CESKE VYSOKE UCENI TECHNICKE V PRAZE

Masarykuv ustav vysSich studii
Katedra inZenyrské pedagogiky

Organizace — jak nejlépe motivovat zaméstnance

The organization — how could we motivate employee

Bakalatska prace

Studijni program: Ekonomika a management

Studijni obor: Rizeni a ekonomika pramyslového podniku
Vedouci prace: Mgr. Jaromir Slama, M.A.
Josef Kurajsky

Praha 2014



)i CESKE VYSOKE UCENI TECHNICKE V PRAZE
4 L e

o Masarykiiv tstav vy$Sich studii
Kolejni 2637/2a, 160 00 Praha 6

ZADANI BAKALARSKE PRACE
studijni program: Ekonomika a management

studijni obor: Rizeni a ekonomika primyslového podniku
akademicky rok: 2013/2014

Jméno a prijmeni studenta: Josef Kurajsky

Zadavajici katedra: Katedra inZenyrské pedagogiky

Téma bakalarské price: Organizace — jak nejlépe motivovat zaméstnance

Téma bakalarské prace

v anglickém jazyce: The organization — how could we motivate our employee
Zasady pro vypracovani:

m Z odbornych publikaci vénujicich se motivaci zamé&stnanci zpracujte teoreticky zaklad
prace.

m Na zékladé dotaznikového Setfeni a pozorovani proved’te priizkum zamé&feny na
motivaci zaméstnancl v konkrétni spoleénosti.

m Ziskana data zpracujte, vyhodnot'te a v§echny duleZité poznatky prehledné
zaznamenejte véetné vyuZiti tabulek a grafii.

m Porovnejte teoreticky zéklad prace s vysledky provedeného Setfeni.

m Celou préaci na zavér shriite a uved'te jeji pfinos.



Rozsah grafickych praci:  Dle potfeby a pokyni vedouciho bakalarské prace
Rozsah price bez piiloh:  Dle pfedpokladu cca 30-50 stran
Ziakladni odborna literatura:

FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. Vyd. 1. Praha: Grada, 2009, 98 s. Vedeni lidi
v praxi. ISBN 978-80-247-2128-6.

KOUBEK, Josef. Persondini prdce v malych a stfednich firmdch. jak zafidit, aby pro vds
lidé rddi pracovali. 3., aktualiz. a roz. vyd. Praha: Grada, 2007, 261 s. Vedeni lidi v praxi.
ISBN 978-80-247-2202-3.

MAXA, Radek. Management: pro stfedni §koly a vy$si odborné $koly. 1. vyd. Praha:
Fortuna, 2011, 240 s. ISBN 978-80-7373-111-3.

MIKULASTIK, Milan. ManaZerské psychologie. 2. aktualiz. a roz§. vyd. Praha: Grada,
2007, 380 5. ISBN 978-80-247-1349-6.

PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vds lidé rddi pracovali. 2., dopl.
vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, 127 s. Vedeni lidi v praxi. [SBN 978-80-247-3447-7.

Vedouci bakalarské prace: Mgr. Jaromir Sldma, M.A.

Podpis vedouciho 4
bakal#¥ské price: oS AL .

Termin zadani price: 6. prosince 2013
Terminodevzdéni price: 6. kvétna 2014

L.S. i 7 C_—
Ing. Be. Pavel Andres, Ph.D. Prof. Ing. Vladimir Kuéera, DrSe., Dr.h.c,
vedouci katedryinZenyrské pedagogiky Feditel dstavu
¥V Praze dne 6. prosince 2013
Podpis studenta stvrzujici / vk
[P {"jil_. {_" e

piijeti zaddni prdce: ... 0000 i AP



Vzor cita¢niho zaznamu

KURAIJSKY, Josef. Organizace — jak nejlépe motivovat zaméstnance. Praha: CVUT 2014.
Bakalai'ska prace. Ceské vysoké uéeni technické v Praze, Masarykiv stav vyssich studii,

Katedra inzenyrské pedagogiky.

Prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem svou bakalatskou praci vypracoval samostatné. Dale prohlasuji, Ze jsem
v§echny pouzité zdroje spravné a uplné citoval a uvadim je v pfilozeném seznamu pouzité
literatury.

Nemam zavazny ditvod proti zpfistupiiovani této zavérecné prace v souladu se zdkonem
¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym

a 0 zmeéné nékterych zédkont (autorsky zdkon) v platném znéni.

V Prazedne ..................... POAPIS: cii



Podékovani

Rad bych timto zptisobem podekoval vedoucimu bakalaiské prace Mgr. Jaromiru Sldmovi,
za odborné vedeni, velmi cenné rady a pomoc pii vypracovani této prace. Dale bych chtél
podékovat fidicimu pracovnikovi panu Ing. Petru Mojdlovi za projevenou ochotu a pomoc
pii ziskdvani vSech udajl tykajicich se spolecnosti Martin Peroutka potfebnych pro

praktickou ¢ast této prace.



Abstrakt

Bakalatska prace ,,Organizace — jak nejlépe motivovat zaméstnance* se zaméfuje na
motivacni faktory, které slouzi jako prioritni nastroj k vedeni lidi v organizaci a které

ovliviiuji pracovni vykon zaméstnancu.

Prace je rozdélena na dvé Casti. Teoreticka ¢ast popisuje zakladni pojmy a vybrané
motiva¢ni faktory a teorie. Prakticka ¢ast prace se vénuje aplikaci teoretickych poznatku
do praxe. V ramci praktické ¢asti je proveden vyzkum s pouzitim dotaznikového Setfeni.
Hlavnim cilem prace je zjistit, jaky vliv ma motivace na zaméstnance a na jejich pracovni
vykon. Dal§im cilem je zjistit, které motivacni faktory jsou pro zameéstnance sledované
spole¢nosti dilezité a jak jsou s nimi spokojeni. Dosazené vysledky jsou srovnany,

zhodnoceny a vyplyva z nich doporuceni a kone¢ny zavér prace.

Kli¢ova slova

Management, motiv, motivace, stimul, stimulace, pracovni vykon, motivacni faktory.

Abstract

The thesis “The organization — how could we motivate employee” is focused on
motivational factors, which are prior tool of leadership of employees in organization,

which influence work performance of employees.

The thesis is divided into two parts. The theoretical part describes basic concepts and
chosen motivational factors and theories. The practical part applies the theoretical
knowledge application into practice. The practical part includes the questionnaire. The aim
of the thesis is to find how the motivation influences the employees and their working
performance. The other aim is to find which motivational factors are important for
employees in explored company. All results are compared and evaluated. There is

recommendation for company in the end of the thesis and final conclusion.

Key words

Management, motive, motivation, stimulus, stimulation, working performance,

motivational factors
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Uvod

Jednadvacaté stoleti se vyznaCuje zna¢nou dynamikou s neustdlymi zménami, které
pusobi nejen na jedince a jeho rodinu, ale i na celé organizace. Déni ve vSech organizacich
a firmach ovliviluje fada vnéjsich a vnitinich faktor. Ve spole¢nosti opakované dochazi
k politickym, ekonomickym a technologickym zménam, které opakované ovliviiuji chod

kazd¢ organizace.

V soucasné dobé, kdy stale jeSté pusobi velmi pomalu ustupujici recese posledni
globalni hospodaiské krize, ktera postihla i Ceskou republiku, se organizace na jedné
stran¢ potykaji s nedostatkem kvalifikovanych zaméstnancii, protoze tada pracovniki
S vy$§im vzdélanim casto odchézi pracovat za daleko finanéné vyhodnéjSich podminek do
zemi EU, na druhé stran¢ je pracovni trh ovlivnén pfichodem cizincti z vychodni Evropy,
Asie 1 jinych ¢asti svéta, ktefi jsou Casto ochotni pracovat za niz$i mzdy nez cCesti
zaméstnanci. Pracovni trh je momentalné vyrazné ovlivnén 1 na naSe poméry nezvykle

vysokou nezaméstnanosti v€etné nezameéstnanosti absolventli vysokych Skol.

Jednou z moznosti jak vyloucit negativni vliv vnéjSich i vnitinich faktorti na fungovani
organizace je vytvoreni stabilniho prostfedi uvniti organizace. Téméf v kazdé publikaci na
téma management je mozné se docist, ze zaméstnanci jsou nejdalezitéjsi soucasti
organizace a tvofi jeji nejvetsi konkurenéni vyhodu. Management by se proto mél mimo
jiné zaméfit 1 na spravnou motivaci svych zameéstnancti vedouci k jejich celkové
spokojenosti a potfebné loajalité¢. Fungujici management vyrazné¢ zvySuje moznosti
ovliviiovat pracovni vykonnost zaméstnancii. Hodnoceni, motivace, rozvoj a vzdélavani
nezbytné musi obsahovat cil a zpétnou vazbu. Ale je tomu i v soucasné dob¢ skute¢né tak?

| na to, vlastnim Setfenim v praktické ¢asti, odpovida tato bakalaiska prace.

Smyslem motivace je nenasilné vytvotreni pozitivniho pfistupu pracovnikt k urcitému
vykonu ¢i typu chovani a jednani. K motivaci zaméstnanct slouzi rizné motivacni faktory
a pro kazdého pracovnika miize byt dilezity jiny faktor. Ke spravné motivaci je proto

potieba znat osobnostni typologii i vhodné typy motivace.

v 7

Odmeénovani v modernim fizeni neznamena pouze mzdu nebo jiné formy penézni
odmény, které poskytuje organizace zaméstnanci jako kompenzaci za vykonanou
pozadovanou praci. Moderni management odménovani zahrnuje i formdlni uznani —

pochvalu, povyseni, moznost dalSiho vzdelavani a dalSi formy nefinancni motivace, ale



také zaméstnanecké vyhody poskytované organizaci zaméstnanci ze zdkona nezéavisle na

jeho pracovnim vykonu.

Cilem systému odménovani a motivace je podpora prosazeni firemni strategie, rozvoj
firemni kultury, ziskani a stabilizace vhodnych zaméstnancii a motivovat je k dalSimu
vzdelavani, rozvoji a stimulovat k pozadovanym pracovnim vykonim zarucujicim

dosazeni planovanych vysledkl organizace.

Cilem motivacniho systému je vytvoiit motivani procesy a pracovni prostfedi, které
napomohou, aby jedinci a tymy dosahovali pozadovanych planovanych vysledk.
Motivacéni systém a systém odménovani jsou proto nezbytnou soucasti uspésného vedeni a

fizeni organizace.

Cilem prace je zjistit, jaky vliv ma motivace na zameéstnance a na jejich pracovni vykon.
Dale chceme zjistit, které motivacni faktory jsou pro zaméstnance sledované spolecnosti
dulezité a jak jsou s nimi spokojeni. Dosazené vysledky jsou srovnany a zhodnoceny a

vyplyva z nich doporuceni a kone¢ny zavér prace.



TEORETICKA CAST

1 Management

1.1 Definice managementu

Slovo management pochézi pivodné z anglického jazyka a ve slovnicich je vykladano

jako fizeni, vedeni nebo sprava ¢innosti v organizaci.

»Rizeni se tykd dosahovani vysledkii pomoci efektivniho ziskavani, rozdélovani,
vyuzivani a kontrolovani vSech potfebnych zdroji, tedy lidi, penéz, zatizeni, budov a

vybaveni, informaci a znalosti.

vvvvvv

vize budoucnosti, motivovani lidi a ziskdvani jejich oddanosti a angazovanosti*

(Armstrong, 2008, s. 17).

