kdy bych se snazil v§imat si
toho, co tikaji, zda mi nedavaji néco najevo, pozoroval jejich chovani, pfimo bych se jich
pravidelné tazal, zda jsou spokojeni, zda se na pracovisti nevyskytl néjaky problém, zda

maji zaméstnanci vse potiebné, poskytovat jim zpétnou vazbu apod.

Dalsi nepfimou moZnosti zjiStovani spokojenosti zaméstnancii v ramci podniku je anketa
spokojenosti, kterd by méla podobu dotaznikového Setieni. Ta by se zaméstnanci

pravideln¢ dotazovala na jejich spokojenost, na véci, které by oni sami chtéli zlepsit.

K tomuto t¢elu bych zfidil jistou ,,schranku divéry* umisténou na frekventovaném miste,

snadno dostupném vSem zaméestnanciim.
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7. ZAVER

Cilem mé prace bylo zhodnotit motivacni prostiedky uzivané podnikem ke zvyseni
spokojenosti svych zaméstnanct a poté navrhnout zmény, které by vedly ke zlepSeni
onoho sou¢asného motivaéniho systému k lep§imu a zvySeni vykonnosti a spokojenosti

lidského kapitalu v podniku.

Prvnim krokem mé prace bylo studium odborné literatury na dané téma, kdy jsem
nastudoval dosavadni teoretické poznatky k danému tématu. Dal§im krokem byl vybér
podniku, ve kterém bych vyzkum provadél. Mlj vybér nakonec skoncil u pobocky
Technického a zkusebniho ustavu stavebniho v Ceskych Budé&jovicich, kde jsem shodou
okolnosti v dané dob¢ zacal brigddné pracovat, a feditel pobocky mi vySel vstiic a diky

tomu jsem mohl uskute¢nit vyzkum a zvetejnit ur¢ité informace.

Vyzkum probihal prostfednictvim dotazniku, ktery byl anonymni, nachazely se v ném
pouze tfi otazky identifikaéniho typu a zaméstnanci méli vétSinou na vybér z nékolika
odpovédi. Dotaznik byl rozeslan pomoci firemnich e-mailovych adres. Vyzkum byl dale
doplnén o0 rozhovor s fidici osobou pobocky, ktery poskytl dal§i nezbytné informace
K poznani podnikového systému motivace a odmeénovani. Neméné podstatnou ¢asti mého
vyzkumu byla pfitomnost mé osoby na pracovisti po dobu nékolika mésict, kdy jsem mél
moznost poznat zdejsi zvyky, pracovni kolektiv a pracovni prostfedi. Diky témto tfem

¢astim vyzkumu jsem poznal soucasny motivacni systém organizace.

Vysledky Setfeni ukdzaly, Ze na pobocce panuje prevaha muzii nad Zenami, je zde
vyvazeny pomér mlad$i a star$i generace, vSichni zaméstnanci jsou spokojeni S
pracovnim prostfedim, stejné tomu je u mezilidskych vztaht, fidici osoba se zajima o
spokojenost zaméstnancl a téméet vSichni si mysli, ze jsou spravedlivé ohodnoceni. V§em
zaméstnancim je zaroven poskytovana moznost vzdélavat se v dané profesi.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze ne u vSech zaméstnancii probiha hodnoceni

pracovnich vykond, ale poté se odrazi v nasledném odménovani.

Vyzkum na poboéce v Ceskych Budgjovicich ukazal, Ze zde panuji velmi piijemné

pracovni podminky a vedeni si své zamé&stnance hlidé a patfi¢né se o né stara.
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Jak jsem jiz zminil, v budoucnu se do podnikového areédlu presté¢huje odstépny zavod
ZULP a dle slov pana feditele, i to bude mit jisty motiva¢ni efekt, jelikoz nové
ptistéhovani zaméstnanci uvidi, jak pobocka vzkvéta, zaméstnanci jsou spokojeni a vse

dobie funguje, apod.

Dotaznikového Setieni se zicastnilo pouze 18 z celkovych 21 zaméstnancii, nebot’ to byla
akce dobrovolna. Vysledky tedy nemuseji mit zcela stoprocentni vypovidajici hodnotu,

nicmén¢ 18 zaméstnancti tvoii z 21 opravdu velkou ¢ést.

Pobocka v Ceskych Budgjovicich je podle mého nazoru z pohledu motivace zaméstnanct
velmi v pofadku a na zaméstnanci jsou spokojeni. Mnou navrzené naméty by mély jiz tak
kvalitni motivaéni systém jesté zlepsit. Reditel pobocky permanentnd usiluje o
spokojenost svych zaméstnancii, svym pratelskym ptistupem je otevieny diskusim a
navrhim podfizenych. Projevil zdjem o mé navrhy a zvazi jejich implementaci na

pracovisti.
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8. SUMMARY

The aim of this bachelor thesis was to experience motivation system of the organisation,
evaluate its advantages and disadvantages and suggest improvements to increase the

output of employees and their satisfaction.

