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Abstrakt

Predmétem této bakalarské prace je analyza motivace pracovniki a jejich pracovni
spokojenosti v konkrétnim podniku. K vyzkumu je vyuzito dotaznikové Setieni.
Vystupem této prace jsou graficky zpracované odpovédi, vycet slabych mist a

doporuceni, ktera by mohla tyto problémy do budoucna eliminovat.
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Abstract

The subject of this bachleor thesis is to analyze motivation and job satisfaction of
employees in a particular company. This research is done by quetionaire. The outcome of
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Uvod

I presto v jaké dobé dnes zijeme, doba globalizovaného svéta, plného pokroku a
novych vymozenosti, technologii, nebo novych pristupt, stale vSude plati, ze lidsky

uspésného vedeni podniku.

Motivace dnes patii k nejvyznamnéjsi problematice v oblasti fizeni lidskych zdroji.
Pracovnici na pozicich podnikového managementu si stale vice uvédomuji silu lidského
kapitalu, ktery mize byt hlavnim rozliSujicim bodem na dne$nim, velmi tézce dostupném
globalizovaném trhnu a muze tak pfinést chténou konkurencni vyhodu. Lidé se stali

vvvvvv

fidit a stimulovat jejich chovani, mtize na§ podnik 1épe dosahovat svych cilt.

Slovo motivace pochdazi s latinského slova "motus", které znamena pohyb. Jedna se
tedy o jakousi vnitini hybnou silu, pramenici v nasi psychice. Tato sila nds orientuje
urc¢itym smérem a koordinuje nasi aktivitu. Pfesnych definic a vyjadieni motivace je

nespocet, stejné tak je to u teorii motivace.

Toto téma jsem si vybral nejen proto, abych se 1épe zorientoval v této problematice,
ale hlavné z toho diivodu ze planuji v budoucnu pracovat s lidskymi zdroji a kazda
informace spojena s vedenim a motivovanim lidi je pro mé velmi zajimava a v budoucnu
jak doufam bude i uzite¢nd. V tizeni lidskych zdroji bude vzdy budoucnost a myslim, ze

se vV dnesni dobé podniky s touto problematikou velmi Casto trapi.

V této bakalarské praci jsem si ke spolupraci vybral nadnarodni primyslovou
spolecnosti Asco Numatics s.r.0. Je to spolecnost, ke které mam velmi blizko, hlavné diky
rodinnému zastoupeni v fadach vedeni obchodniho oddéleni v regionu vychodni Evropy,
na které se budu pfimo zamétovat. V této firmé bych chtél provézt priizkum motivace
zaméstnancl a zjistit jejich pracovni spokojenost. Na zaklad¢ vysledki bych chtél
zhodnotit stav firmy v téchto oblastech a v pfipadé né&jakych nedostatkd ji i pomoci

S jejich odstranénim.

V teoretické Casti této prace se zaméiuji na oblast motivace, vysvétleni jejich pojmii a
jeji propojeni s pracovni spokojenosti uvnitt podniku. Ptiblizim zde také riizné teorie

motivace a pfistupy pro motivaci zaméstnancu.

11




V praktické ¢asti se zaméfim na mistni oddéleni zminéného podniku a pokusim se na
zéakladé Casti teoretické popsat jeho stav. V pripad¢ zjisténych nedostatkd, zde rad uvedu

sva doporuceni, které by v budoucnu podnik mohl vyuzit k vylepSeni své situace.
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1. Psychologie a sociologie v managementu
.,V teorii 1 vV praxi managementu hraji dilezitou roli psychologické a sociologické
poznatky a pristup, které se tykaji cinnosti pracovnikii, pracovnich skupin ¢i celého

socidalniho podniku, firmy, organizace. “*

Tyto pristupy neustale nabyvaji na dulezitosti hlavné diky technickému a
technologickému pokroku a také kvili rychle se rozsitujici globalizaci. Globalizace je
spojena s obrovskou konkurenci a také, se zejména s neuvéftitelnou rychlosti zmén, které

je potieba registrovat a také na né adekvatné reagovat.

Od nepaméti se setkavame s problémem tykajicim se vyuziti lidi pfi organizaci jejich
prace tykajici se vyroby nebo poskytovani sluzeb- Tento problém lze rozde¢lit do

zéakladnich dil¢ich skupin, jako jsou: 2

- Jak praci organizovat a ptidélovat ji pracovnikiim

- Jak ziskavat, ptipravovat a u¢inn¢ fidit zamestnance, ktefi maji praci vykonavat

- Jak vytvaret pracovni podminky a soubor odmén a sankci, které by trvale zajistily
vysokou produktivitu a potfebnou moralku lidi v organizaci

- Jak pfipravovat pracovniky na technologické zmény a zmény ¢innosti organizace

- Jak se vyrovnavat s konkurenci nebo s pozadavky jinych hospodaiskych, statnich a

vetejnych subjektd v ¢eském i1 v mezinarodnim kontextu

Ukazuje se, ze témé&f kazdé teSeni, které prehliZzi zaméstnance, kon¢i vZdy nejasnymi
vysledky. Proto tyto problémy, a mnoho jim podobnym, je vzdy tieba fesit soustavnym

poznavanim pracovniki a jejich promyslené a koncepcni fizeni.

Pouzivame k tomu psychologické a sociologické poznatky, které maji dnes jiz
ucelenou poznatkovou stavbu. Rikdme jim manaZerska psychologie a manazerska

sociologie.

1.1. Manazerska psychologie
Psychologie je jedna z véd zabyvajici se ¢lovékem. Je to véda zamétujici se na ¢innosti

a osobnosti jednotlivych pracovniki a jejich manazera.

IBEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOV A. Manazerskd psychologie a sociologie. Vyd. 1. Praha:
Management Press, 2012, 615 s. ISBN 978-80-7261-239-0. str. 13
2BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a sociologie. Vyd. 1. Praha:
Management Press, 2012, 615 s. ISBN 978-80-7261-239-0. str. 13
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Nejznamé;jsi psychologickou soucésti fizeni je vedeni lidi v organizaci. Dnes se jiZ 1
hojné pouziva ekvivalent z anglického jazyka — leadership. ,,Obsahem vedeni lidi je
cilevedomé pusobeni vedouciho na poznavani, prozivani a jednani rizené skupiny

pracovnikii. Vedenti lidi zahrnuje v§echny formy piisobeni na clovéka v pritbéhu prace. “

1.2. Manazerska sociologie

Sociologie patii mezi védy spolecenské. Je to véda empirickd a prakticka, zamétrena
na feSeni konkrétnich problému. ,,Predmétem sociologie jsou takové vztahy mezi lidmi,
jez maji trvalejsi platnost a na jejichz zakladé se vytvareji nové socialni subjekty.

Predevsim jde o socidalni skupiny a socidlni organizace.

Manazerskd sociologie se zabyva organizaci vztahti technickych, pravnich,
ekonomickych, spolecenskych nebo také psychologickych. Jejim pfedmétem je jejich

organizace a usporadani

2. Ovliviiovani v pracovnim procesu
Ovlivilovani se v zivoté uplatiuje v mnoha formach. V tomto textu se zaméfime na
ovliviiovani v rdmci pracovnich vztahi. Pfesnéji ve vztahu manazera k jim fizenym

pracovnikim.

Nejdulezitéjsi Cinnosti v této oblasti je pochopitelné komunikace mezi obéma
subjekty. Na komunikaci vzdy vSe stilo a stat bude. NaSe vztahy s pracovniky nebo
manazery vzdy zavisi na tom, jak se s nimi dokdZeme domluvit. To znamend sdélit si

informace dulezité pro plynuly chod spolecnosti.

Ovliviiovani mize byt zdmérné nebo Zivelné a mize daného pracovnika stimulovat
nebo naopak v té negativni podob¢ tlumit. Mezi komunikaéni metody ovliviiovani patii
tieba vysvétlovani nebo pfesvédcovani. Ale mame k dispozici i spoustu forem nepatticich
mezi komunikacni a t€émi mizou byt tieba: Osobni piiklad vedouciho, nebo metody

finanéni (platové ohodnocenti) a vécné povahy (tvorba pracovniho prostredi).®

$BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a sociologie. Vyd. 1. Praha:
Management Press, 2012, 615 s. ISBN 978-80-7261-239-0. Str. 14
4BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a sociologie. Vyd. 1. Praha:
Management Press, 2012, 615 s. ISBN 978-80-7261-239-0. Str. 16

S BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2., rozs. vyd. Praha: Grada,
2014, 211 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4429-2. str. 162
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Tyto postupy a zasady piimo nebo neptimo ovliviiuji psychickou hnaci silu kazdého
Z nas a tou je motivace. Nasim cilem je zajistit vys$si vykon pracovnik, jejich spokojenost

a dalsi rozvoj.

3. Motivace
3.1.  Definice motivace

Slovo motivace pochazi s latinského slova "motus", které znamena pohyb. Jedna se
tedy o jakousi vnitini hybnou silu, pramenici v nasi psychice. Tato sila nas orientuje
urc¢itym smérem a koordinuje nasi aktivitu. Pfesnych definic a vyjadfeni motivace je

nespocet, stejné tak je to u teorii motivace.

»Motiv je ditvod néco délat — dat se urcitym smérem. Lidé jsou motivovani, kdyz
ocekavaji, ze jejich kroky, jejich cinnost pravdépodobné povede k dosazeni cile —
hodnotné odmeny, uspokojujici jejich konkrétni potieby. Dobie motivovani lidé jsou lidé

s jasné definovanymi cili, kter'i podnikaji kroky, od nichz ocekdvaji dosazeni téchto cilii.*®

Abychom motivaci 1épe rozuméli, rozebereme si zakladni pojmy s ni spojené, jako

jsou: motiv, stimul, stimulace, potieba

3.2.  Motiv, stimul a stimulace

Motiv

»Motiv predstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku.
Muze byt chapan jako psychologicka pricina ¢i duvod urcitého chovani ¢i jednani
clovéka, individualizuje jeho proZivani a dava jeho cinnosti psychologicky smysl. “

S motivem se poji snaha dosahnout né&jakého vytyceného cile. ,,Obecnym cilem

kazdého motivu je dosaZeni urcitého findlniho psychického stavu — nasyceni.”® Po

nasyceni v idedlnim ptipad¢ ptichazi pocit uspokojeni z naplnéni cile motivu.

Na kazdého jednotlivce mize v jednu dobu pusobit i vice motivi. Tyto motivy mohou
byt bud’ pozitivni, nebo i1 negativni. Lisi se také svoji intenzitou a stalosti. Motivy majici

stejny smér se navzajem podporuji a ty které maji smér rozdilny, tuto podporu zase

& ARMSTRONG, Michael. Odméiiovani pracovnikii. 1. Seské vyd. Praha: Grada, 2009, 442 s. Expert
(Grada). ISBN 978-80-247-2890-2. str. 109

"BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOV A. Manazerskd psychologie a sociologie. Vyd. 1. Praha:
Management Press, 2012, 615 s. ISBN 978-80-7261-239-0. Str. 227

8BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie. Vyd. 1. Praha:
Management Press, 2012, 615 s. ISBN 978-80-7261-239-0. Str. 227

15




naruSuji. Skladani intenzity motivi tak teoreticky funguje na stejném principu jako
fyzikalni skladéani sil.

Stimul a stimulace

wtimulact rozumime vnéjsi piisobeni na psychiku cloveka, v jehoz disledku dochazi
K urcitym zménam jeho cinnosti prostrednictvim zmeny psychickych procesii, predevsim

pak prostiednictvim zmény jeho motivace. “°

Stimulaci miizeme délit podle jejich vzniku na dva typy:*°

e Impulsy — jde o endogeni (vnitini) intrapsychické podnéty signalizujici né¢jakou
zménu v téle nebo mysli ¢loveka. (Priklad: mame Zzizen, a to nds vede k tomu,
abychom se napili)

e Incentivy — predstavuji exogenni (vné&jsi) podnéty vztahujici se vrozené¢ nebo
nauc¢en¢ k impulsiim piichédzeji z vnéjSku. Aktivuji ur€ity motiv. (ptiklad: Mame

strach z pavoukd, tak se jim snazime vyhnout)

3.3. Zdroje motivace
Zdroje motivace nam pftiblizi to, jak vlastné¢ motivace vznikd a z ¢eho prameni.
Oznacujeme tak skutec¢nosti, které motivaci vytvareji. Téchto zdrojii je celd fada, ale mezi

ty nejzakladnéjsi patii:

e Potieby
e Postoje
e Zimy

e Hodnoty, hodnotové orientace

Potieby

Potteba je v psychologii chapana jako nedostatek néfeho pro daného jedince
dilezitého. Tento nedostatek, ktery prozivame, si nemusime vzdy uvédomovat.
Prozivame ho jako stav napéti, které nas vede k tomu, abychom tuto potiebu naplnili.
Naplnit ji mizeme jediné v pfipad€, ze dany ¢loveék najde spravnou cestu, ktera toto

naplnéni umozni.

9BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOV A. Manazerska psychologie a sociologie. Vyd. 1. Praha:
Management Press, 2012, 615 s. ISBN 978-80-7261-239-0. Str. 228

10 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a sociologie. Vyd. 1.
Praha: Management Press, 2012, 615 s. ISBN 978-80-7261-239-0. Str. 228
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Potieby se daji rozdélit na:*

e Potreby primarni — biologické, fyziologické viscerogenni — ty jsou spojeny
S ¢innostmi a funkcemi naseho biologického organismu. Do této skupiny patii
tteba: potreba jidla a piti, potfeba vzduchu — potieby dulezité pro ptreziti naseho téla

e Potreby sekunddrni — socialni, spoleCenské, psychogenni — ty jsou spojeny na rozdil
od prvni skupiny se socialnimi, spolecenskymi nebo kulturnimi faktory. K témto

potifebam patfi tfeba: seberealizace, laska, uznani

Mezi nejznaméjsi déleni potieb patii Maslowova teorie potieb. Ta je zobrazena jako

hierarchicka pyramida fetézicich se potieb, od téch vyvojove nizsich po ty vyssi.

Obrazek ¢&. 1: Maslowova teorie potfeb'?

potfeby
seberealizace

potfeby
ucty

potieby
sounalezitosti

potfeby
bezpeci

potieby
fyziologické

Maslowova pyramida je slozena z:'3

1. Fyziologickych (télesnych) potieb

Tykaji se zajiSténi fungovani lidského téla a reprodukce. Jde o uspokojovani
zakladnich potieb ¢loveéka, jako jsou potieby jidla, piti, kysliku, spanku, nebo sexuélni

potieba. Na pracovisti se setkdvame s potfebou vydélku pro zajisténi obzivy, bydleni a

1 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a sociologie. Vyd. 1.
Praha: Management Press, 2012, 615 s. ISBN 978-80-7261-239-0. Str. 229

2 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2., rozs. vyd. Praha: Grada,
2014, 211 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4429-2. str. 163

8 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2., rozs. vyd. Praha: Grada,
2014, 211 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4429-2. str. 164
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jinych podminek pro zivot pracovnika a jeho rodiny. Mohou to byt i potieby

klimatickych, svételnych nebo hygienickych podminek dulezitych pro vykonavani prace.
2. Potreba bezpeci

Potieba fyzické, psychické a emociondlniho bezpeci. Setkdvame se s potiebou jistoty
prace, zajisténi zdravotniho pojisténi, nebo zajisténi podminek pro bezpecnou praci na

pracovisti.
3. Potireba sounadlezitosti

Jedna se o potieba spoleCenského styku. Souvisi zejména s neformalnimi

mezilidskymi vztahy na pracovisti. Pracovnik chce byt soucasti kolektivu.
4. Potreba uznani

Projevuje se touhou po uznani, obdivu, tcté, nebo také pottebou prestize a tspéchu.

Zaméstnanec touzi po uznani jeho kvalit vedoucimi pracovniky a spolupracovniky.
5. Potreba seberealizace

Seberealizace je potieba ztotoznit smysl vykondvané prace se smyslem svého Zivota.
Hledame takovou préaci, ktera nas napliuje. Dutlezity je pocit, Ze nas naSe prace nékam

posouva a zZe to co délame, ma néjaky smysl.

Postoje

Vznikaji ze zkuSenosti jedince. Postoj si vytvafime u€enim se z predesSlych situaci.
Postoj vyjadiuje, jakym zptsobem jedinec reaguje na motivacni podnét. Postoje si ¢asto
vytvaifime napodobou (Naptiklad — kladny postoj ke studiu, k roding, jejiz ¢lenové jsou
vysokoskolsky vzdélani). Postoje se ziskavaji béhem Zivota. Kazdy den na nas pusobi

fada motivi a je na nas, jakym zptisobem se k nim postavime. Postoj mtize obsahovat i

nékolik motiva soucasné.

Zajmy

Zajmy muzeme popsat jako zaméfeni nasi osobnosti, nas postoj k ¢innosti nebo oblasti,
ktera nés zajima a o které¢ chceme ziskat vice informaci. Nase z4jmy nas aktivuji a
zpusobuji uspokojovani motivl. Jejich zmény souvisi s vyvojovymi fazemi ¢loveka.
Zajmy jsou velmi dulezitou ¢asti nasi osobnosti. Umoziuji ndm se rozvijet. Diky nim

ziskavame informace, dovednosti, nebo schopnosti. Na na$ organismus pusobi zajmy i
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jako aktivni odpocinek. Smétuji nas k uspokojovani nasich potieb a tak nam pomahaji

k nasi spokojenosti.

Hodnoty

Kazdy z nds ma sviij vlastni hodnotovy systém, ktery si vytvaii a upravuje béhem
celého svého Zivota. Ovliviiyji jak nas pristup k okolnimu svétu tak ptistup k nasi vlasti
osobnosti. Hodnoty vyjadiuji to, co je pro nas dulezité, ceho si vazime. Ovliviiuji naSe

reakce a chovani v rtiznych situacich.

3.4. Frustrace a deprivace

Motivované chovani Clovéka je povazovano za takové chovani, které sméiuje ke
svému vyty¢enému cili. DosaZeni tohoto cile pro nas znamena uspokojeni naSich potieb
a motivi. Tento proces byva doprovazen pozitivnimi vnitinimi pocity, pocity naplnéni.
Ne vzdy ale tento proces probiha bezproblémovée. Vyskytuji se uréité okolnosti, které
brani uskute¢néni naSeho cile, nebo ho jeho dosazeni viibec neumoziuji. Setkdvame se
tedy s dvéma pojmy, které pied nami stoji jako piekazky pii snaze uspokojit nase potieby.

Tyto pojmy jsou frustrace a deprivace.

Frustrace
, Frustrace ve svém zdkladnim vyznamu predstavuje zmareni nebo znemozZnéni

realizace motivované ¢innosti.

Pojem frustrace vSak oznacuje jak urcitou specifickou, objektivné definovatelnou
frustracni situaci, pro kterou je charakteristickym rysem, ze nékdo ¢i néco brani nékomu
V realizaci motivované cinnosti ¢i v uspokojeni aktivované potieby, tak urcity vnitini,
subjektivni prozitek i stav, ktery je dusledkem frustracni situace. K zdkladnim typickym
rysum uvedeného psychického stavu patri prozitek nezdaru, neuspéchu, nelibosti,

neuspokojent, zklamani, ale také rozcileni, vzteku, agresivity apod. “**

Frustrace se dé rozlisit na dva zakladni typy situaci:

e Absence pfedmétu — Predmétem se rozumi Zadouci skutecnost, ktera by naplnila

naSe potieby a kterd se stala nasim cilem.

4 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a sociologie. Vyd. 1.
Praha: Management Press, 2012, 615 s. ISBN 978-80-7261-239-0. Str. 232-233
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e Prekazka, ktera brani realizaci motivované Cinnosti — Pfekazkou mize byt témér
cokoliv. Muzeme je dé¢lit na prekazky vnéjsi, objektivni a piekazky wvnitini,

subjektivni (lenost, pohodlnost, nedostatek schopnosti k dosazeni cile).

Frustrace zna¢né neptiznivé ovliviiuje naSe chovani a prozivani. Mezi typické

reakce na frustraci patii:

e Agrese, utok — Cilem agrese se miize stat jak domnéla piicina frustrace, vlastni
osoba, nebo cil ktery nema s aktualni frustraci nic spole¢éného mimo toho, Ze ,,je
praveé po ruce*. Agrese mize mit podobu fyzickou, slovni, verbalni, myslenkovou
nebo tieba fantazijni.

e Regrese — Navrat k pfekonanym, niz§im formam chovéni. Jde o méné dosp¢lé az
détské chovani, o obrané reakce. Patfi se pocit, Ze tuto situaci nemizeme zvladnout.

e Stereotypie — Zpravidla to byva az chorobné opakovani ur¢itych ¢innosti, které se
zjevné neosvedcCily. Tento typ reakce posléze vétSinou prechéazi ke lhostejnosti a

apatii.

Ne kazdy musi byt jistou obéti frustrace. Nékteti snaseji frustraci bez zavahani nebo
naruSeni své psychiky nebo chovéani. Takovy pfistup a odolnost oznacujeme jako
frustracni tolerance. Uroven této odolnosti je zavisla jak na temperamentnich dispozicich

jedince, tak i na vychové a aktivitach v priab¢hu zivota.

Deprivace
Na rozdil od frustrace, kterd se projevuje zejména aktualnimi nechténymi zménami

Vv psychice ¢lov€ka, ma deprivace zasadnéjsi vliv na ptetvareni a vyvoj osobnosti jedince.

., Psychicky deprivace je psychicky stav vznikly nasledkem takovych Zivotnich situaci,
kdy subjektu neni dana prileZitost k ukojeni nekteré jeho zdkladni (vitdalni) psychické

potrieby v dostacujici mire a po dosti dlouhou dobu. “*®

Jednou z odlisnosti deprivace a frustrace je také dlouhodobost, ktera je spojena praveé
S deprivaci. Jde zde hlavné o neuspokojovani zdkladnich potteb jedince. Ma tedy
obrovsky vliv na utvafeni a dale i fungovani osobnosti ¢loveéka. Tento jev je znacné

negativni.

15 LANGMEIER, Josef; MATEJCEK, Zdenék. Psychickd deprivace v détstvi. 3. dopl. vyd. Praha:
Avicenum, zdravotnické nakladatelstvi, 1974. 397 s., str. 22
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Deprivace se d¢li na 4 druhy v zavislosti na tom, kterd skupina potieb ¢lovéka neni

zrovna uspokojovana. 18

o Deprivace senzoricka
e Deprivace citovd, emocionalni
e Deprivace socialni

e Deprivace zakladnich biologickych potreb

Konflikty motiv(

Konflikt motivli je povazovan za specificky druh frustrace. Jsou to jakési vnitini
psychické stavy Cloveka. Stietavaji se zde navzajem dva motivy a to je doprovazeno
negativnimi a nepiijemnymi emocemi. Tuto problematiku studoval a popsal Lewin

(1935) a definoval 5 ,, zdkladnich typii motivacnich konfliktii “*
1. Typ: apetence — apetence (pritahovani — pritahovani)

Jedinec tento typ zvlada relativn€ snadno. Soupeti zde dva pozitivni motivy. Oba na
nas pusobi pozitivné, ale musime si vybrat jeden z nich (naptfiklad: nemlizeme jit

soucasn¢ do kina a do divadla). Tento konflikt je povazovan za nejmén¢ frustrujici.
2. Typ: averze — averze (odpuzovani — odpuzovani

Konflikt s nejintenzivngjsi zatézi. Jedinec musi zvolit jednu ze stejné nepiijemnych
situaci. Klasickym ptipadem tohoto typu je vybér mezi moznosti jit k zubafi, nebo snaset

dale bolest zubu.
3. Typ: apetence — averze

Tento typ je konfliktem mezi protikladnymi tendencemi spojenymi se stejnym
motivaénim objektem. Cil md soucasné pozitivni i negativni motivacni hodnotu. Jako
ptiklad by se dala uvést situace, kdy je student tésn€ pied zkouSkou — Na jedné strané
chce jit na zkousku, chce to mit za sebou, citi studijni povinnost, ale také se mu soucasné
nechce. Mysli si, Ze neni pfipraven, ma strach z netspéchu. Hlavnim znakem tohoto
konfliktu je ambivalence — vyjadiuje prozitek protikladnosti tendenci. Projevuje se

soucasn¢ pritazlivost a odpudivost motiva¢niho objektu.

16 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a sociologie. Vyd. 1.
Praha: Management Press, 2012, 615 s. ISBN 978-80-7261-239-0. Str. 234

" LEWIN, Kurt. A dynamic theory of personality: selected papers. New York: McGraw-Hill Book
Company, ¢1935, ix, 286 s. McGraw-Hill Paperbacks.
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4. Typ: nechci, ale musim

Charakteristickym znakem je, Ze cil ma pro jedince negativni hodnotu. Od rodici,
kamaradu, ucitelt, tedy z vnéjsku, se mu ale dodava pozitivni hodnota. Je tlacen

k dosaZeni svého cile.
5. Typ: chci, ale nesmim

Tento ptipad je pfesnym opakem ptedesiého typu. Chtél bych nééeho dosdhnout, ale

vngj$i faktory mi to nedovoli.

Kazdy z téchto typi pusobi na cloveéka prevazné negativné. Pokud jsme témto
konfliktim vystaveni velmi Casto, zazivame uzkost, nejistotu, nebo tfeba pocity

rozervanosti a vycerpani.

