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Abstrakt

V této bakalaiské préci je feSeno téma motivace k pracovnimu vykonu. V teoretické
¢asti jsou objasnény zdkladni pojmy, dale jsou popsany motivaéni teorie a dalsi teoretické
zéklady, které se vztahuji k tématu prace. Prakticka cast se vénuje spoleCnosti AGS Trade
s.r.0. a pfimo se zaméfuje na divizi Paintballgame.cz, na jeji organizacni strukturu,
motivacni a odménovy systém a na jeji zpusob vedeni zaméstnancii. Uvnitt podniku byl
proveden vyzkum v podob¢ dotaznikového Setieni s cilem zjistit Groven motivace, a dale
pak zjistit, co a vjaké mife motivuje zaméstnance k vy$§imu pracovnimu vykonu.
Vysledky vyzkumu pak byly vyuzity pro navrh a zlepSeni motiva¢niho programu v daném

podniku.
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Motivace, motiv, stimul, teorie motivace, pracovni vykon, zamé¢stnanec, vedouci, podnik,
motivacni program, dotaznik, informace, paintball, bonus

Abstract

There is solved a topic of motivation to job performance in this bachelor’s thesis. In
the theoretical part are explained basic terms, motivational theories and the other
theoretical foundations which relate to the thesis topic. The practical part applies to a
company AGS Trade s.r.o. and directly focuses on division Paintballgame.cz, its
organising structure, motivational and bonus system and its way of management of
employees. A survey was made in this company, it was a questionnaire to find out a level
of motivation and what motivates employees to the better work performance. Results were
used for a proposal of the improvement of the motivational program in the selected

company.
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Motivation, motive, incentive, theory of motivation, job performance, employee, manager,
company, motivation plan, questionnaire, information, paintball, bonus
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1 Uvod

1.1 Zduvodnéni tématu

Vysledky podniku jsou ovlivnény Sirokym souborem ekonomickych, technickych a
organizac¢nich cCinitelti. Ackoli ¢innost a nasledné uspésnost podniku je spojena se strategit,
informacemi, vyrobnimi zafizenimi, organizacni strukturou apod., tak vSechny tyto
hladce fungujici podnik jsou lidské zdroje. Pravé pracovnik tvoii zaklad kazdého
fungujiciho podniku. Charakter a vlastné cely chod spolecnosti je ovlivnén lidskymi
rozhodnutimi a lidskou praci. Tuto skutecnost je tfeba vidét a to zejména v piipadé
vedoucich pracovniki, ktefi maji nejvetsi vliv na utvareni charakteru podniku. Nelze se ale
omezit jen na vedouci pracovniky. Spole¢nost je systém, jehoz vysledky jsou ovlivnény
kazdou jeho slozkou. Z tohoto diivodu jsou lidské zdroje, tedy samotni zaméstnanci, tim

nejveétsim kapitalem podniku.

Paklize si podnik uvédomuje fakt, Ze zaméstnanci jsou jeho nejvétsim bohatstvim, tak jisté
klade daraz na jejich vybér a piijimani. Aby ale zaméstnanci maximalizovali své piinosy
pro dany podnik, je tfeba, aby se sjednotili s cili a zajmy podniku. Toho podnik muze
docilit plisobenim souboru motivaénich a stimulacnich prostfedk. Motivace a stimulace
,,O motivaci plati, Ze je zdkladem persondlniho managementu (Styblo 1993, s. 157). Jak
vhodné motivovat pracovniky je podstatna otazka pro kazdy podnik, organizaci nebo
spolecnost. Pro spravnou a trvalou motivaci zaméstnanci k potfebnym pracovnim
vykonim je tfeba, aby vedeni tvofilo vhodné pracovni podminky. Pro zaméstnance je
dilezité, aby délal praci, ke které je vhodné motivovany. V takovém ptipadé je schopny
podavat potiebné pracovni vykony. Kazdého zaméstnance ale motivuje néco jiného, proto

je pro podnik velmi dlilezité znat potieby svych zaméstnanc.
1.2 Obsah a cile prace

Cilem této bakalarské prace je teoretické vymezeni motivace a vztahu mezi
motivaci a pracovnim vykonem. Dale pak zjisténi stavu motivace v daném podniku a

nasledny vlastni ndvrh motiva¢niho programu pro podnik.



Prace je rozdélena do Sesti Casti. Prvni cast je tvofena uvodem, v kterém je
zhodnocena aktualnost tématu. Druhd cast obsahuje teoretické zpracovani dané
problematiky na zakladé odborné literatury - zékladni pojmy, teorie motivace, pracovni
spokojenost, motivace a pracovni vykon, aspirace, pichled stimula¢nich prostfedk a
atmosféra pracovni skupiny. Tteti ¢ast se vénuje piedstaveni a charakterizaci podniku, ve
kterém byla dana problematika zpracovavana. Ctvrtd ¢ast obsahuje analyzu soucasného
stavu motivace v dané spole¢nosti, popis samotného vyzkumu a interpretaci vysledku. Pata
Cast této bakalarské prace je vénovana navrhu motivacniho programu, ve kterém navrhuji
vylepSeni a doporuceni pro jejich vlastni motivacni systém. Posledni Sesta ¢ast je tvofena
zavérem, ve kterém je zhodnocena celd bakaléaiska prace. Dopliujici casti bakalaiské prace

je seznam pouzité literatury a dalSich zdroja a ptilohy.

2 Teoreticka vychodiska FeSené problematiky

2.1 Vysvétleni zakladnich pojmiu

2.1.1 Motivace

,Motivace je pojem, ktery lze charakterizovat jako cilové orientované chovani. Lidé
jsou motivovani, kdyz ocekadvaji, Ze urcité kroky pravdépodobné povedou k dosazeni
néjakého cile a cenéné ci hodnotné odmeny — takové, ktera uspokojuje jejich potreby.
Takovi lidée mohou byt motivovani sami od sebe, a pokud to znamend, ze jdou spravnym
smerem, aby dosdhli, ceho dosahnout chtéji, pak je to nejlepsi forma motivace
(Armstrong 2007, s. 220). ,,Slovo motivace je odvozeno z latinského movere, coZ znamend
hybati, pohybovati. Je obecnym oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou
K urcitému jednani (Razicka 1992, s. 5).
Nakonecny tvrdi, Ze se motivace projevuje v podob¢ vybéru nebo provedeni urcité formy
jednani a urcitého cile jednani, které je mozné z celé fady vSech moznych forem a cilt
jednédni. Stim pak jde ruku vruce variabilita a subjektivita vykonu clovéka, at uz
pracovniho, studijniho ¢i jiného. Motivace miZe slouZit 1 jako regulator lidského jednani.
Mize téz soustiedit a soucastné organizovat veskerou aktivitu daného jedince, a to jak
fyzickou, tak i psychickou (Nakone¢ny 1992, s. 13-21). Motivace vSak mize slouzit i
opacné. Diky motivaci si miZzeme vysvétlit jednani ¢lovéka, co ho k danému jednéni

vedlo, co napiiklad ovlivnilo jeho zdjem a sousttedéni a jaky cil ho naplioval
4



uspokojenim. To vidim jako odraz druhé strany z nazoru, Ze motivace reguluje lidské
jednéni a zamétend.

Motivace je velmi slozity pojem a kazdym je vnimana odlisn€. To je mozné
vypozorovat na vykonavani ukolti a vytvafeni ¢innosti, které pak mohou slouzit jako
zrcadlo k vlastnimu hodnoceni. Motivace je zakofenéna v kazdém ¢lovéku velice hluboko
a ma spojitost s pojmy a vlastnostmi, jako jsou snazeni, chténi, touha a ptani, ale i
s tlakem, potfebou, zadosti, ucelem apod. Motivaci muzeme vsak citit dvoji formou.
Motivaci pozitivni, a motivaci negativni, kde jedna je zaloZzena na vécech, které vnimame
jako pozitivni, motivace negativni je nam, lidové feceno, proti srsti. Motivace nam tedy
muze soustfedit aktivity a ovliviiovat je. Plaminek shrnuje smysl motivace jako nenasilné
vytvofeni pozitivniho ptistupu k né€emu — at’ jiz vykonu ¢i chovani. Jde jak o proces, tak 1

o jeho vysledek. (Plaminek 2010, s. 14)

2.1.2 Motiv

,Motiv je ditvodem pro to, abychom néco udélali. Motivace se tyka faktoru, ktery

ovliviiuje lidi, aby se urcitym zpiisobem chovali* (Armstrong 2007, s. 159).
Motivem tedy mizeme nazyvat kazdou vnitini pfi¢inu, kterd podnécuje v jedinci jednani.
Kdyz jsme naptiklad Ziznivi, snazime se o ziskani vody ¢i néceho, co nas zizné zbavi.
V tomto ptikladé jsem pouzil zizeii jako motiv, ktery ovlivnil nase chovani. Takovyto
motiv ovlivnil nejen smér jednani ¢lovéka, ale ovlivnil 1 intenzitu a pribéeh této Cinnosti.
Bélohlavek uvadi, Ze motivy maji dv€ sloZky. Prvni je energizujici, ktera dava silu a
energii. Druha je fidici a dava smér jednani. (Bélohlavek 2008, s, 39) Stejné jako vystiel
startovni pistole je impulz ke startu, tak i motiv je impulzem, pohnutkou, ktera odstartuje
reakci. Nejde jen o prvotni impulz, ale motiv také samotné jednani mize podpofit a posilit
Vv pfipadé, kdyZ se setkd vice motivi, které jsou cileny stejnym smérem a vzajemné se
podpiraji. Pro ptiklad je to stejné jako se sériovym zapojenim baterii. KdyZ zapojime vice
baterii sériové (za sebou), kapacita nam ziistane stejna, avSak napé€ti se nam zvysi podle
poctu zapojenych baterii. A stejnym zplsobem vnimam i motivy (také i1 stimuly), kde
jejich pfidanim narlista motivace stejné€ jako napéti v akumulatorech.

K pojmu motiv se tésné poji pojem cile. Jakymsi obecnym cilem kazdého motivu je
dosazeni finalniho psychického stavu — nasyceni, to zpravidla miva podobu vnitiniho
uspokojent, uspokojeni z dosazeni cile motivu* (Provaznik 1996, s 34).

Zivot motivu, tedy jeho plisobeni ma takové trvani, dokud neni dosazeno pozadovaného

cile, resp. naplné€ni motivu — uspokojeni.



2.1.3 Stimulace, stimul

wtimulace predstavuje soubor vnéjsich podnétii nebo pobidek, incentivii, které maji
urcitym zpusobem usmeérnovat jednani clovéka, piisobit na jejich motivaci* (Riazicka 1992,
s. 70). Dale souhlasim s Ruzi¢kou, ktery tvrdi, Ze stimul miZe byt uZite¢ny a s kladnym
ucinkem jen v takovém pfipadé, kdyz se stimul ztotoziluje s motivacnim profilem a
aktualni situaci jedince, na kterého ma zapusobit. Motiv jako takovy, je pouze vnitinim
impulzem, zatimco stimul pfedstavuje pravé vnéjsi pobidku motivu, ktery pak ma za ukol
u Clovéka dany motiv podnitit, ¢i naopak utlumit. To ndm jasné ukazuje hlavni divod
existence stimulu, kterym je podnitit u pracovnika (¢i kohokoli jiného) urcitou aktivitu,
nebo ji naopak zabrzdit. (Ruzicka 1992, s 70-72) Jestlize se tedy podnét stane ¢i nestane

stimulem, je ovlivnéno tim, zda-li se dany podnét shoduje s danou motivaci. Stimuly tedy

muzeme oznacit za motivacni prvky, které samotnou motivaci podporuji.

Stimuly je mozné roziadit:
1. Hmotné
e Kladné — odmény, plat, mzda ...
e Zaporné - tresty, sankce, penalizace...
2. Nehmotné
e Kladné — pochvala, vyznamenani, dékovny dopis...

e Zaporné —napomenuti, ditka, vytka pfed ostatnimi zaméstnanci. ..

2.1.4 Zdroje motivace

Paklize chceme nahlédnout do problematiky motivace, je nezbytné zjistit, kde se
motivace a motivy berou, kde je jejich koten. ,Jako zdroje motivace nazyvime ty
skutecnosti, které motivaci vytvareji. Jsou to skutecnosti, které maji vliv na to, Ze clovek
néco chce, a naopak jiné skutecnosti odmitda, po nécem touzi velice silné, zatimco jiné
oblasti jej pritahuji méné intenzivne* (Provaznik 1996, s. 40).

Mezi hlavni zdroje motivace patii: potfeby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy.

Potfeba
,wPotreba je pozivany nebo pocitovany nedostatek néceho duleZitého pro Zivot
jedince. Potreba nuti clovéka k jednani. Na jejim zakladé se vytvareji snahy, tuzby a cile

cloveka, které ve svem jednani uskutecinuje. Tento proces je provazen urcitym napéetim,
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které klesa po uspokojeni nebo nasyceni potreby™ (Ruzicka 1992, s. 10). Potieby vidim
jako jeden z nejpodstatnéjSich zdroji motivace. Potieby jsou velmi riznorodé a jejich
rozdélenim se zabyval naptiklad Maslow. Ten je sefadil v hierarchickém potadi, kde hlavni
zaklad dal biologické potieby, dale pak nasledovaly potieby bezpeci, lasky, uznani a na
vrcholu byly potieby osobniho rozvoje. J& zde nastinim jiny typ rozdéleni, nebot
Maslowovu se budu vénovat pozdéji:

e Potieby primarni (biologické) — tyto potieby jsou propojeny s lidskym télem a jeho
spravnym fungovanim a ¢innosti. Do této skupiny nalezi naptiklad potteba vzduchu
(dychani), piti, jidla, vyméSovani apod.

e Potieby sekundarni (socidlni) — tato skupina je t€Z spojena s ¢lovekem, avsak ne
jako sorganismem, ale jako stvorem socialnim. Potieby se zde odvijeji od
pozadavku, ktery ¢lovéka v socidlnim prostfedi utvareji, a tim je kultura. Mezi
takovéto potteby fadime napt. potiebu lasky, dominance, postaveni apod.

Neni v§ak mozné fici, Ze motiva¢ni t€¢innost potieb je stald. Naopak je velice proménliva.
Jelikoz pro ¢loveka je zdvaznost a nutnost jednotlivych potieb vzdy jinak naléhava, plati
jsou primarni potfeby dlouhodobé uspokojovany, stavaji se dynamickymi a odsouvaji se
ale na niz8§i Groven a vytvaieji veétsi prostor pro potieby sekundarni a ty se stavaji
aktudlnéjSimi. Funguje to ale 1 opacné a to, kdyz télo zacne stradat n¢jakymi primarnimi
potiebami, zane omezovat motiva¢ni nutnost sekundarnich potfeb. Na jedince vSak
nepusobi jednotlivé potiteby, ale vzdy jejich soubor, ktery je predev§im ovlivnén

fyziologickym stavem jedince a situaci v jeho prostiedi.

Navyk

Navyk je opakovana cinnost, kterou clovek déla v urcité situaci stejnym a
zafixovanym zpiisobem. VSichni lidé dodrzuji urcité jim vlastni Zivotni rezimy, ¢i alespon
délaji pravidelné néjaké Cinnosti, které jsou spojeny se stravovanim, hygienou, ale tieba 1
se studiem nebo praci. A pravé toho zékladem jsou navyky. Clovék si b&hem Zivota
navykne délat ¢innosti urcitym svym specifickym zptsobem, coz ho ¢asem vede k tomu,
ze to dela automaticky a poklada to za nejlepsi zplisob provedeni. Kdyz si ¢lovek navykne
dodrzovat zdravy Zivotni rezim, pak vse, co se okolo toho tyka, se pro n¢j stdva nutnym a
automatickym. Pravé tvorba zadoucich navyku je dilezitym bodem pii vychove. Naopak

Skodlivé ¢i spolecnosti odsuzujici navyky jsou nazyvany zlozvyky.