Management:

e je Cinnost, kterd je vykonéavana kazdym podnikem, organizaci; podili se na ni
jednotlivec nebo skupina lidi (ptisobi na fizeny objekt a snazi se jeho ¢innost
usmériovat tak, aby byly dosazeny planované cile podniku)

e patii mezi spoleCenské védy — interdisciplinarni véda tj. véda, ktera vyuziva
poznatky z vice védnich obort (ekonomie, psychologie, matematika, statistika)
a tyto aplikuje v procesu fizeni

o iika se, ze z 30 % je to véda, ze 70 % umeéni (schopnost vést a motivovat

pracovniky)

Management lze tedy definovat jako proces pldnovéani, organizovani, personalniho
zajisténi, vedeni lidi, kontroly a vyuziti vSech prostfedkll a zdroji k efektivnimu dosaZeni
vyty€enych cilil organizace. Spravné a schopné vedeni zarucuje dlouhodobou prosperitu,

stabilitu a efektivnost podniku.

Management se tak stal nezbytnym nastrojem, ktery slouzi ke koordinaci
jednotlivcel potfebnym smérem. Management v sobé zahrnuje zkuSenosti, nazory a
doporuceni vedoucich pracovniki (manazert), ktefi pouzivaji k dosazeni podnikovych

cilti specifickych ¢innosti, tzv. manaZerskych funkci. (Cejthamr, Dédina, 2010)



1.2 Funkce managementu

Kli¢ové ikoly managementu mohou byt definovany takto:

Y

Planovani

h

Nabor a vyber
zamestnancl

Y

Organizace

v

Vedeni, Skoleni a
T0ZVO]

Rozhodovani a
komunikace

Y

Motivace

v

Kontrola

B S S S
TTTTTT

Obrazek 1: Ulohy managementu
Zdroj: Zpracovano dle Forsytha, 2009, s. 11

Rozhodovani je volba mezi vice variantami feSeni urcité situace. Musi byt stanovena

kritéria pro vybér.

Racionédlni — rozumové rozhodovéni: Lze zjistit (nebo alespont odhadnout) disledky
rozhodnuti. Jde o rozhodovani na zakladé¢ sbéru informaci, hodnoceni variant riznymi

rozhodovacimi metodami a vybéru nejvhodnéjsi varianty.

Intuitivni — pocitové rozhodovani: Jde o rozhodovani za nejistoty, kdy duasledky
rozhodnuti nejsou jasné. Rozhodnuti je u€inéno na zakladé pocitl, intuice. ZlepSuje se
zkuSenostmi ¢lovéka. Cim je manaZer zkuSengj$i, tim jsou intuitivni rozhodnuti kvalitnéjsi

a kvalifikovangjsi.



Zikladni rozhodovaci metody, metody hodnoceni variant:

1.

2
3.
4

Hodnoceni kladi a zaporti.
Bodové hodnoceni, znamkovani.
Bodové hodnoceni s vahami.

Matematické a kvantitativni metody.

Dobry management vyZaduje:

1.
2.
3.

Organizac¢ni schopnosti
Efektivnost vyuziti zdroja

Vili a vytrvalost pfi dosahovani vyty¢enych cilt

Moderni management uplatiiuje:

Technokraticky ptistup
o Metody
o Postupy
o Pomicky
o Techniky
o Procesy
Psychosocialni ptistup
o Hodnoty
o Postoje
o Pristupy
o Chovani
o Vztahy

Spravu hmotnych i nehmotnych statkt

Rozvoj vSech slozek pro co nejefektivnéjsi dosahovani vyty€enych cili

1.2.1 Planovani

Planovani je fidici Cinnost, prostfednictvim které manazefi stanovuji cile a tkoly pro

budouci obdobi, urcuji prostfedky a voli nejvhodnéjsi cesty k jejich dosazeni.

Vysledkem planovani je plan = pisemny dokument, ve kterém je stanoveno, co se bude

délat, jakym zpisobem, kde, kdo za splnéni planu zodpovida a termin splnéni. Plany se

sestavuji v jednotkach naturalnich i penéznich. (Forsyth, 2009)



Druhy plani:

o Kratkodobé — do 1 roku

e Stiednédobé —od 1 do 5 let

e Dlouhodobé —nad 5 let

e Strategické — stanovuji vyvoj podniku na del$i ¢asové obdobi

e Taktické — konkretizuji cile (ukoly) pro urcitou ¢ast podniku, napt. plan zasob,
odbytovy plan

e Operativni — vznikaji rozepsdnim rocnich planti na krat$i ¢asova obdobi
(Ctvrtleti, mésice, dny) a na niz$i stupné fizeni az se z nich stava konkrétni tikol

e Souhrnné — tykaji se podniku jako celku

e Dil¢i — tykaji se ur€ité ¢asti podniku

1.2.2 Organizovani

Organizovani je fidici ¢innost, prostfednictvim které se usporadava slozity celek, vznika
organizacni struktura, jsou zde upraveny vztahy nadfizenosti a podiizenosti, odpovédnost a
pravomoci. Nejdiive se organizuji ¢innosti, organizace musi védét, z jakych cinnosti se
skladd a jak jdou po sobé, pak se organizuji vécné a lidské Cinitele do organizacnich
utvart; v Cele kazdého utvaru stoji vedouci pracovnik, ktery ma rozhodovaci a ptikazovaci

pravomoci + kontrolni ¢innost.

V ramci organizovani je uplatnéna délba prace:
e ve sméru vertikdlnim — nizsi slozky jsou podfizeny slozkam vysSim
e ve sméru horizontalnim — ¢lanky na stejné trovni Z1 (Z2, ... ZX) jsou Si

rovnocenné — maji stejné postaveni

Organizacni strukturu si podnik vytvafi sdm a seznamuje s ni své pracovniky osobn¢ i

prostfednictvim svych internich piedpist.

Organizovani je chépano jako cilevédoma cinnost, jejimZ cilem je uspotfadat prvky v
systému, jejich aktivity, zajistit koordinaci a kontrolovani, aby bylo tak dosazeno
vytyCenych cilli. Organizovani vytvari organizaci, coz znamend hierarchické uspotadani
celku, urceni trvalejSich vztahti nadfizenosti a podfizenosti, vymezeni ptisobeni, pravomoci

a odpovédnosti. (Plaminek, 2002)



1.2.3 Vybér a vhodné zarazeni pracovniku
Personalni zajisténi zahrnuje:

e planovani pracovniki (sestavuje se personalni plan — stanovuje se pocet
pracovniki a jaké pracovniky bude potfeba pro zajisténi planovanych ukolit)

e ziskavani pracovnikil — vlastni nebo prostiednictvim persondlnich agentur

e vybér pracovnikii — v mensSich podnicich provadi vybér vedouci pracovnik, u
velkych podnikt vybér provadi persondlni utvar samostatné nebo opét ve
spolupraci s agenturami, které se specializuji na vybér pracovnikti

e zvySovani kvalifikace pracovnikli (vzdélavani, Skoleni na vyuzivani moderni
techniky)

e hodnoceni pracovnikl a pfipadné zatfazeni pracovnika do vyssi funkce, ale 1

prevedeni na jinou praci nebo propusténi

Hlavnim cilem persondlni préace je sestaveni efektivniho vykonného tymu.

1.2.4 Vedeni, Skoleni a rozvoj
Vedeni je fizeni a ovliviiovani zaméstnancti tak, aby byli prospéSni organizaci a

napomahali co nejefektivnéjSimu dosahovani vyty¢enych skupinovych cili.

Vychodiskem piisobeni na lidi s cilem dosdhnout zadouciho chovani je bezpochyby

motivovani, resp. rizné koncepce motivacnich piistupt. (Plaminek, 2002)

Kvalitni vedeni nesmi byt zaloZzeno pouze na kratkodobych opattenich, ktera
nerespektuji kvalitativni potencidl zaméstnancti. Lidé v organizaci, jejich motivace a
angazovanost piedstavuji v posledni dobé€ jeden z hlavnich faktort vytvareni konkurencni
vyhody. Metody, jakymi vedeni organizace zachdzi se svymi zaméstnanci, velmi
siln€ ovlivituji zpasob, jakym jejich zaméstnanci ddle komunikuji se svymi zakazniky, a
také to, jaky zdjem maji o inovace a hledani novych feSeni pracovnich problémda. Inovace a
novéa feSeni jsou hnacim motorem kazdé organizace a mohou se stat zdrojem klicové

konkuren¢ni vyhody.

Zaméstnanci chtéji, aby vedeni manazera bylo srozumitelné, vécné a spravedlivé. Pro
uspesné vedeni musi manazer jasné¢ komunikovat, divérovat lidem a byt piipraven dat
lidem odpovédnost, delegovat pravomoci, byt dobry ve své préci, rozhodny, musi umét
poradit 1 naucit. Manazer musi byt schopen zajistit svym podiizenym potiebna Skoleni a

ptipadné i dal$i rozvoj riiznymi formami vzdélavani. (Forsyth, 2009)



ManaZerské vedeni zaméstnancii:
e Vybér vhodného zaméstnance
e Vhodné vedeni po dobu adaptace
e Pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu
e Spravedliva odmeéna na zaklad¢ dosahovanych vysledki
e Dalsi rozvoj

e Motivace pro zvySovani pracovniho vykonu i udrzeni schopnych zaméstnanct

Ctyfi vyvojové stupné zaméstnance a potieby jeho vedeni:
e Nadseny zacatecnik — malo schopny, ale vysoké nasazeni — potieba fidit
e Zklamany zacatecnik — mirn€ schopny, ale malé nasazeni — potieba rad a vedeni
— coaching
e Vlazny ptispévatel — primérny s riznym nasazenim — potieba podpory a
ocenéni
e Spitkovy pracovnik — velmi schopny s vysokym nasazenim — delegace —

povétovani

Motivace

Motivace jako soucast funkci managementu je podrobnéji rozebrana v nasledujicich

kapitolach.

1.2.5 Kontrola

Kontrola je fidici funkce, ktera sleduje splnéni stanovenych cilt a piipadné odchylky od
planu, plni funkci zpétné vazby tj. manaZer sleduje splnéni ukolu, zda byly dodrZeny
ptikazy, zédkazy apod. a prubéZzné o vysledcich kontroly informuje nadtizené i podtizené
spolupracovniky. Kontrolou se ale zjiStuji nejen chyby a nedostatky, na které se

upozoriiuje ptislusny pracovnik, ale i dobra prace pracovnika. (Forsyth, 2009)

Faze kontroly:
e Urceni pfedmétu kontroly
e Ziskani a vybér informaci pro kontrolu
e Ovéfeni spravnosti ziskanych informaci
e Hodnoceni kontrolovanych skute¢nosti

e 7Zpétna kontrola
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Druhy kontrol:

1.

© 00 N o g Bk~ wDn

Piimé — kontrola pfimo na pracovisti

Neptima — kontrola prostfednictvim ucetnich doklada
Predbézné — pred zahdjenim ¢innosti

Pribézna — béhem cinnosti

Nasledna — po ukonceni ¢innosti

Komplexni — celého podniku

Dil¢i — kontrola ¢asti podniku

Pravidelna — inventarizace

Nepravidelna — namatkova

10. Interni — provad¢ji pracovnici podniku

11. Externi — provadi ji specialista, ktery neni pracovnikem podniku

S vysledky kontroly je vzdy tieba seznamit nadfizené i podiizené pracovniky.

1.3 Osobnost manazZera

Manazerem je osoba, ktera dokdze fidit a vést ostatni zaméstnance, tak aby co nejlépe a

v co nejkratsi dobé dosahli stanovenych cila. (Forsyth, 2009)

K tomu manaZer musi mit:

Technické dovednosti — schopnost vedouciho pracovnika pouZzivat techniku,
znat obvyklé technologické postupy, metody, procesy, umét fesit nepiedvidané
situace.

Lidské dovednosti — schopnost vést lidi, komunikovat s nimi, motivovat je

k praci, pochopit pracovnika, vnést klid na pracovisté. Pfedstavuji schopnost
pracovat s lidmi, tj. vytvaret skupinové usili, uskute¢iiovat tymovou praci,
vytvaret prostiedi, ve kterém se lidé citi bezpe¢ni a mohou svobodné vyjadiovat
Sv€ nazory.