3.5. Jak motivace funguje
Armstrong tuto otazku znazornuje na nasledujicim grafickém modelu. ,,Model

zaloZeny na upeviiovani ¢i posilovani ocekavani a na teorii potieb. 18

Obrazek ¢&. 2: Jak motivace funguje®®

Stanoveni clle

ik
Potfeba J Podniknuti krokd

Dosazen cile

V tomto modelu zacina proces motivace tim, Ze se u nas objevi jisté neuspokojené
potieby. S potiebami je spojené pifdni néco ziskat nebo néfeho dosdhnout. Déle si
stanovime cile, které maji za kol tyto potfeby uspokojit. A nakonec volime spravny
postup (¢innost nebo zplisob chovani) jak téchto cilti dosdhnout. Pokud je touto ¢innosti

cil dosazen, potieba by méla byt uspokojena. Pokud cile dosazeno neni, nebudeme tuto

18 ARMSTRONG, Michael. Odméiiovani pracovnikii. 1. eské vyd. Praha: Grada, 2009, 442 s. Expert
(Grada). ISBN 978-80-247-2890-2. str. 110
19 ARMSTRONG, Michael. Odmériovani pracovnikii. 1. Seské vyd. Praha: Grada, 2009, 442 s. Expert
(Grada). ISBN 978-80-247-2890-2. str. 110
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¢innost jiz v budoucnu opakovat. Po uspokojeni potieb se objevuji potieby nové a cely

tento proces pokracuje zase od zacatku.?°

3.6. Pracovni motivace
Problematika motivace je velmi slozit4 oblast lidské psychologie. Z velikého rozsahu
této problematiky je dilezité vytknout motivaci pracovni, jakozto velmi dilezitou soucést

fizeni lidskych zdrojt.

.,V moderni spolecnosti je vice ¢i méné obvykle, Ze lidé pracuji. Pracovni ¢innost je
¢innosti  cilevedomou, zamérnou a systematicky vykonavanou, tedy cinnosti

motivovanou. “?!

Do pracovni motivace fadime motivaci takovou, ktera je pfimo spojena s vykonem
pracovni ¢innosti, tedy s plnénim pracovnich ukolti odpovidajicim nasi pracovni pozici.
~Pracovni motivace vyjadruje pristup clovéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho
pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukolum, tj. vyjadiuje konkrétni podobu

Jjeho pracovni ochoty. %

V psychologii mizeme pracovni motivaci rozdélit na dvé skupiny motivli vedoucim

k praci:

e Motivace intristickd (ptimd) — ,,napriklad potieba cinnosti jako takove, potreba
kontaktu s druhymi lidmi, viastni rozhodovani, motiv vykonu, touha po moci,
seberealizace, atd. — v tomto pripadé je prace sama o sobé zdrojem uspokojent. *

e Motivace extrinsicka (neptima) — ,,napriklad a predevsim mzda uspokojujici jiné
potreby, potieba uplatneni se, potreba jistoty, potvrzeni viastni duleZitosti aj. —

prace je prostiedkem k uspokojovani jinych potieb.®

K motiviim intristickym patii tfeba:

- Potfeba ¢innosti viibec

- Potieba vykonu

20 ARMSTRONG, Michael. Odmériovani pracovnikii. 1. &eské vyd. Praha: Grada, 2009, 442 s. Expert
(Grada). ISBN 978-80-247-2890-2. str. 110

2IBEDRNOVA, Eva. Psychologie a sociologie Fizeni: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Management Press, 1998, 559 s. Expert (Grada). ISBN 80-859-4357-3. str. 242

22 BEDRNOVA, Eva. Psychologie a sociologie Fizeni: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Management Press, 1998, 559 s. Expert (Grada). ISBN 80-859-4357-3. str. 242

2 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Vyd.
1. Praha: Grada, 2004, 168 s. Expert (Grada). ISBN 80-247-0405-6. str. 57
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- Touha po moci

- Potfeba smyslu Zivota a seberealizace
K motiviim extrinsickym patii tfeba:

- Potfeba penéz

- Potieba jistoty

- Potieba potvrzeni vlastni dilezitosti
- Potieba socialnich kontakt

- Potieba sounalezitosti, partnerskych vztahti

Z tohoto vyplyva, ,,Ze o motivaci pracovniho jednani Ize uvazovat jako o jednom ze
subjektivnich faktori ovliviujicich pracovni cinnost clovéka a zprostredkované i

prosperitu podniku. “?*

Je proto zjevné, ze je dulezité, aby fidici jednotky podniku nepodcenovaly pracovni

motivaci a vénovaly ji nalezitou pozornost.

3.7. Modely motivace
Zaroven slouzi jako velmi dulezity prvek poznani pro stavajici i budouci manazery.
Ugelem téchto teorii je napomahat pii efektivnim Fizeni a ovliviiovani motivace lidského

chovani, v€etné stimulace pracovniho jednani.

Za zakladni teorie motivace lidského chovani povazujeme:?

Homeostaticky model motivace
Hédonisticky model motivace
Aktivacni, pobidkovy model motivace

Kognitivni, poznavaci model motivace

o > w0 NP

Humanistické koncepty motivace — teorie potfeb A. Maslowa

24 BEDRNOVA, Eva. Psychologie a sociologie Fizeni: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Management Press, 1998, 559 s. Expert (Grada). ISBN 80-859-4357-3. str. 242,243

% BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie. Vyd. 1.
Praha: Management Press, 2012, 615 s. ISBN 978-80-7261-239-0. Str. 241-244
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b)

1. Homeostaticky model motivace

V roce 1915 formuloval americky fyziolog Cannon v ramci biologického vykladu
motivace lidského chovani tzv. homeostatickou teorii. Teorie fikd, ze pokud je narusena
psychicka rovnovaha jedince, vznika napéti, nebo také tlak. Clovék je pak nucen zaméfit
svou pozornost a ¢innost jednim smérem aby tento tlak odstranil. Aby uspokojil potiebu.

Poté co této potieby dosahne, dochazi k obnoveni narusené rovnovahy, tzn. ke klidu.

Homeostaticky model se vztahuje hlavné k potiebam organickym, tedy tém
nezakladnéj$im. Jako ptiklad mizeme uvést potiebu tekutin. Je v nas vyvolan pocit Zizné,
ktery vede ke vzniku motivace se napit, tedy uspokojit potfebu a dosahnout konecné

rovnovahy.
2. Hédonisticky model motivace

S hédonismem se setkavame uz jako s filosofickym smérem zakotvenym v antice.
Zakladem tohoto stylu je diraz na emoce a predpoklad, Zze nase ¢innost vzdy smétuje
k dosazeni slasti (libosti) a vyhnuti se strasti (nelibosti). Kazdy ma v sobé zakotveno, ze

se vyhyba tomu, co mu pfijemné neni, a naopak je ptfitahovéan tim, co mu ptijemné je.

Stejné jako homeostaticky model ani hédonisticky neumoznuje vysvétleni veskeré
lidské motivace. Dikazem toho je skutecnost, ze je cloveék pfitahovan, 1 k
takovym c¢innostem, které jsou spojeny tfeba s namahou, komplikacemi C¢i

nepiijemnostmi.
3. Aktivacni, pobidkovy model motivace

Charakteristickym znakem tohoto modelu je, Zze motivac¢ni stimul vychézi z vnéjSiho
prosttedi. Oznacujeme ho jako pobidku. Tento vliv jedince aktivuje a zaroven orientuje

jeho lidské chovani a jednani.
Rozlisujeme dva typy pobidek:

Pobidky prvotni, to jsou pobidky, které maji vrozen¢ silovy ucinek.
Pobidky druhotné, Tak oznacujeme podnéty, které sviyj silovy ucinek ziskavaji uz jako

vysledek procest u€eni jedince.

Tento model se v zasad¢ uplatiuje naptiklad pii popisu jednani, u kterého ocekavame

uspokojeni nebo u takového kdy se snazime vyhnout se nezdaru nebo netspéchu.
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4. Kognitivni, pozndvaci modely motivace

Zakladnim pozndvacim faktorem kognitivnich modell je skute¢nost, Ze poznavaci
procesy maji motivujici ucinky a s tim také souvisi pfipravenost ¢loveka k urcité ¢innosti.
Poznavani je zakladnim stavebnim kamenem pfi vytvareni povahy a vzniku motivac¢nich

procest.

Mezi nejzndméjsi poznavaci modely motivace neodmyslitelné patii Teorie kognitivni
disonance. Autorem této teorie je americky psycholog L. Festinger (1957). Vychodiskem
jeho prace je skutecnost, ze jedinec po cely svlij zivot vnima, poznava a hodnoti vSechny
dojmy ze svého okoli i své vnitini. Tyto jednotlivé dojmy se ale mohou dostavat do
vzéajemného sporu, a zde dochazi k tzv. kognitivni disonanci. Tento rozpor je pro kazdého
velmi nepiijemny, proto dochazi k aktualizaci potieby na potiebu disonanci redukovat a

dostat tak jednotlivé elementy do vzajemného souladu tzn. do konsonance.
5. Humanistické koncepty motivace

Mezi nejznaméjsi a nejvyznamnéj$i humanistické psychology patii bezesporu

Abraham Maslow a jeho ,,teorie hierarchického usporadani potieb.*

Podle Maslowa ma v sob¢ kazdy ¢lovek jakési dva druhy sil. Jedna je charakteristicka
strachem o bezpeci a tahne ¢lovéka zpét. Vyvolava v ¢lovéku z strach z toho Ze néco
ztrati. Druhd skupina sil tdhne naopak ¢lovéka dopfedu. Téhne nas k jedinecnosti, k plné

funk¢nosti vSech sil a k davéte k vnéjsimu svétu.

Teorii potieb a jejich pribézné uspokojovani povazuje Maslow za nejzasadngjsi
princip zdravého lidského vyvoje. Jeho hierarchickou strukturu Ize chapat jako obecny a

univerzalné platny model.

3.8.  Motivacni teorie

Teorie hierarchie potieb

Jiz v ptedeslé kapitole byla zminéna jedna z nejznaméjSich teorii motivace. A je to
prave teorie hierarchie potieb, jejimZ autorem je Abraham Maslow. Poprvé ji publikoval

ve své hlavni praci Motivation and Personality (Motivace a osobnost) v roce 1954.

Maslow rozdélil jednotlivé potieby hierarchicky do péti skupin. Jsou to potieby

fyziologické, potfeby bezpeci, soundlezitosti, licty a seberealizace.
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Dvoufaktorova teorie

Autorem této teorie je Frederick Herzberg. Poprvé se objevila v jeho knize The
Motivation to Work (Motivace k praci), ktera byla vydana v roce 1959. Jeho motivacni
teorie je zalozena na skutecnosti, ze kazdy ¢lovék ma dvé protikladné skupiny faktord.
Skupinu ovliviiujici pracovni spokojenost, tzv. motivatory. Jejich pozitivni ucinek se
projevuje jako spokojenost, zatimco negativni ucinek se projevuje jako nespokojenost.
Druhou skupinou jsou faktory ovliviiujici pracovni nespokojenost, tzv. frustratory, nebo
také hygienické vlivy. Jejich negativni uCinek piinasi nespokojenost a jejich pozitivni

ucinek piinasi pouze absenci nespokojenosti.

Hranice mezi motivatory a frustratory neni zcela stanovena. Potiz pii rozliSeni nastava,
kdyz si ¢lovék na sviij motivator zacne zvykat. V tu chvili zacne jedinec tuto ¢innost
povazovat za samoziejmost a navrat k pivodnimu stavu ptisobi frustracné. Z motivatoru

se tak snadno muzZe stat frustrator.

Expektacni teorie

Nebo také teorie o¢ekavani. Autorem této teorie je Victor H. Vroom.

Hlavnimi pojmy této teorie jsou valence, instrumentalista a expektace. ,,Valence
vyjadiuje subjektivné vnimanou hodnotu cile. Instrumentalita predstavuje cinnost,
prostrednictvim které ma byt cil dosazen. Expektace vyjadiuje subjektivné vnimanou

pravdépodobnost dosazeni cile “?®. Motivaéni silu Ize vyjadfit jako: 27
M=Vx+E

Kde M = motivaéni sila
V = valence
E = expektace

Clovék je motivovan tim vice, ¢im vice si ceni cile, a ¢im vice véfi, Ze tohoto cile
dosédhne. Cil muze byt v tomto piipadé zaménén za slibenou odménu. Poté je zde
ocekavani, jestli nam bude tato slibena odména obdrzena (pfikladem je vira ve slib

manazera).

% BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2., rozs. vyd. Praha: Grada,
2014, 211 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4429-2. str. 166
2 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2., rozs. vyd. Praha: Grada,
2014, 211 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4429-2. str. 166
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Je vSak dilezit¢ poznamenat, ze pravdépodobnost dosazeni cile miize ovliviiovat
hodnotu motivace. Casto totiz plati, e snadno dosazitelny cil se stava neatraktivnim.
Z toho vypliva, Ze snadna a rutinni prace mtize vést ke snizovani motivace. Jaké cile komu
vyhovuji, jestli t€zké, nebo ty lehci, to uz je na nas a na manazerech, ktefi se snazi tyto

tendence optimalizovat.