Zajem

Zajmy se na motivaci jedince podileji vyznamnou mérou. Zajmi bychom mohli
najit mnoho, jelikoz kazdou ¢innost, kterou nékdo trvaleji vykonava s radosti a potéSenim,
muzeme oznacit za zajem. Zajmy tlaci ¢loveéka k poznani a ovladnuti samotného predmétu
zajmu. A pravé predméty zdjmu mohou byt rizné od objekti pifes poznatky az
K ¢innostem. Zajmy maji vyznam vtom, Ze snadno o daném Clovéku vytvari
charakteristicky obraz, jelikoz ¢lovék byva Casto posuzovan praveé podle oblasti zajmu.
V zivotopisech Casto lidé uvadéji své zajmy, ackoli to nékdy mize byt na Skodu. Dle mého
nazoru neni odhad ¢lovéka na zékladé jeho z4jmu tim nejpfesnéjsim méfitkem. Naptiklad
predsudky vuci motorkaiim, ktefi jsou stale ve spolecnosti vnimani jako rebelové, ktefi
nerespektuji autority. Pravé takovyto Spatny odhad muze stat clovéka se zajmem
0 motocykly ztratu bodu z dobrého dojmu. Zajmy ¢lovéka se vyvijeji postupné a upeviuji
se az béhem dospivani. Vyhranény z4jem propojeny se silnym poutem k objektu zajmu se

muze zménit az v naruzivost ¢1 vasen ¢lovéka.

Ideal

Lldeadl je model, vzor, ktery cloveku slouzi nebo ma slouzit jako voditko jeho
jednani. Hodnotu je mozno vymezit jako néco Zadouciho, ceho si ¢lovek vazi, co ovliviiuje
vybeér vhodnych zpusobu a cilii jeho jednani* (RlUzicka 1992, s. 18) Kazdy ¢lovék ma
néjaké své idedly, kterych se drzi, jelikoZ si jich ceni, ¢i naopak se mu jich nedostava.
Ideély jsou pifedevSim urCovany zivotnim postojem clov€éka a zkuSenostmi. Hodnoty si
naopak Clovék vytvaii v pribéhu Zivota a fadi je do vlastniho hodnotového systému
s urcitou hierarchii. Tato hierarchie je vSak pruzna a miiZze se ménit se zavislosti na Case.
Takovouto hierarchii pak nazyvame hodnotovy systém. Ten obsahuje to, ¢emu clovek
Vv Zivoté dava prednost a co vidi jako podstatné. Shoda priibéhu Zivota s hodnotovym

systémem piindsi ¢lovéku spokojenost, neshoda naopak trapeni.

Potfeby, navyky, zajmy, idealy a hodnoty se odrazeji v lidské motivaci, avSak jejich
dilezitost v lidském Zivoté€ je rtiznd. To se vaze predev§im na Zivotni uroven a prostredi,
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kde ¢lovék Zije, na jeho uspésich a zklamanich a predevsim na jeho Zivotni zkuSenosti.



2.2 Teorie motivace

2.2.1 Maslowova hierarchicka teorie poti'eb

Maslowova teorie se zaméiuje na obsah a je nazyvana teorii potfeb. Nakonecny
tvrdi, Ze teorie vychazi z piesvédCeni, Zze neuspokojend potieba vede ke stavu neklidu a
nervozity. Z divodu takovéhoto napéti je nutné nastoleni rovnovahy a vyrovnani, tedy
nalezeni cesty a podniknuti vhodnych krokt k docileni vytycenych cili. Proto je tedy
vesSkeré chovani motivovano neuspokojenymi potfebami (Nakonecny 1992, s. 54).
Armstrong je nazoru, zZe teorie, kterou vytvoiil Abraham H. Maslow je nejslavnéjsi a
nejvlivngjsi. Maslow vytyc€il existenci péti hlavnich kategorii lidskych potieb, které jsou
spole¢né pro vsechny lidi. Potfeby zacinaji u zakladnich fyziologickych potieb pies
potteby jistot a bezpeci az k potiebam uznéani a seberealizace, ktera je ze vSech nejvyse

(Armstrong 2007, s. 223-224).

Obr. 1: Maslowova pyramida potfeb (vlastni zpracovani)

Potieba
seberealizace

Potreba
uznani

/ Spolecenské poti‘eby\
/ Potreba bezpeci \

Fyziologické potreby

Fyziologické potieby

Fyziologickymi potfebami chapeme primarni potieby kazdého ¢lovéka. Jednd se o
nejzékladnéjsi lidské potteby vyplyvajici z potfeb organismu. Spadaji tam predevSim

potieby jidla a piti, vzduchu, sexu.



Potieba bezpedi a jistoty

Zde jsou chapany jako potieba ochrany proti nebezpeci a nedostatku fyziologickych

potieb, stejné tak jako potfeba po stabilnim a zajisténém zaméstnani ¢i domovu.

Spoleéenské potieby

Tyto potfeby zahrnuji psychickou stranku a obsahuje pottebu pratelstvi, lasky,
vielych pracovnich vztahii ¢i pevnost pracovniho kolektivu. Tato skupina potieb mize mit

vliv na dusevni spokojenost ¢loveka, jestlize neni uspokojena.

Potfeba uznani

Jde o potiebu mit stabilni a vysoké hodnoceni sebe samého — resp. sebelctu a téz i
byt respektovany ostatnimi- ziskat si prestiz. Tyto potieby vytvaii pottebu po sebediivéte,
uspéchu, nezavislosti a osobni svobodé, ale také i1 po vysoké reputaci ¢i postaveni.
Postaveni se pak vaze na respekt a tictu ostatnich lidi a projevuje se v uznani, ocenéni ¢i

zisku pozornosti.

Potfeba seberealizace

Jde o potiebu rozvijet vlastni schopnosti a dovednosti vedouci k povyseni a dostat
tak sebe tam, kam ma ¢lovék namifeno. Jde tedy o motivaci k vlastnim nejvySs$im cilim.
Armstrong uvadi, Ze paklize jsou uspokojeny potieby na nejnizs§i Urovni, tak dale
pokracuje uspokojovani potfeb na urovni vyssi. Po uspéSném uspokojeni vysSSich potieb
nasleduji stale vyssi potfeby vytyCené v pyramid¢ smérem vzhiru. Jestlize ale nedojde
k uspokojeni nizsich potieb, osoba nemiize byt motivovana vys§imi potfebami (Armstrong

2007, s. 223-224).

2.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Tato teorie motivace je také nazyvana jako motivacné — hygienicka teorie, nebot’
Herzberg béhem svého vyzkumu zjistil, Ze na pracovni spokojenost a pracovni motivaci
maji hlavni vliv dvé skupiny faktorti. Néekteré faktory vedou ke spokojenosti a jiné
k nespokojenosti.

Prvni skupinu faktorii miZeme nazvat faktory hygienické (vnégj$i). Paklize jsou vnéjsi
faktory ve Spatném stavu ¢i kvalité, davaji v pracovnicich pokyn pro vznik pracovni

nespokojenosti, a tak na motivaci pracovniho jednani plsobi negativné. Kdyz ale tyto
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faktory maji pfiznivou podobu, nevedou k motivaci, ale také nevyvoldvaji pracovni
nespokojenost a pracovnici nejsou nespokojeni. Pisobi tedy negaci k nespokojenosti - ne-
nespokojenost. Co se tykd samotné motivace, tak na tu vyrazny vliv nemaji. Hygienické
faktory se tedy pohybuji v oblasti pracovni nespokojenosti az pracovni ne-nespokojenosti.
Druha skupina faktort je nazvana faktory motivacni (vnitini). Kdyz budou faktory z této
skupiny ve Spatné kvalité, maji za nasledek, Ze pracovnik bude nespokojeny a nebude
vhodné¢ motivovan k préci. Jestli ale nastane opacny piipad a motivacni faktory budou
v zadoucim stavu, dostavi se pifizniva pracovni motivace a pracovni spokojenost. Tyto
faktory se tedy pohybuji v oblasti pracovni ne-nespokojenosti az pracovni spokojenosti
(motivace).

Faktory hygienické jsou vétSinou spojeny s pracovnim prostiedim a mohu mezi né
rozhodné zaradit naptiklad hygienické podminky na pracovisti, mezilidské vztahy,
bezpecnost prace, platové podminky, personalni a socialni politiku podniku, apod. Naopak
vnitini faktory se vztahuji k naplni prace a mezi hlavni piiklady se fadi vlastni prace a jeji
uspéch, ocenéni a uznani takové prace, odpoveédnost a kariérni riist spojeny s praci.

Nézor na pfitfazeni jednotlivych skutecnosti k jedné ze dvou skupin faktorl je
veelku diskutabilni. Hlavnim bodem stfeti se nabizi zafazeni mzdy mezi faktory
hygienické. Déle jsem nazoru, Ze tato teorie neklade velky dlraz na individualitu
motivaéni struktury u konkrétnich pracovniki, jelikoz mira toho, co podnécuje ne-
nespokojenost, a na druhé strané toho, co podnécuje motivaci, mize byt u kazdého
pracovnika jina.

Piiklad k problematice individualniho pfijeti hygienickych faktort. Pracovnik
pracuje v podniku, a jeho vlastni ekonomicka situace je stabilni bez hrozicich rizik. Proto
kdyZ je mu nabidnuté zvySeni piijmu, nebude ho to trapit, ale ani mu to nijak vyznamné
nezvysi radost a ani ho to nijak vyrazné nezmotivuje. KdyZ se ale podivdme na pracovnika
2, ktery nema pfili$ lichotivou ekonomickou situaci a prakticky pfeziva z mésice na mésic,
je pro n& zvySeni pfijma velmi vitanym piinosem a déa se predpokladat, Ze mu takovéto
zvySeni pfijmu pfinese radost a spokojenost, a tak se dd ofekéavat i narist jeho pracovni
motivace. OvSem takovyto piiklad poukazuje jen na zakladni problém, je zde mnoho

dalSich faktort a ¢initelu, které na to mou mit vliv.

Naopak pfinosem Herzbergovy dvoufaktorové teorie je n¢kolik véci.
Prvné vyjadfuje, Ze pracovni motivace je propojena s pracovni spokojenosti. Tudiz

k vhodné pracovni motivaci je tfeba minimalizace ¢i Uplnd absence pracovni
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nespokojenosti. OvSem je dilezité¢ podotknout, Ze pracovni spokojenost je vzdy ekvivalent
k motivovanosti pracovnika.

Dale teorie také nastiniuje, ze hygienické faktory maji vliv jen na charakteristiky pracovni
spokojenosti, tak motivatory ovladaji jak vysi pracovni spokojenosti, tak vysi a zaméteni
pracovni motivace. Kdyz ale motivatory chceme zaméfit na motivaéni pasobeni, je to
mozné jen v piipad¢€, Ze pracovnik nebude dlouhodobéji nespokojen. Proto je tfeba, aby
manazeti a fidici pracovnici necilili zaméfeni jen na motivatory, ale i na hygienické faktory

a drzeli faktory v piijatelné irovni na obou stranach bilance.

2.2.3 Teorie kompetence

Autorem této teorie je R. W. White. Samotny pojem kompetence lze chapat
v nékolika vyznamech (opravnéni, zplsobilost, schopnost). Proto je dobré poznamenat, ze
»White chape motiv kompetence jako potrebu ovladat své okoli, projevujici se jiz u deti
snahou vse prozkoumdvat, rozkladat véci a davat je zase dohromady* ( Nakonecny 1992,
s. 155). Pokud ptetahneme tuto definici na pracovni prostfedi a pracovnika, chapeme to,
jako Ze pracovnik je motivovan svou potiebou dokazat (ptedvést) své schopnosti
(dovednosti a znalosti) k tomu, aby tim ziskal ocenéni (uznani, respekt). Je dulezité
poznamenat to, Ze tato motivace miize pusobit jen v situacich, které pracovnik povazuje za
primétené narocné. Je tedy potieba vysoké kvality nadfizeného k tomu, aby urdil, jak je
ktery pracovnik schopny, a vhodné jim urcil tkoly. Je tfeba pfimétené narocnych ukold,
tzn. takovych, které jsou lehce nad ramec jiz prokdzané kompetence pracovnika a zaroven
koresponduji s jejich specializaci. Paklize se ukol zvoli nevhodné, ma to za nasledek
nulovy az opaény ucinek. Pfili§ podhodnoceny ukol v pracovnikovi nevyvola motivaci a
potiebu uznani u druhych, ¢i naopak pfilis slozity ukol a jeho nasledné nesplnéni miize mit

na pracovnikovi devastujici ucinky.

224 TeorieXY

V této teorii nam jeji autor Douglas McGregor piedkladad dvé protikladné piedstavy
o pracovnikovi, kde poté z téchto predstav vychazeji naprosto odlisné pfistupy k nému
samotnému. McGregor vymezil dvé skupiny lidi, které oznacil jako typy X a Y.

Prvnim typem predstavy je typ X. Tento typ prezentuje nazor, ze ¢lovek je sam od
sebe liny, k praci mé pifimo nechut a ztoho divodu je potfeba ho do prace nutit

(pohriizkou trestu), ale paklize vykondva dobrou praci, tak je tfeba ji nalezité financné
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odménit. Clovék je navic tvor spoletensky, tedy nesamostatny, a proto je nutné jeho
neustalé vedeni, kontrola a dohled.

Druhym typem je typ Y, ktery je k X naprostym protikladem. V tomto piipad¢ je
predpokladano, ze prace je pro Cloveéka Sanci k vyuziti svych schopnosti a dovednosti, a
neni tak nutnad kontrola z jednoduchého divodu. Odpovédnost pracovnika zavazuje a
stimuluje. Pti vhodn¢ nastavenych podminkach pak zaméstnanci sami obvykle pfijimaji a i
vyhledavaji odpovédnost. (Fairweather 2009, s. 173) Prace je pro tohoto pracovnika stejné
vlastni jako odpocinek, ¢i vlastni zajem. Pro takového pracovnika je oproti finan¢ni
odméné podstatnéjsi pocit dllezitosti a piinosnosti svoji prace, stejné jako moznost
projevovat se kreativné apod. Na zakladé pfevazujici se podobnosti pracovnika k jednomu
z téchto dvou modelil je pak manazer nucen k nému pfizplsobit svilj postoj.

Provaznik tvrdi, Ze v dneSni spole¢nosti se pocet lidi, ktefi tihnou k modelu Y, se
stale zvétSuje. Paradoxem je, Ze pfes dominanci typu Y, vedouci zaméstnanci stale tihnou
K ptistuptim vhodnym pro typ X (Provaznik 1996, s. 118). Z tohoto divodu je tieba ménit,
¢1 ptizplsobovat piistupy k zaméstnanciim na zékladé jejich tihnuti k uréitému modelu a
dalezitost pak také spaddva na propojovani cili podniku s cili pracovnikli a naopak.
V takovém ptipadé je pak vhodné predavat vétsi ¢ast odpoveédnosti za vykonanou praci

danym vykonnym pracovnikiim.

2.3 Motivace a pracovni vykon

Motivace je pevné spjata s pracovnim vykon, resp. s vykondvanym vykonem
celkov¢. JelikoZ motivovanost se odrazi v samotném vykonu a vykon je zase siln€¢ ovlivnén
motivaci. Samotnou vykonnost mizeme tedy definovat jako pomér toho, co jsme vytvorili
vzhledem k vynalozenému mnozstvi energie.

»Vykonnost znamena maximalné dosazitelny vykon, nebo také jen pozZadovany a
vynakladany vykon* (Mayerova 1997, 91). To znamend, ze kazdy pfi plnéni pracovnich
povinnosti vyuzivd jen c¢ast svych potenciondlnich moznosti vykonnosti. Zalezi na
individualité ¢loveka, zda se zapojuje vice €1 méné¢, avSak tim, Ze vyuziva pouze ¢ast svych
moznosti, at’ jiz vétSich ¢1 menSich, tak ze zbytku si vytvafi rezervu vykonu, kterou by
mohl vyuzit pfi zvétSeni ¢i vytvofeni mimotadného tikolu.

Existuji faktory, které ovliviuji jak vykon, tak i motivaci. A t€émi jsou podminky pfi

vykonu prace. Mezi tyto podminky je mozné zatadit kvalitu technického vybaveni,
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vyuzivanou technologii, organizaci prace, prostfedi vykonu prace, kam spadd bezpeci,

osvétleni, hlu¢nost, vlhkost, teplota apod.

