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Abstrakt

Bakalaiska prace se zabyva motivaci a osobnim rozvojem, jaky maji vliv na jedince
v podniku. Teoreticka ¢ast charakterizuje motivaci, typy motivace a nakonec v této casti
zam¢efené na motivaci poukaze na spojitost mezi motivaci, vykonem a spokojenosti
pracovnika v podniku. Dale je uveden osobni rozvoj, ktery je nedilnou soucasti dnesniho
fizeni lidi a jejich motivace a souvisejici podkapitoly na téma zivotni hodnoty, metody

osobniho rozvoje, uspéch a vytrvalost.

V praktické Casti je predstavena spolecnost Gautama s.r.o. ve které byl proveden
pruzkum pomoci dotaznikového Setfeni. Hlavnimi body Setfeni je zjistit, co motivuje
zaméstnance nejvice, zda jsou motivovani praci v podniku. Dale, jestli maji zaméstnanci
moznost osobniho rozvoje ve firmé. Na zdklad¢é tohoto Setfeni je v zavéru uvedeno

doporuceni, jak by mohla firma zvysit spokojenost zaméstnanct.

Kli¢ova slova: motivace, osobni rozvoj, pracovni vykon, pracovni spokojenost, uspech

Abstract

The bachelor thesis deals with the motivation and personal development, their effect on
individuals in the company. The theoretical part describes the motivation, types of
motivation and ultimately in this section focused on the motivation to focus on the
relationship between motivation, performance and satisfaction of employees in the
company. The next section provides personal development, which is an integral part of
today's people management and motivation and their related sub-chapter on the topic of

environmental values, methods, personal development, success and perseverance.

In the practical part introduces the company Gautama s.r.o. in which the survey was
conducted using questionnaires. The aim of this investigation was to find out what
motivates most employees, whether they are motivated to work in the company.
Additionally, if employees have the opportunity for personal development within the
company. On the basis of this investigation is shown at the end of recommendations on

how the company could improve employee satisfaction.

Key words: motivation, personal development, job performance, job satisfaction, success
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Uvod

V dnes$ni dobé cokoliv co ¢lovek déla, Cini tak z urcitych motivi. Pisobi na néj mnoho
podnétl vnéjSich, ale 1 vnitinich. Je to jen na ném samém jak se s témito podnéty
vyporada, k jakym bude mit blizsi vztah a ke kterym nebude mit zadny. Clovék sam o sobé
ma vzdy urcité cile, at’ uz kratkodobé ¢i dlouhodobéjsi, které ho napliuji a ke kterym
sméiuje vesSkerou pili. Motivaci plnit tyto cile ma kazdy z nas, uvnitt svého ja. Nékdo citi
silnou motivaci a nékdo slabsi, motivace je velmi subjektivni pojem. Co vlastné motivace
je? Dokazeme ji pln¢ pochopit a podle uréitych typti motivace aplikovat na kazdého
jedince? Mozna ano, ale jak zaznélo, motivace je predevsim subjektivnim stavem, kazdého
¢lovéka motivuji rizné véci, pohnutky, idealy a jiné moznosti. Motivaci chapeme souhrn

procest, které ve vysledku ¢inti dosahuji cile.

Proto, aby ¢lovék mohl byt plné motivovanym a jdoucim si plnit své cile, které si pied
sebe polozil, je tfeba mit rozvinutou osobnost, byt uvédomélym pro¢ jsem zde na této
planeté, a jakym smérem chci kracet. Osobni rozvoj neni jen o rozvijeni svych dovednosti,
ale ptedevsim o pochopeni sama sebe, co od sebe o¢ekavam a co v zivoté chei delat. Pokud
¢loveék pochopi a jde si za svym cilem, neni potieba ho nijak zvla$t' motivovat, on sdm je
motivovan. Proto je tak dulezité pochopit uzky vztah mezi motivaci a osobnim rozvojem,

mezi hybnou silou a uvédoménim, kde ji ¢lovék mé a chce pouzit.

Problematika motivace a osobniho rozvoje je v tuto dobu velmi popularni. V praxi se s
témito vyrazy setkavame velmi Casto, proto jsem se rozhodl vénovat této problematice
podrobnéji a Iépe ji porozumét. Mezi motivaci a osobnim rozvojem existuje tenka hranice,
kde subjektivni pusobeni motivace se jinak odrazi u kazdého jedince Vv jeho osobnim

rozvoji, a diky urovni osobniho rozvoje dokazeme rozpoznat, co daného jedince motivuje.

Kazdy podnik, ktery chce dosdhnout vrcholu ve svém oboru, by nemél podcenovat
problematiku motivace. Motivace také izce souvisi se spokojenosti jedince a ta zavisi na
ruznorodosti kazdého ¢lovéka, tedy je potteba poznat a odhadnout kazdého jedince zvlast.

Spokojeny zaméstnanec odvadi dlouhodoby a kvalitni vykon, proto se na motivaci a jeho
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osobnost klade diiraz. Vlivem vysoké motivovanosti zaméstnancti a kvalitnich osobnosti

muze podnik dosahovat excelentnich vysledk.

Diky lidskym vlastnostem a touze posouvat hranice svych moznosti, se bude motivace a
osobni rozvoj neustale vyvijet. Domnivam se, Ze v této problematice jsme jen na zacatku a
smér této problematiky nedokazu odhadnout. Hlavnim divodem vybéru témata bakalaiské
prace bylo ziskat informace a znalosti, které mé posunou v mych moznostech a
dovednostech pro své budouci zivobyti, umét motivovat lidi kolem, nebo uz jen sam sebe.

Byt zcela otevieny viici sobé samému a tedy 1 k ostatnim lidem.
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Cil a metodika prace

Cilem této bakalarské prace je na zakladé dostupné literatury definovat zakladni pojeti
motivace a jeji typy, spojitost mezi motivaci, vykonem a spokojenosti pracovnika. Dale

definovat osobni rozvoj pracovnika, jeho zivotni hodnoty a uspéch.

Prace je pojata jako ptipadova studie ve spolecnosti Gautama s.r.o. Technikami sbéru
dat pouzitymi k naplnéni cile prace je studium pracovniho prostiedi v této spole¢nosti na
zaklad¢ nestrukturovanych rozhovort s personalnim pracovnikem a vedenim spolecnosti,
zavrsené navrzenim dotaznikového Setfeni na motivaci zaméstnancl a jejich mozZnost

osobniho rozvoje ve spole¢nosti Gautama s.r.o.
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1 Motivace

V soucasné dob¢ jednim z nejpouzivanéjSich psychologickych pojmt. Pojem motivace
zname z psychologie, kde neexistuje presna, jednotna definice tohoto pojmu. Naptiklad ve
vykladovém slovniku muzeme najit definici takovouto: ,,Dynamicky intrapsychicky
proces, Vv némz vzajemné vztahy podnétii subjektu (motivace vnitini) a prostfedi (motivace
vnéjsi) vytvareji napéti, soustiedéni a zaméteni aktivity, kterd po rozhodovacim procesu
vede K cili. Vzajemny vztah a souhrn hybnych faktord (motivt, pohnutek), které podminuji

a energizuji lidské jednani v urcité situaci.” (Palan 2002, s. 125)

1.2 Definice Motivace

Pivod slova motivace vznikl jiz v starovéku a to z latinského slova movere,

znamenajicim — ménit, hybat.

Motivace je souhrn procesi, které vedou k urcitému cili, na zdklad¢ urcitych stimuld,
motivl, potfeb, navykl, zajmi, hodnot ¢i idedlli. Motivaci mizeme piirovnat, jako
prostiedek pftiblizujici nas K mistu, kde chceme byt. Podle Amolda a kol. se motivace
sklada ze tii dulezitych slozek. ,,Smér — co se néjaka osoba pokousi délat; usili — s jakou
pili se o to pokousi a vytrvalost - jak dlouho se o to pokousi.” (Armstrong 2007, s. 235)
Tyto tfi slozky jsou nezbytné dulezité pro motivovanost lidi. ,,Dobfe motivovani lidé jsou
lidé sjasné definovanymi cili, kteti podnikaji kroky, od nichZz ocekavaji, Ze povedou
k dosazeni téchto cili. Takovi lidé mohou byt motivovani sami od sebe, a pokud to
znamena, ze jdou spravnym smérem, aby dosahli, ¢eho dosahnout chtéji, pak je to nejlepsi

forma motivace.“ (Armstrong 2007, s. 235)

Motivace vyjadiuje vnitini zdroje a vnéj$i situaci jedince. Je nutné rozliSovat motivy a

vné&j$i motivujici podnéty — stimuly.
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1.2.1 Motiv

Motiv — ,je definovan jako pohnutka, pfi¢ina a energie vyvolavajici, udrzujici a
usmérnujici cilenou (Gcelovou) lidskou aktivitu s ohledem na jeji smér (cil), intenzitu,
trvani a variabilitu jejitho zaméfeni.” (Palan 2002, s. 125) Jinymi slovy motiv vyjadiuje
uspokojeni, udrzeni hodnoty urcitych stavli k bezporuchovému fyzickému ¢i socialnimu

fungovani. (Nakone¢ny,1997, s. 27)

S motivem je uzce spojovan cil jedince. Obecné cilem motivu je vzdy dosazeni nasyceni.
Chovani a uspokojeni je ucelné, ale tato ucelnost je determinovana, je to ucelnost
psychologickd a ma psychologické pii¢iny. Clovék touZi po uréitych uincich svého
chovani, zamétuje se na jejich dosazeni, ale tyto touhy jsou také disledkem urcitych stavii
a situaci, v nichZ se nachazi, ur¢it¢ zmény vyvolavaji urcité Gcinky, potfeby vyvolavaji

chovani smétujici k acelnému uspokojeni. (Nakonecny, 1997, s. 29)
1.2.2 Stimul

Rozdilem mezi motivaci — motivem a stimulaci je, Ze stimulace plsobi na jedince
z vnéjsku. Nejcastéji jednanim jiného jedince nebo skupiny jedinci. Tedy stimulaci

rozumime jako védomého procesu ovlivnéni urc¢itého jedince.