Teorie spravedlnosti

Nebo také teorie rovnovahy, je teorie vydand autorem Johnem S. Adamsem a byla
poprvé publikovana v roce 1965. Hlavni myslenkou této teorie srovnavani. Kazdy ¢lovek
srovnava s ostatnimi to, co do prace vklada (Cas, namaha, schopnosti), a to co za to ziska

(plat, uznani, védomosti). Tento vztah se d4 zapsat takto: 8

Kde Z je zisk dané osoby
V je vklad dané osoby
Zi je zisk srovnavané osoby (srovnavanych osob)

V;j je vklad srovnavané osoby (srovnavanych osob)

V piipadé€ Ze je mezi obéma zlomky rovnost, je tento pomér vniman jako spravedlivy.
V tomto momenté ma pozitivni a motivaéni uéinek. Pokud vSak dojde k nerovnosti
Vv neprospéch nasi osoby, je tento pomér vniméan jako nespravedlivy, a tudiz ma i
negativni a demotivujici t€inek. V ptipadé€ Ze se nerovnost ptiklani k nasi osobg, jsou zde
rozdilné reakce. MuZe dojit k vyssi motivaci jedince, ale i k jeho demotivaci (studu, obavy

ze zavisti spolupracovniki).

Teorie kompetence
Autorem této teorie je R. W. White. Pojem kompetence je v této teorii chapan, ,,jako
potieba oviadat své okoli, projevujici se jiz u deti snahou vSe prozkoumavat, rozkladat

véci a davat je zase dohromady. “*°

U dospélého jedince vnimame potiebu kompetence jako potiebu prokazat své

schopnosti, svou kompetentnost k danému ukolu. Jde nam o to, abychom ziskali

B BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2., rozs. vyd. Praha: Grada,
2014, 211 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4429-2. str. 166

2 NAKONECNY, Milan. Motivace [pracovniho jedndni a jeji Fizeni]. Praha: Management Press, 1992.
ISBN 8085603012, str. 155
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piiméfené uznani, obdiv nebo respekt druhych. Tyto pohnutky se objevuji hlavné

V pracovnim prostredi, ale zasahuji samoziejme i do bézného Zivota.

V praktickém vyuziti se tato teorie objevuje zejména pii rozdélovani prace fidicim
pracovnikem svym podfizenym. M¢l by vzdy dbat na to, aby povétoval své pracovniky
takovymi ukoly, které jsou pro jednotlivé pracovniky pfiméfené naro¢né. Pokud se to

zaméstnavateli dafi, je zde velkd mozZnost navozeni zadouci pracovni motivace.

4. Vykonnost a spokojenost

Téma motivace se nam objevuje také v konfrontaci s vykonnosti. Tzv. vykonova
motivace slouzi zejména k uspokojeni naSich potteb. Jde nam o potiebu uspesného
vykonu, pfekondni piekazek a uplatnéni svych schopnosti. Jde obecné o tendenci
k dosazeni Gispéchu, a zaroven vyhnuti se netspéchu. Tureckiova (2004) uvadi vzorec pro

vypocet vykonové motivace:

Vykonové motivace = potieba tspé&chu / potfeba vyvarovani se netispéchu®®

Motivace k vykonu a nase schopnosti, znalosti a dovednosti patii mezi zakladni
ptedpoklady k dobrému profesnimu vykonu. Na prvni pohled bychom mohli fict, Ze je
vztah motivace a vykonu lehce vysvétlitelny. Mohli bychom uvazovat, ze ¢im vétsi
motivace, tim lepsi vykon. Ale redlné tomu tak upln€ neni. Kazdy se jisté jiz setkal se
situaci, kdy byl vysoce motivovan k vykonu, tedy dokonceni n&jakého tkolu ale jeho
snaha na dosazeni cile nestacila. Byvame totiz ¢asto nad miru motivovani. Tato ,,prilisna
motivovanost prindsi vysokou miru vnitiniho, psychického napéti, které narusuje
,hormalni fungovani lidské psychiky a oslabuje tak aktudlni vnitini, subjektivni

prredpoklady vykonu. Celkové tedy vykon snizuje.

Vztah mezi motivovanosti a trovni vykonu graficky znazornuje tzv. Yerkesiiv-

Dodsonuv zakon, ktery je oznaCovan také jako obracena U-krivka

% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Vyd.
1. Praha: Grada, 2004, 168 s. Expert (Grada). ISBN 80-247-0405-6. str. 69
31 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a sociologie. Vyd. 1.
Praha: Management Press, 2012, 615 s. ISBN 978-80-7261-239-0. Str. 237
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Obrazek ¢&. 3: Yerkestv-Dodsoniv zakon®?

Uroven
vykonu A
£
b
£
=
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°
kv}
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°
°
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Sila motivace
nedostatecna optimalni nadmérna

Z modelu miizeme vycist zakladni informace. Za ptedpokladu velmi nizké motivace
bude i Groven vykonu umérné slaba. S ristem motivace bude rust i vykon, ale jen do
urcité hranice. Pfesahne-li motivovanost ¢loveka tuto hranici, jeho vykon nésledné s vyssi
motivaci imérné klesa. Tvar kiivky se mize ménit vlivem naroc¢nosti vykonu prace a
jinych vnéjsich faktort.

4.1. Pracovni spokojenost
Pojem pracovni schopnost jisté vSichni zndme. Spokojenost s pracovnim prostfedim

vznika pti dobrém zajisténi pracovnich podminek. D4 se také charakterizovat jako vztah

zamg&stnance k profesi, K pracovisti, firm¢, nebo k pracovni skuping.

Hackman a Oldham (1983) vypracovali model, kde uvadéji pét faktort ovliviiujicich

pracovni spokojenost:*3

a) Zména pozadavki pracovni situace
b) Identifikace s ikolem
c) Dilezitost ukolu

d) Autonomie pracovnika

%2 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie. Vyd. 1.
Praha: Management Press, 2012, 615 s. ISBN 978-80-7261-239-0. Str. 237

33 BUCHTOVA, B. Psychologie pro ekonomy: studijni opora. Brno: Masarykova univerzita,

2010, s. 88.
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e) Zpétna informace o vysledcich prace

Obrazek ¢&. 4: Pét faktorti ovliviiujicich pracovni spokojenost®

Jad 5 di Kriticky Vysledky ve vztahu
ACTOVE | lTenze psychologicky stav k praci a osobnosti
PrRcOVALSEUECS pracovnika pracovnika
Zména pozadavk(l ) "\ Celkova pracovni
pracovni situace spokojenost
Identifikace s tkolem | Prozivana vyznamnost Vnitfni pracovni
prace motivace
Dllezitost Ukolu y Spokojenost s
>m02nostmi
rozvoje

Autonomie pracovnikas» Prozivana odpovédnost| Negativni prognoza:

za praci absentismus,
fluktuace
Zpeétna informace Evidence o vysledcich | Kvalita pracovniho
o vysledcich prace prace ) vykonu

‘\-(Potl’eba osobniho rozvoj@»—/

Z tohoto modelu mlzeme vycist, Ze autofi piipisuji vyznam ,,potiebé osobniho

rozvoje.“ Vnitini pracovni motivace je zde popisovana, jako tendence provadét danou
praci co nejuéinnéji. Z takové prace ma zaméstnanec uspokojeni a dostdva se mu

kladného hodnoceni. Naopak pocituje negativni emoce, provadi-li praci Spatné.

., Ve shode s obecnou teorii motivace lze zvysovani pracovni spokojenosti docilit

zajisténim tii zakladnich podminek: “*°

1) pracovnik ma mit takovy prehled o vysledcich své prdce, aby mohl posoudit
hodnotu dosazeného vysledku podle méritek viastniho hodnotového standardu,

2) pracovnik mad prozivat odpovédnost za vysledky své prdace (aspekt osobni
kontroly),

3) pracovnik musi chdpat svou praci jako vyznamnou.

3 BUCHTOVA, B. Psychologie pro ekonomy: distanéni studijni opora. 1.vyd. Brno: Masarykova
univerzita, 2004, s. 67.

% BUCHTOVA, B. Psychologie pro ekonomy: studijni opora. Brno: Masarykova univerzita,
2010, s. 88.
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Tyto tfi uvedené psychologické hypotézy nejsou vzdy tak lehce dosazitelné nebo
smérodatné. 1 ptesto, ze by byly splnény vSechny podminky uvadéné v danych trech
bodech, neni jisté, ze bude pracovnik se svou praci spokojen. Pracovni spokojenost je
totiz ovlivnéna i vrozenymi faktory. Muze se tedy stat, ze i pracovnik s idealnimi
podminkami na pracovisti, miize byt se svou praci neustdle nespokojen. A naopak

muzeme byt spokojeni tam, kde by podminky ostatnim absolutné nevyhovovaly.

Ruazicka zase uvadi jiny pohled na spokojenost. Uvadi, Zze pracovni spokojenost je
zéavisla na obsahu vykonéavané prace. Z toho vypliva, ze se mira spokojenosti bude méfit

podle téchto skutegnosti:3®

- uspech v praci, uznani,

- charakter vykondvané prace,
- odpovédnost v praci,

- moznost postupu,

Naopak pracovni nespokojenost je napliiovana jinymi skutecnostmi. Rtzicka uvadi

t&chto pét, které tvoii prostiedi pro praci:’

- personalni a socidlni politika hospodarské organizace,
- uplatiovani kontroly v Fidici ¢innosti,

- plat,

- Mmezilidské vztahy,

- pracovni podminky.

5. Motivacni typy lidi

Pokud chceme vybrat optimalni motivacni systém, je velmi dulezité, abychom
nejdiive poznali charakter lidi, které chceme motivovat. Kazdy z motivacnich typt je
odli$ny. Kazdy ma své piednosti a slabiny. Pro podnik a zamé&stnavatele je dulezité, aby
byl schopen s témito vlastnostmi pracovat. Plaminek uvadi své zlaté pravidlo motivace:
,, Nesnazte se pritesavat lidi tak, aby se hodili k pracovnim ukoliim, spise prizpusobujte

vikoly lidem. 8

B RUZICKA, Jiti a Eva DRAZSKA. Motivace pracovniho jednéni. 2., pteprac. vyd. Praha: Vysoka §kola
ekonomicka, 1992, 113 s.

3 RUZICKA, Jiii a Eva DRAZSKA. Motivace pracovniho jednani. 2., pteprac. vyd. Praha: Vysoka §kola
ekonomicka, 1992, 113 s.

38 PLAMINEK, J. Synergicky management: Vedeni, spoluprdce a konflikty lidi ve firmdch a tymech, 1.vyd.,
S.
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Z hlediska motivace rozd¢€luje Plaminek nasi populaci podle dvou faktorti:

e Tendence zaméfovat se na vysledKy (cile), nebo se zamétuji na vztahy (cesty
k cilim)

e Tendence riskovat, ptijimat vyzvy, brat na sebe riziko, anebo spise vyhledavaji
bezpeci a jistotu

Podle téchto faktor dale rozlisujeme ,,ctyri zakladni typy motivacniho zaloZeni lidi. “°

Kazdy z téchto typi reaguje jinak na stimuly motivace a demotivace, a je proto dilezité

ke kazdému pfistupovat specifickym zpiisobem.
Plaminek uvadi tyto ¢tyti zakladni typy:

1. Objevovatelé

2. Podmanovatelé
3. Slad’ovatelé
4

Zptesnovatelé

cey

Obrazek €. 5: Pro¢ Ziji motivaéni typy*°

DY NAMIKA
Vnitini pohled: Vnitfni pohled:;
— Ziji proto, aby ovliviiovali okali. — Ziji proto, aby pfekonavali
E piekazlky. U
F o s Z
E Vnéjsi pohled: \né&jsi pohled: |
K | — Presvédtuji lidi a uréuji smér. — Jsou zdrojem novych my3lenek | ¢
T a napadq. E
' Vnitfni pohled: Vnitfni pohled: C
T — Ziji proto, aby vytvafeli pro sviij | — Ziji proto, aby dosahli osobni N
T Zivol pfiznive prostfedi. dokonalosti. g
A | Vngjsi pohled: Vné&jsi pohled: T
- Peduji o vztahy a pohodu - Domysleji detaily a dotahuji
v lidskych skupinach. véci do konce.
STABILITA

PLAMINEK, J. Synergicky management:Vedeni, spoluprdce a konflikty lidi ve firmach a tymech, 1.vyd.
Praha: Argo, 2000, s. 41 - 47.

% PLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vas lidé radi pracovali. 1. vyd. Praha: Grada,
2007, 127 s. ISBN 978-80-247-1991-7. str. 33
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5.1 Objevovatelé

Objevovatelé, jak uz z nazvu této skupiny vyplyva, maji jasné vytyCené cile a délaji
vSechno proto, aby dosdhli chténych vysledkt. Jejich hlavnim rysem je potieba
nezavislosti. Maji tendenci riskovat. Jsou vétSinou sebevédomi a jsou schopni samostatné
pracovat a fesit problémy. Radi vyhledéavaji situace, kdy mohou otestovat své schopnosti.
Jsou velmi netrpélivi, kdyz jim zadana prace nejde od ruky. Chtéji dosdhnout zadané
vysledky v co nejkratSim case. Objevovatelé nejsou nejlepSimi tymovymi hraci. Radi
pracuji sami. Potfebuji sami sob¢ dokézat, ze dany cil jsou schopni zdolat, proto je dobré
jim stanovovat ukoly s vysokou zatézi. Na pochvalu nebo kritiku moc nereaguji. Nejlepsi

motivaci je pro n¢ vyzva.

Tabulka &. 1: Motivace a demotivace objevovateli*!

Jak je motivovat?

"Je to opravdu tézky ukol."

"Zatim jsme to jeSté nikdy nedélali.”

"Dosud to nikdo nedokazal."

"Budes mit uplnou volnost."

Jak je demotivovat?

"Tady mas manual. Kdyz se ho budes drzet, dosahnes uspéchu.”

"O postupu prace mne budes pravidelné informovat."”

"Vysledek bude zaviset predevsim na tvé spolupréci s ostatnimi."

5.2. Podmanovatelé

Stejné jako objevovatelé velmi radi riskuji. Hlavnim rozdilem je, Ze se nezamétuji na
dosaZeni cile, nybrzZ na postup, zplisob dosaZeni cile. Jsou tymovymi hraci a radi vyuZzivaji
svého vlivu na ostatni spolupracovniky. Uspokojeni jim pfinasi, kdyZ vidi, Ze jsou na nich
ostatni zavisli. Casto jsou otevieni a nemaji problém ostatnim sdé&lovat svoje pocity,
nazory nebo myslenky. Nezatézuji se detaily, nejsou pro né¢ dulezité. Nevyhovuje jim
kontrola. Vzdy jsou pro n¢ dilezitéjsi lidé nez vysledky prace. Maji problém s autoritami
a nesnesou kritiku. Na pochvalu oproti tomu reaguji dobfe. Jsou schopni vyvijet vysoké

pracovni nasazeni, ale musi z néj ziskat n¢jaké skupinové uznani, nebo mocensky zisk.

41 PLAMINEK, J. Synergicky management:Vedeni, spoluprdce a konflikty lidi ve firmach a tymech,
1.vyd. Praha: Argo, 2000, s. 43.
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Casto se stava, Ze se vyhybaji tézkym tkoltim, které rad&ji nechaji nékomu jinému. Na

druhou stranu se radi ucastni kazdého ocenéni Gispéchu skupiny.

Tabulka ¢. 2: Motivace a demotivace podmanovateli*?

Jak motivovat?

"Spoléham se, ze uplatnis svou schopnost presvédcit lidi."

"My vSichni ted’ zavisime pouze na tob¢."

"Ta prace bude mimotadna zabava."

"Nechci ti do toho vlibec mluvit, jsi vyborny organizator."

Jak je demotivovat?

"Bohuzel na tebe nebudu mit po celou dobu viibec ¢as."

"Pokud by té néco napadlo, dej mi to, prosim, do zpravy a dej to sekretarce."

"To vi§, kdybych se musel zabyvat kazdym, nedélal bych nic jiného."

5.3. Slad’ovatelé

Hlavnimi faktory ovliviiujici slad’'ovatele jsou efektivita a stabilita. Jejich hlavni
preferenci je vytvareni dobrych vztahti mezi lidmi. Je pro né velmi dilezitd potieba
jistoty. Jsou zavisli na ostatnich a potiebuji tak stabilni a sounalezity kolektiv. Jsou velmi
dobrymi naslouchaci a jsou schopni vyjadrit své vlastni city a postoje. Jejich hlavni silou
je empatie a emocionalni inteligence. Na pochvalu reaguji tak, ze vyzdvihuji ostatni ¢leny
tymu a nevztahuji zasluhy na sebe. Kritiku pfijimaji a snazi se z ni poucit. Strach maji
hlavné z toho, Ze pfi nesplnéni zadanych cilti se zhorsi vztahy na pracovisti. Velmi neradi
pracuji samostatné a neni dobré je vystavovat zatézi. Neciti se dobte, je-li na né pfedana

zodpovédnost.

Tabulka ¢. 3: Motivace a demotivace slad’ovatela*®

Jak je motivovat?

"Budes potad ve styku s ostatnimi."

"Bude to tymova prace."

"Ta véc se da udélat jen spole¢nym usilim vSech."

%2 PLAMINEK, J. Synergicky management: Vedeni, spoluprdce a konflikty lidi ve firmach a tymech, 1.vyd.
Praha: Argo, 2000, s. 45.
% PLAMINEK, J. Synergicky management:Vedeni, spoluprdce a konflikty lidi ve firmdch a tymech, 1.vyd.
Praha: Argo, 2000, s. 46.
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"Spoléham, ze zasahnes v piipade, ze to mezi lidmi nebude klapat."

Jak je demotivovat?

"Bude$ muset nékam zalézt a soustiedit se na praci."

"Je to daveérné, nikdo by nemél nic tusit."

"Jsi osobné¢ pIné zodpovédny za vysledek."

5.4. Zpresiovatelé

perfektni vysledek. Jde vétSinou o introvertni jedince. Vystupuji racionalné a své emoce
skryvaji uvniti sebe. Maji nadani pro analytické mysleni. Kazdou praci pottebuji
dotahnout az do konce. Maji radi potadek, proto potiebuji srozumitelné zadanou praci
S jasnym postupem a vysledkem. Jsou velmi neflexibilni. Pti jakékoliv zméné se citi
nejisté a jejich vykonnost klesa. Jsou to samotafi, a pokud musi pracovat ve skuping,
vyhledavaji sob&é podobné jedince. Respektuji nadfizeného i v piipadé, Zze s nim
nesouhlasi, stejné tak pfijmou kritiku. Stabilita prace je pro n€ velmi diileZit4 a neni dobré

zptesiovatele vystavovat stresu.

Tabulka ¢. 4: Motivace a demotivace zpiesiiovatelt**

Jak je motivovat?

"Tady je ptirucka pro tyto problémy. Procti si instrukce, a budes-li se jich

drzet, urcite usp¢jes."

"Napsal jsem ti postup na desky, vSechny informace jsou uvniti. Vysledek

potiebuji do pondé&li."

Jak je demotivovat?

"Ta véc bude vyzadovat hodné& prace s lidmi."

"Oc¢ekavam od tebe osobity piistup, hodn€ napadu a tvotivosti."

“ PLAMINEK, J. Synergicky management:Vedeni, spoluprdce a konflikty lidi ve firmdch a tymech, 1.vyd.
Praha: Argo, 2000, s. 47.
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Zlaté pravidlo motivace
Zadame-li ¢lovéku ukol, neni pravidlem, Ze si musi navzdjem sednout. Tento problém
se da v zésad¢ odstranit pouze dvéma zpusoby. Bud’to se priklonime na stranu jedince,

nebo na stranu ukolu.

Pokud se budeme snazit pfizptsobit lidi ukolim, donutit je aby respektovali ukol jako
takovy, bude to chtit velkou miru stimulace. Je zfejmé, Ze se lidé piizptisobuji okolnostem
neradi. To vyzaduje velké naroky na kontrolu. Jelikoz, prestaneme-li clovéka stimulovat,
nebude mit zadny divod v feSeni ukolu dale pokracovat. Zaroven piestaneme-li

kontrolovat plnéni tkolu, je velmi pravdépodobné, Ze se objevi nové potize.

Z toho vyplyva a je jasné ze, pokud je to jen trochu mozné, je lepsi vyjit vstiic lidem.
Ve vétsing pripadi se jedna i o schidnéjsi verzi. Uz z toho diivodu, Ze ukoly si jen téZko
na miru, tak, aby jim vyhovovaly svym obsahem“® (obrazek vlevo dole). Takovou
moznost ale mame jen velmi zfidka. Situaci mizeme velmi dobfe zlepsit, kdyz si dame
zalezet na zadani ukolu. Kazdy ¢loveék velmi citlivé reaguje na to, jakym zptisobem se o

svém ukolu dozvidaji.

Tyto cesty vyznacené v obrazku na jednu stranu velmi nadéjné, ale zaroven vyzaduji

hodné¢ znalosti a dovednosti na poli motivace a ovlivitovani lidi.

4 PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali. 1. vyd. Praha: Grada,
2007, 127 s. ISBN 978-80-247-1991-7. str. 16.
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Obrézek ¢&. 6: Lidé a tkoly*

pfizplsobovani
lidi akolam

-@E L=l
Lammnt
vybér lidi P, pfizplsobovani
podle akold ) { tkold lidem

6. Vybér firmy

Vybér firmy pro mé nebyl velkym problémem. Vybral jsem si spole¢nost Asco
Numatics. S touto firmou jsem v kontaktu jiz n€kolik let. ZkuSenosti mam i s praci pro
tuto spoleénost. Pravidelné totiz nastupuji jako brigadnik, je-1i potieba pomoci v oblasti
logistiky ¢i administrativy. Tento podnik byl proto mé jasnou volbou, nebot’ mam velmi

dobry pristup k informacim, ptehled o chodu firmy a dobré vztahy s jeho pracovniky.

6.1. Charakteristika podniku ASCO NUMATICS s.r.o.

Spole¢nost Asco Numatics vznikla spojenim sil dvou podnikt. ASCO a Numatics.
Spole¢nymi silami nabizi komplexni feSeni a automatizaci pro Sirokou skalu primyslové
zaméfenych zékaznikil. Jedna se o firmu vétSich rozméri. Zaméstnava vice nez 4.000

zameéstnancl ve vyrob¢ a distribuci vyrobkll po celém svéte. Sidlo spolecnosti se nachazi

4 PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali. 1. vyd. Praha: Grada,
2007, 127 s. ISBN 978-80-247-1991-7. str. 16.
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ve Spojenych statech americkych. Obé tyto firmy jsou ve vlastnictvi spolecnosti

Emerson.

Emerson je diverzifikovana globalni vyrobni spole¢nost. Zaméiuje se na inzenyrstvi a
technologie pro zakazniky na primyslovych, obchodnich a spottebitelskych trzich.
V roce 2014 méla tato spolecnost okolo 115.000 zaméstnanci a toto Cislo stale stoupa.
Pod Emerson, mimo firmy Asco Numatics, spada dal$i pocetna fadka podnik a instituci.
Roc¢ni prodeje této spole¢nosti, uvedené na oficialnich internetovych strankach, ¢inili

v minulém roce 24,5 miliardy dolart.*’

Spole¢nost ASCO patii mezi svétové lidry v oblasti designu a vyroby kvalitnich
elektromagnetickych ventili. ASCO vyrobky jsou uréeny k ovladani pratoku vzduchu,
plynu, vody, oleje, nebo pary. Vyroba se mize pochlubit svou historii a obsahuje dnes
obrovskou $kalu vyrobki. Spole¢nost proto nabizi i individualni modifikace jednotlivych

vyrobkil nebo komplexni feseni konstrukce pottebnych vyrobkii.

Dalsim c¢lankem je spole¢nost Numatics. Firma byla zalozena v roce 1945. Zamétuje
se na vyrobu pneumatickych a hydraulickych produktd pro primyslové uziti. Patfi mezi

svétové inovatory v této oblasti.

Spole¢nymi silami se mohou pysnit obsahlou produktovou fadou, jez obsahuje vice
nez 50.000 elektromagnetickych ventili a vybaveni pro kontrolu pratoku. Svymi vyrobky
tato sdruzend spolecnost zdsobuje velkou Skalu primyslovych podnika. Jeji sluzby
vyuziva pfedev§im  primysl petrochemicky, farmaceuticky, automobilovy,
potravinaisky, dale také vyroba pneumatik a podniky zaméfené na balici techniku.

Nejvétsi zaméteni ma firma na trh ve Spojenych statech americkych.

V této praci se zaméfime na pouze na obchodni zastoupeni spole¢nosti ve vychodni

Evropé. Jedna se konkrétné o Ctyfi staty:

o Ceska republika

e Slovensko
e Polsko
e Madarsko

47 http://www.emerson.com/en-us/AboutUs
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6.2.  Asco Numatics — vychodni Evropa

Obchodni oddé€leni se nachazi na konci vyrobniho procesu a stara o prodej, distribuci
a komunikaci se zakazniky. Evropské sidlo se nachazi ve Francii a hlavni zaméteni tedy
spada na trhy zépadni a stiedni Evropy. Ve vychodni Evropé¢ ma spole¢nost Asco
Numatics zastoupeni zejména ve &tyfech zemich a tdmi jsou zminéné: Ceska Republika,

Slovensko, Polsko a Mad’arsko.