Koncep¢ni dovednosti — schopnost vidét podnik jako celek, pochopit, jak na
sebe jednotlivé Casti navazuji, predvidat zmény, jak zmény ovlivni chod celého
podniku. Znamenaji schopnost vidét ,,celkovy obraz®, tj. mit schopnost
rozpoznat vyznamné prvky dané situace a porozumét vzajemnym vztahlim mezi
nimi.

Projek¢ni dovednosti — pfedstavuji schopnost fesit problémy zptisobem, ktery

pfindsi firmé uzitek.
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Diilezité vlastnosti manaZera:

e vrozené — temperament, inteligence (projevuje se V jeho chovani, prozivani),
manazer by nemél spoléhat na svoji autoritu, mél by umét predavat svoje
myslenky ostatnim, mél by umét komunikovat s ostatnimi, porozumét ostatnim,
m¢él by se umét vcitit do potieb ostatnich

e ziskané¢ — znalosti, védomosti, které ziskava béhem svého zivota (teorie fizeni,
pravo, ekonomika, psychologie), tyto poznatky aplikovat v procesu fizeni,

aktivni vyuziti volného Casu, dobra télesnd i duSevni stranka

top manazefi
(feditel, pfedseda)

stfedni fidici pracovnici
(zastupci feditele, naméstkové)

operativni pracovnici
(dilovedouci, mistr)

Top manaZefi — zodpovidaji za chod celého podniku, zabyvaji se strategickym
planovéanim

Stredni Fidici pracovnici — kratkodob€ planuji, dostavaji tkoly od Top manaZerd,
zadavaji ukoly podfizenym, kontroluji splnéni Ukolt a zprostfedkovavaji informace
(pfenos)

Operativni pracovnici — plni zadané tkoly, zapracovdvaji nové pracovniky,

vypracovavaji spravy a hlaseni pro stfedni fidici pracovniky

Diilezité role manaZera:
1. Reprezentativni — zastupuje podnik z pozice své funkce — organizuje pracovni
setkani, vitani navstév

2. Vedouci — je zodpovédny za chod podniku, za praci lidi

3. Koordinator — jednad slidmi mimo podnik (odbératelé, dodavatelé, financni
ustavy)

4. Monitor — sleduje ¢innost podniku, informace analyzuje (rozebira)

5. Rozséval — predava informace podiizenym

6. Mluvci — predava informace nadiizenym

7. Podnikatel — vyvolava zmény v podniku, nové myslenky, inovace vyrobniho

programu
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8. Zachrance — fesi vzniklé¢ situace — zivelna pohroma
9. Alokator — rozhoduje o pouziti omezenych zdroji, jak rozdélit financni
prostiedky, jak nakladat s Casem pracovnikt

10. Vyjednavag¢ — fesi stiet zajmu, hleda kompromis

Pyramida motiva¢nich prostiedki manaZerského vedeni:
e Informace = zéklad pyramidy motivacnich prostiedkii
e Zpétna vazba — znalost toho, jak se dafi plnit vytycené cile:
o Zpétnd vazba pozitivni
o Zpétnd vazba negativni
e Uznani — ocenéni dosazenych vysledkt
e Naslouchédni — umoziuje dal$i rozvoj a odstranéni ptipadnych nedostatkii
e Zapojeni do rozhodovaciho procesu
e Delegovani — zmocnéni — rozviji schopnosti, iniciativu, samostatnost i

zodpovédnost = vrchol motivacni pyramidy

2 Motivace

2.1 Definice motivace

»PotFeba je néco co clovék musi nebo chce mit. Neuspokojené potieby motivuji.
Ukolem managementu tedy je zajistit, aby lidé pii uspokojovani svych potieb byli vedeni

ke splnéni vytycenych cilii organizace.

Stimul je vngjsi podnét, ktery ma ovlivnit motivy lidi, a tim i jejich jednani. Stimuly

mohou motivy zesilovat nebo utlumovat.

Stimulace je soubor vnégjSich pobidek, které usmérnuji jednani lidi a které pisobi na
jejich motivaci.

Motiv je kazdy vlastni vnitini impuls nebo pohnutka, Ktera podnécuje jednani ¢loveka.
Motivy ur€uji nejen smér jednani ¢loveka, ale 1 pribéh a intenzitu tohoto jednani. Znalost

motivl umoziiuje pochopit jednédni ¢loveka.

Motivace je v podstaté psychologickym pojmem zahrnujicim chténi, touhy, pfani,
ocekavani, potiebu, cile apod. Je to vnitini proces utvareni cilii, postoji, chovani ¢loveka;
jde o wvnitini podnéty vedouci k ur¢itému chovani. Motivace jednani kazdého cloveka
souvisi s jeho psychickymi stavy a vlastnostmi. Vychodiskem motivace je neuspokojena

potieba® (Maxa, 2011, s. 215).
13



Motivaci ovliviuji:
e Vn¢jsi kritéria dana okolim — spolec¢nost, normy, moralni kodex, pravni normy,
stanoveny ukol a cil
e Vnitini kritéria dand ¢lovékem — osobni cile, zpisob sebehodnoceni, zivotni

zkuSenosti

Pozitivni motivace = pfiznivy postoj k tukoliim, zaméstnanec sam chce byt aktivni a co
nejlépe vykonavat piidélenou praci. Je postavena na odmeénéch, které navozuji pocity

libosti a uspokojuji potteby zaméstnanct.

Negativni motivace = obavy pred postihem, trestem. Tresty vyvolavaji pocity nelibosti,

odepteni uspokojeni potieb.

Nespravné pochopeni motivace: piedpoklad, Ze zaméstnanci pracuji jen pro penize.
Na motivaci ptsobi i jiné faktory: schopnost né¢eho dosdhnout, uspéch, viditelné vysledky
vlastniho usili, zodpoveédnost, moznost délat véci svym vlastnim zptisobem, projev uznani,

vyhlidky do budoucna atd.

Hmotné podnéty — jednak pozitivni - mzda, penézité a vécné odmény, prémie, rizna
pojisténi hrazena podnikem, firemni vozidlo, mobilni telefon, ale i negativni - pokuty,
srazky ze mzdy. Plat vyvolava spise negativni pocity, kdyz je penéz malo. Pozitivni pocity
ze zvySeni platu trvaji jen kratce.

Nehmotné (moralni) podnéty — pochvaly, diplomy, vyznamenani, vefejné uznani, duitky,
pokarani, obavy ze ztraty zaméstnani.

Ukolem managementu je aktivné pusobit na pracovniky tak, aby ve svém vlastnim

z4ymu mohli uspokojit své vlastni potieby a souc¢asn¢ aby uspokojili zajmy a cile podniku.

2.2 Devatero motivacnich pravidel

Zajimavé pii zvazovani optimalni motivace zameéstnancti je devatero motivacnich

pravidel. (Plaminek, 2010)

Stimulace a motivace

» V manazerské praxi je zvykem s pojmy stimulace a motivace nakladat velmi volné a
neni valny divod proti tomu néjak protestovat. Spise je dulezité si uvédomit, ze kladny
vztah k n¢jaké uloze obvykle vznika z nékteré ze dvou piicin: bud’ proto, ze je jeji splnéni

spojeno se ziskem néjakych zvenci pfichazejicich hodnot (naptiklad finan¢ni odmeény),
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nebo proto, Ze jeji splnéni je v souladu s vnitinim vyladénim ¢lovéka, ktery ma tlohu

vykonavat“ (Plaminek, 2010, s. 14).

Stimulace funguje na jednoduchém principu. Pokud zaméstnanci vyplacime odménu,

prace bude probihat. Nebudeme-li odménu vyplécet, prace probihat nebude.

Motivace ma obrovskou vyhodu, pokud spravné namotivujete zaméstnance, prace bude

probihat i bez vngjsich podnéti. Clovék vykonava praci i proto, e ho napiiklad bavi.
Motivace neni jedinou cestou ovlivinovani lidi. (Plaminek, 2010)

Zlaté pravidlo motivace

»Kdyz se setkaji ¢loveék a ukol, nemusi si vzijemné sednout. Tuto potiz miZeme

odstranit v zasadé¢ dvéma zpusoby — bud’ vyjdeme vstfic lidem, nebo tkolim* (Plaminek,

2010, s. 15).

v

Vyhodnéjsi je neptizpisobovat lidi tkolim, ale ukoly lidem. Pfi uplatiovani tohoto

principu mizeme najit velké spojence mezi zaméstnanci. (Plaminek, 2010)

Pravidlo motiva¢ni kotvy
»Problémy vznikaji zejména tehdy, kdyz €lov€k v praci nenajde vibec nic, co by jej
alespont trochu bavilo. Naopak pokud néco takového najde, mame solidni nadé&ji, Ze se

smifi 1 se zbytkem povinnosti. Kdo se pfi praci (alesponi obc¢as) bavi, ud¢la vice.
Lidé museji byt spokojeni alespon s né€im.

To, co c¢lovéka pfi praci bavi, predstavuje, jakousi kotvu, kterd jej poutd k vykonu*

(Plaminek, 2010, s. 17-18).

Pravidlo diferencovanych podnétii

Lidé¢ si Casto mysli, ze pokud nas néco motivuje, bude to tak i u ostatnich. BohuZzel se
myli, protoze ne kazdy ¢lovek je stejny a na kazdého ¢loveka plisobi podnéty jinak. To co
d4 impuls jednomu, druhého miiZe nechat klidnym. Proto je dulezité najit u kazdého
¢lovéka konkrétni podnét a pomalu ho zacit pouZzivat. Jini lidé mohou byt citlivi na jiné

podnéty nez vy. (Plaminek, 2010)
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Pravidlo dvoji cesty

» Urcity podnét mize ¢lovéka pfitahovat proto, Ze v ném vytvaii pfijemné pocity. Potom
vznikd vzorec chovani, jemuz se v psychologii ¥ika apetence. Clovék takovy podndt
vyhledava, je motivovan k chovani, které¢ k nému vede (naptiklad piijimé potravu nebo se

vénuje sexu).

Jiné podnéty ¢lovéka odpuzuji, vytvaii v ném pocity nepiijemné — takovému vztahu se

Vv psychologii fika averze.

Pokud ke vzniku motivace nesta¢i davat, mizeme také brat. Obava z nepiijemného

mize motivovat stejné jako touha po piijjemném® (Plaminek, 2010, s. 19-20).

Pravidlo snadnéjSich alternativ

Velice Casto se stava, ze lidé nevykondvaji préci, jakou by od nich zaméstnavatel
o¢ekaval. Bohuzel ne vzdy je to zpusobeno tim, ze by citili odpor K praci, kterou maji
vykonavat, ale Casto se stavd, ze jim praci nikdo potfadné nevysvétlil. Potom je tedy
snadnéjsi a levnéjsi alternativou k motivaci zaméstnance poskytnout podrobné informace o

provedeni prace, smyslu prace a Zddoucim vysledku prace.