Nakonecny uvadi, Zze vztah mezi vykonem a motivaci je mozné vyjadfit rovnici:

Kde:
e V =troven vykonu
e M =uroveil motivace

e S =Troven schopnosti

Pti pohlédnuti na dany vzorec vétSinu napadne, Ze vztah mezi vykonem a motivaci je
jednoduchy a amérny. ,,Ndzor, Ze ¢im je motiv silnéjsi, tim vyssi a lepsi je vykon, at uz
Sfyzicky nebo mentdlni, v plné mire neplati* (Nakonecny, 1992, s. 118).

Nabizi se vSak otazka, jestli zde neplati staré pfislovi: ,,VSeho moc §kodi?* Nemuze
nastat pfemira motivace? Jist€Ze mize. PfiliSnd snaha po vitézstvi a Gspéchu ¢asto vede
Kk netispéchu a veSkera snaha a energie se otaci o 180° a méni se v netspéch. Provaznik
uvadi, ze vztah mezi Grovni motivace, ndro¢nosti ukolu a vykonem vyjadifuje nazorné tzv.

Yerkes—Dodsoniv zakon, ktery se také oznacuje jako obracena U-kiivka.
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Uroven
vykonu

Optimalni

Nizka

Intenzita

— - ;o motivace
Nizka obtiznosti ikolu =~ «c = = e e = - - - -

Vyszoka obtiznost ikolu

Obr. 2: Obracena U-kiivka (Provaznik 1996, s. 66-68)

Paklize je motivace nizka, ¢i zcela schézi, je to pficina toho, ze ¢lovek nechce nebo
chce jen malo a vysledek jeho prace nebyva pftili§ kvalitni. V opaéném ptipad€ nadmérna
motivace az nemotivovanost vede k vysokému psychickému napéti, které ve vétSing
pfipadli negativné zasahuje do normaélniho fungovani lidské psychiky a snizuje
potencionalni hladinu vykonu a ten pak celkové zeslabuje.

Pfemotivovanost si mizeme ukazat napiiklad u zkousky. ZkouSenému nakonec
z tohoto divodu prestava zalezet na kvalité uspéchu, ale nakonec mu jde jen o to, aby
prospél. Napftiklad u zkousky klade diraz na spoustu podrobnosti, do kterych se nakonec
zamotdva a na krajni jednoduchou otazku jiz pak neni schopny zareagovat.
Ptemotivovanost je ale mozné najit i u sportovci a jejich vykoni. Napiiklad na startovnich
blocich sportovec neunese tihu vzniklou nadmirou motivace, az zkazi start a je
diskvalifikovan.

Pfemotivovanost v pracovnim prostiedi ale nebyva tak viditelnd jako v nastinénych

prikladech. U zkousek ¢i ve sportu je vykonovy tsek ohranicen danym c¢asovym limitem,
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ktery zvySuje napéti a moznost netspéchu. Zatimco v pracovnim prostiedi nejde o kratkou

¢asovou linku, ale o dlouhodobé;jsi proces ¢i delsi Casové obdobi.

Obracend U-kiivka tedy ukazuje fakt, ze urovenn vykonu za situace nizké miry
motivace bude nizkd a nedostatecnd. S naristajici se intenzitou motivace s vhodnym
zacilenim se bude hladina vykonu zvySovat. Mira motivace ma ale svou krajni limitu a ta,
kdyz je prekroCena, uUroven vykonu bude spadavat zase doli. Je ovSem vhodné
poznamenat, ze pro kazdy typ tkolu je optimalni uroven motivace. Odchyleni od takovéto
optimalni Grovnég, at’ zvySenim ¢i snizenim, ma za nasledek snizeni vykonu. Takovato
optimalni uroven je odliSnd v zavislosti na mife obtiznosti ukolu. Jestlize je na scéné

cvwr

je vhodna vys§i motivovanost.

Jiste si kazdy dokaze vybavit nékolik lidi ze svého okoli a povSimnout si, ze n¢ktefi
lidé maji potiebu podavat téméi vzdy vysoké vykony bez ohledu na to, zda jde o zavazny,
¢i nedulezity ukol. U jinych lidi je tomu ale jinak, tato potfeba viditelna neni, anebo zcela

schazi. Tento ptipad vyjadiuji pojmy potieba vysokého vykonu ¢i vykonova motivace.

Vykonova motivace je dle Provaznika osobnostné ptiznacnou, relativné stalou
tendenci clovéka dosahovat co nejlepSiho vykonu, ¢i alespoil udrzet se co nejlépe
v ¢innostech, ve kterych je moznost uplatnit méfitko kvality a v kterych ma jedinec
moznost dosazeni uspéchu, ¢i naopak vyhotet. Méfitkem pak mize byt pouhé uspél-
neuspél, udélal - neudélal apod. Vykonova motivace Uzce souvisi s dvéma lidskymi
tendencemi, kterymi jsou potieba dosahnout Gspéchu a opa¢na tendence vyhnout se
neuspéchu. Tyto potieby nalezneme u vSech lidi, ale s riznou mirou. Osobni intenzita

vykonové motivace je pak ddna pomérem obou potieb dle vzorce:

(Provaznik 1996, s 68- 70)

V piipadé, kdy je dominantni potieba uspéchu, je u daného cloveéka vyssi piiklon
k aktivitam zamé&fenym na uspéch. Jestlize je ale jedinec pasivni, jde o typ, ktery ma
pfevazujici potfebu vyhnout se neuspéchu. Pro takovy typ plati staré piislovi: ,,Kdo nic

ned¢la, také nic nezkazi.*
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2.4 Aspirace a aspiracni uroven

Aspiracni uroven je vySe narokd a pozadavki, které si jedinec klade na vlastni
vykon. Je to velice individudlni pohled na cile, které si ¢lovék béhem zivota vytycuje. Tyto
cile mohou byt vysoké, ale i nizké (az zadné) a jejich splnéni mize byt namahavé, anebo
snadné. Kdyz se podivame na piedchozi odstavec, miizeme aspira¢ni Groven brat i jako
vysledek stfetu mezi tendenci uspéchu a tendenci vyhnuti se netispéchu. Volba naklonu
Kk jedné z téchto potieb ma za nasledek vysku aspira¢ni Grovné.

e Je mozné zvolit naro¢né tkoly s vyhlidkou na dosazeni tispéchu.
e Volba snadného cile s vidinou vyhnuti se netispéchu.
e Zvoleni kompromisu a stiedni obtiznosti ukolu, kde je potencionalni moznost a
vidina splnéni nejlépe piedvidatelna.
Aspirace nam udavaji, jaky si jedinec zvoli druh cili v nésledujicim ¢asovém horizontu,
ale téz i jejich naro¢nost a vySi. Na formovani osobnich individuélnich aspiraci ma vliv

osobni zkusenost, vychova a prostiedi.

2.5 Pracovni spokojenost

Vztah mezi ¢lovékem a praci je mozné definovat mnoha zpisoby. Nejvhodnéjsi je
ztejm¢ ale skrze vyjadfeni hladiny pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti.
V jednoduchosti lze fici, Ze jde o subjektivni vyjadieni proZivani pracovniho zafazeni.
Pracovni spokojenost nam ukazuje, jak sam pracovnik zhodnocuje své vykony a jak jsou
pro ného prioritni.

A& pojem pracovni spokojenost zni velice jednoduse, jde o Siroky pojem. Mlzeme
do n¢ho zahrnout témé&f veSkeré projevy, zkuSenosti, zazitky a vykony pracovnika béhem
vykonavané prace v daném pracovnim zafazeni, pii pracovnich podminkich v daném
pracovnim prostfedi 1 uvnitf pracovniho kolektivu.

Pracovni spokojenost neni mozné urcit jednorazovym usouzenim. Pracovni spokojenost je
jako obraz slozeny z nékolika barev a prvkil. Stejné tak pracovni spokojenost je tvofena
mnoha skutecnostmi a vlivy. Celkovd skladba je pak tvofena ptevazujicimi prvky
naptiklad k postoji pfevazné spokojeny, dostatetné spokojeny, nebo dosti nespokojeny

apod.
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2.6 Prehled stimulacnich prostiredki

Rozmanitost a §ife lidskych potteb je velmi velika. Ale stejné jako lidské potieby,
tak 1 stimula¢ni prostfedky lidi jsou velmi Siroké a riznorodé. Vlastné témet vSe, co ma pro
Clovéka néjakou cenu a vyznam, miize tvorit pro Clovéka-pracovnika stimul. A praveé
stimuly by mély podniky svym pracovnikim nabizet. A jak je mozné si predstavit,
takovym stimulem mutze byt prakticky vSe, a proto je nezbytné, aby podniky vytvarely

vhodné a patiicné stimuly pro dané zaméstnance.

2.6.1 Hmotna odména

Mezi piedni stimulacni prostfedky patii bezesporu hmotna odména. Pod pojmem
hmotna odména si vétsina lidi jako prvni piedstavi penize. Ano, hmotna odména miize mit
penézni podobu, jakou tvoii naptiklad mzda, plat, prémie, vykonnostni odmény apod., ale
také hmotnou odménu muze tvofit spousta jinych podob. Ty uz ovSem nejsou takového
univerzalniho fadu jako odména penézni, ale diky tomu zase mohou ziskavat osobitéjsi
charakter, diky ¢emuz pak mohou vice zaujmout. A pfimou umeérou je mozné¢ odvodit
vztah, Ze ¢im vice a hloubé&ji zaujmou, tim vice stimuluji a vedou k silng;$i motivaci.

Pro piiklad jiné podoby hmotné odmény mohu uvést naptiklad sluzebni auto, které
je mozné vyuzivat i k soukromym uceliim. Dalsi ptiklady se vazou k danému zaméstnani,
ale hmotnou odménu mohou tvofit také slevy na zbozi z podniku, ¢i narok na urcité
mnozstvi zboZi zdarma, bezirocné zaméstnanecké pijcky atd. Hmotnou odménu tvofi také
ptispévky na oSaceni, kadetnika, fitness, solarium, sport nebo dopravu.

Pravé pro posledni skupinu zminénych piikladii plati, ze subjektivni hodnota téchto odmén
Casto pievySuje tu objektivni, jelikoz kazdy pfijemce ji vnima jinak.

Provaznik uvéadi, Ze praveé v subjektivni hodnoté jsou obsazeny symbolické
vyznamy. PakliZe je specifickd hmotna odména vhodné cilena na svého piijemce, pak ma
vice podnécujici U€inek nez penize. Je to pochopitelné. Pracovnik pak z takovéto odmeny
pocituje zdjem podniku o jeho osobu, zjist'uje, ze je pro podnik cenny, pfinosny a hlavné
zadany. S pocitem cennosti roste jeho sebevédomi a pocit odpoveédnosti, diky cemuz se
Vv ném zakofenuje pocit sounalezitosti. A pravé z pocitu sounalezitosti vychazi identifikace
s cili podniku a s podnikem vSeobecné. A je vSeobecné znamo, ze je znaény rozdil ve
vykonech motivovaného a nemotivovan¢ho pracovnika. Vykony u pracovnika, ktery
pracuje pouze z divodu donuceni socialnim nebo ekonomickym tlakem, a vykony u

pracovnika, ktery chce pracovat a ma zajem, jsou velice rozdilné. Motivace pfedstavuje
18



vnitini hnaci sily pracovnika, které usmériiuji jeho ¢innosti k ur€itym cilim. A jak bylo jiz
feCeno, nejvhodnéj$im vysledkem je, jestlize cile podniku a cile zaméstnancti splynou
V jedno. Prace se tak pro Clovéka stane cilem, opravdovou hodnotou a takova situace
pfinasi maximum uzitku pracovnikovi, ale i podniku, kde pracuje. Je tedy vhodné shrnout,
ze stimulace jako takova slouzi k ovlivnéni motivace a ochoté identifikovat se s cili
podniku.
Pro vSechny hmotné odmény existuji pravidla, ktera zvysuji jejich ucinnost:

e Musi existovat pfima spojitost mezi odménou a vykonem.

o (Odmeénovat by se mélo co nejdiive po dokonceni ukolu, ale nikdy ne predem.

e Pracovnik by si mé&l uvédomovat vztah mezi vynalozenym usilim a odménou.

e Pifedem by mélo byt jasn€ vymezené, jakych a po jak dlouhou dobu podavanych

vykont je tieba dosdhnout, aby si pracovnik odménu zaslouzil

(Provaznik, 1996, s. 165-170)

Dulezitym faktorem v tomto ohledu je také ale poctivost a spravedlivost z pohledu
podniku. Nespravedlivé piidélovani hmotnych odmén mé za nasledek konflikty jak mezi
jednotlivymi pracovniky, tak mezi pracovnimi skupinami, ale i ve vztahu zaméstnanec-
vedouci. Vnimani nespravedlnosti je negativnim ¢inidlem na pracovisti a mize vést az

k oslabeni nebo snizené motivace zaméstnancu.

2.6.2 Povzbuzeni - neformalni hodnoceni

Provaznik tvrdi, Ze povzbuzovani od vedoucich pracovnikii je velice silnym
nastrojem pro objeveni stimulaé¢ni hodnoty v obsahu prace u pracovniki. Jde tedy vlastné o
neformalni hodnoceni, ve kterém jsou vyzdvihovany hlavné pozitivni prvky. Povzbuzovani

ovliviiyje jak obsahovou, tak i emociondlni rovinu.

Jedna-li se o rovinu racionalni (obsahovou), jde o zpétnou vazbu. Vedouci
pracovnik dava zameéstnanci zpravu o tom, jak jeho vykon spliuje, ¢i nesplituje ocekavani
vzhledem Kk vyty¢enému cili. Zpétna vazba ma nejsilngjsi ucinek v piipadé, jestlize je
podavana piesn€é a konkrétné. Také je dilezité naCasovani pro zpétnou vazbu, nebot
nejvhodnéjsi je, aby byla podavana béhem c¢innosti, nebo ithned po jejim dokonceni.
Vedouci pracovnik by mél podavat zpétnou vazbu nevetejné, tedy ne v pritomnosti dalSich

pracovnikd, jelikoZ mnohdy se mliZe jednat o negativni zp&tnou vazbu. Méla by byt jasna a
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srozumitelné a vedouci by se mél presvédcit, ze piijemce vSe pochopil spravné a tak, jak to

bylo mysleno.

Paklize se jedna o rovinu prozitkovou (emocionalni), tak pracovnik pocituje, ze on
i jeho vykony jsou pro podnik piinosné, a ma uspokojeni ztoho, Ze dokazal néco
pozitivniho, a zvySuje se jeho sebediivéra. Celkové je tim povzbuzena jeho motivace a také

jeho ochota a viile pracovat a vytvaret vykony. (Provaznik 1996, s. 173-175)

Co tedy vlastné¢ povzbuzovani znamend? V praxi to znamena, ze by mél vedouci
pracovnik hledat a objevovat veskeré dobré a ptinosné vysledky, které by pak mél také
ocenit. Nutné je ale i zaznamenavat nedostatky a s lehkym upozornénim na né plsobit na
pracovnika tak, aby ve vlastnim z4jmu mé¢l chut’ a potfebu je odstraiiovat. Kazdy ovsem vi,
ze upozornit druhého na jeho chybu a nedostat se pfi tom do konfliktu, je velmi obtiznym
ukolem, at’ se jiz jednd o vztah ptatelsky, partnersky, nebo pracovni. Zaméstnanec by mél
tedy citit a pochopit, ze vyskyt chyby je bézny, a téZ, Ze to neni jen jeho problém, ale
problém celé firmy, kdy takova chyba neni¢i vykon pracovnika, ale ni¢i vykon prace

celkové.