Tabulka ¢. 5: Podet zaméstnanct k 23. 4. 2015

Zemé Pocet

Ceska 11
republika

Polsko 10

Slovensko 7

Madarsko 7

Celkem 35

Tabulka ¢. 6: Rozdéleni zaméstnanct podle pohlavi k 23. 4. 2015

Pocet
Pohlavi zaméstnancu
Muzi 28 80%
Zeny 7 20%

Zeny v podniku zaujimaji velmi malé procento zastoupeni, pouze 20%. Hlavnim
divodem je bez pochyby strojirensko-primyslové zaméfeni podniku. Témét vSechny
7eny také zastavaji pozici administrativni podpory. Zadna s nich tedy nepracuje ve

vedouci pozici ani na pozici obchodnika, nebo technika.

6.3. Struktura firmy

Spolecnost Asco Numatics ma ve vychodni Evrop€, mimo Ctyf jiz zminénych zemi, i
velmi malé zastoupeni v Rumunsku, ve statech Balkanského poloostrova a v Pobaltskych
statech. Strukturu firmy vytvaii vedouci pracovnik obchodniho oddéleni pro vychodni
Evropu. Dale jsou tu feditelé pro jednotlivé hlavni Ctyfi staty. V kazdém tomto zastoupeni

se pocet zamestnancti pohybuje v rozmezi 7 — 11 pracovnik.

V kazdé pobocce najdeme oddéleni majici na starosti prodeje, administrativu,
technickou podporu a logistiku. Pracovnici pracuji nejcastéji v prostorach kancelare typu

open space, nebo jsou na cestach, kdy navstévuji své zakazniky.
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Obrazek €. 7: Organizacni struktura podniku Asco Numatics, vychodni Evropa

Viceprezident -
Evropa

Obchodni
vedouci -

Vychodni Evropa

Obchoclnl' feditel Obchodni reditel
pro Ceskou pro Slovenskou
Republiku Republiku

Obchodni reditel Obchodni reditel
por Polsko pro Madarsko

Jak bylo jiz zminéno, podnik mé velkou Skalu odbérateld z rliznych primyslovych
odvétvi. Hlavni zastoupeni mezi zékazniky ¢ini chemicky a farmaceuticky pramysl, dale

potravinaisky prumysl, nebo podniky zaméfujici se na balici techniku.

Graf ¢. 1: Zaméfeni podniku v roce 2014

PRODEIJE V ROCE 2014
Ostatni Chemicky,
bCs 9% Farmaceuticky

14%

sprava zeleznic
7% Potravinarsky
12%
Vyroba
pneumatik

6%

Nuklearni
7%

Balici stroje
12%
AMT
5%

Textilni gerqiivenstvi
5% 7%

Podnik se v tomto regionu potyka s velkou konkurenci a jeho podil na trhu s podobnou

nabidkou vyrobki a sluzeb je pouhych 4,8%.
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Graf ¢. 2: Konkurence v roce 2014

Others

Italien Pneumatic

Metalwork Festo

Burkert

Asco Numatics

IMI

Porovname-li trzby v jednotlivych zemich vychodni Evropy, jsou podily vSech &tyr
zastupcll velmi podobné. Vyéniva zde pouze Ceska republika s podilem trzeb 34%.

Ostatni zemé& maji svilj podil okolo 20%.

Graf ¢. 3: Podil trzeb v roce 2014

Adriatik _Baltské staty
ASCO Rumunsko

ASCO SK ASCO CZ

ASCO HU

ASCO PL

6.4.  Motivacni systém firmy

Jako kazda jina firma, tak i spolecnost Asco Numatics se snazi udrZovat své
zameéstnance spokojené a motivované. Velmi dilezité je, aby se pracovnici citili ve své
praci dobfe a tato prace je napliiovala. V pfipadé ze tomu tak neni, dochazi k poklesu
vykonnosti nebo tfeba nezadouci fluktuaci zaméstnancti. Odchod zkusenych pracovniki
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ke konkuren¢nim firmam nikdy neni pfijemny proces, a zaroven s tim spojené piijimani

a Skoleni novych pracovnikil jsou pro firmu nadbyte¢né naklady.

Jak jsem jiz zminil, médm sv¢é vlastni zkuSenosti s pracovnim pomérem v této firme¢ a
mohu tedy fici, Ze je zde spokojenosti docilovano hlavné velmi pratelskym piistupem
zamg&stnavatele a udrzovanim dobrého kolektivu. Podle mého ndzoru maji zaméstnanci
nadprimérné mnozstvi volnosti pfi praci. Pracovni doba vétSiny zaméstnancii je flexibilni
a zalezi hlavné na vysledcich. Myslim si, Zze vSichni maji dobré podminky a prostor
k tomu aby mohli pracovat samostatné a nerusené. Dilezitym prvkem jsou spole¢né
stmelovaci aktivity, které jsou poradany pravidelné. Jde hlavné o sportovni akce (squash,

bowling, lyZzovani, kola).
Firma svym zaméstnancim poskytuje i rizné benefity

e Pé&t tydnti dovolené

e Pruznd pracovni doba (zalezi na naplni prace)

e Stravenky

¢ Financ¢ni bonus na konci roku (zavisi na Gspésnosti firmy béhem tohoto obdobi)
e Firemni telefon

¢ Firemni notebook (jen néktefi zaméstnanci)

e Firemni viz (jen néktefi zaméstnanci)

e presCasy

Ptes tyto programy a vyhody mohou byt zaméstnanci se svou praci nespokojeni a
prave to bude cilem nasi prace. Pokusim se zjistit, zda se zde takovy problém vyskytuje

v

a urcit co by mohlo byt jeho pficinou.

7. Cil prace a vyzkumné otazky
Cilem této prace je prozkoumat a popsat motivaci zaméstnanct v podniku a jejich
pracovni spokojenost. Prizkum probihal formou dotazniku. Na zavér zhodnotime kladné
a zédporné hodnoty zjisténé prizkumem a doporucime kroky pro ptipadné vyreseni urcité

problematiky.

Vyzkumna otazka €. 1: ,Jsou zaméstnanci podniku spokojeni s praci, kterou

V podniku vykonavaji? «
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Vyzkumna otazka ¢. 2: , Jak by bylo vhodné upravit motivacni systém pro dosazeni

lepsich vysledka? “

8. Empiricky vyzkum

Pro vyhodnoceni motivace a pracovni spokojenosti zaméstnancti v podniku Asco
Numatics jsem, jak bylo jiz zminéno vySe, zvolil techniku dotaznikového Setfeni. Na
zéklad¢ dobrych vztahli se zaméstnanci podniku a dlouhodobou zkuSenosti s praci
v tomto podniku jsem nemél problém se sestavenim zakladni charakteristiky podniku.
Proto jsem mohl pfistoupit pfimo k zadani dotazniku zaméstnancim. Pozadal jsem tedy
reditele, pod jehoz vedeni spada fizeni obchodniho oddéleni pro vychodni Evropu, aby
tyto dotazniky rozeslal jednotlivym vedoucim v kazdé zemi. Dotazniky byly zpracovany

elektronickou formou.

8.1. Dotaznikové Setieni

Ptfi tvorbé dotazniku jsem se inspiroval jiz vypracovanym dotaznikem na
internetovych strankach questionpro.com.*® Dotaznik jsem upravil tak aby odpovidal
mnou vybrané spoleCnosti a cilim mé prace. Zaroven jsem vyuzil internetové sluzby
tohoto serveru a dotazniky byly rozeslany elektronickou formou. Z hlediska toho Ze bylo
potfeba dotazniky rozeslat do zahrani¢nich pobocek spole¢nosti, bylo nutné dotaznik

zpracovat v anglickém jazyce.

Dotaznik obsahuje 27 otdzek. VSechny otdzky jsou z divodu jednoduchosti
vypliiovani ve formatu vybirdni z danych mozZnosti, tedy uzaviené typy otazek.
Zamgéstnanci mohli vyplnit vzdy pouze jednu odpovéd. V uvodu se nachazi otazky
zjistujici zakladni informace o zaméstnanci, jako jsou pohlavi, vék, lokace pracoviste,
nebo uplynuld doba zavazku ve firm&. Nasleduje blok otdzek zamé&fujici se na otazky
souvisejici se spokojenosti zaméstnance s riiznymi ¢innostmi, moznostmi a prostiedim ve

firmeé.

Otazky v dotazniku jsou rozdéleny tak aby pokryly jak oblast motivace, tak pracovni
spokojenosti zamé&stnanct. Tykaji se jak finan¢nich, tak jinych hmotnych a nehmotnych
odmén, déle zde najdeme dotazy na vztahy na pracovisti, hodnoceni pfistupu

Zamgéstnavatele, pracovni podminky, pracovni prostiedi, nebo také hodnoceni moznosti

48 https://www.questionpro.com
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rozvoje. Otazky jsou rozmanité a méli by tak vytvorit komplexni prehled o motivovanosti

a pracovni spokojenosti zaméstnanc.

Data ziskana z dotaznikd jsou vyhodnocena a tyto vysledky jsou dale znazornény
pomoci grafil a tabulek. Data jsou publikovana dohromady za celou spole¢nost, tudiz se
jednotlivi zaméstnanci nemuseji Obavat o prozrazeni identity, a tak ptidavaji na reliabilité

vyzkumu.

Sbér dat probihal v terminu od 23.4. do 27.4. 2015 Dotaznik byl rozeslan e-mailem
jednotlivym liniovym manazerim, kteti ho déle predali svym zaméstnanciim. Sbér dat
probéhl tedy elektronickou formou pies server questionpro.com. Na dotaznik odpovédéli
témeét vSichni zameéstnanci.

8.2. Charakteristika respondentii
Vzhledem k tomu ze se pti vyzkumu dbalo na zachovani anonymity, je mozné

charakterizovat respondenty pomoci vékového a pohlavniho slozeni, a také podle doby

odpracované pro tuto spolecnost.

Na dotaznik odpovédélo nad mé ocekavani 33 zaméstnancl, coz je pfiblizné 94%.

Z tohoto poctu ¢ini 7 respondentil Zeny a 26 respondentli muzi.

Co se tyka véku, nejvetsi procento zastoupeni maji zaméstnanci vékové skupiny 36 az
45 let tj. 40%. Dale nasleduji zaméstnanci mezi 2635 lety (24%). Po nich rozmezi 46-
55 (21%). Méné nez 25 let ma 9% zaméstnanci a pouhych 6% zaujimaji zaméestnanci ve

veku 56 a starsSi.
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Graf ¢. 4: Vekové slozeni podniku

56+
6%

méné jak 25
9%

46 - 55
21%
26 - 35
24%

40%

Z dal$iho grafu je zjevné Ze si firma udrzuje velmi zkuSené zaméstnance a nepotyka

se tedy s jejich velkou fluktuaci. Velmi zkuSenych zaméstnanci s vice jak desetiletou

zkuSenosti v této spolecnosti je celych 31%. Kdybychom brali zaméstnance, ktefi se daji

povazovat za zkusené, tedy ty co maji v této spolecnosti odpracovano Ctyti roky a vice je

rowr

to velmi vysoké ¢islo, a to 73%.

Graf €. 5: Jak dlouho pracujete pro tuto spolecnost?

méné nez rok
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8.3. Vysledky Setieni

Jak bylo vyse zminéno, ti¢ast na mém prizkumu byla nad oc¢ekavani a odpovédélo

94% zaméstnancii. Cely dotaznik v rozesilané podobé je k nahlédnuti online®® a v ptiloze

na konci préce.

Kazda otazka je zde na zakladé sebranych dat zpracovana a jeji vysledky jsou popsany

slovné nebo 1 grafickou podobou. Vysledky jsou zprimérovany a nasledné porovnany

mezi jednotlivymi zemémi.

Graf ¢. 6: Otazka ¢. 1: Jak jste celkové spokojen/a se svym platovym ohodnocenim?

45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
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20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

42,42%
27,27%
9,09%
L
velmi spise neutralni
spokojen/a spokojen/a

12,12%

spise
nespokojen

9,09%

velmi
nespokojen/a

N/A

Na otazku, zda jsou zaméstnanci spokojeni se svym platovym ohodnocenim, se

odpovédi pohybovaly pievazné mezi spiSe spokojen/a a neutralni. Sedm lidi ale zaskrtlo

odpovéd’ spiSe nespokojen/a nebo dokonce odpoveéd’ velmi nespokojen/a. Je to celych

21% lidi, ktefi jsou lehce nebo velmi nespokojeni se svym platem.