Je také nutno dbat na to, aby firemni cile byly stanovovany podle motivujiciho principu
SMART:
e Specific and simple — konkrétni a jednoduché
e Measurable, meaningful and motivational — méfitelné, smysluplné a motivujici
e Achieavable and appropriate — dosazitelné a odpovidajici
e Realistic — realistické

e Timetabled — terminované

Mnohdy staci praci dobie definovat a vysvétlit. (Plaminek, 2010)

Pravidlo diagnostické triady
Pravidelnd a pribézna kontrola pracovnich vysledki musi byt soucasti cyklu ovétovani,
zda je motivace v konkrétnim piipadé tim nejefektivnéjsim postupem v ptipadech, kdy
zameéstnanci ned€laji to, co by méli.
Zpravidla najdeme 3 priciny takovych stavii:
e nechtéji to délat
e neum¢ji to délat

e nemohou to délat
16
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Obrazek 2: Rozhodovani mezi motivaci a nékterymi jejimi alternativami

Zdroj: Plaminek, 2010, s. 22

Zaméreni na ¢lovéka

Mezi motivaci a manipulaci je jen uzky prostor, ktery se da velmi snadno piehlédnout.
Pokud chceme motivovat a vyhnout se pii tom manipulaci, nemiizeme zapomenout na
dalezitou podminku: nesmime pii tom myslet na sebe, ale pouze na clovéka, kterého
chceme ovlivnit (motivovat). Snazime se lidem praci usnadnit a ucinit ji pfijemné&jsi.
Akceptace druhého je podminkou vérohodnosti. Jestlize to nedokdzeme, je lepsi prikazovat

nez motivovat. (Plaminek, 2010)

,,PI1 motivaci myslete na druhého, ne na sebe* (Plaminek, 2010, s. 24).
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Struktura motiva¢niho pole
»Struktura motivacniho pole je rozlozena do tii vyznamnych slozek, které se neustale
méni a vzajemné ovliviiuji. Jde o motivaéni zalozeni, motivaéni polohu a motivacni

naladéni.

Motivacni zaloZeni souvisi s nasi osobnosti. Jde o osobni vlastnost, ktera je s vysokou

pravdépodobnosti zdédéna a v pribéhu zivota se jen malo méni.

Motivacni poloha souvisi s trvaleji platnymi podminkami naseho zivota. Jde o nau¢enou
slozku, kterou jsme si osvojili vreakci na obvyklé podminky, ve kterych zijeme a

pracujeme.

Motivacni naladéni je proménlivé a jeho zavislost na ménicich se podminkach zivota je

dobfe viditelna. Jde o okamzitou reakci na pribézné piisobici podnéty.

Aktuélni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostfedi a situace* (Plaminek, 2010, s. 24-

25).

2.3 Osobnost a motivace

Existuji 3 zakladni sloZky projevu osobnosti:
e Schopnosti, dovednosti a zkuSenosti
e Temperament

e Motivace, zajmy a charakter

2.3.1 Typologie osobnosti
V psychologii se objevilo né&kolik pfistupti k interpretaci psychickych procest
zalozenych na bazi konstituéni typologie, n€které navézaly typologii temperamentovych

vlastnosti a vytvorily tak typologii osobnosti.

Jednou z nejstarSich, ale stale nejpopularnéjSich je dle Mikulastika (2007)
typologie Hippokratova, Galenova:
e Sangvinik — zivy, aktivni, vesely, optimista, dobfe zvlada krizové situace, véci
nebere moc vazn¢, ale n€kdy neomaleny, opakuje se, neni pfili§ vytrvaly
e Melancholik — spiSe vazny a smutny, hodné pfemysli, nerozhodny, uzkostlivy,
pesimista, komplikovany, obétavy, kulturni, idealista, ma bohaty vnitini zivot,

ale vngj$i svét ho zraiuje
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e Cholerik — vznétlivy, aktivni, panovaény, ukvapeny, snadno se dostava do
konflikti, byvéa uznavan, ale ne obliben, dobrodruzny, vynalézavy, piesvéd¢ivy,
sobéstacny, silny, uptimny

e Flegmatik — je pomalejsi v reakcich, jen tak ho néco neroz¢ili, pohodiny,
pracuje pomalu, ale spolehlivé, neni dobrym spole¢nikem, mirumilovny,

poddajny, trpélivy, nudny

Kazdy z typti ma jak kladné, tak i zdporné projevy chovani. Jde jen o to, které prevazuji,
jaké si jedinec mize uhlidat a které mtze rozvijet — ty pak je mozné vhodné€ vyuzit i

V pracovni motivaci.

DalSi oblibenou typologii dle Mikulastika je Jungova:
e Extrovert — orientovany na vztahy, je rdd mezi lidmi, komunikativni, zajima ho
vngjsi svet
e Introvert — uzavieny, spolecnosti se spisSe vyhybd, mé bohaty vnitini Zivot,

vlastni predstavy, ale nerad se svéfuje

Rozsifena Jungova typologie podle prevahy zakladnich psychickych funkei:
e Extrovert s prevahou vnimani
e Extrovert s prevahou citové orientace
e Extrovert s pfrevahou mysleni
e Extrovert s pfevahou intuice
e Introvert s pfevahou vnimani
e Introvert s pfevahou citové orientace
e Introvert s ptevahou mysleni

e Introvert s pfevahou intuice

Jung pozdéji dimenze rozsiril:
e S labilitou psychiky
e Se stabilitou psychiky

2.3.2 Typologie ¢lovéka v pracovnim prostredi D-V-S-O
Ne&kteti autofi zabyvajici se motivaci uvadéji kromé obecné typologie osobnosti i
typologii v pracovnim prostiedi tzv. D-V-S-O pracovni typologii:

e Dominance (cilevédomost, soutézivost, rozhodnost, sob&stacnost)
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o Aktivni chovani — sebeprosazeni logickym vécnym myslenim a
asertivitou, ALE ,,Neni tieba vyhravat za jakoukoliv cenu!* —
nejucinngjsi je v praxi teorie ,, Win-win*

e Vstiicnost (pozitivni mysleni, vlivnost, ptatelskost, diplomatické chovani)

o Pocit nebo vztah, zaméteni na vztahy a potfeby lidi, socialni a pocitové
vnimani, problémy nevyhledava, ale pozitivné fesi, pficemz neni tieba
ve viem vyhovét za kazdou cenu = PRIZNIVE NEKONFLIKTN{
PROSTREDI

e Stalost (status quo, trpélivost, naslouchani, pochopeni pro druhé, ptinos jistoty)

o Zdrzenlivé chovani

e Ochota (odbornost, preciznost, systémovost, opatrnost)
o Rozumové zaméfeni na pracovni tkoly a cile, rozvazné precizni vécné
vnimani, ALE i upozorfiovani na mozné problémy a neptijemni fakta,
neni vSak tfeba jen mentorovat a karat kdykoliv, kdekoliv a kohokoliv -

diky nekompromisnosti riziko NEPRIZNIVEHO KONFLIKTNIHO
PROSTREDI (Mikulastik, 2007)

2.4 Déleni motivace
Psychologie d€li motivaci na dva druhy - vnitini a vnéjsi. Oba druhy motivace jsou nize

popsany.

Vnitini motivaci se rozumi vztah k samotnému subjektu — pfani, touze, cili, ktery
sméfuje ptimo k dané véci. Vnitini motivaci délime na:
e hmotnou - napf. finan¢ni ohodnoceni ¢i jiné nefinan¢ni materidlni ocenéni
e nehmotnou - napf. pocit dllezitosti a vyznamnosti pii vykonavani urcité

¢innosti.

Vnéjsi motivace se odvozuje od néceho jiného, inklinuje k nééemu, co se samostatnym
subjektem nemé nic spole¢ného — pozitivni motivace napf. pochvala, uzndni ostatnich
kolegli v zaméstndni, ale i negativni motivace — napf. odebrani osobniho ohodnoceni,

pokuta, diitka a obavy ze ztraty zaméstnani.

Ukoly jsou tedy plnény pod vlivem vngjsich podnétd (stimuld), nebo pod vlivem
vnitinich pohnutek (motivll), pficemz oboji muze pulsobit spolecné a vzijemné se

posilovat. (Plaminek, 2007)
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2.5 Zdroje motivace

Zakladni slozky — zdroje motivace dle Mikulastika (2007):

e Pudy — zékladni lidské pudy — obzivny, sexualni, matef'sky, agresivni a tnikovy
— jako zaklad motiva¢niho chovéni jsou vyrazné kultivované socidlnim ucenim,
¢imz dostavaji transformovanou povahu vyuzitelnou i v pracovni motivaci.

e Potieby — prozivany nebo pocitovany nedostatek néceho dilezitého, pficemz
potieba je spojena s Cinnosti zaméfenou na odstranéni tohoto nedostatku — nuti
K ur¢itému jednani. Slouzi k uspokojovani ¢lovéka. Rozlisuji se:

o Primarni biologické jako napft. hlad, zizen, potfeba odpocinku, spanku,
sexu apod.

o Sekundérni biologické — rizné zavislosti vzniklé uspokojovanim
zékladnich potieb v hojnosti a pestrosti nabidky

o Primarni socialni — kontakt, autonomie, potieby moci, lasky, uznani a
seberealizace

o Sekundarni socialni — civiliza¢ni, kulturni a estetické vyziti, bydleni,
doprava, telekomunikac¢ni prostfedky a dalsi potfeby obohacujici zivot
lidi

e Zajmy — trvalejsi specifickd forma pozitivniho zaméteni cloveéka na urcitou
oblast. Zajmy vyznamnym zpusobem ptispivaji k charakteristice cloveka,
obohacuji jeho prozivani a podnécuji k aktivite.

RozliSujeme:
o Sii zajmi
o Hloubku zajmi
o Stalost z4ymové orientace
Zajmy maji tri dilezité aspekty:
o Vyraznou mobilizaci pozornosti
o Citovy vztah

o Snahovou tendenci

Zajmy proto podnécuji k pozitivni aktivité. Mohou byt:
o Aktivni nebo pasivni
o Manifestované nebo latentni
o Dominantni nebo vedlejsi
o Podle zaméteni:

o Socialni
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o Estetické
o Intelektové
o Manudlni
o Veédecké apod.
e Navyky — ustaleny opakovany zpisob jednani, pravideln¢ vykonavané ¢innosti
a ukony. Cinnosti, na které si ¢lovék navykne, se pro néj stanou nezbytnymi.
e Hodnoty — néco, ¢eho si ¢lovek vazi nebo ¢emu dava piednost, ovliviiuje vybér
vhodnych zplsobtl a cilii jednani — vytvaii zebticek zivotnich priorit.
V psychologii se 0 hodnoté hovofii v souvislosti s potfebami. Kazda potieba
nebo cil, kterych chee ¢lovek dosahnout a uspokojit svou konkrétni potfebu ma
néjakou hodnotu. Podle toho jakou hodnotu potfeba ma, urcuje i snahu pro

uspokojeni této potieby.

Hodnotovy systém, hodnotova orientace ovliviiuje jednani i prozivani Clovéka, je

vyznamnym zdrojem motivace veskeré lidské ¢innosti.

Hodnota pro kazdého z nas znamena néco jiného a zalezi na osobnosti dané¢ho ¢loveka.
To, co je hodnotou pro jednoho, nemusi byt hodnotou pro druhého. K obecnym hodnotam
fadime zdravi, ptatelstvi, déti, zaméstnani, vzdélani, lasku, vztahy atd. Jak je vidét,
muzeme nékterych hodnot dosdhnout s konecnou platnosti a n¢kterych hodnot dosahnout

nelze. (Provaznik, Komarkova, 2004)

Preference hodnot ¢loveka se v pribehu Zivota méni.

V. Frankl rozliSuje 3 druhy hodnot:
o Zazitkové
e Vytvofené
e Postojové
Postoje — relativné stalé nazory na véc, skutecnost nebo subjekt. Postoj ma 3
slozky:
e Konativni — jednajici
e Emotivni — citovou

e Kognitivni — poznavaci

Postoje se vétSinou méni pouze, pokud clovek prozije néjakou otiesnou udalost, pro
kterou dosavadni postoj ztrati smysl.

e Ideje — napady
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e Idealy — vzory osobnosti, jednani a Zivotnich cilti, vytvaii je vliv spolecenského

hodnoceni

3 Pracovni motivace

»Zakladni podminkou podavani zadoucich pracovnich vykonl pracovnikl je jejich
aktivita, iniciativa, spokojenost, chut’ do prace. Toto Zadouci pracovni chovani lidi je nutné
péstovat a budovat a to prostiednictvim takového systému fizeni, ve kterém lidé dosahuji
uspokojeni z prace. Sami chtéji dosahovat co nejlepSich vysledkl, zvysSuji pracovni
moralku, disciplinu apod. Zpisob dosazeni tohoto stavu je na manazerech, jejichz ukolem
je prostiednictvim zadmérného ovliviiovani — motivaci docilit spokojenost lidi v pracovnim

procesu (Maxa, 2011, s. 215).