Stimulaci rozumime vnéj$imu ptusobeni na psychiku jedince, se zdmérem ovlivnéni jeho
motivace K ur¢itym tkontim, zadoucich pro pivodce stimulace. Fakt, Ze motivaci jedince
muzeme vyvolat zamérng, je zakladnim kamenem pracovni motivace. Pokud chceme aby
zamestnanec vykonaval préaci nejlépe jak dokdze, mél by vychéazet ze svych vnitinich
pohnutek a nasledné stimuly dopliovat a posilovat jeho odhodlani, jak zminuje (Plaminek,

2010, s. 14)
1.2.3 Zdroje motivace

Vse co néas motivuje, 1ze oznacit jako zdroj motivace. Zdroje motivace jsou predpokladem
pochopeni, jak motivace vznikd. Mezi tyto zdroje fadime potieby, navyky, zdjmy, hodnoty

a idealy. (Bedrnova, 2012, s. 228)

- Potieba — jev signalizujici nedostatek (nadbytek) néceho, co je z hlediska subjektu
zadouci (nezadouci). Jedna se o porusSeni vnitini rovnovéhy a tendenci k jejimu
znovunabyti (ukonceni). Mezi zdroji motivace jsou jedinymi, které mame spolecné

spolu se vSemi Zivocichy.
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Névyky — jsou ¢innosti, které &lovék vykonava opakované. Clovék si zautomatizuje
zpusob Cinnosti v konkrétnich situacich napft., osobni hygiena a stravovani, také
studijni a pracovni navyky. Umoznuji rychle reagovat nau¢enym sledem ukont.
Lisi se od dovednosti bezprostiedni reakci, absenci uvazovani o feSeni situace a
kontroly jejiho pribchu. Jsou vyznamné hlavné tim, Ze nezatézuji clovéka
psychicky pfi nepodstatnych dennich situacich., Setfi namahu spojenou
s rozhodovanim. Stavaji se soucasti vlastnosti osobnosti, proto se nezadouci navyky
velmi tézko odstranuji, tyto zlozvyky jsou Skodlivé nebo spolecensky nezadouci
navyky. Nekteré jsou az chorobné jako uzivani drog, alkoholu, lhani a jiné.
(Nakonec¢ny, 2004, s. 42)
Zajmy — Relativné konstantni motivaéné-postojové zaméteni (orientace) osobnosti
K ur¢itym oblastem, jeviim, vécem nebo ¢innostem. Soustfedéni pozornosti na jevy,
véci nebo ¢innosti, které maji pro osobnost vyznam z hlediska jejich potieb. Zajmy
tvofi vyznamnou soucast motivacni struktury osobnosti. Vznikaji v ¢innosti na
zaklad¢ potieb, vloh, schopnosti, citovych vztahti a vhodnych podminek prostredi.
Zajem o vzdélani mize vyznamné ovlivnit socidlni prostfedi, spolecnost a
predevsim ucitel. (Palan 2002, s. 125) Zajem o urcité oblasti, jevy, véci, nebo
¢innosti vyznamné ovliviiuje vztah k uceni, volbu zaméstnani nebo naplit volného
casu. Charakter osobnosti je ovliviiovan zajmem, ¢lovek je ¢asto spojovan s €iny,
které jsou jeho stfedem zajmu. Zajmy mulzeme roztiidit do urcitych druhd.
(Nakone¢ny, 2004, s. 46)

o Manudlni zajmy

o Lingvistické zajmy

o Védecko
Hodnoty — zaloZeny na subjektivnim vnimani jedince. Clovék si je vytvaii a podle
svych zkuSenosti tvotfi hodnotovy systém, ktery ovliviiuje jeho chovani a ¢innosti,
které jsou pro n¢j dalezité a naopak Cinnosti kterym ptisuzuje malou vahu hodnot,
tém se snazi vyhybat. Hodnotou miize byt rodina, zdravi, penize, ispéch v urcité
¢innosti, spole¢enské postaveni a jiné. Harmonie mezi hodnotami a jejich soulad
pifinasi spokojeny Zivot, naopak mluvime o nespokojenosti a stradani.
Postoje — Trvala individualni tendence k uréitému chovani (aktivit€) vaci uréitym
(stejnym, podobnym) objektim v urcité (stejné, podobné) situaci vznikla na

zaklad¢ vztahi a zkuSenosti. Postoj je vyrazem urcitych vztahti k hodnotam, které
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se vytvareji v pribéhu socializace a enkulturace. Subjektivni pojeti hodnotného ¢i
nehodnotného. Postoje se utvareji v procesu vychovy. Ovliviuji genetické faktory a
faktory sociogenni.

Idealy — jsou pfedstavami urcitého néceho, co je pro jedince zadouci, tedy cilem,
kterého se cloveék snazi dosdhnout. Idedl je na zacatku procesu motivace. Pod
idedly se muze skryvat ptredstava nasi podstaty, naseho smyslu ¢i vyznamu jako

takového, jsou ovlivnény spolecenskym vlivem. (Palan 2002, s. 125)

1.3 Typy teorii motivace

1.3.1 Teorie potieb podle A. Maslowa

Autorem této teorie je Abraham Maslow (1908 — 1970), ptedstavitel Skoly lidskych

vztahli, vychazel z presvédCeni, ze vykon pracovnikli lze zvySovat az k pfirozenym

fyziologickym hranicim, budou-li uspokojovdny nejen materidlni, ale i sociologické

potteby. (Palan 2002, s. 125) Uspotadal potieby ¢loveéka do pétistupiiového systému, kde

jsou spolecné pro vSechny lidi. Pocinaje fyziologickymi potfebami pies potieby jistoty a

bezpeci, socialni potieby a potieby uznani az po potiebu seberealizace, nejvyssi ze vSech.

1.
2.

Potteba fyziologickd — napt. kyslik, sex, voda a potrava

Potfeba bezpe¢i — potifeba ochrany proti ohrozeni a nedostatku uspokojeni
fyziologickych potieb

Potieba socidlni — pratelstvi, laska a zarazeni jako pfisluSnika skupiny. (Mikulastik,
2007, s. 140)

Potfeba uznani a licty — jde o niternou potiebu mit stabilni a vysokou sebetctu a mit
ve svém okoli vysokou prestiz. MiZeme je zatadit do dvou dopliiujicich se skupin.
»Za prvé je to touha po uspechu, piimérenosti, sebediivére tvari v tvatr svétu a po
nezavislosti a svobod€. Za druhé touha po reputaci nebo postaveni definovanych
jako respekt nebo ucta ostatnich lidi, uznani, pozornosti, vyznamu ¢i ocenéni. .
(Armstrong,s.240)

Potieba seberealizace— snaha a potieba uspokojit touhu po poznani, vnitini naplnéni.
Metamotivace, jedinci oddani poslani, obé&tujici se néemu neosobnimu nebo

nadosobnimu, metapotiebam. (Nakone¢ny,1997, s. 166)
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potireba
seberealizace

Obrazek ¢islo 1. Maslowova pyramida potieb (Plaminek, 2010, s. 74)

Maslowa teorie tvrdi, ze pokud uspokojime potfebu nizsi, automaticky cilime za
uspokojenim potieby vyssi. Potieba seberealizace, ale nemlze byt uspokojena nikdy.

Maslow fekl, ze ,,¢loveék je zivocich s pranimi“. (Armstrong 2007, s. 235)

Pouze neuspokojend potiecba mulze motivovat chovani a dominantni potfeba je
motivatorem chovani. [ pfes uspokojeni niZSich potieb, stale se vracime k dfive
uspokojenym potfebam. Maslowa hierchie potfeb mé intuitivni a neni empiricky ovétena,

je kritizovana svou nepruznosti a nekompromisnosti. (Plaminek, 2010, s. 74)

1.3.2 Teorie zaméi'ené na proces

V teoriich se klade diiraz na psychologické procesy jako naptiklad: ocekdvani, dosahovani
cili, pocit spravedlnosti. Jsou uzite¢né pro své realistické metody motivovani lidi, nez

napiiklad teorie potieb nebo Herzbergova teorie. (Armstrong 2007, s. 235)
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1.3.3 Teorie o¢ekavani (expektacni teorie)

Formulovana Victorem Vroomem, kde vlastné jde o to, ze ¢lovék ocekava néco, za své

chovani. Expektacni teorie ma své formalni vyjadieni vzorcem M = V. E, kde:
M - je Groveil motivace
V - valence — subjektivni hodnota vysledku chovani

E - expektace — subjektivni oc¢ekavani, ze ¢innost povede k o¢ekdvanemu vysledku.

(Bedrnova, 2012, s. 248)

Vroom definoval teorii ofekavani takto: ,,Kdykoliv jedinec voli mezi alternativami,
které znamenaji nejisté vysledky, zda se jasné, Ze jeho chovani je ovlivnéno nejen
preferencemi tykajicimi se téchto vysledki, ale také mirou jeho piesvédceni, Ze tyto
vysledky jsou mozZné. Ocekavani je definovano jako momentalni presvédceni, tykajici
se pravdépodobnosti, ze po urcitém ¢inu bude nasledovat urcity vysledek. Ocekavani
Ize charakterizovat z hlediska jejich sily. Maximalni silu signalizuje subjektivni jistota,
ze po ¢inu bude nésledovat vysledek, zatimco minimalni silu signalizuje subjektivni

jistota, Ze ¢in vysledek nepfinese.” (Armstrong 2007, s. 235)

Tato o¢ekdvani miZou pramenit ze zkuSenosti jedince, ale ¢asto se jedinec dostane do
situaci novych, kde mize dojit ke snizeni motivace. Z toho plyne pokud jedinec nema

ocekavani, nebo si neumi predstavit ocekavatelny vysledek, nebude motivovan.

V pracovni sféfe je tedy dilezité, aby vysledek prace byl propojen a mél ptimy vztah

k odméné. (Palan 2002, s. 213)
1.3.4 Teorie spravedInosti

Spravedlivé ptidélena odména za praci, to ocekava jedinec z teorie spravedlnosti Johna
Adamse. Zaklad je porovnavani, co je a co neni spravedlivé. ,,Spravedlivé zachazeni
znamena, ze je s Clovékem jednano stejné jako sjinou skupinou lidi, nebo jako
s odpovidajici jinou osobou.” (Armstrong 2007, s. 235) Nazor o spravedlnosti zachazeni
je tedy zaloZen na srovnani vstupt a vysledkl svych a osoby, kterou srovnavame. Pod

vstupy se rozumi napi. zkuSenosti, schopnosti, postoje, Gsili a odpovédnost a za
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vysledek odména hmotna (penézni) nebo nehmotné (uspéch, uznani). (Bedrnova, 2012,
S. 248)

1.3.5 Teorie X a'Y podle Douglase McGregora

Predstavitel humanistické psychologie Douglas McGregor studoval nazory manazert na

zplisoby motivace a stvofil dvé protichiidné teorie.