Povzbuzeni tedy bylo vysvétleno jako neformélni nevefejné hodnoceni. To se ale
muize snadno zménit v hodnoceni vefejné. KdyZ napiiklad nékdo dosdhne velkého
uspéchu, jeho vykon je hodnocen na schuizich, byva mu napfiklad vyjadiena gratulace od
feditele podniku, at’ jiz osobni nebo pisemna, nebo muze jeho fotografie viset naptiklad na
néjakém Cestném misté v podniku. Dtllezité ale je ur€eni miry ohodnoceni pro konkrétniho
zaméstnance. Pro jednoho mize vefejné podékovani na poradé znamenat nejvyssi poctu a
zadostiu€inéni, ale pro druhého je to naopak chvile, kterd je mu dosti nepfijemna a udéla
maximum proto, aby se to neopakovalo, coz je pro firmu kontraproduktivni. Je ovSem
dialezité podotknout, Ze v dnes$ni dobé jsou podnikové ritudly a vefejna hodnoceni a
ocenéni pracovnikil ¢asté a uzivané. Casto to patii k samotné podnikové kultufe. Vhodnym
dané obdobi. Koubek uvadi, ze hodnoceni mé slouZit pfedev§im k rozvoji pracovnika,
k zvySovani jeho spokojenosti s praci a piinosem, ktery pro ného z dobfe odvedené prace
plyne. Cim pak zaméstnanec bude spokojen&jsi, tim difv bude nachyln&j§i pro dalsi
zlepSeni vykonu. (Koubek 2004, s. 214)
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2.7 Atmosféra pracovni skupiny

Pracovni skupina je tvofena vzdy dvéma a vice lidmi. Je bezpodmine¢né nutné, aby
uvnitt skupiny panovaly pozitivni vztahy, jestlize ma byt skupina produktivni. Stejn¢ tak
aby skupina mohla dobfe fungovat, je potfeba, aby méla dobrého vedouciho. Jakakoli
pracovni skupina je skupinou socidlni, a pravé socidlni faktory nesou silné stimulacni
ucinky. Stejné jakakoli socidlni skupina, tak i skupina pracovni se vyviji a formuje, a to

predevsim vlivem jeji skladby a ¢innosti, ktera ptresahuje pracovni ramec.

Pracovni skupina ma stimulujici pfinos napftiklad ve vzijemném porovnavani
jednotlivych vykond uvnitt skupiny. Kdyz je pracovni skupina dobra a fungujici, pak si
z nadprimérnych vysledkti pracovnik zvysi své sebevédomi, a jestlize jsou vysledky
naopak slabé, tak ho to nebudi ke zlepSeni a ptiblizeni se standardiim skupiny.

Opakem jsou Spatné pracovni skupiny, kde to takto nefunguje. Pro piiklad pracovnik
dosdhne nadprimérnych vysledkii oproti zbytku skupiny, jenze ta ho odsoudi, srazi a
ohodnoti negativné, napt. Splhoun, neloajalnost k ostatnim, snazilek apod. To ma za
nasledek vytvofeni bariér a prekazek k dosahovani cill, rozepie mezi ¢leny skupiny a

celkové klesajici trend.

DalSim dulezitym bodem z hlediska pracovnich skupin je soutéZivost. Soutézivost
muze nastat bud’ mezi €leny pracovni skupiny, nebo pfimo mezi jednotlivymi pracovnimi
skupinami. Prvek soutézivosti je vétSinou kladnym a ptinosnym, kdyz se udrzi v urcité
urovni. V takovém piipadé podnécuje motivaci pracovniklii k dosazeni vysSich vykond.
Navic jestlize jde o soutéZivost mezi jednotlivymi pracovnimi skupinami, pak to ma Casto
za nasledek stmeleni a soudruznost ¢lenti dané pracovni skupiny. Paklize se ale soutézivost
neudrzi v dostatecné mife, mize prertust az v nezdravé soupefeni, nevrazivost, fevnivost a

tieba az k negativnimu ptisobeni na druhou pracovni skupinu, coz ma pro podnik, pro ktery

pracuji, negativni dopady.

Provaznik tvrdi, Ze neni mozné, aby vedouci pracovnik diktoval, jak mé skupina
pusobit, nebot’ socialni skupina je v podstaté ziva bytost, mtize vSak, ale ovliviiovat vyvoj
skupiny pozitivnim smérem a také to, jak skupina bude pusobit na své Cleny. Vedouci
pracovnik muze na skupinu plisobit svou autoritou a ovliviiovat sloZeni ¢lent. Na kvalitu

atmosféry skupiny ma veliky vliv také kvalita vztahil nejen mezi jednotlivymi pracovniky,
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ale hlavné mezi skupinou a manazerem, kde je podstatna divéra. Manazer by mél skupinu
brat jako celek s respektem a chovat se k ni spravedlivé stejné jako ke vSem ¢lenti uvnitf
skupiny. M¢l by predvidat rusivé elementy a naopak podnécovat ty pozitivni. M¢l by vcas
tlumit a feSit napéti, nepratelstvi, zavist a znevazovani - a to at’ prace, ¢i lidi ve skupiné.
Vedouci by mél respektovat a dbat na nasledujici zdsady, aby mohl skupinu efektivné vést,
pusobit na ni a pfedchazet problémim v mezilidskych vztazich:

e C(Cile skupiny jsou jasné a srozumitelné vSem ¢lentim skupiny.

e Vjednani se Cleny skupiny se postupuje spravedlive.

e Vzniklé problémy se fesi bezprostfedn¢ a ithned.

e Podporu ma kooperativni chovani a iniciativa skupiny.

o Jestlize je to mozné, stanovi se adresnd odpovédnost lidi za konkrétni ukoly.

o Skupiné se poskytuje zpétna vazba a zpétna vazba se vyzaduje i od skupiny.

e Destruktivni a rusivé chovani vici skupiné a skupinovym cilim se tlumi.

e Vztahy mezi ¢leny skupiny by méli pfesahovat rdmec pracovniho prostiedi a

presahovat do volno¢asovych a spolecenskych aktivit.
(Provaznik, 1996, s. 175-177)

Pravé posledni bod je v dnesni dobé ve firmach a podnicich velice oblibeny a cCasty.
Posilovani soudruznosti skupiny a podpora vztahti mezi lidmi, snaha o skupinové feSeni
problému, vzdjemna vyména zkuSenosti a informaci uvnitt skupiny a nachézeni mist pro
neformalni setkani je dnes pro podniky silnym tématem. Dnes vznikaji rtzné
teambuildingy, jako napftiklad paintball, zd&vody na motokarach, ¢i bungee jumping. Také
se vramci utuZeni pracovnich skupin potadaji firemni zajezdy, lyzovani, kempovani,
grilovani apod., coz ma snahu vytvofit mezi ¢leny skupiny lepsi mezilidské vztahy, poznat
je 1 mimo pracovni prostiedi, dovédét se o nich vice a zjistit jejich prednosti, které by se

daly poté vyuzit pfi praci.
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3 Charakteristika spolecnosti AGS Trade s.r.o.

3.1 Paintball - co je to

»Paintball je moderni, rychle se rozvijejici adrenalinovy sport, ktery nevyzaduje jen
rychlost, silu a fyzickou kondici. Pri paintballu budete potiebovat i takticke mysleni a
chladnou hlavu. Zazijete radost a euforii z vyhry i zklamani, kdyz zjistite, jak malo nékdy
staci k porazce. Existuje nespocet variant paintballu, ale vétsina mad jedno spolecné — hraji
dva tymy proti sobé. Cile se mohou lisit. Jednou musite ziskat viajku soupere, jindy branite
vlastni, nebo musite eliminovat vSechny protihrace. Pocet hracu v tymu je libovolny a je
omezeny jen velikosti hraci plochy. Hrat mohou dvé dvojice, ale probéhly i hry, do kterych
se zapojilo vice nez 500 hracu na kazdé strané. Hra ma casovy limit (obvykle 10 minut,
zdlezi ovSem na velikosti hraci plochy a poctu hracii), takze se nemusite bat dlouhého
cekani, kdyz dostanete zasah hned na zacatku hraciho dne. Velky duraz pri paintballu se
klade na bezpecnost. Vsichni hrdci i rozhodc¢i musi povinné nosit specialni paintballovou
masku, ktera chrani oblicej a oci, nikdy ji nesmi sundavat v hraci zoné a musi peclivé dbat
na zajistovani znackovace pri odchodu z hriste. Paintballové zbrané sice vzdalene
pripominaji skutecné pusky a pistole, ale pracuji na principu stlaceného vzduchu nebo
oxidu uhlicitého. Vystreluji Zelatinové kulicky naplnéné barvou. Jeji mireny dostrel je 30-
45 metru a vétsina z nich pracuje na poloautomatickém principu. Paintballové kulicky maji
tenkou skorapku ze Zelatiny, ktera skryva barevnou ndpli. Ta je nejedovatd, neleptava,
vodou rozpustna a biologicky nezdavadna. Snadno ji smyjete cistou vodou nebo mydlem a to
jak z tela, tak z obleceni. Kdyz paintballova kulicka zasdhne protivnika, rozbije se na ném
a oznaci ho jasnou barvou. Oznaceny hrdc je vyrazen ze hry*. (Paintaballgame.cz, 26. 2.
2015) Samotny paintball mizeme délit na dvé zakladni skupiny - military paintball a
sportovni paintball. Military se snazi o pfiblizeni vojenskych operaci a taktik, tak i
vizualizaci. Military paintball se snazi o maximalni napodobeni znackovacl realnym
zbranim a stejné tak i vystroje ¢i herni plochy, kterd je zasazena do lest atp. Naopak
sportovni paintball ma odklon od vojenského pojeti a jde sportovni cestou. Utastnici maji
sportovni zbrané, sportovni oble¢eni i herni plocha je mensi s vétSinou nafukovacimi

prekazkami.
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3.2 Predstaveni Paintballgame.cz

Firma Paintballgame.cz se zabyva pofadanim paintballovych akci. Diky
mnohaletému ptsobeni v oboru ma firma profesionalni troven a dlouholetou praxi, diky
¢emuz muze zarucit nejvyssi kvalitu poskytovanych sluzeb. Zakaznici maji k dispozici
diky spolupraci s Paintballshop.cz nejnovéjsi a nejkvalitngjsi vybaveni. Zakaznici maji i
Sirokou moznost obcerstveni od nealkoholickych néapoji pfes oblozené misy az po
grilovana selata a sudy piva. Diky spolupraci s dal§imi firmami je zajiSt€éno maximalni
pokryti tuzeb zakaznika- naptiklad zajiSténi ubytovani, vojenské techniky, ctytkolek, a
mnoha dal$ich aktivit. Samotna Paintballgame.cz je divizi spadajici pod firmu AGS Trade
s.r.o. Ackoli se zabyvam divizi paintballgame.cz nastinim celé slozeni firmy pro lepsi

piehlednost.

3.3 Prehled spole¢nosti AGS Trade s.r.o.

Minitank.cz

Paintballgame.cz

Teambuilding-
cz.cz
Paintballshop.cz
AGS Trade s.r.o.
Actionshop DaGrecker
Cacaolat

Obr. 3: Prehled spole¢nosti AGS Trade s.r.o. (vlastni zpracovani)

e Minitank.cz — ve spolecnosti AGS Trade s.r.o. spada pod Paintballgame.cz. Jedna
se o outdoorovou aktivitu, kdy si zdkaznici mohou pj¢it mini tank na svezeni po

specidlni terénni draze ¢i po vlastnim pozemku. Jde o zmenSeninu tanku na
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hmotnost cca 500 kg se stejnym ovladanim, tedy dvé paky a kazda ovlada jeden
pas. Minitank byva vyuzivan jako vedlejsi aktivita pfi paintballu. Obsluhu provadi
stejni pracovnici, ktefi organizuji paintball.

e Teambuilding-cz.cz se zabyva aktivitami pro stmelovani kolektivii se zaméfenim
na déti, muze, Zeny, firemni skupiny a podobné.

e Paintballshop.cz — je dalsi divizi AGS Trade s.r.o., ktera ma vazbu na
Paintballgame.cz, nebot’ praveé diky paintballshopu je mozné zajistit nejmoderné;jsi
a nejkvalitngjsi vybaveni pro samotny paintball. Jedna se o obchod s paintballovym
pfislusenstvim a vybavenim od kuli¢ek ptes obleceni az k paintballovym zbranim.
Vzajemna vazba je znat i v zakaznicich - mnoho z téch, kteti si pfisli vyzkouset
paintball, byli natolik zaujati, Ze si Sli pofidit vlastni paintballové vybaveni, a
naopak zase ti, co z pantballshopu odebiraji zbozi, ho ¢asto chodi zkouset na hiisté
Paintballgame.cz.

e Actionshop je obdobnou divizi jako Paintballshop.cz, avSak oproti paintballovému
vybaveni se zaméfuje na vybaveni a vystroj pro airsoft a outdoorové aktivity. Na
actionshop se vaze divize DaGrecker, ktera se zabyvd velkoobchodnim a
maloobchodnim prodejem produkti DAGRECKER®.

e Cacaolat je divizi firmy, ktera prodava vyrobky spole¢nosti Cacaolat.

3.4 Klientela

Paintballgame.cz potada akce jak pro uzaviené skupiny, tak i oteviené hry pro
jednotlivee. Velky pocet klientl tvoti ale skupiny z firem za ucelem tzv. teambuildingu.
Paintballgame.cz spolupracuje s mnoha teambuildingovymi agenturami a cestovnimi
mensich firem a kolektivli. Znacnou cast klientely tvofi zahrani¢ni zdkaznici. Ti zacali

vyuzivat sluzeb Paintballgame.cz od dob, kdy firma ziskala h#isté v Praze a byla tak pro

vvvvv

vvvvvvvv

svobodou. Paintballgame.cz se také snazi pifivadét nové hrae ktomuto sportu a
vychovavat nové talenty skrze paintballovou akademii, kterd funguje jako ,.krouzek* pro

mléadez, ¢i pro lidi, ktefi chtéji ziskat lepSi dovednosti v tomto sportu a znalosti v ném.
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3.5 HistoriePaintballgame.cz

Uplné pocatky firmy vznikly vroce 1993, kdy vznikl paintballovy klub. Klub
vznikl jako reakce na to, Ze sportovni paintball nemél v porevolu¢ni Ceské republice piilis
velké zazemi. Paintball se tak v Cechach zadal rozvijet pedeviim pres fanouskovskou a
hra¢skou zékladnu. Jedinci, ktefi se tomuto sportu a konicku chtéli vénovat, neméli mnoho
prostoru, a proto byli dohnéani k tomu, Ze si sami museli tento sport protlacit. To byl pfesné
1 piipad pana M., zakladatele a majitele firmy AGS Trade s.r.o., pod kterou spada
Paintballgame.cz. Jednou z pohnutek bylo prostiedi s minimem paintballovych hiist' a
hra¢ského zdzemi. To ho vedlo k tomu, ze zalozil vlastni paintballovy klub, jelikoz
zalozeni vlastniho klubu bylo ekonomicky schiidnéjsi, nezli pravidelné hrat na nékterém
z jiz existujicich htist’ slouzicich ke komerci. S tim se vazalo pronajmuti prvniho hiisté
(které firmé¢ slouzi dodnes), nakoupeni zbrani (znaCkovacll) a organizovani prvnich
paintballovych akci. Pan M. zagal podnikat jako OSVC, ale v priibéhu let, jak se podnik
zacal postupné rozrustat, bylo vhodnéjsi prevést firmu na s.r.o. K jednomu
mimoprazskému hfisti se Casem zacala pfidavat dalsi hiist€¢ v blizkosti Prahy a pak i
Vv Praze. Paintball se zacal rozméhat a tak se do firmy zavedla prodejna s paintballovym
vybavenim a pfislusenstvim. To meélo pfi¢inu v tom, Ze v ¢eském prostiedi tou dobou
nebylo v nabidce to, po ¢em byla poptavka. TakZze pan M. si zacal dovazet vybaveni pro
sebe a vlastni potfebu, aZ se zZ toho nakonec také vyvinul obchod. Ten je do dnesni doby

nejveéts§im a nejvyuzivangj§im ve svém oboru na naSem uzemi.