3.1 Pracovni vykon
Pojem pracovni vykon se vztahuje ke stupni pInéni ukold tvoticich napln prace uréitého

pracovnika. Znamena nejen mnoZzstvi a kvalitu préace, ale i ochotu, ptistup k praci, pracovni
chovani, frekvenci pracovnich urazu, absence, pozdni dochazku, vztahy se
spolupracovniky a dal$i charakteristiky clovéka povazované za vyznamné v souvislosti s
vykonavanou praci. Pracovni vykon je za dané situace vysledkem spojeni a vzajemného
pomeéru:

o Usili

e schopnosti

e vnimani vlastni role (ikoll)

K uspésnému pracovnimu vykonu je zapotiebi, aby byly pfitomny vSechny tfi slozky a
aby byly pfitomny ve vhodném a vzajemném poméru:

e Usili je odrazem motivace a tyka se mnoZstvi energie vynaloZené pracovnikem
pii plnéni tkolu. Pracovni vykon nemusi byt vzdy imérny vynaloZenému Usili,
zejména, nejsou-li pfitomny potfebné schopnosti nebo nepochopi-li pracovnik
svij ukol.

e Schopnosti jsou osobni charakteristiky pracovnika pouZzivané pii vykondvani
prace a potfebné k uspdinému vykonavani této prace. Uroveii znalosti a
dovednosti ur€itého pracovnika tvoii horni hranici jeho vykonu.

e Vnimani role i tkold se vztahuje ke smérim, o nichz se pracovnik domniva, ze
by na né¢ mél orientovat své usili pfi praci, jde tedy o miru pochopeni role i
ukola.
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Vychazi se z toho, Ze vSichni lidé maji zhruba stejné predpoklady k pracovnimu vykonu
a nepiihlizi se pfili§ k takovym faktorGm, jako je pohlavi, vk, zdravotni stav, vrozené
schopnosti a sklony, zkuSenosti, rizny dopad prvkd pracovniho prostiedi na vykon
jednotlivych pracovnikti a dalsi faktory, které nema pracovnik pod kontrolou. Moderni
fizeni lidskych zdroj zdaraznuje potiebu vytvareni pracovnich tkold a pracovnich mist ,,na
miru®“ schopnostem a preferencim kazdého pracovnika. Musi vSak také respektovat
individualitu lidi a disledky vyrazného rozvoje vzdélanosti a osobnosti lidi. Dale si toto
fizeni uvédomuje, Ze do prace pracovnika je tfeba vkladat maximalni mnozstvi prvkl
zvySujicich motivaci pracovnika. Pravé na vedouciho pracovnika klade tizeni pracovniho
vykonu pozadavek zabezpecit motivujici vedeni pracovnika a pruzné poskytovani zpétné

vazby na jeho pracovni vykon. (Koubek, 2007)

Rizeni pracovniho vykonu dle Koubka (2007) piedstavuje uréity cyklus, kde
hlavnimi aktivitami a fazemi jsou:

e Definovani role pracovnika — stanovi se hlavni oblasti vysledki a pozadavky na
schopnosti pracovnika.

e Projednani a uzavieni pisemné smlouvy o pracovnim vykonu — dohoda definuje
o¢ekavani, tj. ¢eho by mél pracovnik dosahnout v podob¢ vysledkt, jak bude
jeho vykon méten a jaké schopnosti jsou pro dosazeni pozadovanych vysledk
potiebné.

e Projednani a uzavieni smlouvy o rozvoji schopnosti pracovnika — vypracovani
planu osobniho rozvoje pracovnika, ktery stanovuje, jaké kroky by mél
pracovnik podniknout v zajmu svého rozvoje, aby rozsifil své znalosti a
dovednosti, zvysil trovenn svych schopnosti a v konkrétnich oblastech zlepsil
svij vykon.

e Rizeni pracovniho vykonu v priibéhu obdobi — podnikani krokii sméfujicich
k realizaci smlouvy o pracovnim vykonu a planu osobniho rozvoje pracovnika,
které zahrnuje proces poskytovani zpétné vazby na vykon, provadéni
neformdalnich prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu, aktualizaci cild a
feSeni problému pracovniho vykonu

e Zavéretné prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu — faze vyhodnocovéani,
kdy dochézi k prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu za celé¢ obdobi s

diirazem na Uspéchy, pokroky i problémy.
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Mimotadny vyznam pro efektivni fizeni pracovniho vykonu ma soustavné a efektivni
komunikace mezi pracovnikem a nadfizenym v prubéhu celého obdobi, pro které byla
uzaviena dohoda i smlouva. Dulezité je také vEasné spole¢né odhalovani a feSeni problému

pracovniho vykonu.

3.2 Motivace pracovniho jednani

Motivacni funkce vychazi z funkce poznavaci. Pracovnika je mozno na zaklad¢ jeho
hlubsiho poznavani 1épe motivovat k pracovnimu vykonu a k pracovni spokojenosti, ale i
ke zvySovani jeho kvalifikace. Pro spravné fungovani organizace je dulezity vztah mezi
motivaci, vykonnosti a spokojenosti zaméstnanci. Na jedné strané existuji motivy
zajistujici vykonnost zaméstnancli a na druhé strané¢ motivy sméfujici ke spokojenosti

zaméstnancu.

Pracovni motivy jsou:
e Aktivni — motiv byt UspéSny
e Podporujici — motiv vytvaret pratelskou atmosféru na pracovisti
e Potlacujici — zdjem zaméstnance zucastnit se spiSe zabavy s kolegy misto plnéni

pracovnich ukola

Zakladnim principem, pro zvySovani vykonu a zarovenn spokojenosti pracovnikd, je
systém odménovani. Odména a spokojenost mohou vést k vét§Simu pracovnimu usili,
pracovni vykon pak mize vést k vétsi odméné a k pracovni spokojenosti a oboustranné
zavisly je vztah zdmérného pracovniho Usili a pracovni spokojenosti na jedné a zamérného

pracovniho Usili a odmény za praci na druhé stran¢. (Nakone¢ny, 2005)

Ekonomické hledisko

Zakladnim cilem kaZzdé organizace je maximalizace zisku a minimalizace ndkladi.
Tvorba a realizace motivacniho programu ma na naklady negativni vliv, ale pfiznivé

ovliviiuje vykonnost organizace.

Vykon je v podstaté soucinem schopnosti a motivace zaméstnance. Z toho vyplyva, Ze

¢im niZ8i jsou schopnosti nebo motivace, tim niZsi je 1 pracovni vykon zaméstnance.

Socialni hledisko

Pti existenci dvou hlavnich tendenci v managementu organizace - zvysSovani vykonu
pracovnikll a zajistovani jejich spokojenosti, druha z nich musi mit nezbytné¢ nejen

ekonomicky, ale také socialni charakter. Prestoze je mzda vétSinou nejvétSim motivacnim
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faktorem, stale vice se zacind prosazovat i socialni hledisko — moznost seberealizace,

uznani spolupracovnikt, touha po moci, ale i pocit jistoty dobrého zaméstnani.

Vlastni motivace k praci

Prace tvoii podstatnou ¢ast naSeho Zivota a v civilizované spole¢nosti uz je obvyklé, ze
lidé pracuji. Jedinec, ktery v dne$ni spole¢nosti nepracuje, trpi nedostatkem prostiedki
pottebnych pro zivot a to je davod, pro¢ je prace piedmétem dalsi z oblasti motivace,
konkrétn¢ motivaci k praci. Pracovni motivace vyjadiuje piistup ¢lovéka k praci, k jeho
pracovnimu uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukolam, tj. vyjadiuje konkrétni podobu

jeho pracovni ochoty.

3.3 Teorie motivace pracovniho jednani

Teorie motivace lze rozdélit na obecné — jejimz hlavnim predstavitelem je Maslow a
specifické — teorie motivace pracovniho jednani, jejichZ motivace se vztahuji k pracovnimu
vykonu. VétSina autorii zabyvajicich se motivaci uvadi jako zékladni teorie motivace
pracovniho jednani nésledujici teorie uvedené nize (Forsyth 2009; Lewthwaite, 2007;

Maxa 2011; Mikulastik, 2007; Pauknerova, 2006; Provaznik, 2004; Svobodnik, 2009)

3.3.1 Maslowova teorie hierarchie potieb

Maslow vychazel z toho, ze kazda bytost v sob¢€ ukryvéa dva druhy sil. Jedny vychazeji
ze strachu o bezpeci a tahnou Clovéka zpét — vyvolavaji strach z rizika. Druhé sily tdhnou
jedince dopiedu k jedinecnosti — k divére k vnéjsimu svétu. Hierarchicka struktura potieb
podle teorie Maslowa je univerzalni a platny model, ktery je zavisly na vnitinich a vnéjSich

podminkach.

Maslow rozdélil potieby na:
e Rustové

e Nedostatkové

K ristovym potiebam patii potieby seberealizatni. K nedostatkovym potifebam zaradil
od nejnizsi trovné potieby biologické a fyziologické, o stupent vy$s$imi potfebami pak jsou:
potieby jistoty a bezpec¢i. Na tfeti urovni nalezneme socialni potieby, které zahrnuji pocit

sounalezitosti a lasky a na Ctvrté urovni se nachéazi potieba uznani a tcty.
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Abraham Maslow

Potieby riistové Potieby seberealizaéni

Potieby uznéni a ucty

. . Socidlni potfeby soundleZzitosti a las
Potieby nedostatkové P d Ky

Potieby jistoty a bezpeci

Potieby biologické a fyziologické

Maslowova pyramida hierarchie lidskych potieb

Uzijtecnost Préace pro

SMYSL druhé
SEBEREALIZACE

Osobni rozvoj

Kariéra Respekt
VYLUCNOST
: OCENENI \

Obrazek 3: Maslowova pyramida hierarchie lidskych potieb

Zdroj: Zpracovano a upraveno dle Plaminka, 2010, s. 74

Za zakladni potieby se povazuji potieby fyziologické, nasleduje potieba jistoty a

socialniho zabezpedeni, dale potieby emocni, potieba uznani a sebeucty. Pokud ale nejsou

uspokojeny potieby nizsiho stupné, nemize byt uspokojena potieba vyssiho stupné, napi.

pokud zaméstnanec nedostane prostiedky k zajisténi zakladnich potieb, tézko pak bude mit

vy$si socialni potfebu napi. soundlezitosti, uznani ¢i ucty.
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3.3.2 Hertzbergova dvoufaktorova teorie

podnétu k Cinnosti, kterd vytvari pozitivni motivaci, je teorie Fredericka Hertzberga, ktera
popisuje dvé kategorie faktort: prvni, hygienické faktory — takové, které¢ lidi vedou
K negativnim pocitim. A druhé, motiva¢ni faktory, které vyvolavaji dobré pocity*
(Forsyth, 2009, s. 18).

Hygienické faktory nespokojenosti

,Jsou to externi faktory, které ovliviiuji jednotlivce (proto jsou nékdy nazyvany faktory
environmentalnimi). KdyZ jsou vSechny zminéné zélezitosti v potadku, pak je v poradku i
motivace. Pokud se vyskytne problém, vSechny tyto oblasti pfedstavuji vyznamny

o

potencial pro zmenseni zékladnich motivaénich pocitd* (Forsyth, 2009, s. 19).