- Teorie X: tvrdi, ze clovek typu X je tvor liny, je pfirozené mit nechut’ k praci, proto
je zadouci od nadiizenych ho do prace nutit, dohlizet na n¢j, vést ho. Dobry vykon
musi byt odménén finan¢né a pokud nedé€la co chceme vyhrozovat, nutit, trestat,
aby Cinil jak chceme.

- Teorie Y: tvrdi naopak, Ze ¢lovéku typu Y je prace piirozena, vydavat ze sebe to
nejlep$i duSevni a fyzické usili, ma smysl pro odpovédnost a povinnost. Pro
Clovéka typu Y je relevantni dileZitost jeho prace, moznost kreativity, fidit sdm

sebe a plnit svou praci na vybornou nez finanéni odmeéna.

Ptistupovat k pracovnikiim je tieba individuélng, je kontraproduktivni pfistupovat ke viem
Z pozice predstavy o teorii X. Je tieba pfizplsobit a najit idedlni pristupy k pracovnikiim,
které spiSe odpovidaji ptedstaveé o teorii Y. (Bedrnova, 2012, s. 250) Nadmérné dirigovani
a kontrola vede k demotivaci a frustraci na pracovisti, ztraty zajmu o praci. Lidé se snazi
vyhybat nepopularnim néstrojiim fizeni, coz ma za nasledek propast mezi pracovniky a

managementem. (Palan, 2002, s. 214)
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1.3.6 Herzbergiiv dvoufaktorova teorie

Dvoufaktorovou teorii Fredericka Herzberga mizeme podle Bedrnové (Bedrnova, 2012, s.
246) zatadit mezi druhou nejcastéji citovanou motivacni teorii, hned po motivaéni teorii
Abrahama Maslowa. Je zalozena na dvou protikladnych skupindch potfeb. Jednou je
zivo€isnad potieba vyhnout se nepiijjemnym pocitim a druhou je potieba ristu. Tyto
skupiny tvofi dva faktory Herzbergova modelu, satisfaktory neboli motivatory,
povazujeme je za Cinitele motivujiciho k lepsim vykonlim a tsili a dissatisfaktory, také se
jim fika hygienické faktory, pfedstavuji hlavné prostfedi, ve kterém se zaméstnanec

nachazi a slouzi k prevenci nespokojenosti. (Armstrong 2007, s. 235)

l Motivatory | I Hygienické faktory |

Obrazek 2: Pisobeni motivatort a hygienickych faktorti (Bedrnova, 2012, s. 246-247)

Pod motivatory si miizeme piedstavit napt.: uznani, aspésné splnény tikon, prace sama o
sobé, odpoveédnost a pod hygienickymi faktory si mizeme piredstavit mzdu, pracovni

podminky, jistotu zaméstnani.
1.3.7 Teorie zesileni

Teorie Frederika Skinnera se zaklada na tom, Ze ¢lovék navazuje na své chovani ze svych
zkusenosti. Za uréité chovani byl odménovan, tak bude nadale toto chovani opakovat, za
urité chovani byl trestan, tak nadédle se bude snazit tomuto chovani vyhnout. Toho
vyuziva zaméstnavatel a stimuluje zaméstnance k opakovani Cinnosti v synergii s cili
podniku. (Blazek, 2011, s. 166) Teorie tedy odvozena ze zakladnich principti motivace.

Ziskat ptijemné a vyhnout se nezadoucimu.
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1.3.8 Adamsova teorie

Je zalozena na vnimani socidlni spravedlnosti, kterou jedinec vnima a vychazi z referen¢ni
skupiny s kterou, se pracovnik srovnava. Srovnava své pracovni zatizeni, pracovni Usili a
jeho vysledky v pfevedeni na prémie, uznani a dal$i rizné vysledky s usilim jinych.
Vysledek je zpravidla, subjektivni spravedlnost ¢i nespravedlnost jeho vysledki. Pokud ma
dany subjekt dojem, ze je podhodnocen, tedy jeho vstup je vyssi nezli jeho vystup jak u
ostatnich, vznika motiv k dosazeni vyssich ziskd z dané Cinnosti nebo K snizeni jeho
vstupu Vv dané ¢innosti jestlize se nezdaii, snizuje svoji vykonnost. Clovék je motivovan,

pokud se k nému chovame slusné, jinak je demotivovan.

1.4 Motivace, vykon a spokojenost pracovniki

4

V této kapitole se zamé&fim na Motivaci a vykon spolu s motivaci a spokojenosti.
1.4.1 Motivace a vykon

Motivace je vyznamna vSude, kde jde o vykon. Motivace a schopnosti tvofi vykonnost

¢loveka, vyjadiena vzorcem. V= f (M*S)

Kde V —ftroven pracovniho vykonu (z hlediska kvality i kvantity)
M — tirovent motivace (mira ,,chténi ¢loveéka podat vykon)
S —urovei schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti)

Motivace a vykon, zdaleka neni jen vzoreckem, dochazi k ur€itému jevu, ktery vyjadiuje
Yerkstv — Dodsontiv zdkon, neboli obracena U-kiivka. Pfi neuspokojivé motivaci,
dochazi k neuspokojivym vysledkiim. Ale pii nadmérné motivaci, dochéazi k ptilisSnému

vypjeti psychiky, kde také na§ vykon neni optimalni, viz obrazek nize.
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Obrazek ¢islo 3 Motivace a vykon (Bedrnova, 2012, s. 237)

Pribéh kiivky U, znazoriiuje pii nizké motivaci, nizky vykon, srlstem motivace za
stejnych podminek (stejné schopnosti) vykon bude naristat, ale jen do urcité Grovneé.
Presahne-li motivace danou mez, paradoxné se motivace snizi. Piesna kiivka jedince je
dana osobnosti. Muzeme je rozdé€lit na dva typy: prvni typ, u kterych pievazuje touha po
uspéchu, zamétuji se na dlouhodobé cile a lidi vyhybajici se netspéchu. (Bedrnova,
237,2012) Prvni skupina lidi vyhledava stfedné obtizné ukoly, snadné tukoly nejsou
motivaci a u tézkych hrozi nezdar. U druhé skupiny pifevazuji tkoly snadné, ale
vyhledavaji tkoly tézké, u nichz nelspéch neni zndmkou nezdaru, diky jejich velké

obtiznosti. (Nakonecny, 2005, s. 124)

Tvrdit, Ze vzdy jedinym faktorem ovlivilujicim vykon je motivace, je zjednoduSené.
DalSimi faktory ovliviiujici vykon jsou schopnosti, védomosti, dovednosti ¢lovéka, které
urCuji jeho kvalifikacni potencidl. Spolu s témito vnitinimi aspekty Cloveéka, je dalSim
hlavnim aspektem zvenci stimulace od nadfizeného, ktery poméahéd nebo blokuje vyuZziti
vnitiniho potencialu zaméstnance. Pro nadfizeného a podnik samotny je nejdilezité;si
dosahovat dlouhodobych dobrych vykont. Pracovnici, jenzZ maji pfedpoklady pro praci
vyrazné lepsi, mohou ztratit po ¢ase motivaci, protoze lehce zvladaji svoji praci. Naopak

vvvvv

efekt ztraty motivace. Z hlediska organizace jsou dilezité tyto tii body.

- Vhodn¢ stanovit normy pracovniho vykonu

- Vybirat jen pracovniky s pfimétenymi kvalifikacnimi pfedpoklady
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- Pribézné ovliviiovat jejich motivaci

Stimulace pracovni motivace je velmi dilezitd a vadZze se s pracovni spokojenosti.

(Bedrnova, 2012, s. 251)
1.4.2 Pracovni motivace a spokojenost

Pracovni spokojenosti mizeme nazvat potéSeni nebo pozitivni emocni stav z prace
zaméstnance, zkratka jestlize jsou jeho potieby uspokojeny, vztah ¢lovéka k praci je
zpravidla vyjadien pracovni spokojenosti. Zahrnuje vSechny ¢iny pracovnika ve vztahu
k vykonané praci, k podniku a pracovnimu tymu. Mizeme mluvit o dovrSeni motiva¢niho
procesu. Tedy pracovni motivace a spokojenost spolu tizce souvisi. (Mikulastik, 2007, s.
147) Uroveii spokojenosti s praci je podle Armstronga ovlivnéna vnitinimi a vng&j$imi
motiva¢nimi faktory, socialnimi vztahy na pracovisti a kvalitou fizeni. (Armstrong 2007, s.
235) Podle Mikulastika je hodnota spokojenosti vysledkem synergickych vlivii jako
napiiklad rozmanitost prace, mira autonomie a mira zpétné vazby. (Mikulastik, 2007, s.
148) Pracovni podminky maji vliv na spokojenost i motivaci u prace, kterd svym

charakterem a obsahem nenapliiuje pracovnika. Pfevazné to jsou:

- Moznost pracovniho postupu

- Mzda

- Kvalita a ¢innost vedouciho pracovnika

- Vlastnosti a jednani spolupracovnikti

-V podniku uplatiiovany styl organizace prace a fizeni
- Fyzické podminky prace

- Péce podniku o pracovniky

Celkova spokojenost ¢i nespokojenost pracovnika nelze specifikovat, je to otdzka kazdého
jedince. Lidé jsou nastaveni kazdy na jiny stupenn vykonosti, kazdy ¢lovék vnimé svou
praci jinak Uspésné Vv ramci vykonaného vykonu. Mohou byt uspokojovani odménovanim
zvnéjsku nebo vnitinim pocitem uspokojeni. (Armstrong 2007, s. 235) Proto je dilezité,
aby zaméstnavatel chtél mit spokojené zaméstnance, tedy mél by sdm piistupovat ke
kazdému pracovnikovi samostatné a porozuméet podminkdm spokojenosti pracovnika, aby

mohl vhodné ptisobit na jejich motivaci a docilit zddaného pracovniho vysledku.
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Pracovni spokojenost miizeme znazornit pomoci Skaly

- Pozitivni konec $kaly (oznacuje se hodnotou +1) znamena naprostou identifikaci
pracovnika S pracovnim pfidélenim a zatizenim. Prace se stava jeho Zivotnim
uspokojenim a je jedna z hlavnich zdroji motivace.