Paintballgame.cz ma i silné postaveni v CPL (Cesk4 paintballova liga). Od doby,
kdy v Cechach zagaly vyristat paintballova hti§té, zacali se formovat i paintballové turnaje
bez pevné urcenych pravidel, nejdiive na lokalni irovni, pozdéji i na mezinarodni. Prvnich
paintballovych turnajii se pan M. zcastnil nejdiive jako hra¢ a fanousek, v té dob¢ do
Cech pfijizdéli rozhodéi z ciziny, ktefi s sebou piivadéli pravidla, ktera jesté nebyla nijak
pevné zakotvena, a byl v nich zmatek. D4 se fici, Ze od roku cca 2000 jsou pravidla teprve
pevné zakotvena s pevnou strukturou. Téz 1 od tohoto roku se paintball zacal Ffadné
profesionalizovat a staval se z ného standardni sport. Pan M. se ucastnil nejdiive jako hrac,
dale jako spoluorganizator a Gasem se stal hlavnim organizatorem CPL. Co se tyka
poradani mezinarodnich turnaji a akci, tak pan M. a Paintballgame byli prvnimi, kdo zacal
pofadat mezinarodni turnaje v Cechach. Miizeme to zafadit do obdobi okolo roku 2000,
ovSem je dobré zminit, ze tato oblast byla spiSe prodélecna. Kdyz se podivime na vyvoj

firmy, tak do krize (rok 2009) firma stale rostla a zvétSovala se. Od roku 2009 nastal
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Vv zéavislosti na krizi propad — zmenSeni obratu a ziskl a celkové firmy. Na to bylo tfeba
reagovat redukci nékladii - plochy, personalu, coz zajistilo pieziti krize a od lonského roku
jiz zase firma roste a ma progresivni tendenci. K dnesnimu dni ma Paintballgame.cz pét
paintballovych aredlii, kde kazdy obsahuje n€kolik hiist. Kazdy areal je nécim specificky a

néjak zaméteny a kromé outdoorovych arealt je také jeden indoorovy.

3.6 Personalni struktura Paintballgame.cz

Jednatel

Asistentka H{ ucetni

Paintballgame.cz

§
Supervizor
Marketingovy feditel
Asistentka -~
Technicky vedouci Vedouci
oddéleni
f
Zastupce
Vedouciho oddéleni
Hlavni organizator Hlavni organizator Hlavni organizator
Organizator Organizator Organizator
Organizator Organizator —1 Organizator

Obr. 4: Personalni struktura Paintballgame.cz (vlastni zpracovani)

Spole¢nost AGS Trade s.r.o. ma pomérné slozitou organizacni strukturu vzhledem

k mnoha divizim spole¢nosti. Ja se vSak ve své praci zamétuji na divizi Paintballgame.cz,
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kde jsem naznacil organiza¢ni strukturu dané divize. Organizaéni strukturu bychom mohli
oznacit za liniovou, jelikoz je zde pomérné jasné vytyceno, kdo je nadfizeny a kdo
podiizeny. Organizatoii maji své hlavni organizatory, ktefi zase odpovidaji vedoucimu
oddé€leni. Marketingovy feditel ma i funkci supervizora a dohlizi na praci vedouciho
oddéleni a technického vedouciho. Vedouci oddéleni ma dulezité postaveni a
zodpovédnost. Zodpovidd za persondlni stranku podfizenych zaméstnancli a spravného
plnéni jejich tkolu. Jelikoz firma nema personalni odd¢€leni, v divizi Paintballgame.cz ma
tuto ulohu Vedouci odd¢€leni, ktery piijiméd a provétuje nové zameéstnance. Hlavni
organizator jiz pracuje v terénu a nese zodpovédnost za vykon celé skupiny (hlavni
organizator + organizatofi). Je dobré zminit, ze kazdy pracovnik v divizi Paintballgame.cz
si proSel pracovnimi ukoly na pozici organizatora, diky ¢emuz v ptipad€ potieby mulze
kazdy zaméstnanec pracovat na tomto postu. Vedouci pracovnici tak maji piehled o praci
na nizsich pozicich a diky tomu dochazi k efektivnéj§imu fizeni. Na Grovni organizator —

hlavni organizator pracuje ptiblizné 15-25 zaméstnanct v zavislosti na sezonnim obdobi.

3.7 Politika, priority a konkurence

Co se tyce konkurence, existovala jiz pfed samotnym zalozenim firmy, nebot’ prvni
paintballovd hiisté vznikala jiz vroce 1992, ¢&ili jesté v tehdejsim Ceskoslovensku.
K dne$nimu dni existuje na trhu nékolik konkurenénich hra¢a. Nekteré spolecnosti se snazi
jit cestou nejnizSich cen, coZ pak méa vazbu na kvalitu sluZzeb a nabizenych produkti.
V tomto piipadé nejde tedy mluvit o vztahu nejlevngjsi = nejlepsi. Ackoli je o Cesich
znamo, ze na nizké ceny slysi, neni to v dlouhodobém méfitku produktivni, nebot’ v tomto
oboru je tfeba klientelu pfichytit, ale v tomto piipadé ji tak akorat odradi, nebo pfimé&je jit
ke konkurenci. Dalsi ,, barevna“ spole¢nost laka zase na nejvétsi herni prostor, na coz

néktefi zakaznici slysi, jelikoZ si predstavi vztah: ¢im vétsi areal — tim vétsi zabava.

Paintballgame.cz si ihned od zacatku vyty¢ila cile a priority, kterych se chce drzet a
diky kterym ziska konkurencni vyhodu. Jak uvadi i majitel firmy: ,, Rozhodn€ nejsme
nejlevnéjsi.  Ale diky tomu jsme schopni nabidnout klientim vysokou kvalitu sluzeb a
produkt.“ Firma vyuziva kvalitni a drazs$i vybaveni jako kuli€ky a zbrang, ale téz i
zkuSeny a kvalifikovany persondl. To je hlavnim bodem, pro¢ je Paintballgame.cz lepsi

~rocr

nez ostatni a pro¢ ma zakazniky nejen z CR, ale 1 z okolnich zemi. Firma se snaZi jit cestou
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kvalita pted kvantitou. Pravdou ale je, Ze jestlize za kvantitu dosadime levnéjsi ceny, nebo
vétsi herni aredl, ¢i dalSi konkurencni ,,tdhla®“, tak k dneSnimu dni nelze fict, ze by néjak za
konkurenci pokulhavala. Ve spousté z téchto bodii je minimalné na podobné urovni jako
konkurence. Naopak, kdyZz bychom mluvili o té kvalitativni urovni, tak Paintballgame.cz je

o stupenl vys.

3.8 Motivace a odménovy systém

Motivace pracovnikii v Paitballgame.cz je zaloZzena na nckolika pilifich. Hlavnim
pilitem je ovSem hmotna odména. Ta je pro pracovniky obsazena v n¢kolika smérech.
Mnoho z pracovnikt v Paintballgame.cz na niz$ich Grovnich pracuje brigadné a je sloZena
z mladsich ro¢niki, proto je pro né vize penézité odmény nejvétsi vidinou a hnaci silou.

Pracovnici jsou tak primarné odménovani fixni hodinovou mzdou.

Odménovy systém ve spolecnosti je zalozen na dvou mySlenkach. Prvni mysSlenkou
je motivace zaméstnancli a tou druhou je vychova zaméstnanci a zkvalitnéni jejich
vykont. Souc¢ésti odménového systému je i pokutovy systém. Ten vznikl jako reakce na to,
aby se zvysila zodpovédnost pracovnikd. V spolecnosti byl vypracovan vycet
nejproblematictéjSich Cinnosti, kterych se zaméstnanci dopoustéji, a dopoustét by se
neméli. Kazda z téchto Cinnosti je ohodnocena urcitou ¢astkou v rozmezi 100-500,- K¢
podle toho, jak dilezitou ma vahu. Paklize se pracovnik dopusti nékteré¢ z téchto
»hegativnich® ¢innosti, finan¢ni pokuta se mu odecita z odmény. Kromé finan¢nich pokut
dostava pracovnik jesté 1 penalizacni bod za kazdou chybu ¢i takovouto negativni ¢innost,
které¢ se dopusti. Na konci mésice se mu body sectou a od toho se mu odviji zakladni

odména:

0 penaliza¢nich bodu, navyseni pevné hodinové sazby o 10 Ké/hodina za
prob&hnuty mésic

e 1-2p.b.-navyseni pevné hodinové sazby o 5 K¢/hodina

e 3-—4p.b. - ponechana pevna hodinova sazba beze zmény

e 5-60p.b. - sniZeni pevné hodinové sazby o 5 K¢&/hodina

e 7 avicep. b. - sniZzeni pevné hodinové sazby o 10 K¢/hodina
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Kromé pokutového systému je tu i druhd a svétlejsi stranka odménového systému,
ktera je zavedena pro pracovniky na urovni Hlavni organizator. V zdvislosti na
vykonanych tkolech a jejich naro¢nosti a mife zodpoveédnosti se hlavnimu organizatorovi

navysuje hodinova sazba. Mezi faktory, které jsou navysujici, patfi:

e Pocet klientli
e Objem jejich utraty

e Prace v cizim jazyce
Pak jsou zde jesté faktory, které jsou naopak ponizujici:

e Pocet pracovnikll pracujicich na dané akci pod nim — ackoli je za jejich praci
zodpovédny hlavni organizator, oni mu zna¢né ulehcuji praci ¢i vykonavaji praci za
ného a on ma jiz na starost jen jejich fizeni, organizaci a odborny dohled. Z tohoto

davodu je tato polozka na strané ponizujici hodinovou sazbu.

Tento odménovy systém je hlavnim motivaénim prosttedkem firmy pro
zameéstnance na urovni hlavnich organizatord a pro zaméstnance na Urovni organizatord,
ktefi tak maji snahu se diky dobrym pracovnim vysledkiim dostat na vySsi Groven a byt
zafazeni do tohoto odménového systému. Diky navySujicim faktorim je tak mozné pro

dobrého hlavniho organizatora zvednout hodinovou sazbu az o 40—120 %.

Dal$im motivacnim prvkem ve form¢ financni odmény je spropitné. Jelikoz u
Paintballgame.cz jsou hlavnim artiklem sluzby, je spropitné pii platbach pomérné Castym
jevem a to piedevs§im u zahrani¢ni klientely. Diky tomu je u organizatort jesté vétsi snaha
o maximalni spokojenost klientil, coz je pro firmu pfinosem. Spropitné se tak pro firmu

stava beznakladovym motivacnim prvkem.

Po dobfe odvedené akci casto pfichazi do firmy kladné zpétné vazby ve formé
dékovnych dopist, maild a telefonatd. Tyto pozitivni zpétné vazby jsou ve firmé vyvéseny,
coZ pro nékteré pracovniky mizZe byt také motivacnim prvkem, kdyz vidi, Ze jejich prace
meéla smysl, dalsi lidé z ni méli pfinos a jsou na ni kladné ohlasy. Ne vsak pro kazdého je
vyvéseni pochvalného ocenéni s jeho jménem motivujicim. Takovéto ocenéni ma ale i
druhou stranku a ne jen citové opojeni. Diky kladnym ohlasim na dobie odvedenou akci se
hlavni organizator dostdva do ,,dobrého svétla“ v o€ich vedoucich pracovniki, jelikoz

V nich je vidén jako pfinosny €lanek firmy, ktery firmu tdhne vys. Odménou mu pak neni
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pochvala, ale pfidéleni prace s vétSim poctem klientl, od kterych se da ocekdvat vyssi

utrata, coz ma pak za nasledek vyssi provize v odménovém systému.

Celkovy motivacni systém je tedy zalozeny predev§im na tom, ze ¢im kvalitnéji
pracovnik praci vykonava, tim kvalitn&j§i ho ¢ekd odména. Cim kvalitngj§i prace bude
odvedena, tim roste pravdépodobnost prosperity firmy. Motivace je zde tedy pifimo umérna

vykonlim préce.

Dalsim motiva¢nim prvkem v Paintballgame.cz je moznost seberealizace. V tomto
ohledu je seberealizace myslena v oboru. Mnoho pracovnikii v Paintballgame.cz se ve
svém volném case vénuji paintballu, at’ jiz sportovnimu nebo military. Diky praci u
spole¢nosti AGS Trade s.r.o. maji zamé&stnanecké vyhody a slevy. Diky tomu si mohou
opatfit vybaveni za lepsi ceny, mohou také vyuzit firemni histé pro vlastni tréninky atp.
Diky tomu se jim naklady — at’ jiz finan¢ni, organizacni nebo Casové, které vkladaji do
svého konicka, zna¢né snizuji. Dale také clovék déla to, co ho bavi, coz je ve vétsing
pfipadi a do urcité miry ptinosné. Mize vSak také nastat ptipad, kdy vSeho moc Skodi.
Paklize se né¢emu vénujete 5-6 dni v tydnu, nemate pak jiz chut’ délat to sedmy den ve

svém volném cCase.

4  Analyza aktualniho stavu v otazce motivace a

vykonu

4.1 Metody prace

Jako zdroj pro moji praktickou ¢ast bakalaiské prace byly v prvé fadé mé vlastni
znalosti a postfehy. Diky mému témét dvouletému plisobeni a praci na pozici organizator a
hlavni organizator mam dostatek znalosti a poznatkii pro pochopeni problematiky uvnitf
spole¢nosti. Dal$im velmi pfinosnym zdrojem byly rozhovory s kli¢ovymi pracovniky, ¢i
majitelem firmy. Velmi pfinosnou a dileZitou ¢asti byly dotazniky, které byly vypliovany

anonymné pracovniky Paintballgame.cz.
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4.1.1 Rozhovory

V pribéhu ziskavani informaci jsem pouzil metodu tzv. nestandardizovanych
rozhovort. Tato metoda je zalozena na tom, ze tazatel klade respondentovi otazky volné.
Hlavnim cilem je zde ziskani pfedem vyty¢enych informaci. Informace ziskané timto
Setrenim byly vyuzity k dotvofeni komplexnéjSitho pohledu na spolecnost a danou
problematiku uvnitt spolec¢nosti. Takto ziskané informace byly zkombinovany s vlastnimi
znalostmi, postifehy a poznatky. Diky tomu bylo mozné utvofit uceleny ptehled, ktery se
opira o informace ziskané¢ zné€kolika zdroji. Tato metoda, ackoli byla obtizné¢
zaznamenatelna, diky rozdilnym odpovédim, ma i sva pozitiva. Jde o kvalitativni metodu
sbéru informaci. Jako pracovnik v dané spolecnosti jsem mél jiz povédomi o nékterych
vécech, diky tomu jsem mohl zajit s otdzkami do hlubsi a konkrétngjsi roviny. Tato metoda
diky blizkému kontaktu s respondentem tak zarucuje, Ze ptistup ke zkoumané problematice
pochopi otazku. Vysledky, které vyplynuly timto Setfenim tak tedy poslouzily hlavné pro

lepsi a pfesnéjsi orientaci v dané problematice a dotvoieni komplexnéjsiho pohledu.

4.1.2 Dotaznikové Setieni

Dotaznik jako takovy je mozné oznacit za kvantitativni vyzkum. Dotaznik pouzity
pro tuto bakalaiskou praci poslouzil k analyze zhodnoceni motivace a pracovniho vykonu
v Paintballgame.cz. Dotaznik byl zaméfen piedev§im na to, aby pomohl odhalit, jak
pracovnici vnimaji motivaci, motivacni prvky, pracovni vytiZzeni a jejich subjektivni
vnimani klicovych prvka jako zdroji motivace. Ackoli bylo feceno, Ze dotaznik je
pfedevSim kvantitativnim vyzkumem, vtomto piipadé jde o jakousi kombinaci
kvalitativniho a kvantitativniho. V prvni fadé¢ jde o kvantitativni, ale v poslednich otazkach

jde spiSe o kvalitativni vyzkum.

Jde o dotaznik anonymni, nebot’ podpisy respondentii nebyly pro vysledek
vyzkumu potiebné a neovliviiovaly sledovany cil. Kladnym bodem na anonymnim
dotazniku je to, ze respondent neni ovlivnén strachem a muze tak bez obav vyjadfit své
postoje a nazory, a to at’ jiz kladné, ¢i negativni. Dotaznik jsem sestavil s cilem udélat ho
co nejjednodussi, a co se ty¢e doby vypliovani, co nejkratsi. Diivodem bylo, aby dlouha
doba neodradila respondenty od relevantniho vypliovani. Sestava otdzek v dotazniku je

snadnd a stejné tak i otazky pochopitelné pro vSechny zaméstnance. Dotaznik byl uveden
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uvodni strankou, kterd respondentim sdélila, pro¢ se tento vyzkum provadi, pro¢ je

ptinosny a k ¢emu budou vysledky z néj ziskané pouzity.

Organizace dotaznikového Setfeni byla nasledujici. Respondenti byli zaméstnanci
Paintballgame.cz od supervizora az po organizatory, véetné mé osoby. Dotazovany vzorek
¢inil 20 respondentti, z cehoz dotaznik vyplnilo 19 respondenti. Ackoli jde o nizké cCislo
vzorku, v dob¢ dotazovani $lo o maximalni vyuziti lidského potencialu v Paintballgame.cz.
Dotaznikové Setfeni probehlo po domluvé s vedoucim oddé€leni v bieznu 2015. Dotazovani
neprob¢hlo v jeden okamzik, nebot’ pracovnici pracuji individualné a prakticky nikdy se
nesejdou vsichni pracovnici v jeden &as na stejném mist&. Setfeni probéhlo ve spolupraci
s vedoucim oddéleni, s kterym jsem probral instrukce k vyplnéni dotazniku a vysvétlil
stézejni body, poptipadé osvétlil vzniklé nejasnosti. Snazil jsem se predat informaci o tom,
7e dotaznik bude slouzit jednak jako podklad pro tuto bakalaiskou praci, jednak pro
samotné¢ potieby firmy a zjisténi stavu spokojenosti zaméstnancii s motivaci
Vv Paintballgame.cz. Zaméstnanci méli na vyplnéni dostatek casu, diky anonymnim
responsim se také mohli vyjadfit objektivné a zcela podle svého vlastniho uvazeni.
Samotny pribeh dotaznikového Setfeni byl téméi bezproblémovy, pouze s jedinym slab$im

nedostatkem, ktery byl v navratnosti, kterd byla 95 %.

4.2 Identifikace problému

V této Casti bych rad nastinil problémy, které jsem odpozoroval za dobu svého
pusobeni ve spolecnosti Paintballgame.cz a téz i pfi rozhovorech s vedoucimi pracovniky.
Problémy tu konkrétné zadné neshledavam, ale jde spiSe o odchylky od chténé¢ho stavu

vykonnosti a pracovni moralky zamé&stnanct.

Hlavnim prvkem vSech jednotlivych odchylek od zadouciho stavu je osobni pfistup
zaméstnancll k plnéni pracovnich ukoli. Ackoli je kazdy zaméstnanec odlisny a

individuélni jedinec, jsem ndzoru, Ze je mozné je roziadit do nékolika skupin.

Jako prvni skupinu bych oznacil ,tahouny“. Tato skupina oznacuje pracovniky,
kteti jsou bezproblémovi, aktivni, velmi schopni a iniciativni. Chapou zadané ukoly
Vv jejich $irSim kontextu, coz je zadouci. Sami dovedou vhodné fesit vzniklé problémy a

krizové situace pfeménovat v piinosné. Maji tymové vedeni, diky ¢emuz dovedou dobie
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vést pracovni skupinu, ale i rozvijet a zdokonalovat dovednosti podiizenych pracovniki.
Podle McGregorovy teorie bychom tyto pracovniky oznacili, jako Y. Tito pracovnici
vytvaii pevné jadro podniku. Zadouci by oviem bylo, aby takovychto pracovnikii byla

veétsina.

Dalsi skupinu bych oznacil jako ,,primérni. Tito zaméstnanci pracujic na ukolu,
ktery je jim zadan, a vétSinou udélaji, to, co maji. Nevyviji ale zddnou ptidanou hodnotu,
nejsou iniciativni a neumi si poradit se vzniklymi situacemi ¢i komplikacemi. Naskyta se
tu ale otazka, zda-1i maji tendenci k tomu, aby byli na urovni tahounti,nebo jsou opravdu
nevhodni pro vyssi pozici, ¢i pouze nemaji potfebu a motivaci vytvaret néco vic, nez se po
nich zada. Tito zaméstnanci jsou vétsinou na nejnizsi irovni v zaméstnanecké hierarchii a
jsou zaméstnavani jen Vv sezonnim obdobi jako vypomoc, jestlize se neprokaze b&hem

né&jakého obdobi jejich rust.

Tteti skupinou jsou zaméstnanci ,,podprimérni“. Jde prakticky o stejné pracovniky,
jako jsou primérni, jen s tim rozdilem, ze jejich pracovni vykony jsou podprimérné.
Casové jsou pomali, nedbali a ukoly, které jsou jim svéfeny, nespliuji na 100 %. Tito
zaméstnanci byvaji odhadnuti vétSinou jiz béhem pfijimaciho fizeni. Paklize proklouznou

mezi zaméstnance, jejich pobyt u firmy neni ptili§ dlouhy.

DalSim problémem mize byt optimalizace velikosti pracovniho kolektivu.
Spolecnost se nachdzi v oboru, kdy existuje sezonni a mimosezonni obdobi. To ma za
nasledek snizovani a zvySovani poctu pracovniku pravé v zavislosti na ¢asovém obdobi-
resp. sezoné. Tato obdobi maji vliv na mnozstvi prace, od kterého se odviji i mnozstvi
finan¢nich odmén. Posezonni obdobi ma za nasledek odliv zaméstnancu, véetné téch, kteti

byli pro podnik perspektivni.

roM7

Pracovni tkoly jsou téZ nevyvazené, n€kdy jde o snadnou préci, skoro se da fici o
,pohodu®, a v jinych piipadech ma pracovnik zase co dé€lat, aby vydrzel napor. Z tohoto

davodu je tieba pracovniky vhodné motivovat v zévislosti na naro¢nosti pracovniho ukolu.
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4.3 Struktura dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo rozdéleno do nékolika ¢asti, které obsahuji celkové 17
otazek. Nasledn¢ uvedu jednotlivé otazky a divody pro¢ byly do dotazniku zafazeny.
Prvnich n¢kolik otazek se tyka identifika¢nich udaji respondentti, aby bylo mozné zjistit,

do jaké skupiny tadit vétSinu pracovniki.

1) Vase pohlavi
e Muz

e Zena

Tato otdzka byla zafazena na zacatek jako jednodussi a z divodu ziskéni informace
o respondentech, jakého jsou pohlavi, nebot” je vSeobecné zndmé, Ze vnimani motivace je

rozdilné z pozice muzil a z pozice Zen.

2) Va3 vek
o 15-18
o 19-25

e 26 avice

V této otazce byly zamérn¢ uvedeny tfi mozné odpovédi. Prvni skupinu tvofi mladi
lidé, kteti dokoncili zdkladni Skolu, ¢i studuji na stfedni Skole, a prace je tak pro né spise
okrajovou brigddou. Druha odpovéd’ nabizi skupinu mezi 19 a 25 lety, coz je obdobi, kdy
maji lidé vétSinou jiz po maturité, a uz jsou v pracovni fazi Zivota, nebo jeste¢ studuji na
vysoké Skole, a prace je tak pro né jiz dlleZitym prvkem, ktery jim vytvaii financéni
podporu. Tteti odpovédi je 26 a vice let. Zamérné je zvolena tato vékova hranice, nebot’
lidé vtomto vekovém rozmezi jiz maji urcité pracovni zkuSenosti, potfebu finan¢ni
stability a chdpou vztah mezi pracovnim vykonem, motivaci a odménou za néj. Lidé v této
kategorii se také uz vénuji této praci, nebot’ k ni maji urcity vztah a néco jim pfinasi.

3) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
e Zakladni

e Vyucen

e Stiedni s maturitou

e VysokoSkolské
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V této otazce je cilem zjistit maximalni dosazené vzdélani z hlediska identifikace
respondentll. Jestli ma dosazené vzdelani vliv na uplatnéni a ¢innost v tomto oboru a téz

porovnani vlivu motivacnich prvkia v zavislosti na dosazeném vzdélani.

4) Jak dlouho u firmy pracujete?

e 0-1/2 roku
o 1/2-2 roky
e 2-5]et

e Savicelet

Tato otazka se jiz odchylila od identifika¢nich tdaji az ke vztahu mezi
zaméstnancem a podnikem. Odpovédi jsou roziazeny do Ctyf skupin, kde prvni skupina
postihuje nejkratsi dobu, kdy jde Casto o brigadnika na sezonni vypomoc, a po této dobé se
rozhodné o tom, zda bude u firmy nadéle, ¢i ne. Druhd skupina obsahuje respondenty, ktefi
jsou u firmy od ' roku do 2 let. Tito zaméstnanci jiZ byvaji tahouny, nebo alesponl
perfektné vykondvaji praci, kterd je jim ptidélena. Dalsi dvé skupiny jiz obsahuji délku
pracovni doby, ktera je pfiznacna kvalifikovanym zaméstnanciim, vedoucim pracovnikim,

¢1 tahounam.

5) Vénujete se paintballu i ve svém volném Case?
e Ano
e Ne

Otazka je zaméfena na volnocCasové aktivity zaméstnancl.. Néktefi pracovnici se
vénuji paintballu i ve svém volném cCase, a maji tak moznost propojit néjakym zpisobem
traveni svého volného casu stim pracovnim. Od toho se pak také odviji mira

motivovanosti k dané praci.

6) Jste spokojen s ptistupem vedoucich pracovnik?
e Spokojen

e SpiSe spokojen

e SpiSe nespokojen

e Nespokojen

Tato otazka sméfuje na hodnoceni postaveni nadiizenych pracovnikii. Jestlize
¢lovek neni spokojen se samotnym pfistupem, neni pak mozné, aby byl spokojen s danou
praci, s motivaci ani se samotnym vykonem prace. Navic je vSeobecné zndmo, ze
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spokojeny pracovnik odvadi vzdy lepsi vykon nez nespokojeny. Odpovédi na tuto otazku

byly zdmérné zvoleny sudé, aby byl respondent nucen piiklonit se na jednu stranu a mohl

diky tomu vzniknout obraz o pfevaze pozitiva i negace.

7)

Myslite si, ze motivace od vedouciho pracovnika ovlivituje Vas pracovni vykon?
Ano
Ne

Zde opét stoji otazka s jasnou odpovédi ano, ¢i ne. Jde v ni o to, jestli si pracovnik

uvédomuje, Ze motivaci je mozné ovlivnit vnimani pracovnich ukolu, a tak i jeho vykony.

8)

Jste od vaseho vedouciho dostate¢né motivovan?
ANo
Ne

Nevim

Tato otazka se vaze na otazku predchozi. Jestlize si zaméstnanec uvédomi vahu

motivace, pak je schopen odpoveédét na tuto otazku, ktera vypovida o subjektivnim nézoru

pracovnikl na dostate¢nost motivace od vedouciho. Jestlize odpovédél ,,nevim®, pak

zfejm¢ motivaci nevnima.

9

Vztahy s nadfizenymi hodnotite jako:
Dobré¢

Spise dobré

Neutralni

SpiSe Spatné

Spatné

10) Vztahy se spolupracovniky hodnotite jako:

Dobré

Spise dobré
Neutralni
SpiSe Spatné

Spatné

Otazky 9 a 10 jsou obdobné a zaméfuji se na zjiSténi stavu vztaht, a to bud’ mezi

spolupracovniky, nebo vztahu vedouci-podfizeny. Nebot’ prace v pfijemném a pozitivhim
b
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kolektivu ma velky vliv na kvalitu pracovnich vykond a téZ i na vniméani motivace
samotnymi pracovniky. Odpovédi v téchto otazkach nabizeji Sirokou Skalu od dobrych
vztahl az po Spatné. Zamérn¢ je uvedena i moznost neutralni, nebot’ jde o pracovni vztah a
ten mnoho lidi bere jako Cisté pracovni, nesnazi se vyvolavat konflikty, ale ani nema zajem

prilisS se sblizovat a navozovat osobn¢jsi a pratelské vztahy s dal§imi pracovniky.

11) Jak jste spokojen se zazemim a vybavenim ve firm¢? (automobily, socialni
zatizeni, moznost ob¢erstveni apod.)

e Vyborné

e Dobré

e DostateCné

e PriSerné

Tato otdzka se zaméfuje na zjiSténi vnimani zazemi ve spolecnosti. Kvalita zdzemi
ma stejné jako mezilidské vztahy silny vliv na vnimani pracovniho prostfedi zaméstnanci.
Tyto prvky pak zaméstnance mohou motivovat poptipadé demotivovat k praci, jeji
¢etnosti, snaze a potfebé se podilet na pracovnich ukolech a pracovat tak v maximalni
mozné ¢asové miie. Odpovédi v této otazce jsou zase zamérné v sudém poctu, aby bylo

ziejme, jestli zaméstnanci vnimaji tyto prvky spise pozitivné nebo negativng.

12) Jak hodnotite rozmanitost pracovniho prostiedi? ( Indoor/ outdoor/ soukromé
akce...)

e Je fajn pracovat na riiznych mistech

e Nevadi mi to

e Radégji bych pracoval na jednom misté

Tato otazka byla zafazena z diivodu potvrzeni domnénky, Ze vétSinu pracovnikil
pfitahuje a motivuje to, Ze mohou pracovat venku, a jejich pracovni prostfedi neni stale
stejné, ale rizné se méni, diky cemuz se prace stava pestiejsi a atraktivnéj$i. Mnoho lidi
takova prace motivuje a né€kdy o to vice, nezli piedstava stereotypni sedavé prace n€kde
V uzavienych prostorach. Z tohoto diavodu jsou prvni dvé odpovédi spiSe kladného
charakteru a tfeti je zafazena pro ptipad, Ze nékomu riznorodost pracovniho prostiedi

neimponuje.
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13) Vykon pracovnich kol hodnotite jako
e Vycerpavajici

e Naro¢ny

e Piiméfeny

e Odpocinkovy

Ttinacta otazka se vaze k subjektivnimu hodnoceni respondentli na téma narocnosti
pracovnich ukoll a jejich vykonu. Z vlastni zkuSenosti a subjektivniho nazoru hodnotim
vykon pracovnich ukoli jako pfiméfeny a nékdy az naro¢ny. Jelikoz je to ale velmi
individudlni, ptifadil jsem jesté dalsi dvé odpovédi rozsitujici spektrum naroc¢nosti na obé
strany. Naro¢nost vykonu pracovnich ukoll se pak siln€ poji s motivaci, kterd by se méla

odvijet pravé od narocnosti pracovnich vykont.

14) Jak vnimate systém odménovani a motivace ve firme?

e Vyborny
e Dobry
e Spatny

Otazka je pifimo mifena na konkrétni systém motivace a odménovani, ktery ve

firm¢ zatim funguje. Jde ¢isté o jeho subjektivni zhodnoceni samotnymi zaméstnanci.

15) Vice Vas motivuje:
e Moznost bonusti za bezchybnou praci

e Hrozby pokut za chyby ve vykonu prace

Otazka piimo mifend na sebehodnoceni. Opét je mozné piihlédnout na McGregorovu teorii

a rozfadit tak pracovniky na typy X a Y.
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16) Ohodnot'te, co ma pro Vas jakou motivac¢ni hodnotu (ohodnotte jako ve skole 1 —5

nejhorsi)

Penize za vykonanou praci
Néapln prace (délam, co me bavi)
Flexibilni pracovni doba
Pratelské pracovni prostiedi
Misto vykonu prace

Prace s lidmi a komunikace °c e o o
Odpovédnost a diivéra ve vas
Firemni vyhody

Komunikace v cizim jazyce °c° o o 0

S 4

Tato témét posledni otazka je nejdulezitéjsi z celého dotazniku. Uvedl jsem devét
nejpodstatnéjsich prvki, které maji vliv na motivaci zaméstnanct v Paintballgame.cz. Ke
kazdému z nich jsem uvedl skalu ohodnoceni 1 az 5, kdy 1 znamend nejlepsi a 5 nejhorsi.
Diky tomu je mozné vysledovat diilezitost jednotlivych faktor a zjistit, které jsou pro

vvvvv 4

zaméstnance témi nejdulezitéj$imi.

17) Napiste, co pro Vas ma nejvetsi motivacni hodnotu, jestlize to nebylo obsazeno

Vv pfedeslé otazce.

Posledni otazka zlstala oteviend. Byla do dotazniku zatazena jako doplikova pro
individualni a dobrovolné vyjadifeni respondentli. Dava prostor respondentiim sdélit, co je

pro n¢ motivujicim prvkem, paklize to nebylo vyty€eno v pfedchozi otazce.
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4.4 Vysledky dotaznikového Setieni

Prvni otazky tykajici se identifikace respondentl ptinesly takovéto zavéry. Z prvni
otazky, kterda se zaméfovala na zjiSténi pohlavi dotazovanych, tedy pracovniki
Paintballgame.cz, vyslo, ze 89,5 % tvoii muzi a zbytek, tedy 10,5 % je tvofeno zenami.

Z toho vychazi, ze ptevazujici vétsSinu pracovnikll tvofi muzi.

Pohlavi

Zena

10,5 % d

Muz
89,5 %

Graf 1: Pohlavi (vlastni zpracovani)

Druhd otdzka se tykala ve€kového sloZzeni zaméstnancli Paintallgame.cz.
Zamé&stnanci méli na vybér rozdéleni do trech kategorii. Prvni kategorii 15-18 let tvofi
15,8 % zaméstnanci. Jde tedy o nejméné¢ zastoupenou skupinu. Druhou skupinu tvofi
zamé&stnanci s vékem 26 a vice let. Ti jsou zastoupeni podilem 26,3 % a jde tedy skoro o
¢tvrtinu vSech zaméstnancl. Nejpocetnéjsi skupinou jsou pracovnici v letech 19-25 let.

V tomto piipad¢ jde o nadpoloviéni vétSinu v§ech zaméstnanc.

41



Vékoveé slozeni

15-18
26- vice 15,8 %

26,3 %

15 -18 let

H19-25let

k26 a vice let

19-25
57,9 %

Graf 2: Vékové sloZeni (vlastni zpracovani)

Tieti otazka si klade za cil zjistit roven vzdélani zaméstnanct. Stejné zastoupené
skupiny tvofi zaméstnanci se zakladnim vzdélanim a vyucenim. Tyto skupiny maji
zastoupeni s podilem 10,5 %. Zamé&stnancl s vysokoskolskym vzdé&lanim je pfiblizné
pétina, jde o zastoupeni s podilem 21,1 %. Nejpocetnéjsi a lehce nadpolovicni vétSinu tvori
zameéstnanci se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou. To odpovida i v€kovému slozeni

zameéstnancu.

zakladni  Vzdélani
10.5 %

Vysokoskolské
21,1%

Vyucéen
10,5 % H Zakladni
H Vyucen

4 Stfedni s maturitou

i Vysokoskolské

Stiedni s
maturitou
57,9 %

Graf 3: Vzdé¢lani (vlastni zpracovani)
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Ctvrta otazka zjistovala, jak dlouho jednotlivy zaméstnanci u Paintballgame.cz

pusobi. Nejmensi zastoupeni maji zaméstnanci pusobici u firmy do 6 mésici. Skupina

zaméstnancl pracujicich u Paintballgame.cz od 2 do 5 let mé stejny podil zastoupeni jako

skupina zaméstnancti pracujicich u firmy vice nez 5 let. Zastoupeni maji v podilu kazdy

15,8 %. Nejpocetnéjsi skupinou je skupina zaméstnancti pracujici u firmy od % roku do 2

let.
Délka pracovniho obdobi
0-1/2 roku
5 a vice let o
15,8 % 10,5%
H0- 1/2 roku
2-5 let B 1/2 roku - 2 roky
158 % M2 -5 et
5 a vice let
1/2 roku - 2
roky
57,9 %

Graf 4: Délka pracovniho obdobi (vlastni zpracovani)

Patda  otazka  zjiStovala, jestli se
zamé&stnanci vénuji paintballu 1 ve svém volném
Case. Mozné odpovédi byly pouze dvé. Je to
témef pul na pil. Zaméstnancd, ktefi se mu
nevénuji, je sice vice, ale jejich podil ¢ini pouze
57,9 %, coz neni velky rozdil oproti druhé
skupin€ pracovnikd, ktefi se paintballu vénuji a
maji podil zastoupeni 42,1 %. Z toho vychazi, ze
tém& polovina zaméstnancti propojuje Svou

volnocasovou aktivitu s praci, diky ¢emuz jisté

Paintball ve
volném c¢ase

dochazi k lepsi pracovni spokojenosti.

Graf 5: Paintball ve volném Case (vlastni zpracovani)
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Sesta otazka fesila spokojenost s pfistupem vedoucich pracovnikti z pohledu
zaméstnancl. Konkrétni odpovéd’ ,,nespokojen‘ neoznacil zadny z respondenti. Odpoved’
spiSe nespokojen oznacila minimalni ¢ast respondenti. Vice jak tfetina zaméstnancl
oznacila ,spiSe spokojen a nadpoloviéni vétSina oznacila odpovéd ,,spokojen.
Spokojenost s pristupem vedoucich zaméstnancti je hodnocena piedevsim pozitivné a
odchylka v podobé mensi nespokojenosti je ziejmé z divodu osobni neshody a diky

nizkému podilu je zanedbatelna.

Jste spokojen s pristupem vedoucich
pracovnika?
Odpovédi Podil [%]
Spokojen 57,9
Spise spokojen 36,8
SpiSe nespokojen 5,3
Nespokojen 0,0

Tab. 1: Piistup vedoucich pracovniki (vlastni zpracovani)

Spokojenost s pristupem vedoucich
pracovnikui

SpiSe nespokojen

53% T~

SpiSe spokojen
36,8 %

H Spokojen

H Spise spokojen

i SpiSe nespokojen

Spokojen
57,9 %

Graf 6: Spokojenost s piistupem (vlastni zpracovani)
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Sedméa otdzka se tdzala, jestli e . .
Ovliviiuje motivace

od vedouciho
pracovnika Vas
pracovni vykon?

motivace od vedouciho pracovnika
ovlivituje V4§ pracovni vykon. 15,8 %
respondentl odpovédéla ,Ne“. Zbyld
vétsina s podilem odpovédi 84,2 %
odpovédéla ,,Ano“. Tato vétSina si je
védoma motivace a ziejmé 1 jeji véhy a Ne

dalezitosti. Diky tomu je pak moZzné na 1o8%
zaméstnance motivaén¢ pusobit, diky

¢emuz je pak mozné ocekavat od nich

Ano

vy$§i pracovni vykony. 84,2 %

Graf 7: Ovlivnéni motivaci (vlastni zpracovani)

Osma otdzka méla znéni: ,,Pfijde g
Dostatecnost

motivace

Vam, ze jste od svého vedouciho
pracovnika  dostatené¢ = motivovani?“

Pomémé velkou skupinou vzhledem

Nevim

k odpovédi byla skupina zaméstnanci,
ktefi zvolili odpovéd ,,Nevim®“. Ti méli
pomérové zastoupeni 21,1 %. Se stejnym
procentudlnim  zastoupenim  nasleduje
skupina, kterd je ndzoru, Ze neni od
vedouciho pracovnika dostate¢né
motivovana. Do téchto kategorii mohu

zafadit respondenty, ktefi v predchozi

otazce odpovédéli ,,Ne“. 1 presto ale je

pomérmné velké mnoZstvi zaméstnanci,

ktefi nejsou, nebo nevi, jestli jsou

dostate¢né motivovani.

Graf 8: Dostate¢nost motivace (vlastni zpracovani)
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Dobrou zpravou je ale zjisténi, ze zaméstnanci, ktefi si mysli, Ze jsou dostate¢né
motivovani, tvofi nadpoloviéni vétSinu respondenti s podilem 57,9 %. I pfesto je zde vidét,

ze v Paintballgame.cz je moznost zvysit iroven motivace.

Devata a desata otazka se zabyvaly podobnym ptipadem. Devata otazka hodnotila
Vztahy zaméstnancii s nadfizenymi (vedoucimi pracovniky) a desatd otdzka se zabyvala
vztahy mezi samotnymi zaméstnanci. Ob¢é otazky mély stejné moznosti odpovédi od

,Dobré* pres ,,Neutralni*“ az po ,,Spatné*.

Vztahy s nadfizenymi dopadly pozitivné. Jako neutralni je hodnoti jen pouhych 5,7
%, jako spiSe dobré je hodnoti 42,1 % respondentil a zbylych 52,2 % tyto vztahy hodnoti
jako ,,dobré“. Cili po vztahové strance mezi zaméstnanci a nadiizenymi neni vidét zadny

veliky problém.

Odpovédi na desatou otazku, tykajici se vztahidi mezi spolupracovniky, dopadly
jesté o poznani lépe. Tato oblast dopadla velmi pozitivné. Odpovédi jako ,,Spatné“,, Spise
Spatné* a ,,Neutralni* méli nulové zastoupeni. Naopak jako spiSe dobré je hodnotilo 31,6%
a jako dobré dokonce 68,4 %. Z toho vyplyva, ze mezilidské vztahy mezi spolupracovniky
jsou v Paintballgame.cz na velice dobré urovni a to je mistem, z kterého se da, napiiklad

pfi motivaci novych zaméstnanci vychazet.

Vztahy Vztahy se
s nadFizenymi | golupracovniky
hodnotite jako: | podnotite jako:
Odpovédi Podil [%0] Podil [%0]
Dobré 52,2 68,4
Spise dobré 421 31,6
Neutralni 53 0,0
SpiSe Spatné 0,0 0,0
Spatné 0,0 0,0

Tab.2: Vztahy (vlastni zpracovani)
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Vztahy s
nadrizenymi

Neutrdlni

53% T

Spise
dobré
42,1 %

Dobré
52,2 %

Vztahy se
spolupracovniky

Spise
dobré
31,6 %

68,4 %

Graf 9: Vztahy s nadfizenymi (vlastni zpracovani)

Jedenactd otazka byla zacilena na spokojenost zaméstnanci se zdzemim a
vybavenim firmy. CimZ bylo napiiklad mysleno socialni zaiizeni, moZnost a rozmanitost
obcerstveni, kvalita a spolehlivost automobilt apod. Jako pfiSerné to shledava pouze mala
¢ast zaméstnancu s podilem 5,3 %. BohuZel stejné velky podil zaméstnancli shledava tyto
podminky jako vyborné. Diky takto nizkym responsim nelze piili§ dat na tato ohodnoceni.
Jako dostatecné, shledava tyto podminky 36,8 % zaméstnanct. Lehce nadpolovicni vétSina
s podilem 52,6 % je ndzoru, ze zdzemi a vybaveni v Paintballgame.cz je dobré. Jsem

nazoru, ze 52,6 % neni pfili§ vysoké Cislo, a proto by bylo potiebné, zapracovat v této

oblasti na zlepSeni.
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Graf 10: Vztahy se spolupracovniky (vlastni zpracovani)




Spokojenost se zazemim a vybavenim
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Graf 11: Spokojenost se zazemim a vybavenim (vlastni zpracovani)

Dvanacta otazka zjiStovala, jak zaméstnancim vyhovuje pracovat v riznych
pracovnich prostiedich. Ackoli se nabizely tii mozné odpovédi ,,Je fajn pracovat na
riznych mistech®, ,,Nevadi mi to* a ,,Radéji bych pracoval stale na jednom misté®, tak
prvni odpovéd méla 100 % responsi. VSem zaméstnancim vyhovuje pracovat na riznych

mistech a nebyt ukotven, diky ¢emuz se potvrdil miij pfedpoklad.

Ttinacta otdzka zjistovala, jak sami zaméstnanci hodnoti vykon pracovnich ukold,
které musi vykonavat. Jako prvni odpovéd byla nabidnuta moznost vycerpavajici, ale
zadny z respondentit tuto odpovéd’ neoznacil, a dostala tak 0 %. Jako odpocinkovy ji
oznacilo 5,3 % respondenti, diky ¢emuz tuto odpoveéd’ nelze brat jako pfili§ relevantni, ale
spiSe jako zanedbatelnou. Jako pfiméfeny, tedy ani odpocinkovy, ale ani naro¢ny, ji
hodnoti 42,1 % zaméstnancii, coz je jiz dostatecné vysoky podil k uznani vahy této
odpovédi. Pouze o néco vyssi, avSak stile nejvySsi podil odpovédi méd odpovéd
»Narocny®, kterda ma 47,4 %. Posledni moZznou odpovédi byla odpoveéd ,,jiné*, ktera
nabizela otevienou odpovéd’. Tuto odpovéd’ zvolilo jen 5,3 % respondentil a do odpovédi

uvedlo: ,,N¢kdy vycerpavajici, jindy odpocinkovy, vétsinou podle klientt.*
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Jakmile je tedy témeér polovinou pocitovan vykon pracovnich tkolu jako narocny, je

potifeba k tomu pfihlizet a v dostate¢né miife a méfitku motivovat zaméstnance, aby

naro¢né vykony provadéli v co nejefektivnéjsi vysi.

Vykon pracovnach ukolu

Jiné

53%

Odpocinkovy
53%6 T

Naro¢ny

H PFiméreny

i Odpocinkovy
H Jiné
Piiméieny
42,1 %
Graf 12: Vykon pracovnich tkolt (vlastni zpracovani)
Ctrnactd otizka mifila do fad
V r7 r /4 d W W r /4
zamé&stnancll a respondenti s otazkou, nimani oamenovani
jak vnimaji systém odménovani a a motivace
motivace ve firm¢. Vysledek byl | Spatny Vyborny
5,3 % T 10,5 %

pozitivni, nebot odpovéd ,,Spatny*
oznacilo pouze 5,3 % respondentil. Jako
dobry ho vnima 84,2 % dotazovanych,
coz je pro Paintballgame.cz dobrou a
ptijemnou zpétnou vazbou k jejich

systému motivace a odméenovani. 10,5 %

Dobry

zameéstnancl tento systém vidi dokonce
84,2 %

V tom nejlepsim svétle a oznacilo ho za

vyborny.
Graf 13: Vnimani odménovani a motivace (vlastni zpracovani)

49



Patnacta otazka se vazala , . s
. , , Vice motivujici je:
K motivaci ve tvaru: ,,Vice Vas

motivuje:“ a nabizela dvé mozné

10,5 %

odpovédi ve tvaru: ,,Vidina bonust za
bezchybnou praci“ a ,,Hrozba pokut za
chyby pfi vykonu prace®. Potvrdilo se,
Ze zamestnance vice motivuje cukr nez
bi¢. Vidinu bonusti za bezchybnou praci

oznatilo 89,5 % zaméstnancu, a

pouhych zbylych 10,5 % uvedlo jako

‘ 89,5 %
odpovéd’ hrozbu pokut. Z toho je tfeba

vychazet pfi motivaci zaméstnancl  Vidina bonusi za bezchybnou praci

v Paitnballgame.cz. H Hrozba pokut za chyby pfi vykonu prace

Graf 14: Vice motivujici je (vlastni zpracovani)

Prakticky posledni otazkou byla Sestnacta otdzka, kterd uvedla jednotlivé motivaéni
prvky, a po respondentech bylo pozadovano, aby je jednotlivé ohodnotili zndmkou jako ve
Skole. Z toho vyslo néasledujici vyhodnoceni, které jsem shrnul do tabulek a grafi. Prvni
tabulka nabizi pfehled procentualniho zastoupeni jednotlivych zndmek. Grafy ,,Velikost
motivacni hodnoty* pak tuto tabulku graficky prezentuji. Celkové nejkladnéji byla
hodnocena moznost ,,Penize za vykonanou praci®, kterd méla primérnou znamku 1,526.
Nejhtufe z nabizenych moznosti dopadla moznost ,,Firemni vyhody“. Moznosti, ktera
dostala nejvice znamek ,,1* se vSak stala napli prace, kterd celkové méla druhou nejlepsi

znamku z nabizenych moznosti a tou byla 1,579.

1 2 3 4 5
MoZnosti [%%6] [%%6] [%%6] [%6] [%6]
Penize za vykonanou praci 57,89 36,84 0,00 5,26 0,00
Napli prace (délam, co mé bavi) [ 63,16 26,32 5,26 0,00 5,26
Flexibilni pracovni doba 4211 26,32 26,32 0,00 5,26
Pratelské pracovni prostiedi 52,63 | 36,84 5,26 5,26 0,00
Misto vykonu prace 15,79 | 47,37 | 26,32 5,26 5,26
Prace s lidmi a komunikace 47,37 | 42,11 0,00 5,26 5,26
Odpovédnost a diivéra 26,32 | 42,11 15,79 5,26 10,53
Firemni vyhody 21,05 31,58 15,79 21,05 10,53
Komunikace v cizim jazyce 42 11 15,79 21,05 10,53 10,53

Tab. 3: Motivacni prvky (vlastni zpracovani)
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Velikost motivacni hodnoty 1
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vykonanou  (délam co mé pracovni doba pracovni
praci bavi) prostiedi

Graf 15: Velikost motiva¢ni hodnoty 1 (vlastni zpracovani)

Velikost motivacni hodnoty 2

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Misto vykonu Praceslidmia  Odpovédnosta Firemni vyhody Komunikace v
prace komunikace divéra cizim jazyce

H Hodnoceni znamkou 1 ¥ Hodnoceni znamkou 2 ¥ Hodnoceni znamkou 3

H Hodnoceni znamkou 4 ¥ Hodnoceni znamkou 5

Graf 16: Velikost motiva¢ni hodnoty 2 (vlastni zpracovani)
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Ze znamkového hodnoceni jsem sestavil tabulku, v které jsem uvedl primérné

znamky pro jednotlivé motivacni prvky a setadil je dle potadi, coz graficky zndzoriiuje

graf 17.
MozZnosti P::Eﬁll;:é Poiadi

Penize za vykonanou praci 1,526 1
Napli prace (délam, co mé bavi) 1,579 2
Pratelské pracovni prostiedi 1,632 3
Flexibilni pracovni doba 2 4
Prace s lidmi a komunikace 2,211 5
Odpovédnost a duvéra 2,316 6
Komunikace v cizim jazyce 2,316 6
Misto vykonu prace 2,368 7
Firemni vyhody 2,684 8

Tab. 4: Primérné znamky (vlastni zpracovani)
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Graf 17: Primérnéd znamka jednotlivych motivacnich prvki (vlastni zpracovani)

Posledni doplinkova otazka byla odpovézena pouze jednim respondentem.

Odpovedi bylo jméno jednoho ze zkuSengjSich pracovnikii. Diky tomu jsme se dozveédéli,
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ze motivujicim prvkem muize byt i pfitomnost zkuSeného spolupracovnika, ktery muze

predavat zkusenosti a byt oporou pro nové nezkusené pracovniky.

5 Navrh motiva¢niho programu

Pfi tvorbé navrhu motiva¢niho programu pro Paintballgame.cz respektuji jejich jiz
zab&hly motivacni program, déale pak vychazim z vysledki dotaznikového Setieni, jehoz
cilem bylo ziskat informace jako podklad pro sestaveni motivacniho programu a

V neposledni fadé¢ z vlastnich poznatka.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou veskrze spokojeni se
souCasnym motiva¢nim systémem fungujicim uvniti Paintballgame.cz. Diky tomu neni
tteba vymyslet novy program, ale snazit se pouze o zdokonaleni. Zaméstnanci
v dotaznikovém Setieni nejcastéji uvedli, ze vykon pracovnich ukolt je pfiméfeny nebo az
naro¢ny. Je proto vhodné zvolit dostate¢nou miru motivace pro danou cinnost (viz

,Obracena U-kiivka*).
5.1 Pracovnici

V dotaznikovém Setieni jako nejsilnéjsi prvek motivace vySly penize za vykonanou
praci, ale prvkem, ktery byl tésn¢€ za nim, byla napli prace (délam, co mé bavi). Od tohoto
bodu je tieba se odrazet. Dulezitym je tedy jiz pocateni vybér zaméstnancii, kde by mél
byt pii ivodnim pohovoru kladen diraz na zajmy jedince. Jestlize naptiklad je mu
nepiijemné pracovat venku, byt mezi lidmi, komunikovat apod., tak takovy ¢loveék by u
Paintballgame.cz nemél ani dostat Sanci, nebot’ pracovnik, kterého ani z ¢asti nebavi jeho
prace, nemuze podavat patiicné vykony. Témét polovina respondentli V dotazniku uvedla,
Ze se paintballem zabyva 1 volnocasové. Kolektiv zaméstnanci je pfevdzné mladého véku,
z tohoto diivodu by bylo dobré najimat nové pracovniky praveé z fad samotnych hraci, kteti

maji povédomi a vztah k dané aktivité.

DalSim bodem, ktery z dotaznikid vySel jako pozitivni, jsou vztahy mezi lidmi, at’
jiz mezi samotnymi spolupracovniky, tak i mezi pracovniky a vedoucimi. Kladné, piijjemné
a pratelské prostedi ve vysledku dotaznikd vyslo jako tfeti nejdalezitéjsi a je to prvkem,
ktery velmi vyrazn€ ovliviluje vztah k praci a samoziejmé 1 pracovni vykony. Tuto
skutecnost by m¢la Paintballgame.cz podporovat snazit se o udrzeni takovéhoto stavu. To

je mozné napiiklad pomoci mimopracovnich aktivit, jako napiiklad teambuildingi.

53



Navrhuji tedy pravidelny a povinny vnitropodnikovy paintballovy turnaj v kazdém
ctvrtleti pro vSechny zaméstnance, diky kterému by se prohlubovaly vztahy mezi
samotnymi pracovniky, ale také by se snizily bariéry mezi zaméstnanci a vedoucimi. Navic

by takovy turnaj rozsifil znalosti o paintballu novym zaméstnanctim.

5.2 Informovanost

Velmi podstatnym piedpokladem pro bezproblémovy chod firmy je plynulé
fungovani veskerych ¢innosti. A to neni mozné bez potiebnych informaci. A spravnou
informovanost zaméstnanci je mozné zajistit komunikaci. Jejim prostfednictvim
zamestnanci ziskaji jak potfebné odborné informace, tak i informace ze zivota firmy.
Informovanost pak pro celek znamena moznou flexibilitu, ale také potfebnou moznost pro
rozvoj. Naopak, kdyz se podivame na véc z druhé strany, tak neinformovanost znamena ve
veétsSing pripadi problémy, konflikty a ztratu, coz je pro kazdého nezadouci stav. Vzdy je
proto lepsi informovat vicekrat ¢i opakované a byt si tak jisty, nez riskovat absenci
informaci. Zamé&stnanci Paintballgame.cz by tak méli mit povédomi o cilech a zdmérech,
ke kterym se firma ubird. Soucasné déni, ale i budouci cinnosti, by mély byt
zaméstnanciim sdélovany, na pravidelnych schtizich. Misto nadbytecnych schizi navrhuji
takovouto informativni schlizi spojit s navrhovanym internim paintballovym turnajem.
Identifikace zaméstnance s podnikovymi cili by méla mit za néasledek zvySeni

motivovanosti zaméstnancu.

5.3 Hmotna odména

Penize za vykonanou praci ve vysledku dotaznikového Setfeni, jak jiZ bylo feceno,
vysly jako nejsiln€j$i motivacni prvek. Osobné hodnotim soucasny systém odmeén jako
dobry, stejné jako prevazna vétSina zameéstnancl, kterd ho hodnotila jako dobry c¢i
vyborny. Nejvice respondenti uvedlo vykon pracovnich ukoli jako néaro¢ny a délka
pracovnich tkoli je Casto také velmi dlouhd. Z toho divodu ddvam ndvrh bonust. Paklize
by souvisla délka pracovniho ukolu ptesahla ur€ity pocet hodin, napt. 10, mohlo by dojit
k navySeni hodinové mzdy naptiklad o 15 % ve zbyvajicim ¢ase pracovniho ukolu. Tim by
byl vykompenzovan faktor tnavy pracovnikii z dlouhodobého pracovniho vykonu

hodnoceného pracovniky jako naro¢ny.
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Dalsim bodem, ktery bych pozménil na systému odmén v Paintballgame.cz je
pokutovy systém. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze témét 90 % zaméstnanci K praci
motivuje vice vidina odmén a bonusu nezli vidina pokut. Doporucuji tedy odstranit
pokutovy systém a zlstal bych pouze u systému bonust za bezchybné odvedenou praci,
kterd by mohla byt vice zvyraznéna. Napiiklad snizenim zakladni hodinové mzdy a
zvySenim bonustl, coz by firmé nepfineslo vyssi ndklady, ale mohlo by to pfinést vyssi

motivovanost.
5.4 Misto prace

Jako dalsi motivacni prvek je misto prace. 100 % respondenti v dotazniku uvedlo
odpovéd’ ,,Je fajn pracovat na rtiznych mistech”. Proto pro dobrou motivaci pracovnikl
K pracovnimu vykonu siln¢ doporuuji vyuzivat rozmanitosti pracovniho prostiedi a
pracovniky ,,nekotvit k jednotlivym pracovistim. Jako vhodné se také nabizi vytipovat
oblibené pracovisté, na které by se Castéji vysilali uspéSni pracovnici jako forma odmény

za kvalitni pracovni vykony.

Silné¢ na zaméstnance plsobi i podminky v mist€¢ vykonu prace. Z dotaznikl
vyplynulo, Ze spokojenost se zdzemim firmy je pfedevSim dobrd a dostatecnd. Jde tedy o
pramérny stav, ackoli potfebnéjsim by bylo dostat vysledky na troven dobra-vyborna.
Cilem pro firmu musi tedy byt zlepSeni v této oblasti, naptiklad zvySeni kvality socidlniho
zafizeni, moZnost obcerstveni apod., jelikoZ spokojeny zaméstnanec = vykonny

zameéstnanec.

Stejné jako toc¢eni zaméstnanci po pracovistich doporucuji zaméstnance pravidelné
toCit po sménach, kde se vyuziva cizich jazykt. Z prvniho hlediska je to motivaéni zdroj,
ktery respondenti ohodnotili celkem pozitivné, proto je vhodné ho zafadit mezi motivaéni
prvky. Z druhého hlediska je potfebné udrzovat mezi zamé&stnanci kontakt se zahrani¢ni
klientelou, aby si udrzeli alespon uréity jazykovy standard a nemit zaméstnance rozfazené

jen pro ¢eskou a pro zahrani¢ni klientelu.

V zavéru tedy doporucuji a navrhuji vytvofit vnitropodnikovy paintballovy turnaj,
fungujici jako pravidelnd informativni schiize a téz 1 jako teambuildingova akce a i jako
vzdélavaci aktivita. Dale navrhuji vytvofeni bonust za ¢asov€ naro¢nou praci, odstranéni
pokutového systému a ,nekotveni“ zaméstnancti k jednotlivym pracovistim a typim

klienta.
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6 Zaveér

Ve své bakalafské praci s tématem motivace k pracovnimu vykonu se snazim
poukazat na dulezitost lidského faktoru, ktery je tfeba vhodné motivovat pro kvalitni a
spésny chod podniku. Clovék — zaméstnanec je tvofitelem veskerych rozhodnuti uvniti
podniku a témito rozhodnutimi a svou praci urCuje cely chod podniku. Pro dosazeni
nejvyssi mozné efektivity pracovnich vykoni je nutné zaméstnanecké snaZzeni nejen
podporovat, ale také ho zaméfovat urCitym smérem. Zameéstnanci jsou ochotni zvySovat
svij pracovni vykon V takovych ptipadech, kdyz védi, ze za to budou patficné odménéni.
Cilem kazdé firmy by tedy mélo byt vytvofeni takovych motivacnich programi a systémd,
které vytvoti co nejptiznivéjsi pracovni klima a podminky pro pracovniky, diky cemuz pak

budou dosahovat pozadovanych pracovnich vykond.

vvvvvv

od zakladnich pojmi, pfes nékolik motivacnich teorii, vztahu motivace a pracovniho
vykonu, aspirace, pracovni spokojenosti, piehledu stimulacnich prostfedkii az k atmosfére
pracovni skupiny. Aplikace nejen téchto poznatkli je pak provedena v dalsi casti
bakalédiské prace. Ta se zaméfila na vytvofeni ndvrhu motivaéniho programu daného
podniku, spole¢nosti AGS Trade s.r.o. Podklady pro jeho vytvofeni byly ziskany
z poznatkli o jejich aktudlnim motivacnim programu, z poznatkil z teoretické casti této
prace, z vlastni zkuSenosti z puisobeni v podniku a zejména z vysledkt dotaznikového
Setfeni, které probéhlo v daném podniku a bylo vyznamnym bodem této prace. Vyzkum
byl zaméfen pfedevS§im na zmapovani zaméstnancil, zjiSténi urovné spokojenosti
zameéstnanctl v jednotlivych bodech a pifedevsim na subjektivné vnimané motivacni prvky
a jejich dilezitost. To mélo za cil zjistit kritické a naopak silné oblasti, od kterych je tieba
se vV motivacnim programu odrézet. Z vysledkli dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze
soucasny motivacni systém v Paintballgame.cz, kde byl vyzkum provadén, je vniman
veskrze pozitivné. Z tohoto divodu jsem se nesnazil o novy koncept motiva¢niho
programu, ale pouze o jeho Upravu, vylepSeni a odstranéni slabych mist. V ramci navrhu
motiva¢niho programu jsem tedy poukdzal na zlepSeni a dlraz v oblasti samotnych

pracovnik, informovanosti, hmotnych odmén a mista prace.

Doufam, ze ma bakalafskéa prace vcetné doporuceni, ktera jsou obsazena v navrhu
motivacniho programu, budou nejen pro spolecnost AGS Trade s.r.o. sdivizi

Paintballgame.cz poukdzanim na vahu a daleZitost motivace zamé&stnancii, ale ze budou 1
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stavebnim kamenem, ktery povede ke zvySeni efektivity pracovnich vykont a téz i

prosperity podniku.
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Piiloha A: Uplna podoba dotazniku (vlastni zpracovani)
Dobry den,

obracim se na Vas jako na pracovniky ve firm¢ Paintballgame.cz v ramci vyzkumu, jehoz
vysledky budou pouzity k mé bakalaiské praci na CVUT na téma Motivace k pracovnimu
vykonu a téz 1 ke zlepSeni obrazu motivace mezi pracovniky a vedoucimi ve
firm¢ Paintballgame.cz. Toto dotaznikové Setfeni je anonymni, a proto Vas zadam o

veérohodné vyplnéni, aby toto Setfeni splnilo sviij ucel.
Predem Vam chcei pod€kovat za Vasi namahu a ¢as vénovany tomuto dotazniku.

S pozdravem a podékovanim

Jifi Mangl
1) Vase pohlavi
e Muz
e Zena
2) Vas vék
e 15-18
o 19-25
e 26avice

3) Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

e Zakladni

e Vyucen

e Stiedni s maturitou
e Vysokoskolské

4) Jak dlouho i firmy pracujete?

0 - 1/2 roku
1/2 — 2 roky
2—-5let

5 a vice let
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5) Vénujete se paintballu i ve svém volném cCase?

e Ano
e Ne

6) Jste spokojen s piistupem vedoucich pracovnika?

Spokojen
Spise spokojen

e SpiSe nespokojen
Nespokojen

7) Myslite, ze motivace od vedouciho ovliviiuje Vas pracovni vykon?

e Ano
e Ne

8) Jste od Vaseho vedouciho dostate¢né motivovan?

e Ano
e Ne
e Nevim

9) Vztahy s nadiizenym hodnotite jako:

e Dobré

e SpiSe dobré
e Neutralni

e SpiSe Spatné
e Spatné

10) Vztahy se spolupracovniky hodnotite jako:

e Dobré

e Spise dobré
e Neutralni

e SpiSe Spatné
e Spatné

11) Jak jste spokojen se zdzemim a vybavenim ve firmé? (automobily, socidlni zatfizent,
moznost obcCerstveni apod.)

e Vyborné

e Dobré

e Dostatecné
e PriSerné
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12) Jak hodnotite rozmanitost pracovniho prostiedi? ( Indoor/ outdoor, soukromé akce..)

e Je fajn pracovat na riiznych mistech
e Nevadi mi to
e Radg¢ji bych pracoval na jednom mist¢

13) Vykon pracovnich ukol hodnotite jako
e Vycerpavajici
e Naro¢ny
e Piiméfeny
e Odpocinkovy

14) Jak vnimate systém odmeénovani a motivace ve firme?

e Vyborny
e Dobry
e Spatny

15) Vice Vés motivuje:

e Moznost bonusti za bezchybnou praci
e Hrozba pokut za chyby ve vykonu prace

16) Ohodnotte co ma pro Vas jakou motivaéni hodnotu?? (ohodnot’ jako ve skole 1-5
nejhorsi)

e Penize za vykonanou praci

e Népln prace (délam, co mé bavi)
e Flexibilni pracovni doba

e Pratelské pracovni prostredi

e Misto vykonu prace

e Prace s lidmi a komunikace °©° o ° °
e Odpovédnost a diivéra ve vas
e Firemni vyhody

e Komunikace v cizim jazyce °c° ° o0
e Vlastni odpoved’
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Evidence vypiijcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k ptijcovani této bakaldiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a piijmeni

V Prazedne ..................... POdpiS: ..t

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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