Hygienické faktory nespokojenosti:
e Politika spolecnosti a administrativni procesy
e Mira kontroly
e Pracovni podminky
e Plat
e Vztah s ostatnimi
e Osobni zivot (a vliv prace na ngj)
e Pracovni pozice

e Pracovni jistota

Motivaéni faktory spokojenosti
Tvori klicové faktory, které vytvareji pozitivni motivaci. Jsou sefazeny podle jejich
sily (Forsyth, 2009, s. 19):
o Uspéch
e Uznani
e Napln prace
e Zodpovédnost
e PovySeni/postup

e Moznosti rastu
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3.3.3 McGregorova teorie Xa 'Y

,Douglas McGregor definoval lidské chovani v souvislosti s pfistupem k Zivotu do
dvou protichiidnych sméri:

Teorie X je zalozena na domnénce, Ze lidé jsou lini, nemaji zajem o praci a o
zodpovédnost a proto musi byt nuceni ¢i piemlouvani, aby néco udélali disciplinovanym

zpusobem za pomoci odmény.

Teorie Y je zaloZena na opa¢ném nazoru, ze lidé chtéji pracovat. Maji radi uspéch,
urcité uspokojeni ze zodpovédnosti a pfirozené hledaji cesty, jak by jim prace piinesla

pozitivni zkuSenosti.

Pravdu maji oba dva nazory, i kdyz jde o extrémni postoje, které lidé zaujimaji. Teorie
X a Y naznacuji to, Ze motivace vytvaii proces, ktery chce vytézit to nejlepsi z jakékoliv
situace. Néktera motivace muze pomoci presunout lidi z teorie X do teorie Y. Poté bude
jednodussi vytvofit u pozitivni teorie Y principy k dosazeni jesté lepSich motivacnich

pocitu a stale lepSich vykona* (Forsyth, 2009, s. 17).

3.3.4 Wroomova teorie expektance — o¢ekavani

Hlavni tezi teorie o¢ekavani od V. H. VVrooma je, Ze pracovni vykon je funkci oéekavani
dosazeni cilové hodnoty. Aby ¢loveék vibec vyvinul Usili k tomuto vykonu, musi byt
nejdiive splnény tfi zékladni podminky. Je to podminka expektance — piesvédceni o
realnosti dosazeni pracovniho cile, dale podminka instrumentality — piesvédceni, ze vykon
bude bezprostiedné po skonceni nalezit¢ odménén a posledni podminka valence — prace i
odmeéna musi byt takového charakteru, aby byly pro zaméstnance dostate¢né atraktivni.
(Provaznik, 2004)

3.3.5 Adamsova teorie spravedinosti — rovnosti
Adamsova teorie spociva ve spravedlnosti na pracovisti. Pokud pracovnik nepocituje
spravedlnost, jeho vykon jednoduse kles4. Souvisi to uzce i s odménou, kdy kazdy svou

odménu porovnava s odménou druhych a hodnoti i jejich pfimérenost Kk vykonu.

(Nakone¢ny, 1997)

Jde tedy o socialni srovnavani, kde krom& odmény za odvedenou praci mohou byt
hodnoceny i dalsi faktory — uznani, moznost zvySovani své kvalifikace, iroven pracovniho

prostredi atd.
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3.3.6 Schachterova afilacni teorie

Tato teorie zdlraziiuje motivacni vyznam socialnich aspektii lidského chovani. Lidé se
potiebuji sblizovat a sdruzovat s ostatnimi lidmi v mezilidskych vztazich, ptedevSim
s lidmi, se kterymi travi spole¢ny Zivotni prostor, maji s nimi podobné nazory, zivotni styl

a mnohdy i Zivotni osud.

Tyto lidské potieby posiluji socialni konformitu, coz znamena, ze zda se na pracovisti
pracuje s plnym nasazenim, je zvykem, ze se novy zaméstnanec piida, protoze se nechce
lisit od svych spolupracovniki. Diky této konformité nachdzi pocit piilezitosti a

pfimétené tak uspokojuje potieby jistoty a bezpeci. (Pauknerova, 2006)
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PRAKTICKA CAST

4 Charakteristika firmy

Martin Peroutka, polygrafickd vyroba, je specializovana ryze Ceska tiskarna, ktera byla
zalozena v roce 1990. Firma sidli v obci Bustéhrad v okrese Kladno. Zakladatelem a
majitelem firmy je fyzickd osoba, Martin Peroutka, zapsand v zivnostenském rejstiiku.

Svou vyrobni ¢innost firma zah4jila za¢atkem roku 1992.

Nejprve se firma orientovala pouze na vyrobu papirovych spirdlové vinutych trubic a
vyrobu papiru do pocitatovych tiskdren. V dnesni dobé je vyrobni program zaloZen na péti
technologiich, a to na flexotisku, digitdlnim tisku, ofsetovém tisku, vinuté kartonazi a

vyrob¢ kasirovanych folii.

Technologie (Oddéleni) flexotisku (se zabyva) zahrnuje produkci (produkci)
samolepicich etiket, visacek, vi¢ek pro plastové kelimky a kornouty, smrstitelné navlekové
etikety, tj, celoplosné obvodové etikety, které se teplem smrsti okolo dan¢ho vyrobku.
Technologie digitalniho tisku (Oddéleni digitalniho tisku) vyrabi (produkuje) samolepici
etikety s grafickym potiskem urcené k ptimé aplikaci. Technologic ofsetového tisku se
zaméfuje na produkcei papiru do pocitacovych tiskaren. Vysledkem vinuté kartonaze jsou
papirové, spirdloveé vinuté trubice, které maji uplatnéni zejména v textilnim, papirenském a
chemickém primyslu, a to k navijeni materidlu v metrazi, dale se pak trubice pouzivaji
K vyrobé papirového nabytku ¢i dekoracnich stén. Technologie (Oddéleni) kasirovanych

folii vyrabi folie pro vakuové baleni 1 pro baleni pod ochrannou atmosférou.

Vyrobky firmy jsou vysoce kvalitni, vyznacuji se vysokou uZzitnou hodnotou, plni fadu
funkci a nachazeji uplatnéni téméf ve vSech oborech priimyslu, obchodu, statni spravy 1

kultury. Firma uspokojuje zakazniky z celé republiky a ¢ast své produkce také vyvazi.

vvvvvv

Firma zaméstnavd cca 115 zaméstnancli. Prestoze polygraficky primysl nemél
Vv kladenském regionu témét Zadnou tradici a vétSina zaméstnanct v polygrafii dfive nikdy
nepracovala, podafilo se diky nevSednimu pracovnimu nasazeni, pili a houzevnatosti
zatadit firmu mezi vyznamné producenty ve svém oboru. Ro¢ni obrat firmy ¢ini cca 230

mil. K¢ a ro¢né firma zpracuje cca 15 000 zakazek.
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Technické vybaveni firmy je na soucasné svétové urovni a timto zafizenim je
produkovan bohaty sortiment vyrobkl. Velka péce ve firmé je vénovana vyvoji novych
vyrobnich technologii a produktii. Firma ma vlastni vyvojové oddéleni, které uzce
spolupracuje s vysokoskolskymi pracovisti a certifikovanymi laboratofemi. I diky této
aktivit¢ tak muze firma zakaznikim poskytovat poradenskou cinnost na velmi vysoké
urovni. Velka pozornost se ve firm¢ Martin Peroutka také vénuje jakosti vyroby. Od roku
1997 byl budovan systém fizeni jakosti podle normy ISO 9002. Zavérem roku 1999 byl

systém certifikovan mezinarodn¢ uznévanou akreditovanou spole¢nosti LRQA.

Co vSechno tedy v soucasnosti znamena Peroutka?

Profesionalni pfistup je samoziejmosti. Se stejnou pééi se vénujeme velkym i menSim
zakazkam a zakaznikiim.

Etikety na mnoho zpiisobii jsou stabilni sou¢ésti naseho tiskového menu. Najdeme vhodné
feSeni pro kazdého.

Rychlé zpracovani zakazky je v dne$ni dynamické dob& nezbytné. Jako jeden z nejvétsich
vyrobeti v Ceské republice mame kapacity na to, abychom v kratké dobé uspokojili i
naroc¢né pozadavky.

Obaly jsou nasim tradiénim vyrobkem. Kvalitni a atraktivni obal Va$eho vyrobku miize
zaznamenat rozhodujici naskok pted konkurenci.

Umime skoro vSechno. Co neumime, to se kviilli Vam radi naué¢ime. Tisk nas bavi a nase
vyvojové oddéleni se nelekd zadné nové vyzvy. Slovo ,,nelze* nezndme a vzdy se budeme
ve spolupraci s Vami snazit nalézt vyhovujici technologické feSeni. Kromé tisku pro Vas
v naSem grafickém studiu radi pfipravime 1 graficky navrh obalu ¢i etikety pro Vas
vyrobek.

Tiskneme pro Vas jiz od roku 1991. Nabizime léty provéiené zkuSenosti a kvalitni
technologické zdzemi.

Kvalita je zarucena. Jsme drziteli certifikdtu systému managementu jakosti dle ISO
9001:2000 a dodrzujeme ptisné podnikové normy.

A naSe daldi speciality? Papirové trubice, tiskopisy vSeho druhu, parkovaci listky,

permanentky, stravenky ... a mnoho dalSiho.

Martin Peroutka. [online]. [cit. 2014-11-05]. Dostupné z: http://www.peroutka.cz/index.php/co-

znamena-peroutka
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5 Dotaznikové Setreni

Na zéklad¢ rozhovoru s panem Ing. Petrem Mojdlem, analytickym manazerem firmy
Martin Peroutka byly sestaveny otazky pro dotaznikové Setfeni. Dotazniky v tisténé
podobé¢ byly prostiednictvim pana Ing. Mojdla rozdany mezi zaméstnance firmy. Celkoveé
se dotaznikového Setieni zucastnilo 35 zaméstnanct. VSechny vysledky jsou nize graficky

zndzornény.

5.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Uvod dotazniku tvotily tfi identifikaéni otazky. Respondenti uvadéli vék, pohlavi a
délku pracovniho poméru. Pro ucely vyhodnoceni dotaznikového Setfeni byly pro vék a

délku pracovniho poméru stanoveny vzdy tii kategorie.

Vékove slozeni respondentd zobrazuje graf nize. Vice nez polovinu dotazanych (69 %)
tvoii zaméstnanci stfedniho véku, konkrétné v rozmezi 31 — 50 let. 17 % zaméstnanct je
v kategorii 20 — 30 let, zbylych 14 % tvoticich nejmensi skupinu ptedstavuji zaméstnanci
ve véku 51 — 70 let.

el 17%
- 20 - 30
| -~ | @31-30
 051-70
\ /
) \ 69%0 y
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Graf 1 Vékové slozeni respondenti

Co se tycCe slozeni dle pohlavi, drtivd vétSina dotazanych jsou muzi. Pouze 14 %

celkového vyzkumného souboru tvoti zeny, konkrétné se jednd o 5 Zen.

14%%

Zena

| OCmuz

N B6%

-

Graf 2 Slozeni respondentt dle pohlavi
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Posledni identifikacni otdzkou bylo, kolik let pracuje dany zaméstnanec ve firm¢. Vice
nez polovina dotdzanych (69 %) spolupracuje s firmou Martin Peroutka jiz déle nez 5 let.
31 % je ve firm& zaméstnano po dobu 1 — 5 let. Zadny z dotazanych zaméstnanct
neoznacil odpoveéd’ méné nez 1 rok. Vzhledem k tématu prace a nasledujicim otdzkam
tykajicich se pracovni motivace je tento vysledek velice ptiznivy, nebot’ se da odhadovat,
ze zaméstnanci jiz dobfe znaji zptisob motivace praveé v jejich firmeé a jsou schopni
pravdive podle svého minéni odpovédét na vSechny polozené otazky.

0%

aloq
Oméné nez 1 rok

1-51et

: 35
69% Odéle nez 5 let

Graf 3 Jak dlouho pracujete ve firm¢ Martin Peroutka?