49 http://questionpro.com/s/1-2598139-4192996
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Graf ¢. 7: Otéazka €. 2: Jak jste spojen/a s firmou poskytovanymi benefity
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Spise a velmi spokojenych zaméstnanci je celych 14, ale zaroven negativné
odpovédélo sedm zaméstnanct, ktefi jsou spiSe nespokojeni a dva dokonce velmi

nespokojeni. Deset respondenttl svou spokojenost s benefity oznacilo jako neutralni.

Graf €. 8: Otazka €. 3: Jak jste spokojeni s Cetnosti a vys$i odmén?
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velmi spise neutralni spise velmi N/A
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U spokojenosti s Cetnosti a vysi odmén se poprvé dostavame do zapornych pozic.
Ptiblizné celych 30%, tedy 10 zaméstnanct odpovédélo, Ze jsou spiSe nespokojeni. Dale
dalsi 4 (12%) odpovédeéli velmi nespokojen/a. Pouze osm respondentt vyplnilo kladna

hodnoceni a deset zvolilo neutralni odpovéd'.
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Graf ¢. 9: Otazka ¢. 4: Jak jste spokojen/a s pomérem mezi vykonem a finan¢nim

ohodnocenim?
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U této otazky je priblizné 42% respondentll viceméné spokojeno. Na druhou stranu
sedm zaméstnancti (21%) je spiSe nepokojeno a jeden dokonce velmi nespokojen. Téchto
osm respondentti nejspiSe ocekava vyssi platové ohodnoceni vzhledem ke svym vykoniim

a naplni prace.

Graf ¢. 10: Otazka €. 5: Jak jste spokojen/a se svou pracovni zatézi?

40,00% 36,36%
0,
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S pracovni zatézi se kazdy vypotradava odlisSnym zplsobem, proto v této otdzce mame
pomérné vyrovnané vysledky. Spise a velmi spokojenych zaméstnancti mame 11, zatimco
spiSe a velmi nespokojenych je 14. Zbylych osm zaméstnancti vyplnilo neutralni

odpoved'.

49




Graf ¢. 11: Otazka €. 6: Jak jste spokojen/a s flexibilitou pracovni doby?
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Vzhledem k velkému zastoupeni zaméstnancti pracujicich na obchodnich pozicich,
maji tito zaméstnanci V popisu prace fadu sluzebnich cest (navi§tévovani zakaznik). Rekl
bych, ze vétsina zaméstnancii ma velmi flexibilni pracovni moznosti. Z toho davodu
vychazeji vysledky v této otdzce pievazné pozitivn€. To ale samoziejmé neplati pro
kazdého zaméstnance. Tti z nich odpovédéli spise, nebo velmi nespokojen/a. Zbytek, tedy

19 zaméstnanct vyplnilo kladnou odpovéd’ a 11 zvolilo odpovéd’ neutralni.

Graf ¢. 12: Otazka €. 7: Jak jste spokojen/a se svym pracovnim prostiedim
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24,24%
25,00% 21,21%
20,00%
15,00% )
10,00% 2/09%
3,03%
5,00% 0,00%
0,00% I
velmi spise neutrdini spise velmi N/A
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I ptes jiz zminované openspace kancelare, které jsou v dnesni dobé spiSe na ustupu,
vychazeji odpovédi i v této otazce prevazné pozitivné. To vypovida zejména o tom, ze
panuji na pracovisti, podle mych zkuSenosti velmi dobré vztahy. Této otdzce se ale

budeme vénovat dale v dotazniku.
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Graf ¢. 13: Otazka €. 8: Jak jste spokojen/a s technickym vybavenim pracoviste?
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Technické vybaveni je podle mého osobniho ndzoru dostacujici, pfesto se objevuji u
Sesti zaméstnancii odpovédi spise, nebo dokonce velmi nespokojen/a. Jinak uvedlo 21

respondentll, Ze jsou s touto oblasti spokojeni.

Graf ¢. 14: Otazka €. 9: Jak jste spokojen/a s moznosti osobniho rozvoje?
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U této otazky se dostavame k jednomu z nejvétSich zjisténych problému. Timto
problémem je osobni rozvoj a kariérni postup. Na tuto otazku odpoveédélo pouze sedm
respondentli pozitivni moznosti. DalSich devét svilj postoj oznacilo jako neutralni. SpiSe
nespokojeno je ale osm zaméstnancti, a dokonce dalSich osm z nich odpovédélo velmi
nespokojen/a. Jedna se tedy o jeden z nejvyraznéjSich bodi zaméstnanecké

nespokojenosti.
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Graf ¢. 15: Otazka €. 10: Jak jste spokojen/a s jistotou pracovniho mista?
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U jistoty pracovniho mista jsou odpovédi rozmanité. Presto ale pievazuji pozitivni
odpovédi. Spise nebo velmi spokojeno je 19 zaméstnancii (57%). Pét zvolilo neutralni
odpovéd’ a sedm zaméstnanci uvedlo, Ze jsou s jistotou pracovni pozice spiSe

nespokojeni. Jeden zamé&stnanec je dokonce velmi nespokojen.

Graf €. 16: Otazka ¢. 11: Jak jste spokojen/a s moznosti ovliviiovat rozhodnuti které

se na vas vztahuji?
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V této otazce zamestnanci volili zejména neutralni odpovéd’, zvolilo ji 15 1idi (45%).
Déle odpovidali spiSe pozitivné. Jako vZdy jsou tu ale 1 negativni odpovédi, a to u péti

zaméstnancu.
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Graf ¢. 17: Otazka ¢. 12: Jak jste spokojen/a s moznosti prace na zajimavych

projektech
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Otazka zaméfena hlavné na barvitost pracovniho procesu. Zde zaméstnanci odpovidali
znovu prevazné pozitivne. Spise nespokojeno bylo pouze osm z nich. Neutralni odpoveéd’
oznacilo 11 zaméstnanct a zbytek, tedy 14 z nich do dotazniku vyplnilo odpovédi spise

nebo velmi spokojen/a.

Graf ¢. 18: Otazka ¢. 13: Jak jste spokojeni s informovanosti o fungovani a cilech této

spole¢nosti?
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Z odpovédi na tuto otazku vyplyva, ze ve firme panuje dostatecnd informovanost a
dobra komunikace s vedenim. Pozitivné v této casti totiz odpovédelo 17 zaméstnancl a

dalSich 12 zaSkrtlo poli¢ko neutrdlni. SpiSe nespokojeni jsou pouze Ctyfi zaméstnanci.
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Graf ¢. 19: Otazka ¢. 14: Jak jste spokojeni s komunikaci s nadiizenym?
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V této otazce se potvrzuje mé tvrzeni z otazky piedeslé. VétSina zaméstnancu (51%)
je s komunikaci s fidicim pracovnikem spokojena. Je zde ale i zastoupeni (18%) téch,
jenz tuto komunikaci oznacuji jako nedostacujici. A dokonce jeden ze zaméstnanci je

S timto stavem velmi nespokojen.

Graf ¢. 20: Otazka ¢. 15: Jak jste spokojen/a s mirou uznani obdrzeného od vedouciho

pracovnika?
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Az Sest zaméstnancti (18%) je v této oblasti nespokojeno a ocenili by vétsi chvalu,
nebo uznani od nadfizeného. Velmi spokojeno bylo pét a spiSe spokojeno sedm

zameéstnancl. Zbyli oznacili sviij postoj jako neutralni.
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Graf ¢. 21: Otazka €. 16: Jak jste spokojen/a se schopnostmi nadiizeného?
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Na otazky ohledné¢ nadtizeného se vétsin€ lidi nechce ze zjevnych diivodi odpovidat,
proto se u predeslych otazek na tuto tématiku objevuje tolik neutralnich odpovédi.
Vyjimkou neni ani hodnoceni schopnosti nadiizeného, kdyZ neutralni postoj vyplnilo 13

respondentll. Zbytek je az na vyjimky pfevazné spokojen.

Graf €. 22: Otazka €. 17: Jak jste spokojen/a se svym vztahem s nadiizenym?
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Stejné jako u predchozich otdzek i1 zde pfevazuji pozitivni a neutralni postoje. Stale se

ale objevuji dva jedinci, ktefi jsou s timto vztahem nespokojeni.
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Graf ¢. 23: Otazka ¢. 18: Jak jste spokojen/a se vztahy s kolegy?

60,00%
51,52%

50,00%

40,00% 36,36%

30,00%

20,00%

0,
10,00% 2/09%
! 3,03%
0,00% 0,00%
0,00% |
velmi spise neutralni spise velmi N/A
spokojen/a spokojen/a nespokojen  nespokojen/a

Dostavame se do sekce vztahl na pracovisti, kde jsem zaznamenal nejlépe vychazejici
vysledky. Celych 51% respondentit (tedy 17 z nich) uvedlo, Ze jsou se vztahy na
pracovisti velmi spokojeni a dalSich 36% (tj. 12 zamé&stnancti) vyplnilo kolonku spise
spokojen/a. To je dohromady vysokych 87%. Jedna se tak o oblast s jednou s nejvyssich

spokojenosti.

Graf ¢. 24: Otazka ¢ 19: Jak jste spokojen/a se vztahy se svymi

zakazniky/klienty/uzivateli?
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Udrzovani dobrych vztaht s klienty je hlavni doménou obchodniho zastoupeni. Proto
ani nepiekvapi vysledky odpovédi na tuto otazku, kdy je 91% zamé&stnancti velmi, nebo

spise spokojena s timto vztahem. Pouze tfi zamé&stnanci odpovédéli jinym zplisobem.

56




Graf ¢. 25: Otazka €. 20: Jak jste celkové spokojen/a s touto spole¢nosti?
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Na tadu prichazi posledni dvé velmi dulezité shrnujici otazky. Prvni z nich je celkova
spokojenost se spolecnosti Asco Numatics. Z vysledku je ziejmé, ze se spokojenost drzi
na dobré urovni. 20 zaméstnancii odpovédé€lo na tuto otazku, Ze jsou spiSe spokojeni a
osm dokonce velmi spokojeni. Jeden jediny zamé&stnanec uvedl, Ze je velmi nespokojen

a zbyli ¢tyti uvedli neutralni odpoveéd'.

Graf ¢. 26: Otazka ¢. 21: Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim (pracovni

pozici)
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U této otazky nejsou vysledky naprosto jednostranné jako u predeslé, ale stale velmi
pozitivni. Spokojenost uvedlo 22 zaméstnanci. Piibyli v§ak dva zaméstnanci, ktefi jsou

spokojeni se svou spole¢nosti, ale ne se svou pracovni pozici.

Nasleduji posledni dvé dilezité shrnujici otazky s jinou sadou odpovédi.
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Graf ¢. 27: Otazka ¢. 22: Jak dlouho si myslite, ze vas jesté¢ bude tato prace

uspokojovat?
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Z této otazky je ztejmé, ze jsou zamestnanci v celku slusné motivovani a spokojeni ve

svém zaméstnani. Déle neZ 3 roky by v praci za téchto podminek ziistalo 57% tedy 19

zaméstnancl. Rozmezi 1-3 roky uvedlo 36%, tj. 12 zaméstnanci. A velmi nespokojenych

respondentti, ktefi pocitaji se zménou pracovniho mista nebo s odchodem ze spole¢nosti

je pouze 6% respektive dva zaméstnanci.

Graf ¢. 28: Otazka €. 23: Doporucil/a byste tuto spole¢nost ostatnim?
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Na otazku zda by zaméstnanci doporucili tuto spolecnost i jinym se seSly zejména

kladné odpovédi. Stale je zde ale jeden ze zaméstnanci, ktery se nepochybné nepohodl

s vedenim firmy a chysta se opustit jeji fady v nejblizsi dobé.

8.4. Interpretace vysledku

Pro pomoc pii vyhodnocovani vysledku tohoto dotaznikového Setieni jsem si vytvoril

souhrnny graf, do kterého jsem zahrnul v§echny otazky se zprimérovanymi vysledky pro
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jejich porovnani. Je jasné, ze tyto vysledky nevypovidaji o odpovédich jednotlivych

zameéstnanct, ale spiSe o pohled na spolecnost jako celek.

Graf ¢. 29: Pramérové vyjadieni jednotlivych otazek (viz. Piilohy)

Z tohoto lze vycist, a odpovida to i mému presvédCeni, ze jsou zaméstnanci v tomto
podniku ptevazné spokojeni. Koeficient priméra vSech odpovédi se rovna 2,57, coz
zapada témer presné mezi postoje Spise spokojen a neutralni. Co z tohoto grafu vycist
nemuzeme, jsou jednotlivé varovné signaly, které se v nezprimérovanych odpovédich
vyskytuji. Je diilezité, aby byly tyto signaly brany v uvahu, a aby byla navrhnuta takova

opatfeni, kterd by zlepsila stavajici motivacni systém.

Na interpretované vysledky nésledné navazu a doplnim je o své doporuceni, které by
mélo pomoci vyiesit jednotlivé problémové okruhy. Doufam, Ze tato doporuceni
pomohou dané spole¢nosti, nebo ji aspont nasméruji ke zlepSeni motivace a spokojenosti

jejich zaméstnanci.

8.5. Odpovédi na vyzkumné otazky
Vyzkumna otazka €. 1: ,Jsou zameéstnanci podniku spokojeni s praci, kterou

V podniku vykonavaji?

Ano, zaméstnanci jsou prevazné spokojeni se svou praci v této spolecnosti (viz. Otazka
¢. 21). Kladné na tuto otazku odpovédélo 66% dotazovanych a neutralni odpovéd’ zvolilo
24% dotazovanych. Je vSak dulezité si dat pozor na budouci vyvoj této statistiky (viz.
Otazka ¢. 22). Do budoucna je potiebné zapracovat na motivaci zameéstnancu tak, aby se

jejich spokojenost 1 nadale udrzovala na podobnych pozitivnich hodnotach.

Vyzkumna otazka €. 2: ,,Jak by bylo vhodné upravit motivacni systém pro dosaZeni

lepsich vysledku? “

1. Rozsifeni nabidky benefitl — poukazky flexi pass, volné vstupenky na kulturni
akce, volné vstupy na sportoviste

2. Financ¢ni bonusy - ¢aste¢né hrazeni zdravotni péce, bonus za pravidelné dochazeni
do prace (zaméstnanec nevykazuje zadné absence)

3. Moznosti vzdélavani a osobniho rozvoje — jazykové kurzy, kvalifikaéni kurzy
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8.6. Navrhy a doporuceni
Dovolil jsem si, na zékladé vysledku dotaznikového Setfeni a vlastnich zkuSenosti,
rozdélit slaba mista v motivacnim systému podniku na jednotlivé okruhy. Jsou jimi:

osobni rozvoj zaméstnancii, komunikace a Cetnost a vySe odmén.
8.6.1. Osobni rozvej zaméstnanci

Oblast rozvoje zaméstnancli patii mezi zakladni a velmi dulezité prvky pracovni
spokojenosti. Zaroven je tato oblast také jedna z nejobtiznéjSich, co se tyce realizace.
Jedna se o jeden z hlavnich problémt tohoto podniku. Pfijati zamé&stnanci totiz témét
nemaji moznost kariérniho postupu ¢i osobniho rozvoje. Kariérni postup se ziskava
dodatecn¢ velmi tézko, pokud mé firma pevné danou organiza¢ni strukturu. Na co by ale
podnik mél myslet je rizné zvySovani pravomoci a odpovédnosti. Vedeni podniku by se
také mélo zaméfit na vzdélavani svych zaméstnanct. Vzdélavani by bylo mozné hlavné
V oblasti zaSkolovani obchodnich zastupcii do technickych prvkl prodavanych produkti,
jazykové vzdélavani, zlepSovani prezentacnich dovednosti nebo psychologické kurzy

jako napftiklad autogenni trénink, asertivita apod.

Diky novym poznatkim a v&domostem tak vznikd Zadané zvySovéani kvalifikace
jednotlivych zaméstnanct, ktefi maji o tento postup zijem. S vyssi kvalifikaci
zaméstnance mu muze vedouci pracovnik pridélit vétsi pravomoci a nové ukoly, které by

pro daného pracovnika mohly byt zpestfenim monotonni prace.

Pokud dosdhnou zaméstnanci podniku jistou seberealizaci, je velmi pravdépodobné ze
se zmé&ni pocet téch, kteti by v této spolecnosti chtéli dale pracovat. Seberealizaci popisuje
blize Maslow ve sv¢ hierarchické teorii potieb (viz. 4.8 Motivacni teorie). Firma ma dnes
velké procento zkuSenych a stalych zaméstnancii (73% zaméstnanct pracujicich ve firme
déle nez 4 roky). Prognéza do budoucna je vSak odlisna, kdy pouze 57% dotadzanych
uvedlo, Ze budou uspokojeni svou praci ve firme déle nez 3 roky. Je tedy jasné, Ze se zde
skryva hrozba zvySené fluktuace, kterd by pro firmu nemusela byt pfijemna a projevila

by se nepochybné i v jejim, do této doby dobrém provozu.
8.6.2. Komunikace

Dal8im problémem ktery se sem tam v této firmé vyskytuje, jsou obCasné nedostatky

v komunikaci nadfizeného se zaméstnancem. Velmi dulezitym prvkem jsou pochvaly.

vvvvv
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zamgéstnance je tfeba odhadnou a stimulovat jinym zptisobem (viz. 6. Motivacéni typy lidi).
Vedouci pracovnici by tak méli pracovat na vztazich se svymi podfizenymi a motivovat
kazdého jednotlivce tim spravnym prostiedkem. Jediné tak docili potfebné motivace
zaméstnancu a tim 1 jejich zvysSeného vykonu (viz. 5. Vykonnost a spokojenost). Cela
spolecnost se miize pySnit velmi dobrymi vztahy na pracovisti a mize se opfit o velmi

silny kolektiv zaméstnanct. Proto by v komunikaci nemusel byt problém ani v budoucnu.
8.6.3. Cetnost a vy§e odmén

Své zaméstnance je dilezité odmeénovat nejen pochvalou, ale i finanénimi nebo jinymi
hmotnymi prostfedky. Je dulezité nastavit systém tak, aby bylo dosazeno vyssi
motivovanosti zaméstnancil, a pfitom se nesniZoval jejich vykon. S nadmérné vzriistajici
motivovanosti zaméstnancti muze dochazet k poklesu vykonu (viz. Obrazek ¢&. 3:
Yerkestv-Dodsontiv zakon). Je tedy diileZité najit idealni hranici a motivaci stanovit tak,
aby byla optimalni.

Mezi odmény mizeme zafadit i poskytované benefity. Firma poskytuje uréitou Skalu
benefitd, které by se daly rozsitit o dalsi polozky. Mezi n€ by mohly spadat jiz zminéné
moznosti rozvoje, na které by mohl zaméstnavatel ptispét financni castkou. (naptiklad:
jazykové kurzy, jiné kvalifikaéni kurzy). Mezi dal$i benefity by se mohly zafadit volné
vstupenky na kulturni a sportovni akce, poukazky Flexi Pass, prispévky na nakup urcitého
vybaveni apod. Otazka financnich odmén, by se mohla rozsifit o pfispévek pro

zamé&stnance, ktefi dochazeji pravidelné do prace a nevykazuji Zadné absence a jsou

kreativni.
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Z.avér

pocitat kazdy vedouci pracovnik a kazdy motiva¢ni systém. Motivace mutize slouzit nejen

K udrzeni svych stavajicich zamé¢stnanci, ale i k zaujeti novych potencialnich uchazecu.

Cilem této bakalaiské prace bylo zjistit stav motivace a pracovni spokojenosti ve
vybraném podniku. V prubéhu prace jsem se dozvédél, jaky postoj maji zaméstnanci
k této firmé z nékolika thli pohledu. Mym cilem bylo najit slaba mista v motivaci a
pracovni spokojenosti vSech pracovnikli. Ve vysledku jsem doporucil uréitd opatieni,

kterd by mohla pfispét k lepSimu chodu firmy.

Zameéstnance podniku Asco Numatics jsem pozadal o vyplnéni mého dotaznikového
Setfeni. Na zaklad¢ téchto vysledkt jsem stanovil miru spokojenosti a motivace v tomto
podniku. Zaroven jsem poukazal na slaba mista a hrozby, které by se mohly projevit do
budoucna. Nasledn¢ jsem doporucil kroky ke zlepSeni situace a urcil oblasti, na které si
firma musi davat nejvétsi pozor. Doporuceni se vztahuji zejména na zmény v motivaénim
programu spolecnosti. Tyto zmény by mély vést ke zlepSeni motivace zaméstnancti a tim
i k jejich celkové spokojenosti. Vys$si motivace a spokojenost mtize vést ke zvySenému

vykonu a sniZeni vyskytu rizikovych situaci.

w7 ow

Dotaznikovym Setfenim jsem dospél k zavéru, Ze mezi nejslabsi ¢lanky firmy patii
Castecna nespokojenost zaméstnancti s osobnostnim ristem. Problémy jsou ¢astecné dany
organizac¢ni strukturou, kterd neumoziuje vice fidicich pracovniki. Pfesto je mozné, aby
se zameéstnanci dale vzdélavali a dosahovali vys$s§i odbornost. Tim se mohou lépe
seberealizovat. Podnik jim mutze nabidnout jazykové kurzy, odborné technické kurzy,

kurzy pro zaméstnance apod.

Dal$im problémem je ne vzdy dostate¢na komunikace mezi vedenim a zamé&stnanci.
S timto problémem jiz firma pracuje formou teambuildingti, ale rezervy jsou v b&ézné
denni komunikaci. Nékdy na pracovisti vznikaji drobné a zbyte¢né konfliktni situace.
Dalo by se jim piedejit mensi izolaci a castéj$i vzajemnou komunikaci tvari v tvar.
Podobné problémy se objevuji i v dalsich firmach, kde se pracuje prevazné na pocitacich.

wev

jsou nespokojeni s ohodnocenim jejich prace, a to jak z pohledu finan¢niho, tak

Z nedostateéné odezvy ze strany vedeni. Nékdy si vedouci pracovnici neuvédomuji, ze
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pochvala je také nastroj odmény, na kterou zaméstnanci c¢ekaji stejné¢ jako na dobré
platové ohodnoceni. Finanénim ohodnocenim mohou byt i benefity. K dosavadnim se
mohou zafadit nové — napfiklad darkové poukazky na ndkup knih, darkd pro déti,

volnocasové aktivity.

V této préaci jsem si ovéfil fakt, ze komunikace a motivace zaméstnancli patii
reaguji na stimula¢ni podnéty svych zaméstnavatell. Je dilezité, aby se vedeni firmy
zaméiilo na to, aby méli zaméstnanci pocit, Ze je jejich prace dostatecné spravedlive

ohodnocena, a Ze si jich tento podnik vazi a centi si jejich prace.

Na zavér bych chtél zduraznit, Zze vSechny podané navrhy jsou pouze mym
doporuc¢enim a nemusi byt realizovatelné. Pravdépodobné to ani nemusi byt mozné
z diivodut finan¢nich ndklada a dalsi pracovni zatizenosti. Pfesto si myslim, Ze investice
do motivace zaméstnancu se kazdé firmé vyplati. Investice se vrati at’ uz ve formé

zvySeného vykonu zaméstnanct nebo jen zlepSenim vztahli na pracovisti.
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Dotaznik:

Survey: Job Satisfaction 2 - COPIED [uxumessatm]

Job Satisfaction in Asco Numatics

What is your gender? *
O Male

O Female

What is your age? *
o Less than 25

o 26-35
O 36- 45
O 46 - 55
O 56+

Workplace location
O Poland

Slovakia
Hungary
Czech Republic

Q
@]
Q
O Other

How long have you worked for Company? *
o Less than 3 months

3 months - 1 year
1 - 3+ years
4 - 6+ years

7 - 10+ years

o O o O O

10+ years

Please indicate your level of agreement with each of the following:

Very Somewhat Neutral Somewhat Very N/A
satisfied satisfied dissatisfied dissatisfied
Salary * o] o )] C (@] O
Benefits * o] o] O o] o]
zrequency and amount of bonuses o o o o o o
Connection between pay and o o o o o o

performance *
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Workload * e} o} o} e} o
Flexibility of work hours * o] s} o o] (o]
Physical working environment * e} e} o} e} o
Workplace technical equipment * o] o} (o] (o] o]
Opportunity for advancement * o] O o [e] @]
Job security * e} s} o} e} o}
Ability to influence decisions that o o o o
affect you *

Oppoltumt\,r to work on interesting o o o o o
projects *

Acces to information about

functioning and goals of the o] s} o o] o
company *

Conmu_nlcailon with your o o o o o
supervisor

Recongltlon received from your o o o o o
supervisor *

Your s_gpemsor‘s management o o o o o
capabilities *

Your oyera! relationship with your o o o o o
supervisor

Your relationship with your o o o o o
colleagues *

Your relationship with

customers/clients/end users * © © © o ©
Your overall satisfaction with your o o o o o
company *

Overall satisfaction with your job * o o} (o] o o]

For how long you think you will be satisfied with job in this company ? *
© Less than 1 year

o 1- 3 vyears

¢ more than 3 years

Would you recommend this company to others? *
¢ definitely yes

o rather yes
o rather not

¢ definitely not

Thank you very much for your time. Now please klick on "Take Survey" and close this session.

Have a nice day!

o 0 O 0 O 0O

e}
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Evidence vypiijcek

Prohlaseni:

Déavam svoleni k piijcovani této bakalaiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,

ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

V Praze dne

Jméno a piijmeni

podpIs: ...

Jméno

Katedra / Pracovisté

Datum

Podpis
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