- Negativni konec S$kaly (oznacuje se hodnotou -1) znamenad naprosty rozpor
pracovnika a jeho osobniho/spolecenského zatazeni s pracovnim pfidélenim a
zatizenim, lze také spojit se Spatnym procesem uceni na danou pozici. Zde je

¢lovek pracovné neschopny.
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2. Osobni Rozvoj

Osobni rozvoj a motivace lidi spolu tzce souvisi. Manazefi, ktefi chtéji motivovat, vést
ostatni lidi k ur¢itym vysledkim musi mit nejdiiv jasno v zasadni otdzce. Znaji sami sebe?
Nejdrive nez za¢ne n¢kdo fidit ostatni je tfeba naucit fidit sdm sebe, porozumét svému ja,
své osobnosti. V dnesni uspéchané dob¢ zvlaste, by se mél ¢loveék spoléhat sam na sebe,
predevSim na ném zavisi, ¢eho dosdhne. Vyplati se byt aktivnim, motivovanym,
efektivnim ¢lovékem zvySujicim zivotni uroven spolecnosti a zaujatym Clovékem vénujici
se praci, kterd ho bavi, to je také predpoklad, ze vSichni budou odbornici ve své profesi.
(Mikulastik, 2007, s. 32) ,,Uspésny a uspokojujici pracovni Zivot tudiz vyzaduje uréitou

miru znalosti sebe sama. ,,(Bedrnova, 2012, s. 173)

2.1 Definice Osobniho Rozvoje

Osobnost je termin vychazejici z latinského slova persona. Persona znamenala
v starovékém Rimé masku, jenZ si herci nasazovali béhem piedstaveni, a proptjcovala jim
urcitou podobu. Persona znamenala, jak ¢lovék vypada, tedy vzezieni a také jakou roli
hraje. Pozdé&ji se vyznam slova rozsifil na povahu, tedy jaky ¢loveék je. V soucasnosti
osobnost je urcitd vyjimecnost ¢loveka, ktera se vyjadiuje svou odliSnosti od ostatnich,
Vv souvislosti obdivu ¢loveéka. V psychologii osobnost vnimdme v mnohem S§ir§im ohledu,
kazdy €lovek je osobnosti, liSime se jen v jejim rozvinuti. Tedy osobnost ¢loveka je pokud
vychézi jeho Ciny z jeho zkuSenosti, dovednosti, kde nejde jen o urcité napodobeni jistého
vzoru, ale kde vychazeji ¢iny z ného samotného. Clovékem s osobnosti jsme tedy tehdy,

zda si uvédomujeme sebe samého, své zivotni hodnoty, své schopnosti a cile.

(Smékal, 2005, s. 17. a 35.)

Osobnost ¢lovéka nemd staly charakter, vyviji se diky vliviim, které na ni plisobi a
utvafi ji. Diky této schopnosti ¢lovéka neustdle se vyvijet zabudované v naSich genech,
muZeme rozvijet svoji osobnost smérem, ktery se nam libi. Skrz osobni rozvoj miizeme
Vv nasich Zivotech nebo zaméstnanich nalézt sebeuspokojeni. Osobni rozvoj je proces
neustdlého zdokonalovani se a dal§iho vzdélavani. Nekdy k tomu vede uz i napli prace
samotné, ktera je pro pracovnika natolik zajimava, Ze v ni uspokojuje svou potiebu
seberealizace.(Kheelerova, 2010, s. 124) V osobnim rozvoji existuji pravidla, podle
kterych, kdyZ se jimi budete fidit, dosahnete sebeuspokojeni a tispéchu. Osobni rozvoj neni

snadny proces. Primérny ¢lovék nemusi rozumét vSem podnétiim, které na néj pusobi,
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nékteré mechanismy jsou nevédomé. Dalsi ptekdzkou v sebepoznani je rutina a intenzivni
prozitky zkreslujici sebepoznani. Zdkladnim bodem sebezdokonaleni je sebepozndni.
Najdeme sviij pevny bod, od kterého se v sob¢ dovedeme orientovat, posuzovat objektivné
své nedostatky a rezervy. Jen tak jsme otevieni novym zkuSenostem a odstraiiovani svych
nedostatkt. (Mikulastik, 2007, s. 33) Sebe poznani nam dovoli se na nas podivat z odstupu,
jak vidime sebe sama. Ovliviiuje nase postoje, chovani, ale i to jak vidime druhé lidi. Cini
nas ¢lovékem. (Covey, 2013, s. 64) Na rozvoj vSak muzeme pohliZzet nejen z hlediska
jednotlivce, ale i celé organizace. V organizaci jde o zaméteni na potencial pracovnika ke
vztahu k jejich ukolim, vyuZzit tedy moznost pro zvySeni organizacni efektivity a
dlouhodobosti tspéchu organizace. Realizovat v organizaci systém vzdélavani a osobniho
rozvoje pro vSechny pracovni skupiny, podporovat je v jejich rozvoji.

(Bedrnova, 2012, s. 173)
2.1.1 Zivotni Hodnoty

Hodnoty vzdy vychazeji z kulturniho prostfedi, kde zijeme. Kultura je vysledek lidské
¢innosti, urcitd identita cloveka. Na jedince v ur¢itém kulturnim prostfedi je vyvijen tlak,
aby se choval podle uré¢itych hodnot odpovidajiciho chovani se v dané kulturni spole¢nosti.
Vytvéreji se specifické materidlni nebo duchovni hodnoty, vzory vztahii, chovani, zptisoby
jednéni a hodnotovy systém. (Hubinkova, 2008, s. 83) Hodnoty ¢loveéka ovliviuji Zivotni
styl ¢lovéka jeho chovani. Kazdy ma stupnici hodnot, podle kterych se fidi at’ uz védome
nebo nevédomky. Skladba téchto hodnot zrcadli spolecnost a kulturu, ve které Zije.
(Wagnerova, 2008, s. 25) Podle Pacovského ma mit ¢lovék sedm hodnot (zdravi, rodina,
penize, svoboda ...) které jsou pro jeho Zivot nejvyznamnéjsi, zbylé nejsou tak vyznamné a
je tfeba se s nimi rozloucit. Hodnoty se mohou casem ménit, proto je dllezita
sebeaktualizace a vnimani sebe sama. (Pacovsky, 2006, s. 158) Hodnoty souviseji Gizce na
osobnich zkuSenostech jednotlivce, které ovliviiuji spoleenské skupiny, do kterych patfi.
Hodnoty jsou zdrojem motivace, spolu se zajmy, navyky a hlavné potiebami ¢lovéka.
Hodnoty jsou subjektivni, uspokojuji potteby, materialni (bezpeci, bydleni, obleceni) nebo
nehmotné (laska, moudrost, vzdé€lani, seberealizace). Hodnoty uvedené piedtim byli
vytvafené rozumem, ale jsou i hodnoty iraciondlni, emociondlni, citové, nabozenské.
(Wagnerova, 2008, s. 25-26) S hodnotami souvisi priority lidského chovani. Priority urcuji
hranice mezi tim, co se vyplati délat a co ne. Vytyceni si cilli a uvédomeéni si dilezitych

veci, které vedou k jejich naplnéni. Zbytek, co neslouzi k dosazeni cilii je zbytecny.
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(Radecki, 2008, s. 54) S prioritami souvisi, také dilemata. Dilemata jsou rozpory mezi
jednanim a zdkladnimi hodnotami. Dilemata vznikaji, pokud se ¢lovek fidi momentalni
situaci a ne svymi hodnotami nebo prioritami. Situace se kratkodobé méni, ale zakladni

hodnoty ne. Pokud chceme zit bez dilemat, je nutné se tidit svymi zakladnimi hodnotami.

(Toman, 2009 s. 47)
2.1.2 Stav proudéni

Stav proudéni, neboli schopnost byt plné v pfitomnosti mizeme rozpoznat u téch
nejlepSich lidi ve svém zaméstnani nebo V zivot€. Je to stav kdy vase mysSlenky a energie
jsou uceleny v jednom proudu a dochazi k ¢asovému zkresleni. V tu chvili se dosahuji
nejvyss$i mozné vykony a za danych moznosti. Ve stavu proudéni nerozliSujeme malé cile,
nebo velké cile, jen Cinime a paradoxné je pro nds mensim energetickym vydajem neZz pfi

¢innostech, které nas nebavi ¢i dokonce nas nudi. (Toman, 2009, s. 43)
2.1.3 Metody osobniho rozvoje

o Koucovani a mentoring — jde o individualni pfistup mezi ¢lovékem, ktery
chce rozvijet svoji osobu, a o pristup cloveéka, ktery mu pomaha. Zakladem
je opakované setkani mezi nimi a kou¢ nebo mentor pouzivajici specifické
dovednosti a znalosti pro podporu rozvoje daného jedince.

Koucovani miizeme zaméfit na jedince nebo kolektiv.
Mentoring se zaméfuje jen na jedince.

o Khnihy o rozvoji osobnosti — neboli samostudium a samorozvijeni svych
schopnosti. Jde o nejjednodussi metodu osobniho rozvoje, ale také i o velice
promé&nnou vici zisku z dané metody, vzdy zalezi na pfedpokladech daného
jedince.

o Skupinové hry — diky skupinovym hram ma jedinec moznost posilovani
svého povédomi o odliSnosti od ostatnich, ale také hledat cestu k druhym a
ucit se snimi pracovat a zit. Tento druh rozvoje ma Sirokou moZnost
uplatnéni v nejriznéjSich skupinach a riznych modifikaci dle zacileni
rozvoje. VZdy je hlavni aktivni Gi€ast lidi tvofici skupinu, kde se schyluje ke

stfetim a porozuménim.
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2.14 Cil

Cil, stoji za kazdym vyznamnym uspéchem, pokrokem ¢i vynalezem lidstva. Je
zakladni hybnou silou svéta, vSe co bylo stvofeno, byla nejdiiv myslenka, sen a nasledné
splnénym cilem. (Nightinagale, 2010, s. 31) Stanovovani cili ma sva pravidla, cile museji
byt méfitelné — coz zahrnuje datum, castku, pocéet. Tedy ukazatel zda jsme cil splnili.
Dosazitelné — cile, které mame moznost dosdhnout, nas motivuji pro cile vétsi, naopak cile
nerealistické nds demoralizuji. Specifické — nejasnost cile rozptyluje, jasné dany cil
konkrétn¢ popsany, ukazuje smér, cestu, kterou kdyz se ¢loveék vyda, dojde k cili. Dalsim
pravidlem je cile psat, fyzicky sepsany cil je realnéjsi a hmatatelnéjsi. (Canfield, 2006, s.
78. -87.) Dalsim aspektem cili je jeho akceptovatelnost, jako takového Vami samotnymi,
piijmuti cile a oddani se mu piekonava nespocet piekazek k jeho splnéni. (Green, 2013, s.

106)
2.1.5 Proaktivita

Slovo proaktivita, dnes uz bézny termin v publikacich o managementu, znamena néco
vic nez byt iniciativni. Proaktivitou vyjadifujeme vedeni zivota zodpovédné a iniciativné.
(Covey, 2013, s. 68) Nikdo nas neplati za to, co vime, plati nas za to, co d€lame. Lidé se
zbyte¢né zaseknou na bodech analyzy, planovani nebo organizovani véci, kdyZ nejvice
zadouci Cin je jednat. (Canfield, 2005, s. 121) S proaktivitou pravé souvisi cinnost,
vystizné to podal pan Kyiosaki, ktery uvadi ve své knizce: ,,Jeden tata tfikaval ,,nemohu si
to dovolit.” Druhy tata zakazoval tato slova pouzivat. Trval na: ,, Jak si to mohu dovolit?*
Prvni je vyrok, druhé otdzka. Jedno zbavuje zodpovédnosti a druhé vas nuti premyslet.*
Otéazka vas nuti pfemyslet o dané véci a podniknout kroky k danému vytouZzenému cili.
(Kyiosaki, 2001, s. 21) Proaktivni muze byt podnikatelsky subjekt, komunita, socialni
skupina, organizace jakéhokoliv druhu nebo rodina. S proaktivnim pfistupem nemusi byt
organizace vydana okolnimu prostfedi, skrz tviir¢i schopnosti a davtip jednotlivell mlze
vzniknout proaktivni kultura organizace, jenz povede k spolecnym cilim a hodnotam.

(Covey, 2013, s. 74)
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2.2 Uspéch

Pro kazdého z nas je Gspéch nécim jinym, kazdy z nas ho vnima subjektivné, mize to
byt bohatstvi, slava, védecké objevy, rodinné Stésti, sportovni vysledky a dalsi vysledky
nasSich snazeni, jen touha uspét je pro nds vSechny stejna. Tedy uspéch je dovrSeni ¢innosti
za ucelem uspét, piinést osobni spokojenost do Vaseho zZivota a zaroven snaha o lepsi svét.
(Green, 2013, s. 49.) I spdch ma sva pravidla. Clovék chee-li byt Gsp&sny, je tieba prevzit
stoprocentni zodpovédnost za vSechno, co nas v zivoté potkava. Patfi sem troven uspéchd,
zdravi, kvalita vztaht, télesna zdatnost, piijem i vase pocity. (Canfield,2010, s. 33) Dale
vybudovat si touhu véci zlepSovat, pracovat na sobé kazdy den, pracovitost pieméenit na
touhu, kde kazdy den jdete za zlepSenim. Presvédceni v uspéSnost cile, kterého Eloveék
dosdhne uvédomovanim si jeho redlnosti. Nasledné uvédomeéni vede k praxi, praxe vede
k zpétné vazbe, kde ¢lovek zjistuje, zda véc umi dobie, nebo potiebuje pomoc nadiizeného
¢i profesionala. Opakovani procesu vede k dokonalosti, kde na konci je uspéch. (Green,

2013, s. 43. - 44.)
2.2.1 Vira

Vira ve schopnost dosdhnout stanoveného cile je pocatkem veSkerého uspéchu. Stav
mysli, ktery zname pod pojmem vira, nas otevira dal§im zdrojum informaci, které bychom
bez viry tézko nasli. MySlenkovy proces nezna omezeni, kromée téch, které si sami tvofime.
VS§im ¢im v tento moment jsme, je vysledkem naSich myslenek z minulosti, a tim ¢im
budeme je vysledkem myslenek ted” a tady. (Green, 2013, s. 75) S virou Ize pracovat,
naucit se ji pomoci autosugesce. (Hill, 1990, s. 43) Myslenky jako takové dokdzeme
ovladat, je jen na nas zda naplnime mysl negativnimi nebo pozitivnimi o€ekavanimi,
jinymi slovy pokud zacnete véfit, Ze to, co chcete je mozné, vadS mozek vezme na sebe
uskute¢néni tkolu. (Canfield, 2010, s. 63. - 64.) Lid¢é se silnou virou, byli zesméSnovani a
Casto 1 pronasledovani pokud bylo jejich piesvédceni na svou dobu radikalni. Divod
neddveéry je neochota piijimat odlisné nazory, neochota zmény. V prubéhu zivota to bude
nas systém hodnot spolu s nasim presvédCenim, které¢ znas ur¢i vitéze nebo porazené.

(Green, 2013, s. 73)
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3. Prakticka Cast

V této casti bakalafské prace se zabyvam motivaci a osobnim rozvojem uvnitt
spole¢nosti Gautama s.r.o. Nejdiive si pfedstavime spolecnost a fekneme si néco o jeji
filozofii. Poté zanalyzujeme dotaznikovym Setfenim motivaci a osobni rozvoj ve firmé
s pomoci jednatele firmy a hlavniho zaméstnance personalniho oddé€leni. Diky odpovédim

ucastnikli dotazniku vytvofime zavéry, které mohou zvysit efektivitu uvnitf firmy.

3.1 Predstaveni spolecnosti

Spolecnost Gautama s.r.o. patfi mezi vyrobce Ceskych parfémi a kosmetiky, se
zaméfenim hlavn€ na vyrobu parféml na miru pro velkoodbératele. Dale vlastni svou
moddni zna¢ku Charismo, s kterou navazuje na obdobi vyroby parféml v cechach v dobé

19. stoleti. Charismo je distribuovano v kamennych prodejnach v centru Prahy.

Spole¢nost vlastni dvé vyrobny ve Stéti a Ceské Lipé, kde se vyrabi a plni parfémy, dale
vlastni skladovaci prostory a kamenny obchod v Praze. Vyrobna se zaméfuje na zhotoveni

findlnich verzi parfému a kosmetiky.

Spolecnost byla zalozena v roce 2011, od té doby ziskéva silnou pozici piedevsim jako

dodavatel parfému na miru.
3.2 Filozofie spole¢nosti

Motto spolecnosti pii vyrob& parfémli na miru je: ,, co nejjednodussi, nejlevnéjsi a
nejrychlejsi vyroba.” A dale Mottem u své modni znacky Charisma je: ,,Dobry pocit a
usmev pro vSechny, kdo s parfémy Charismo pfijde do styku.* Cilem spolecnosti je trvaly
rozvoj, neustalé posouvani hranic moznosti firmy a v neposledni kvalita na prvnim misté

pro kazdého zékaznika.

3.3 Empirické Setieni

Cilem dotaznikového Setieni je zjistit, zda-li Gautama s.r.o0. spliiuje své hodnoty a cile i
pii 0sobnim rozvoji zaméstnanct a zda-li se zabyva motivaci zaméstnanct, a zda-li je ve
firmé ptiznivé prostiedi k rustu pracovnikti a jejich osobnimu rozvoji. Vysledkem Setieni
bychom méli zjistit, zda je podnik dostate¢né orientovan na své zameéstnance v oblasti

motivace a osobniho rozvoje.
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Cile podniku jsou:

1) Mit kvalifikované pracovniky, udrzet si jejich loajalitu a nadale je motivovat a
posouvat Vv jejich pracovnim Zivoté.

2) Vyhovét osobnim potfebam zaméstnanci a plnit cile podniku.

Diky témto cilim jsem za pomoci persondlniho pracovnika firmy Gautama s.r.o.
vytvofil dotaznik zaméfeny na motivaci a osobni rozvoj, ktery ndm pomuze zjistit
skute¢ny stav v podniku.

1) Zda jsou zamé&stnanci podporovani pii rozvijeni svych dovednosti a schopnosti?

2) Zda jsou pracovnici dostate¢né informovani o stavu firmy?

3) Zda je prace na pracovisti dostate¢né motivacni prostiedi?

4) Zda jsou pracovnici spokojeni se svymi motivatory/ benefity?

Metodika

Hlavni technikou sbéru dat je dotaznik, vytvoien za pomoci persondlniho pracovnika
spoleCnosti Gautama S.r.0. Dotaznik, patfici mezi nejbéznéjsi metodu sbirani dat, je
vhodny pro moznost ziskani velkého poctu dat za relativné kratky Casovy horizont.
Dotaznik je rozdélen na pét Casti. Prvni cast je zaméfena na obecné informace o
zaméstnancich spolegnosti, jako je pohlavi, vék, dosazené vzdélani a jiné. Casti druh4 az
patad se zabyvaji osobnim rozvojem, interpersonalnimi vztahy na pracovisti, motivaci a

spokojenosti ve firm¢. Jedna se o baterii riznych typt otazek:

- respondent ma na vybér ze Skaly odpovédi dle hodnoty osobni preference 1 - 10 (1
je rozhodné nesouhlasim a 10 je rozhodné souhlasim),
- respondent ma na vybér pouze z uvedenych odpovédi,

- respondentovy jsou kladené oteviené otazky bez nabizenych odpovédi.

Setfeni ve formé dotazniku prob&hlo v podniku Gautam s.r.0. v bieznu roku 2014 a
mélo trvani jednoho tydne. Dotaznik byl rozeslan do emailovych schranek zaméstnancii,
spolu s doprovodnym dopisem, vysvétlujicim ucel dotazniku za podpory personalniho
utvaru spolecnosti, sSpolu s odkazem, kde je mozné dotaznik vyplnit. Tydenni lhita na

vyplnéni dotazniku byla zvolena s ohledem na pracovni vytizenost zaméstnancti, aby méli
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dostatek ¢asu na jeho vyplnéni. Anonymita respondentti byla zaru¢ena moznosti vyplnéni a
odeslani dotazniku na webovych strankach survio.com. Zpracovani vysledk probéhlo

v programu MS Excelu 2007 a jeho plné znéni se nachazi v piiloze ¢. 1 této bakalarské

prace.

4 Vysledky dotaznikového Setreni
Prvni ¢ast

4.1 Identifikac¢ni udaje

Ve spolecnosti Gautama s.r.o. pracuje tricet zaméstnancl, z toho pro dotaznikové
Setfeni se mi podafilo ziskat 28 respondentli. Priizkumu se zucastnilo 16 muza a 12 zen (tj.

57 % muzi a 43 % Zen) v tabulce €. 1 je uvedena strukturalizace dle véku a pohlavi.

Tabulka 1 Struktura respondentii dle pohlavi a véku (zdroj viastni)

Vik Muzi Zeny Celkem
20-30 4 6 10
30-40 10 6 16

40 a vice 2 0 2
Celkem 16 12 28

Zdroj: vlastni pruzkum

Graf ¢.: 1 vékova struktura podniku (vlastni zdroj)

Vékova struktura podniku

7%

m 20-30
m30-40

40 a vice

Zdroj: vlastni prazkum
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Na grafu ¢. 1 si mizeme v§imnout vékovou strukturu podniku, dle uvedenych kategorii.
Nejvice zastoupenou skupinou jsou respondenti ve véku 30-40, néasledovani respondenty

ve véku 20-30. Nejméné zastoupenou vékovou skupinou jsou zaméstnanci starsi 40 let.

Graf ¢.: 2 Dosazené vzdélani v podniku (vlastni zdroj)

Dosazené vzdélani v podniku

| Zakladni

B Stredoskolské bez
maturity

Stfedoskolské s maturitou

H Vysokoskolské

Zdroj: vlastni prizkum

Otazka cislo tfi v prvni c¢asti dotazniku se zabyvd dosazenym stupném vzdélani
zaméstnancu vV podniku. Nejpocetnéjsi zastoupeni maji stfedoskolaci s maturitou, a to vice
jak polovina respondentti (57 %). Nasledovani respondenty, ktefi dosahli vysokoskolského
vzdélani, kterych bylo (32 %). A skupinu uzaviraji respondenti, ktefi dosahli
stiedoSkolského vzdélani bez maturity (11 %). Zaméstnance jen se zakladni skolou jsme

V tomto prizkumu neméli. Znazornéni vidime na grafu €. 2 a tabulce €. 2.

Tabulka 2 Struktura respondentii dle dosazeného nejvyssiho vzdélani (zdroj viastni)

Vzdélani Pocet osob
Zakladni 0
Stfedoskolské bez maturity 3
Stfedoskolské s maturitou 16
Vysokoskolské 9

Zdroj: vlastni priizkum
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Graf ¢.: 3 Délka pracovniho poméru (vlastni zdroj)

Délka pracovniho poméru

B Méné neZ 6 mésicl
M Vice neZ 6 mésicu, ale

méné nez 1 rok

Vice nez 1 rok, ale méné
nez 2 roky

M Vice jak 2 roky

Zdroj: vlastni pruzkum

Z grafu ¢. 3 si mizeme vSimnout, ze v podniku Gautama s.r.0. zaméstnanci prevazné
pracuji déle jak 2 roky (44 % zaméstnanctll), to odpovida dobé, kdy podnik Gautama s.r.o.
zacala rozSifovat své zaméstnanecké stavy. Dal§imi variantami se stejnym procentnim
zastoupenim ve spolecnosti (21 % zamé&stnanctl) je varianta vice nez Sest mésict ale méné
nez jeden rok a varianta vice nez jeden rok ale méné nez dva roky. Nejméné zastoupenou
moznosti délky pracovniho poméru je varianta méné nez 6 mésici (14 % zaméstnancti).
V tomto vyhodnoceni miiZzeme konstatovat, ze podniku se dafi drzet stavajici zaméstnance

spokojené. Podrobngjsi vyhodnoceni v tabulce €. 3.

Tabulka 3 Struktura respondentii doby piisobeni ve firmé (zdroj viastni)

Doba ve firme Pocet zaméstnanct
Méné nez 6 mésicu 4

Vice nez 6 meésicll, ale méné nez 1 rok 6

Vice nez 1 rok, ale méné nez 2 roky 6

Vice jak 2 roky 12

Zdroj: vlastni prizkum

Graf ¢.: 4 Typ odménovani prace (vlastni zdroj)
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Typ odménovani prace

M Za hodinu

M Za vykon

Zdroj: vlastni prizkum

Z grafu ¢. 4 vidime, S jakym typem odmeénovani se ve spolenosti Gautama s.r.o.
muzeme setkat. Pfevazuje typ odménovani za hodinu (54 %). Odménovani za hodinu
nachazime u zaméstnancli na pozici skladnik, pracovnik ve vyrobg, prodavac/ka a
management. Odmeénovani za vykon, coz je jen u obchodnich zastupcti spolecnosti

Gautama s.r.o. je zastoupena 46 %. Podrobngjsi vyhodnoceni nalezneme v tabulce ¢. 4.

Typy zaméstnance v podniku Gautama s.r.0. mizeme rozdé¢lit na 4 hlavni pracovni
skupiny. Prvni skupinou jsou obchodni zastupci (46 %), diky jednoduchosti vyroby a
administrativy si mize tento model zastoupeni zaméstnanci Gautama s.r.o. dovolit.

Nejmensi zastoupeni tvoii management s 11 %.

Tabulka 4 Struktura respondentii dle typu odmeny a postu ve firmé (zdroj vlastni)

Typ Obch.

odménovani | X Management | Vyroba/Sklad |Prodejce Prodavac/ka
Za hodinu 12 |3 8 0 4

Za vykon 16 |0 0 13 0

Zdroj: vlastni prazkum

36




Cast druha

V nasledujicich grafech jsem vyuzil dotaznik se Skalou 1-10, kde se dotazujici vyjadiuje,

jak dilezité pro n¢j jsou konkrétni body v danych otdzkach.

4.2 Osobni rozvoj a vnitini motivace ve firmé Gautama s.r.o.

Graf €. 5 : Moznosti plnéni osobniho rozvoje uvnitt firmy (vlastni zdroj)
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Graf ¢.5

100% -

90% -

80% -

70% -

60% -

50% -

40% -

30% -

20% -

10% -

0% -

Hodnoceni 1-3 Hodnoceni 4-7
(negativni (neutralni
odpovéd”) odpovéd)

Hodnoceni 8-10
(pozitivni
odpovéd)

H Ukony ve firmé jsou v souladu s
mymi osobnimi hodnotami

B Pokud mam dovednosti mohu
pracovat zcela samostnatné

B V pfipadu zajmu mohu
vykonavat Ukony spjaté s jinymi
pozicemi ve firmé

B Mam moznost kariérniho
rozvoje

B Zaméstnavatel mi umozni
Ucastnit se Skoleni, které rozviji
mé dovednosti

B Mam mozZnost osobniho rozvoje

Zdroj: vlastni pruzkum

Z grafu €. 5 vidime, Ze zamé&stnanci ocenuji pfevazné moznost pracovat zcela samostatné.

Tato moznost ziskala 24 bodi a koresponduje s grafem ¢. 9, kde 20 body ohodnotili

zameéstnanci, Zze je uspokojuje pracovat samostatné. Naopak vidime, ze diky rozdéleni

firmy na urcité profesni zaméfeni, neni mozné zastavat praci jinych, diky nedostatku

dovednosti (kvalifikace) v jiném pracovnim zaméfeni. Dale zde vidime, Ze zaméstnanciim

je umoznén profesni ¢i osobni rozvoj a vnimaji dobie prostfedi firmy ke svému posunu.

Graf ¢. 6 : Osobni rozvoj a vnitini motivace (vlastni zdroj)
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Graf ¢.6

B Vyznas se dobie v sobé samém?

100%
90%
80% PV N s
? M Citi$ se Spatné pokud v praci
70% musi$ fesit novy druh problému
60%
0,
>0% i Citim, Ze ma prace mé bavi a
40% I naplriuje mé vnitfnim

uspokojenim
30%

0,
20% M Kazdy den je promé v

zaméstnani vyzvou a bavi mé

10% . ) ,
posouvat své hranice vykonu

0%

Hodnoceni1-3  Hodnoceni 4-7 Hodnoceni 8-10

(negativni (neutrdlni (pozitivni B mam zdjem a chut rozvijet své
odpovéd”) odpovéd) odpovéd) dovednosti a uéit se novym

Zdroj: vlastni pruzkum

Ve firm¢ Gautama s.r.o. jak vidime z grafu ¢. 6, ptisobi zaméstnanci, ktefi maji maji
zajem a chut’ rozvijet své dovednosti a ucit se novym. Pro kazdou firmu je velmi dilezité
mit zaméstnance s vysokou vnitini motivaci a osobnim uvédoménim. Déle z grafu miZeme
vycist, Ze zaméstnanci, stejné jako ¢lovek obecné, se neradi potykaji s novymi problémy a
novymi druhy ukonti v zaméstnani. Mizeme prohlésit, ze prace je velkym uspokojenim

pro zaméstnance v této firme.

Z vlastni zkuSenosti, kdyz jsem navstivil tuto firmu a byl jsem proveden jednim
Z manaZzeril, jsem citil, ze tato firma diky své Stihlé organizacni struktuie pilisobi jako

rodinnd firma a kazdy pracovnik také tak ptistupuje ke své praci.

(@
p--0

st tireti
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4.3 Interpersonalni vztahy na pracovisti Gautama s.r.o.

Graf €. 7 : Interpersonélni vztahy (vlastni zdroj)

Graf C. 7 H Citim, Ze kazdy tdhneme za
100% jid.enl p'rIiJvlaz, i kdyZ nesdilime
stejné Ukoly.
90% B nadfizeny nebo kolega je vidy
80% ochotny poradit
70%
60% B mohu fesit i své problémy s
50% nadfizenymi
0,
40% M citim podporu u kolegl
30%
20%
10% M na pracovisti je pratelska
0% . atmosféra
Hodnoceni 1-3 Hodnoceni 4-7 Hodnoceni 8-10 - R
L, - L . H Citim podporu u nadfizenych
(negativni (neutralni (pozitivni odpovéd)
odpovéd”) odpovéd)

Zdroj: vlastni prizkum

Urciti jedinci, pro které jsou nejdalezitéjsi interpersonalni vztahy, mizeme povazovat
za velmi spokojené zaméstnance. Ve firmé si zakladaji na dobrych vztazich, coz uplatiiuji
vzdy pfi vybéru nového zaméstnance. V ramci firmy jsou velmi kladné vnimani nadtizeni,
ktefi jsou ochotni poradit, ale i vyslechnout své podiizené ohledné jejich problémd.
Kolegidlni vztahy jsou také na vysoké urovni, kde vidime, ze vSichni sleduji stejny cil a

jsou ochotni spolupracovat.

Graf ¢. 8 : Kvalita poskytovanych informaci. (vlastni zdroj)
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Graf c. 8
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Zdroj: vlastni pruzkum

Diky grafu ¢. 8 si mizeme vytvofit obrazek ohledné¢ informovanosti zaméstnancii ve
spolecnosti Gautama s.r.o. Kvalita vedeni ve firm¢ odpovidd grafim vySe, kde
zaméstnanci ziskavaji dostatek kvalitnich informaci ohledné svych vykond a moznosti
svého profesniho riistu. Déle by uvitali vice informaci ohledn¢ zmén uvniti firmy, kde
nejsou zcela spokojeni se stavajicim pomérem. Ve vysledku z grafu jasné vyplyva, ze

informovanost ve firm¢ je na vysoké tirovni.
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4.4 Motivace ve firme Gautama s.r.o.

Graf ¢ 9 : Motivacni faktory ve firmé. (vlastni zdroj)
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odpovéd”) odpovéd) odpovéd) Pevna mzda

Zdroj: vlastni prizkum
Respondenti v této otazce fadi mezi nejvyznamnéjsi motivatory tyto Ctyfi prvky.:

- Karierni postup
- Financ¢ni ohodnoceni & pevna mzda

- Reseni ukolti samostatné & ocenéni nadfizenych a kolegl

Zaméstnanci ve firm¢ Gautama s.r.o. nemaji jednoznacné preferovany motivacni

faktor, kromé zaméstnaneckych akci, kterym nedavaji velky vyznam.
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Graf ¢. 10 : Jaky typ tkolu, t€ motivuje k dobrému vykonu? (vlastni zdroj)

Typ ukolu

B Snadny ukol

B Stfedné obtizny ukol

1 ObtiZny ukol

B Kombinace
snadny/obtizny

Zdroj: vlastni prizkum

vvvvvv

pfinaseji uspokojeni. Mizeme tedy vnimat firmu jako zdravé orientovanou na vykon svych

zamgstnancu a posouvani jejich limitu.

Pfi navstéve spolecnosti Gautama s.r.0., jsem mél moznost nahlédnout do motivac¢nich
tabuli, uréenych ke zvyseni objemu prodeju, kde jsou jednotlivy obchodni zastupci mezi

sebou motivovani kK vy$s§im vykoniim a posouvani svych profesnich limitu.

43



Cast pata

4.5 Spokojenost uvnitf firmy Gautama s.r.o.

Graf €. 11: Spokojenost ve firmé. (vlastni zdroj)

Spokojenost ve firmeé

B Stoprocentné spokojen
H Velmi spokojen

m Spokojen

B Nepfilis spokojen

H Velmi nespokojen

® Nezndm odpovéd'

Zdroj: vlastni pruzkum

Z grafu Cislo 10 vyplyva, Ze vétSina zaméstnancil je spokojena S praci pro tuto firmu a
ztotoznuji se s ni. Miize to byt ovlivnéno piistupem firmy ke kazdému jednotlivci zvlast,
pravdépodobngéjsi vsak je, Ze se jedna o firmu s malym poétem zaméstnanci — rodinnou

firmu.

Spokojenost ve firmé vyjadiilo 86 % zaméstnanct spolecnosti, 50 % z nich je velmi

spokojeno a 36 % z nich spokojeno. Nespokojeno je 14 % zaméstnancd.
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Graf ¢. 12: Doporuceni firmy Gautam s.r.o. (vlastni zdroj)
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Zdroj: vlastni pruzkum

V ramci spokojenosti, kterou jsme vidéli na grafu vyse (graf ¢. 11), ve firmé¢ Gautama
s.r.0. souvisi 1 pocit ztotoZnéni se s firmou a doporuceni ji k zaméstnani svému blizkému.
Naprosta vétSina zaméstnanct by tuto spole¢nost doporuéila svym znamym, jen 7 % by ji
pravdépodobné nedoporucilo. Tento vysledek je velmi dobrou vizitkou pro firmu, jak se

stara o své zameéstnance.

Graf ¢. 13: Fluktuace/zména zaméstnani zaméstnancu. (vlastni zdroj)

Fluktuace

M Stoprocentné ano
B Pravdépodobné ano
1 Pravdépodobné ne
m Urcité ne

m Nevim

Zdroj: vlastni prizkum
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Dal8im ukazatelem je mozna budouci fluktuace/zména zaméstnani. V tuto chvili by
podle grafu ¢. 13 opustilo zaméstnani ve firm¢ Gautama s.r.o. pouze 14 % zaméstnanc,

coz podporuje tvrzeni z grafu ¢islo 3, v navaznosti na délce pracovniho poméru.

V zavéru dotaznikové Setfeni uzavirali oteviené otazky, kde se zaméstnanci mohli
vyjadiit k danym otdzkdm a moznym zménam ve firm€ Kk zvySeni spokojenosti

zameéstnancu.

Prvni oteviend otdzka. :
»Co by mohla Gautama s.r.o. délat lépe ke zvyseni tvého vykonu nebo osobniho rozvoje? “
nejcastéji bylo odpovidano takto:

- Uprava stavll zaméstnact ve firmé
Zaméstnanci se vyjadfovali negativné k vytizenosti v daném okamziku. Nékolik

zameéstnancu citi, Ze se blizi k hranicim svych moznosti. A uvitalo by nové tvaie ve firmé¢,
které by ulehili jejich pracovnim tkonlim.

- ZlepSeni informovanosti zaméstnacu (také viz graf €. §)
Dotazovani se odvolavaji na zmény nastavovanych cild, které rostou spolu s jejich
vytizenim ve firm¢ a nedostatku informaci ohledné¢ sttednédobého planovani. I ptes fakt,
ze vi, ze firma je mladou a rozvijejici se spole¢nosti, nejsou spokojeni s neustalymi
zménami ohledné pozadovaného vykonu.

Druh4 oteviena otdzka. :
,Co podle tvého minéni deéla firma ohledné motivace a osobniho rozvoje Gautam s.r.o.
dobre? “ bylo nejastéji odpovidano takto:

- poskytuje zaméstnanecké vyhody
Jedna se hlavné o zaméstnanecké slevy na vyrobky spolecnosti Gautama s.r.o. a ptispévky
zaméstnavatele na stravné.

- ptijemné pracovni prostiedi
Nejvice kladné hodnocena je spoleCenska mistnost uprostied patra firmy, kde Si
zaméstnanci mohou ohtat obéd a spolecné stolovat, a dale je zde K relaxaci umistnén
fotbalek a masazni kieslo.

- pratelskéa atmosféra a klid na pracovisti
Diky $tihlé organizacni struktufe firmy je mozny osobity pfistup k zaméstnancim.
Nadfizeni jsou oporou podiizenym a diky této atmosféfe uvadi mnoho zaméstnanci, ze
naslo pfatele uvnitt spole¢nosti Gautama s.r.o..

- firma si nas vazi
Jak uvadi mnoho zaméstnancti, ceni si hlavné toho, Ze kazdy ukol navic a tvrdou praci
dokaze firma ocenit pfimétenym finan¢nim benefitem.
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4.6 Doporuceni

Diky analyze motivacniho systému a osobniho rozvoje ve firm¢ mizeme navrhnout
zlepSeni v podniku. S ohledem na kratkou dobu ptisobeni firmy na trhu a jeji GspéSnost
pujde jen o drobné zmény a navrhy. Pfedevsim jde o potieby zaméstnanci, tedy o vyssi
spokojenost ve firme jako takové.

Prvnim bodem k zlepSeni jsou firemni akce, podle prizkumu neni pfilisSna spokojenost
s firemnimi akcemi, at’ uz orientované na vnitini, nebo vné&jsi prostiedi firmy. ZlepSenim
ve vnéjsi oblasti mize firma docilit riznymi veletrhy, kde by se zaméstnanci setkali
s kolegy z branze, vidéli by co je nového a jaky trend v novinkach daného odvétvi je a
mohli si potvrdit vyjimecnost firmy, pro kterou pracuji. Akce zaméfené na zlepSeni
vnitiniho prosttedi spolecnosti Gautama s.r.o. mize docilit pofadanim teambuildingti, nebo
kurzl osobniho rozvoje.

Gautama s.r.0. ma spokojené zaméstnance, ktefi odvadéji uspokojivé vysledky, tak jak
vyplyva z vySe uvedeného Setfeni. V tuto chvili mohu jen firmé& poptat Stésti a Uspéch
v pristich obdobich, naroénych na implementaci procestd, na vybér kvalifikovanych
pracovnikii a na zlepSeni informa¢niho toku uvnitf spole¢nosti, to vSe za predpokladu
vyvoje Gautama s.r.0. za posledni dva roky.

4.7 Doporuceni od zaméstnanci

V posledni ¢asti dotaznikového Setfeni méli zaméstnanci moznost vyjadrit se k situaci ve
firm¢ Gautama s.r.o., s ¢im jsou spokojeni, jak vidi moznost svého osobniho rozvoje a co
je nejvice motivuje k dobrym pracovnim vysledkim ve spolecnosti. Dvé nejcasté)si
odpovédi jsem vybral a zde je rozeberu podrobnéji:

- Prvnim bodem zlepSeni, které zaméstnanci vyjadfili ve svych obavach, viz
dotaznikové Setfeni vyse, je zvySeni poctu zaméstnancl ve spolecnosti Gautama
S.r.o. Nartistajici pracovni vytiZenost jednotlivych zaméstnanctli je potieba feSit na
urovni vedoucich pracovnikli s personalnim oddé€lenim, jinak hrozi riziko ztraty
pretéZovanych kvalifikovanych zaméstnancii. Na zdkladé mych nestrukturovanych
rozhovori s personalistou firmy Gautama s.r.o. a jednim z manazerd spole€nosti,
mi bylo vysvétleno, Ze o tomto problému se jiz vi a vV lednu 2015 budou probihat
vybérova tizeni do odd¢leni administrativy a oddéleni obchodu.

S timto bodem souvisi a i vedenim spolec¢nosti jsou planované investice v oblasti
informacnich technologii, které napomohou k automatizaci nékterych pracovnich
¢innosti.

- Druhym bodem je pozadavek na zlepSeni informovanosti uvnité spolecnosti
Gautama s.r.o., Vv pfipad¢ nefeSeni tohoto bodu, mulze dojit k sniZenosti
motivovanosti pracovnikl. Tento poZadavek zaméstnanct je potfeba zajistit jak na
horizontalni urovni managamentu, tak na horizontalni urovni pracovniki, s jejich
vertikalnim propojenim. Prakticky se toho d4 dosdhnout pofadanim pravidelnych
management meetingl, z kterych nasledné vyplyva odpovédnost jednotlivych
manazerd informovat své podiizené o planech spolecnosti.

47



5 Zavér

Motivace je nedilnou soucasti dobife pracujicich a spokojenych zaméstnanct
Vv jakémkoliv pracovnim odvétvi, ovlivigjici jejich pracovni vykon a soundlezitost S vizi
spoleCnosti. Dobfe motivovany zaméstnanec je ochotny se neustdle zdokonalovat a

reflektovat sam sebe do zadanych pracovnich ukont.

V teoretické ¢asti prace jsem popsal motivaci a ridzné piistupy kni z pohledu
motivacnich teorii, jak motivovat ¢lovéka, kde se viibec motivace Vv ¢lovéku bere, jak
spravné sladit motivaci s vykonem a spokojenosti zaméstnancii. Spravny manaZer by
nemé¢l opomijet motivaci svych zaméstnanct, ¢imz se nemysli pouze motivacni proslovy o
zvySeni produkce, ale jde zejména 0 pochopeni druhého a nésledné ujisténi, ze své praci
zaméstnanec rozumi a tim ji dé€la dobfe. Nejen motivace, ale i dal§i manaZerské
dovednosti, jako je tieba koucovani, mentorovani a oboustranna komunikace napomahaji

k zvySeni spokojenosti zaméstnance a zkvalitnéni jeho odvedené prace.

V praktické ¢asti jsem proved] dotaznikové Setfeni ve spolecnosti Gautama s.r.o., které
bylo zaméfené na aspekty motivujici zaméstnance, moznosti osobniho rozvoje ve
spole¢nosti a spokojenost pracovnika. Spole¢nost Gautama s.r.o. je vyrobcem parfémi a
kosmetiky, se sidlem v Praze. Pro sbér dat jsem pouZzil dotaznikové Setfeni, diky kterému
je moZzno pracovat s vétSim mnozstvim dat za relativné kratky cas. Celkem z tficeti
dotaznikli bylo vysledné¢ zpracovano dvacet osm. Z vysledku dotaznikového Setfeni
vyplyva, ze firma Gautama s.r.o. ma dobfe motivované zaméstnance s vnitini touhou se
zdokonalovat. Tedy firemni pracovni prostiedi je velmi produktivni a stimulujici, jak
k vykoniim, tak k sebezdokonalovani. Oblasti pro zlepSeni jsou firemni akce, které
spole¢nost zatim nepoklada za nijak dileziteé, ale pravé pro zlepSeni pracovnich vtahi a pro
zvySeni informovanosti ve firmé, je poradani takovychto akci klicové. Dal§im problémem
ze strany zaméstnancl je predevsim jejich pracovni vytizenost. V této oblasti jsou jiz
podnikany kroky k napravé zjiSt€éného stavu, v pribéhu ledna 2015 budou probihat
vybérova fizeni a dojde k posileni v oddélenich administrativy a obchodu. Déle na zakladé
nestrukturovanych rozhovorli s vedenim spolecnosti vim, Ze také bude investovano do
zkvalitnéni stavajicich informacnich technologii, coz miize vyrazn¢ pomoci snizit pracovni
zatéz a zveétsit prostor pro osobni rozvoj zameéstnance ve svém oboru. Spole¢nost Gautama

s.r.0. 1 pres skutecnost, ze je relativné mladou firmou, ma ptivétivé pracovni prostredi, ve
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kterém dosahuje vysoké motivovanosti zaméstnanci. Velky dil tspéchu urcité patii

personalnimu oddé€leni.

Na zéavér bych si dovolil citat Thomase Edisona: ,, Neplytvejte ¢asem cekanim na

motivaci. Zac¢néte a motivace si Vas najde.*
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Ptiloha 1 Dotaznik pro zaméstnance Gautama s.r.o
Dotaznik — Motivace a Osobni rozvoj v podniku Gautama s.r.o.

Dékuji Vam za Cas vénovany mému dotazniku, tykajicich se tvé motivace a osobniho

rozvoje ve firm¢ Gautama s.r.0.

Dotaznik je vytvofen jako vystup bakalaiské prace tykajici se motivace a osobniho
rozvoje zameéstnancli. Prizkum je zcela anonymni, tvé odpovédi nebudou zvefejnény.

Ugast v priizkumu je zcela dobrovolna, presto ti budu vdé&en, pokud ho vyplnis.
K dotazniku

Cast prvni - Informacni

1. Jsi
a. Muz
b. Zena

2. Vek:

3. Dosazené vzdélani:
a. zakladni

b. stfedoskolské bez maturity
c. stiedoskolské s maturitou
d. vysokoskolské
4. Zaméstnani v Gautama s.r.0. je tvé prvni?
a. Ano
b. Ne
5. Jak dlouho jsi zaméstnan u Gautama s.r.0.?
a. Méné nez 6 mésicti
b. Vice nez 6, ale méné nez jeden rok
C. Vice nezZ jeden rok, ale méné nez 2 roky
d. Vice jak 2 roky
6. Jsem placen od ?
a. Hodiny
b. Vykonu
7. Ve firmé& plisobis jako typ pracovnika:
a. Management
b. Vyroba/sklad
C. Prodejni zastupce
d. Prodavac/ka v kamenném obchodu
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Cast druha - osobni rozvoj

8. Do jaké miry souhlasi$ s danymi tvrzenimi ohledné moznosti plnéni osobniho

rozvoje ve Vasi firme?

rozhodné

nesouhlasim

Mém mozZnost
osobniho rozvoje. 1

Zaméstnavatel mi
umozni Gcastnit se
Skoleni, které rozviji
mé dovednosti

10

Méam moznost
Kariérniho rozvoje 1

V piipadé zdjmu
mohu vykonavat
ukony spjaté s jinymi
pozicemi ve firm¢ 1

Pokud mam
dovednosti mohu
pracovat zcela
samostatné 1

ukony ve firm¢e

jsou v souladu

S mymi osobnimi
hodnotami 1

rozhodné
souhlasim
9 10
8 9
9 10
9 10
9 10
9 10

9. Do jaké miry souhlasi$ s danymi tvrzenimi ohledné osobniho rozvoje a vnitini

motivace?

rozhodné

nesouhlasim

Maém zajem a
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chut’ rozvijet

své dovednosti a

ucit se novym
10

Kazdy den je pro

mé v zam&stnani

vyzvou a bavi mé¢

posouvat své

hranice vykonu
10

Citim, Ze ma prace
m¢ bavi a naplituje
m¢é vnitinim
uspokojenim

10

CitiS se Spatné

Pokud v praci

musis fesit novy

druh problémti.
10

Vyznas se dobfe
V sobé samém?
10

Cast tieti — Interpersonalni vztahy na pracovisti

10. Do jaké miry souhlasi§ s danymi tvrzenimi ohledné vztaht na pracovisti?

Citim podporu
u nadfizenych

10

rozhodné

nesouhlasim
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na pracovisti

je pratelska
atmosféra 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

citim podporu
u kolegti 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Mohu fesit 1 své

osobni problémy

s nadfizenymi 1 2 3 4 5 6 7 8 9
10

nadfizeny nebo
kolega je vzdy
ochotny poradit 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Citim, ze kazdy

tdhneme za jeden

provaz, i kdyz

nesdilime stejné

ukoly. 1 2 3 4 5 6 7 8 9
10

11. Do jaké miry souhlasis s nasledujicimi informacemi ohledné tvého nadfizeného?

rozhodné rozhodné
nesouhlasim souhlasim
Dostatek kvalitnich

informaci tykajicich se:

M¢ho vykonu
a vysledkd 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Zmén uvnitt
Firmy 1 2 3 4 5 6 7 8 9
10

Cili spole¢nosti 1 2 3 4 5 6 7 8 9
10

MozZnosti profesniho
rastu 1 2 3 4 5 6 7 8 9
10
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Cast &tvrta — motivace

12. Do jaké miry na tebe piisobi motivatory ve vasi firmé?
(pozij Skalu 1-10, kde 1= nemotivuje mé a 10 motivuje je meé velmi)

rozhodné rozhodné

nesouhlasim souhlasim

Finan¢ni ohodnoceni
Pevna mzda 1 2 3 4 5 6 7 8 9
10

Atmosféra
na pracovisti 1 2 3 4 5 6 7 8 9
10

MozZnost osobniho
Ristu 1 2 3 4 5 6 7 8 9
10

Zaméstnanecké

akce

(vylety, veletrhy; atd) 1 2 3 4 5 6 7 8 9
10

Benefity uvnitt firmy 1 2 3 4 5 6 7 8 9
10

Sance kariérniho

Postupu 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Finan¢ni ohodnoceni

Dle vykont 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Ocenéni nadfizenych

Kolegii 1 2 3 4 5 6 7 8 9
10

Reseni ukolt
Samostatné 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

13. Jaky typ ukolu, t€¢ motivuje podat dobry vykon? (vyber jednu moZnost)
a. Snadny ukol
b. Stfedné obtizny ukol
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C. Obtizny ukol
d. Kombinace snadny/obtizny

Cast pata — spokojenost ve firmé

14. Jsi spokojen s praci ve firm¢ Gautama s.r.o.

Velmi nespokojen
Neznam odpoveéd’

a. Stoprocentn¢ spokojen
b. Velmi spokojen

c. Spokojen

d. Neprili§ spokojen

€.

f.

15. Pokud by se naskytla ptilezitost doporucit pfibuznému, ptiteli, znaAmému praci
v Gautama s.r.o. s jakou pravdépodobnosti bys mu ji doporucil/a?

Urc¢iteé doporucil

Pravdépodobné doporucil

Pravdépodobné nedoporucil

Nedoporucil

Neznam odpoveéd’

o0 o

16. Pokud bys dostal nabidku odpovidajiciho/stejného mista v jiné firmé¢, jaké ted’
zastavas v Gautama s.r.o. uvazoval bys o odchodu?

Stoprocentné ano

Pravdépodobn¢ ano

Pravdépodobné ne

Urcité ne

Nevim

o0 o

17. Co by mohla Gautama s.r.o. délat Iépe ke zvySeni tvého vykonu nebo osobniho
rozvoje?

18. Co podle tvého minéni déla firma ohledné motivace a osobniho rozvoje Gautam
s.r.o. dobfe?
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Evidence vypujcek
Prohléseni:

Davam svoleni k ptijéovani této bakalaiské prace. UZzivatel potvrzuje svym podpisem, Ze

bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.
Jakub svarovsky

V Prazedne ..................e.ell. Podpis .......cccevvennnnnn.

Jméno Katedra/Pracovisté Datum Podpis
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