Nasledujici otdzka zjiStovala, pro¢ vlastné zaméstnanci firmy praci vykonavaji.
Respondenti méli na vybér ze Ctyf odpovedi. 28 zaméstnanct (80 %) vykonava préci,
protoze je zajimava. Ze vSech nabidnutych odpovédi je pravé tato odpoveéd tou
nejptijemnéjsi pro firmu, jelikoz pokud samotnym zaméstnancim piijde prace zajimava, je
vice nez jasné, Ze se pro ni dokazi nadchnout a zaroven tedy podavat uspokojujici
vysledky. 17 % zaméstnanci vykondva praci jen proto, Ze n¢jak se zivit musi, jeden
zamé&stnanec uvedl jiny diivod, a to ten, Ze ho prace docela i bavi. Odpovéd’, Ze by praci

vykonaval nékdo z diivodu, Ze je dobfe placend nezvolil nikdo.

3%

/ 17% . . . . .
délam rad(a), protoze je zajimava
0%0 L
délam rad(a). protoze je dobie placena
Odélam jen proto, ze néjak se zivit musim

délam rad(a) z jineho divodu
8090

Graf 4 Divod vykonu prace

Dalsi otazkou jsme se ptali, co nejvice motivuje zaméstnance k praci. Pozitivnim
zjisténim bylo, Ze témétf polovinu dotdzanych zaméstnanci (43 %) motivuje prace

samotnd. Z této odpovédi si miZeme domyslet, Zze zaméstnance prace bavi. V potadi
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druhou nejcastéj$i odpovédi byla jistota zaméstnani, kterou zvolilo 9 lidi (26 %)).
Nasledovaly odpovédi odmény za mimotadnou préci ¢i pracovni vykon (14 %), vyse

zakladni mzdy (11 %) a moznost dalSiho vzdélavani (6 %).

11%%
viie zaldadni mzdy

odmény za mimofadnou praci ¢i pracovni vykon

[ . Omoznost dal iho vz délavani

I'. 6% . . o
,f' COjpstota zam estnant

; - -
/ Y Cprace samotna

Graf 5 Motivace k praci

Nésledujici otdzkou bylo, co je pro zaméstnance v praci nejdilezitéjsi. Kazdy
respondent mohl vybrat jednu az tii odpovédi. Pro vyhodnoceni této otazky je graf uveden
v absolutnich ¢islech. Nej¢astéjsi odpovédi, zvolenou 14 zaméstnanci, byly dobré vztahy
v pracovnim kolektivu. Nasledovaly moznosti S podobnym mnozstvim zaznamenanych
odpovédi. 9 zaméstnancti odpovédelo, ze nejdulezitéjsi v praci je pro né¢ moznost podilet se
na organizaci prace a dal§Sim rozvoji firmy, 8 zaméstnancii uvedlo stejny pfistup
nadfizeného ke vSem zaméstnancim pifi hodnoceni jejich prace, dale 7 zaméstnancii
oznacilo ptiznivé pracovni podminky — pracovni doba, napli prace apod. Méné Castymi
odpovéd'mi pak byli individudlni pfistup a pomoc nadfizeného v po¢tu 3 zaznamenanych
odpovédi a piijemné a zdravotné nezdvadné prostiedi, které je nejdulezitéj$i pouze pro
jednoho zaméstnance. Zajimavym zjisténim je, ze zadny ze zucastnénych respondentt
neoznacil odpoveéd povyseni.
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stejny ptistup  individualni povvieni moZnostpodilet piijemnéa piiznive dobré vztahy v
nadiizencho ke  pfistup a se na organizaci zdravoiné pracovai pracovaim
viem pomoc prace adaliim  nezavadné podminky - koleldtivu
zaméstnancim nadiizencho rozvoji firmy prostredi pracovni doba,
pii hodnocent naplfi prace
jejich prace apod.

vvvvvv
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Dalsi otazka byla zaméfena na motivacni faktory, poskytované prostfednictvim urcitych
vyhod zaméstnanciim firmy. Kazdy zaméstnanec mél vybrat jednu pro n¢j nejzajimavéjsi
vyhodu, respektive nejzajimavéj$i motivacni faktor. Nejcastéjsi odpoveédi s pomérné
velkym rozdilem byl zaméstnanci zvolen piispévek na penzijni pfipojisténi. Celkem tuto
vyhodu zaméstnavatele oceniuje 14 z nich. Deviti zaméstnancim pfipadd nejzajimavéjsi
dodatkova dovolend. Dal§i moznosti byly zaznamendny vyrazné méné. V poradi tieti
vyhodou byl oznacen pfispévek na dovolenou, déale pak prispévek na zivotni pojisténi,
zavodni stravovani nebo stravenky. Jeden zaméstnanec vybral moznost jiné a uvedl, ze
krom¢ vyplaty pro né¢j neni zadna vyhoda dostateéné zajimava. Prispévek na kulturni ¢i

sportovni akce nevybral zaddny zaméstnanec.
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dodatkova piispévekna  piispévek na zavodni piispévekna  piispévek na jiné
dovolena penzijni zivotni pojisténistravovani nebo  dovolenou lulturni &

ptipoii sténi stravenly sportovni akce

Graf 7 Vyhody ze strany zaméstnavatele

V nasledujicich dvanacti otazkach odpovidali respondenti jiZ na jednodussi otazky vzdy
se stejnou Skalou odpovédi. Ta obsahovala pét moznosti, a to bud’ rozhodné ano, spise ano,
ano, spiSe ne, rozhodné ne. Grafické zndzornéni ukazuje vZdy procentudlni vyskyt vSech
moznosti. Z divodu jasného vyjadieni rozdili mezi kladnymi a zapornymi odpovéd'mi
budou pro slovni vyjadfeni shrnuty moznosti ano, spiSe ano a rozhodné ano do jedné

kladné odpovédi a moznosti spiSe ne a ne do jedné zaporné odpovédi.

Prvni poloZena otdzka se tykala celkové motivace. Zeptali jsme se, zda se zaméstnanci
citi byt dostate¢né motivovani. 16 respondentu (46 %) se ptiklani k odpovédi ano. Celkové

se v8ak vice nez polovina zaméstnanct (54 %) ptiklani k negativni odpoveédi ne.
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Graf 8 Dostate¢nd motivace

Devata otazka zjiStovala, zda by si byli ochotni zaméstnanci zvysit kvalifikaci pro
postup na vysSi pracovni pozici. VéEtSina (60 %) zaméstnanct by byla ochotna si
kvalifikaci zvysit. Pon¢kud zvlastni je mnozstvi negativnich odpovédi, konkrétné (40 %).
Na druhou stranu vzhledem Kk vékovému sloZzeni respondenti je uréité mnozstvi

negativnich odpovédi pochopitelné.
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Graf 9 Zvysovani kvalifikace

Nasledujici Ctyfi otazky se vénuji vztahu zaméstnanec a jeho nadfizeny. VSechny tyto
otazky mohou ptedstavovat jakousi zpétnou vazbu pro vedouci pracovniky oddéleni, ve
kterych byl vyzkum proveden. Prvni otazkou z tohoto souboru bylo, zda ma nadfizeny
zajem vyslechnout pfipominky ¢i navrhy zaméstnance. Drtiva vétSina dotazanych (83 %)
se ptiklani k nazoru, ze je nadfizeny ochotny své zaméstnance vyslechnout. 6 lidi (17 %)

vybralo zapornou odpovéd’.
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Graf 10 Naslouchani nadfizeného
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V potadi jedenécta otazka zkoumala, zda byl zaméstnanec v posledni dob¢é pochvélen
od svého nadfizeného. Vice nez polovina respondentd (60 %) uvedla, Ze pochvalena byla.
Zbyvajicich 40 % vsak dle jejich nazoru pochvalu nedostalo, coz neni z hlediska motivace

idedlni vysledek pro firmu.
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Graf 11 Pochvala nadiizeného

Dale néas zajimalo, zda nadfizeny vysvétluje svym zaméstnancim vSe jasné a
srozumitelné. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze v této problematice nema firma témet
zadné rezervy. Pouze 3 zaméstnanci vybrali zapornou odpoveéd, nicméné vétSina

zamé&stnancu (91 %) zvolila odpovéd’ kladnou.
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Graf 12 Jasné a srozumitelné vysvétleni od nadfizeného

Nasledujici otazka ze souboru otdzek vztah zaméstnanec a jeho nadfizeny, zkoumala,
zda zaméstnanec dostane vzdy odpovéd na své pripominky ¢i navrhy od svého
nadfizeného. 83 % zaméstnanct vybralo pozitivni odpovéd’ ano, tedy Ze dostanou odpoved’
na své pripominky ¢i navrhy. Minimalni mnozstvi zaméstnanct (17 %) zvolilo negativni

odpovéd’ ne, tedy ze odpoveéd’ nedostanou.
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Graf 13 Odpovédi od nadiizeného
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Posledni otazka tykajici se vztahu zaméstnance a jeho nadfizeného, zjistovala, zda je
nadfizeny ochoten pomoci zaméstnanci, pokud ma néjaky problém. VSichni zaméstnanci
kromé jednoho jediného zvolili kladnou odpovéd’ ano. Z hlediska motivace to je velice

priznivé zjisténi pro firmu.
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Graf 14 Pomoc nadfizeného

V nasledujici otazce nas zajimalo, jestli se zaméstnancim dobie pracuje Vv jejich
pracovnim kolektivu. Z dotaznikového Setfeni jsme zjistili, ze vétSina zaméstnanci (89 %)

je spokojena se svymi kolegy a pouze nékolik malo zaméstnanct (11 %) spokojeno neni.
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Graf 15 Pracovni kolektiv

V dal$i otazce jsme se zeptali zaméstnancl, jestli ma jejich nadfizeny ke vSem
zaméstnanciim stejny piistup. Nadpolovi¢ni pocet respondenttt (72 %) vybralo odpoveéd’
ano, ma stejny pfistup ke vSem. 29 % respondentli si v§ak mysli opak a vybralo odpoved’

ne, nema stejny pristup ke viem.
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Graf 16 Pfistup nadiizeného k zaméstnanciim
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Sedmnactd otazka zjiStovala, zdali jsou zaméstnanci spokojeni s vysi svého
ohodnoceni. Jak bylo uvedeno v teoretické Casti prace, finan¢ni ohodnoceni je v dne$ni
posoudit, zda Castka, kterda je mu vyplacena, odpovida jeho vykonavané praci, stejné¢ tak
jako aby zaméstnavatel své zaméstnance odmeénoval spravedlivé s ohledem na jejich
vykonnost. Ve firm¢ Martin Peroutka se celych 63 % zaméstnancti neciti byt dostatecné
ohodnoceno, z toho 29 % uvedlo odpovéd’ rozhodné ne. Ostatni zaméstnanci (37 %) se

priklani k tomu, Ze vySe jejich ohodnoceni je dostatecna.
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Graf 17 Vyse ohodnoceni

Nasledujici otdzka se zabyvala pracovnim prostfedim. Od respondentli jsme chtéli
zjistit, jestli je pro n€ jejich pracovni prostiedi vyhovujici. Pro vétSinu zaméstnanci (86 %)
vyhovujici je, pouze 5 zaméstnanciim pracovni prostiedi nevyhovuje.
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Graf 18 Pracovni prostiedi

Posledni uzavienou otazkou bylo, zda jsou zaméstnanci dostatecné informovani o déni
na jejich pracovisti. 80 % zaméstnanct vybralo odpovéd’ ano, pouze 20 % zamé&stnanct

zvolilo odpovéd’ ne, tedy Ze informovani nejsou.
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Graf 19 Informace o déni na pracovisti

Posledni otazka dotaznikového Setfeni byla oteviend a zjiStovala, co by zaméstnanci
radi privitali od svého zaméstnavatele. V ramci vyhodnoceni této otazky uvadime
nejcastej$i odpoveédi zaméstnancii. Kazdy zaméstnanec mohl napsat libovolné mnoZstvi
odpovédi. Pred interpretaci vysledkll je nutné dodat, Ze 11 respondentli na tuto otazku
neodpovédelo. Z ostatnich zclastnénych zaméstnancti by celkem 15 wuvitalo vice
zaméstnaneckych vyhod, a to pfedev§im v podobé¢ riznych benefit,, dovolené, stravenek,
13. platu ¢i zavedeni kantyny. Druhou nej¢astéjsi odpovédi, zaznamenanou celkem pétkrat,
bylo lepsi finan¢ni ohodnoceni. Dal§imi odpovéd’'mi, které byly zaznamenany vice nez
jedenkrat, byly osobni pfistup k zaméstnanctim, moznost jazykovych kurzt a vira v kvalitu

a odbornost, coz predstavuje upiednostiiovani stalych zaméstnanct pred t€émi novymi.