The thesis consists of two parts, theoretical and practical. In theoretical part, there were
explained and described basic motivation terms, knowledge, theories and processes.
Practical part is focused on organisation, where the research took place. The organisation
chosen for research is called Technical and Test Institute for Construction Prague,

specifically Budweis branch office.

My research was conducted by spreading questionnaires among employees, interviewing
the manager and observating the workplace. Questionnaire was anonymous, it contained
17 questions with closed answer possibility except the last question. Question sheets were
sent by the manager via company e-mail address. Next step was interviewing the director
about benefits recieved by employees, workplace improvements, plans for the future or
manager’s attitude. The last part of research was observating the workplace itself, which

was possible thanks to the fact | had worked there for the whole time of research.

Results from research were summed in charts and commented graphs. According to
results of research and my opinion, branch office in Budweis offers good working
conditions. Employees get wide spectrum of benefits and what | consider as very
important is a fact, that manager cares about employees. On the other hand, there are
things that should be solved, such as language education of employees or employee’s

awareness.

Key words: motivation, stimulation, employees, benefits, workplace, praise, criticism,

employee's awareness, remuneration, relax zones
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Priloha 3: Dotaznik
Dobry den.

Jmenuji se Michal Holinka a jsem studentem 3. ro¢niku oboru Rizeni a ekonomika

podniku pii Ekonomické fakulté Jihoc¢eské univerzity.

Timto Vas chci pozéadat o trochu Vaseho ¢asu pfi vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery
je soucasti praktické ¢asti mé bakalarské prace, kterd se tykd motivace a stimulace

v daném podniku.

Na otazky prosim odpovidejte po pravdé. Dotaznik je zcela anonymni.

Dékuji.

1) Jaké je Vase pohlavi

a) Muz
b) Zena

2) Jaky je Vas§ vék?

a) 18-30
b) 31-50
c) 51-60
d) 60 a vice

3) Jaké je Vase nejvyssi ukoncéené vzdélani?

a) Zakladni

b) Stredoskolské s maturitou
c) Stredoskolské bez maturity
d) Vysokoskolské

4) Libi se Vam pracovni prostiedi v podniku?

a) Ano
b) Spise ano
C) Spise ne
d) Ne



5) Jak dlouho v podniku pracujete?

a) mén¢ nez 1 rok

b) 1-3roky
c) 4—6let
d) 7avice

6) Ovliviiuje motivace a stimulace Vas pracovni vykon?

a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne

7) Citite se pro podnik uzite¢ny/prinosny?

a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

8) Jak byste zhodnotil/(a) mezilidské vztahy na pracovisti?

a) Velmi dobré
b) Dobré
¢) Spatné
d) Velmi $patné

9) Mate pocit, Ze se k Vam nedostava patfiéné mnoZstvi informaci?

a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne

10) Probiha v podniku ohodnoceni pracovnich vykoni néjakou z fidicich osob?

a) Ano, osobnim pohovorem
b) Ano, pouze pisemnou formou
c) Ne, neprobiha viibec



11) Odrazi se hodnoceni zaméstnanci v jejich odménovani? V jakékoliv podobé
(finan¢ni odmény, pochvala, apod.)

a) Ano
b) Ne

12) Zajima se Fidici osoba o Vasi spokojenost v ramci podniku?

a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne

13) Je Vam ze strany zaméstnavatele umoznéno vzdélavat se v dané profesi?

a) Ano
b) Ne

14) Mate pocit, Ze jste za svou praci spravedlivé ohodnocen/(a)?

a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne

15) Je Vas nadrizeny otevifeny Vasim nazorum a je ochotny o nich s Vami
polemizovat?

a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

16) Jaky faktor Vas osobné nejvice motivuje?

a) Pochvala

b) Finan¢ni odména
¢) Uznani

d) Povyseni

e) Dosazeni cile

f) Jiny faktor



17) Jaké nastroje byste v ramci motivace v podniku uvital/(a)?

Volna odpoved’



Priloha 4: Otazky poloZené manaZerovi

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9

Kdy byla zaloiena pobocka v Ceskych Budéjovicich

Jaky je piesny pocet zaméstnancii na pobocce?

Jaka je organizacni struktura zdejsi pobocky?

Jaké jsou uzivané motivacni ndastroje?

Jak vy sam hodnotite pracovni vztahy?

SnaZite se zaméstnanciim vyjit vstiic a poskytovat zpétnou vazbu?
Jak probiha pracovni ohodnoceni zaméstnanci?

Jakd je priiomérnd mzda na pobocce?

Jakym zpiisobem jsou pojisténa zdejsi zaiizeni

10) Mate do budoucna néjaké plany na zvyseni motivace v podniku?



Priloha 5: Zpracovani otiazek dotaznikového Setieni do tabulek

Otéazka ¢. 1 — Jaké je Vase pohlavi?

Moznosti Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
Muz 11 61,1
Zena 7 38,9
Y 18 100

Otazka ¢. 2 — Jaky je Vas vek?

MoZnosti Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
18- 30 5 27,8
31-50 5 27,8
51-60 7 39,9
61 a vice 1 5,6
Y 18 100

Otéazka ¢. 3 — Jakeé je VaSe nejvyssi ukoncené vzdélani?

MozZnosti Pocet odpovédi Procentualni vyjadreni
Zakladni 0 0
Stfedoskolské bez maturity 6 33,3
Stiedoskolské s maturitou 2 111
Vysokoskolské 10 55,6
Y 18 100

Otazka ¢. 4 — Libi se Vam pracovni prostiedi v podniku?

MozZnosti Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
Ano 11 61,1
SpiSe ano 7 38,9
Spise ne 0 0
Ne 0 0
y 18 100




Otazka ¢. 5 — Jak dlouho v podniku pracujete?

Moznosti Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
Méné¢ nez 1 rok 0 0
1 -3 roky 6 33,3
46 let 1 5,6
7 let a vice 11 61,1
> 18 100

Otazka ¢. 6 — Ovliviiyje motivace a stimulace Vas§ pracovni vykon?

MozZnosti Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
Ano 14 77,8
Spise ano 3 16,7
Spise ne 0 0
Ne 1 5,6
3 18 100

Otazka ¢. 7 — Citite se pro podnik uZite¢ny/ptinosny?

MozZnosti Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
Ano 13 72,2
SpiSe ano 5 27,8
Spise ne 0 0
Ne 0 0
Y 18 100

Otazka ¢. 8 — Jak byste zhodnotil/(a) mezilidské vztahy na pracovisti?

MozZnosti Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
Velmi dobré 12 66,7
Dobré 6 33,3
Spatné 0 0
Velmi $patné 0 0
Y 18 100




Otazka ¢. 9 — Mate pocit, ze se k Vam nedostava patfi¢né mnozstvi informaci?

Moznosti Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
Ano 0 0
Spise ano 5 27,8
SpiSe ne 8 44 4
Ne 5 27,8
3 18 100

Otazka ¢. 10 — Probihd v podniku ohodnoceni pracovnich vykont néjakou z fidicich

osob?

MozZnosti Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
Ano, osobnim pohovorem 9 50
Ano, pouze pisemnou 5 27,8
Ne, neprobiha viibec 4 22,2
Y 18 100

Otazka ¢. 11 — Odrazi se hodnoceni zaméstnancl v jejich odméiovani? V jakékoliv

podobé¢ (finan¢ni odmény, pochvala, apod.)

MozZnosti Pocet odpovédi Procentudlni vyjadieni
Ano 17 94,4
Ne 1 5,6
Y 18 100

Otézka €. 12 — Zajima se tidici osoba o Vasi spokojenost v ramci podniku?

MozZnosti Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
Ano 8 444
Spise ano 7 38,9
Spise ne 1 5,6
Ne 2 111
Y 18 100




Otazka ¢. 13 — Je Vam ze strany zaméstnavatele umoznéno vzdélavat se v dané profesi?

Moznosti Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
Ano 18 100
Ne 0 0
> 18 100

Otazka ¢. 14 — Mate pocit, Ze jste za svou praci spravedlivé ohodnocen/(a)?

MozZnosti Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
Ano 8 44 4
SpiSe ano 9 50
Spise ne 1 5,6
Ne 0 0
3 18 100

Otazka ¢. 15 — Je Va3 nadtizeny otevieny Va$im nazorim a je ochotny s 0 nich s Vami

polemizovat?

MozZnosti Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
Ano 11 61,1
SpiSe ano 7 38,9
Spise ne 0 0
Ne 0 0
y 18 100




Otazka €. 16 — Jaky faktor Vas osobné nejvice motivuje?

Moznosti Pocet odpovédi Procentualni podil

Pochvala 0 0

Finanéni odména 12 66,7

Uznani 2 11,1
Povyseni 0 0

Dosazeni cile 4 22,2
Jiny faktor 0 0

3 18 100

Otazka ¢. 17 — Jaké nastroje byste v ramci motivace v podniku uvital/(a)?

MozZnosti POée,t . Procentualni podil
odpovédi

Nic 10 55,6
Respekt mezi spolupracovniky 1 5,6
Spravedlivé rozdélovani odmén 1 5,6
VEétsi informovanost zaméstnanci 2 11,1
Pochvala 2 11,1
Jazykové kurzy 1 5,6
Otevienost pii hodnoceni zaméstnancii 1 5,6
3 18 100