5.2 Doporuceni

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni jsme vybrali nejdilezitéj$i motivacni faktory, které

mohou pozitivné ovlivnit pracovni vykon zaméstnanct firmy Martin Peroutka.

Faktory jsou sefazeny od nejdilezitéjSich, po ty méné dulezité:

e zavést zavodni stravovani, nebo bufet, jelikoz, jak bylo uvedeno v teoretické
casti (Maslowova pyramida), strava je zakladni fyzickou potiebou

e ocenéni stalych zaméstnancl, ktefi pracuji ve firm¢ napt. déle nez 5 let
V podobé benefitl

e pokud je to v ekonomickych moznostech firmy, poskytovat finan¢ni odménu
jako bonus za mimofadné vykonanou praci (nad ramec té zakladni)

e pravidelné¢ se zajimat o zaméstnance, napi. Ctvrtletnimi prazkumy pro ziskani
zpétné vazby

e zprostifedkovat konani pravidelnych teambuildingovych akci
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Zavér
Motivace je velmi dileZitou sou¢asti moderniho managementu vedeni lidi v organizaci.

V teoretické Casti bakalatrské prace ,,Organizace — jak nejlépe motivovat zaméstnance*
jsou popsany zakladni pojmy a vybrané motivacni faktory a teorie, jejichz platnost,
ucinnost i efektivnost v praxi se podafilo potvrdit vysledky praktické casti, kterd pomérné
jednoznac¢né dokazuje, ze motivacni faktory slouzi jako velmi dilezity nastroj k vedeni lidi

v organizaci a které velmi vyznamné ovliviiuji pracovni vykon zaméstnanct.

Prakticka cast byla provedena dotaznikovym Setfenim v soukromé firm¢ Martin
Peroutka. Za dulezity fakt dokazujici vyznam motivace a stale jeji nedocenéni u nés lze
povazovat skutecnost, ze n€kolik firem, resp. jejich top manazerii oslovenych ohledné
moznosti realizace praktické casti bakalarské prace na téma motivace tuto moznost

odmitlo. Management téchto firem moZzné jeSté plné nepochopil, ze zaméstnanci jsou

vvvvvv

Zaméstnanci firmy Martin Peroutka vSech ve€kovych skupin, kde 69 % tvofi
zameéstnanci stfedniho véku v rozmezi 31 — 50 let a zaméstnanci pracujici ve firmé vice
nez 5 let s prevahou muzu, kterych bylo 96%, odpovédéli v dotaznikovém Setfeni, ze 80 %
z nich vykonava stavajici praci, protoZze je zajimava. Tato odpovéd je pro firmu velmi
pozitivni, jelikoZ pokud samotnym zamé&stnanciim pfijde prace zajimava, je vice neZ jasné,
7e se pro ni dokazi nadchnout a zaroven tedy podavat uspokojujici vysledky. Naopak

varovnym faktorem by pro firmu mélo byt, ze z divodu dobte placené prace tam nepracuje
nikdo.

Na velky vyznam nefinan¢ni motivace poukazuje ptevazujici nespokojenost s vysi
financniho ohodnoceni prace. Ve sledované firmé se celych 63 % respondentil neciti byt
dostate¢n¢é ohodnoceno, z toho 29 % uvedlo odpovéd’ rozhodné ne, 37 % uvedlo, Ze vyse

jejich ohodnoceni je dostatecna.

Velmi dilezitym motiva¢nim faktorem ve sledované firmé je pozitivni a zjevné GspéSny
styl vedeni, protoze i na otazku dostate¢né motivace se vice nez polovina zaméstnancut (54

%) ptiklani k negativni odpovédi ne.

Dokladem spravného stylu vedeni jako motivaéniho faktoru je u vétSiny dotazanych
ochota nadfizeného pomoci zaméstnanci, pokud ma néjaky problém, jasnd a srozumitelna

komunikace a stejny piistup nadfizenych ke vSem podfizenym. Vice nez polovina
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respondentt (60 %) uvedla, ze byla za své pracovni vysledky v posledni dobé pochvalena.
Zbyvajicich 40 % vsak dle jejich ndzoru pochvalu nedostalo, coz neni z hlediska motivace
uplné idealni vysledek. Ptesto jsou z hlediska nefinanéni motivace v globale tato zjisténi

pro firmu velice ptizniva.

Dalsim dilezitym motiva¢nim faktorem je poskytovani urcitych vyhod zaméstnanctim
firmy. Témi nejzajimavéjsimi byly pro sledované zaméstnance piispévek na penzijni
pfipojisténi a dodatkova dovolena. Mozné trochu zarazejici, ale na druhou stranu i trochu
inspirujici je fakt, Zze ptispévek na kulturni ¢i sportovni akce nevybral zaddny zaméstnanec.
Pfi Setfeni si zaméstnanci nejCastéji prali vice benefitl - dovolené, stravenek, 13. platu ¢i

zavedeni kantyny, ale i lepsi finan¢ni ohodnoceni.

Vyse uvedena zjisténi potvrzuji, Ze 1 ve sledované firmé odménovani v modernim fizeni
neznamend pouze mzdu nebo jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace
zaméstnanci jako kompenzaci za vykonanou pozadovanou praci, ale ze moderni
management odménovani zahrnuje 1 formalni uznani — pochvalu, povySeni, moznost

dalsiho vzdélavani a dalsi formy motivace jakou jsou napf. zaméstnanecké vyhody.

Hlavni cil prace byl splnén, protoze vysledky dotaznikového Setfeni prokazaly, Ze i v
souCasn¢ dobé, kdy stale jesté piisobi velmi pomalu ustupujici recese posledni globalni
hospodaiské krize, ktera postihla i Ceskou republiku a kdy pracovni trh je vyrazné
ovlivnén 1 na naSe poméry nezvykle vysokou nezaméstnanosti, jsou pro zaméstnance
krom& zakladni mzdy rtzné formy motivace velmi zajimavé a skutecné motivujici
k odvadéni co nejlepsich pracovnich vykont. Byly zjistény motivacni faktory, které jsou
pro zaméstnance sledované spole¢nosti dileZzité a spokojenost S nimi a konkrétni vysledky,
doporuceni a kone¢ny zavér prace byl pfedan managementu sledované firmy ke zvazeni pfi

ptipravé dalSich motivaénich plant.
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Ptiloha 1 Dotaznik uréeny pro zaméstnance firmy Martin Peroutka

Dotaznik pro zaméstnance

Vazena pani, vaZeny pane,

jsem studentem tietiho roéniku CVUT a dostal jsem za iikol vypracovat
bakalaFskou praci na téma pracovni motivace.
Dotaznik je anonymni a slouZi pouze jako podklad pro praktickou ¢ast mé
bakalarské prace.
Prinosem pro Vas bude seznameni Vasi firmy s celkovymi zavéry mé prace.
Dékuji predem za Vasi ochotu a ¢as, ktery vénujete zodpovézeni dotazii.

Josef Kurajsky

Pokyny pro vyplnéni dotazniku:
U otazek bez nabidky odpovédi uved’te, prosim, Vasi konkrétni odpovéd’.
U otazek s nabidkou odpovédi zakrouzkujte, prosim, vybranou odpovéd’.
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Uved’te, prosim, Vas vék:

m 20-30
m 31-50
m 51-70

Uved’te, prosim, Vase pohlavi:

m muz
m Zena

Uved’te, prosim, kolik let pracujete ve firmé?

m méné nez 1 rok
m1-5let
m déle jak 5 let

Soucasnou praci:

délam rad(a), protoze je zajimava

délam rad(a), protoze je dobie placena

délam rad(a) z jiného divodu (uved’te proc€): ........cceviiiiiiiiiiiininn.n.
délam jen pro to, Ze né&jak se Zivit musim

Co Vas nejvice motivuje k praci?

vyse zékladni mzdy

odmény za mimotadnou praci ¢i pracovni vykon
moznost dal§iho vzdélavani

Jjistota zaméstnani

prace samotna

Co z niZe uvedeného je pro Vas v praci nejdilezitéjsi?

stejny pristup nadfizeného ke v§em zaméstnanctim pii hodnoceni jejich prace
individudlni pfistup a pomoc nadfizeného

povyseni

moznost podilet se na organizaci prace a dalSim rozvoji firmy

ptfijemné a zdravotné nezdvadné pracovni prostiedi

pfiznivé pracovni podminky — pracovni doba, napln prace apod.

dobré vztahy v pracovnim kolektivu

Jaké vyhody poskytované zaméstnavatelem jsou pro Vas nejzajimavéjsi:

dodatkové dovolena

ptispévek na penzijni ptipojisténi

pfispévek na Zivotni pojisténi

zavodni stravovani nebo stravenky

piispévek na dovolenou

piispévek na kulturni ¢i sportovni akce

LT AT 7
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8. Citite se byt dostate¢né motivovan(a)?

rozhodné ano
spiSe ano
ano

spiSe ne
rozhodné ne

9. Jste ochoten(a) zvysit si kvalifikaci pro postup na vyssi pracovni pozici?

rozhodné ano
spiSe ano
ano

spiSe ne
rozhodné ne

10. Ma Vas nadrizeny zajem vyslechnout si Vase pripominky ¢i navrhy?

rozhodné ano
spise ano
ano

spiSe ne

rozhodné ne

11. Pochvalil Vas Vas nadiizeny v posledni dobé za Vasi praci?

rozhodné ano
spiSe ano
ano

spiSe ne
rozhodné ne

12. Vysvétluje Vam nadiizeny vSe jasné a srozumitelné?

rozhodné ano
spiSe ano
ano

spiSe ne
rozhodné ne

13. Dostanete vZdy odpovéd’ na své pripominky ¢i navrhy od svého nadrizeného?

rozhodné ano
spise ano
ano

spise ne

rozhodné ne

14. Je Vam ochoten nadiizeny pomoci, kdyZ mate néjaky problém?

m rozhodné ano
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spiSe ano
ano
spiSe ne

rozhodné ne

15. Pracuje se Vam dobre ve VaSem pracovnim kolektivu?

rozhodné ano
spiSe ano
ano

spiSe ne
rozhodné ne

16. M4 nadrizeny ke vSem zaméstnanctiim stejny pristup?

rozhodné ano
spiSe ano
ano

spiSe ne
rozhodné ne

17. Jste spokojen(a) s vysi svého ohodnoceni?

rozhodné ano
spise ano
ano

spiSe ne

rozhodné ne

18. Je vyhovujici VaSe pracovni prostiedi?

rozhodné ano
spiSe ano
ano

spiSe ne
rozhodné ne

19. Jste dostate¢né informovan(a) o déni na VaSem pracovisti?

rozhodné ano
spiSe ano
ano

spise ne
rozhodné ne

20. Co jiného byste privital(a) od svého zaméstnavatele:
UVedte: .o

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku!
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Evidence vypiijcek
Prohléseni:

Déavam svoleni k pijcovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Josef Kurajsky

V Prazedne ..................... POdpIS: .

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis




