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Motivacni mechanismus v fizeni podniku

Souhrn
Bakalaiska prace se zabyva motivaénim mechanismem v fizeni podniku. V teoretické Casti
jsou uvedeny nejznaméjsi teorie motivace a definice zakladnich pojmu, charakteristika

osobnosti ¢lovéka ve vztahu K praci a efektivni zptisob vedeni.

Prakticka cast se zabyva analyzou a vyhodnocenim dat ziskanych dotaznikovym Setienim,
pozorovanim a osobnimi rozhovory ve firmé¢ JOSYMA MB, s.r.o. Na zaklad¢ zjisténych
informaci byla navrzena opatfeni vedouci ke zlepSeni motivaéniho mechanismu

pro uvedenou firmu.

Klicova slova: motivace, motiv, stimulace, osobnost, potieby, motivacni typy,

odmeénovani, manazer, teorie motivace



Motivation Mechanism in Corporate Management

Summary

This thesis deals with incentive mechanism in enterprise management. The theoretical part
provides the best-known theories of motivation and definitions of basic terms,
characteristics of the personality of man in relation to work and effective methods of

leadership.

The practical part deals with the analysis and evaluation of data acquired through
questionnaires, observations and personal interviews in the company JOSYMA MB, Ltd.
Outlined measures to improve the motivational mechanism for the company are based on

the information gathered through this research.

Keywords: motivation, motive, stimulation, personality, needs, motivational types,

compensation, manager, motivation theory
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1 Uvod

Kazdy, dobte fungujici podnik, ktery chce uspét v silném konkuren¢nim prostredi, si musi
uvédomit, ze jeho uspéch zalezi také na jeho goodwill (reputace). Hodnotu goodwill tvoii
nejen dobré jméno spolecnosti, kvalita jejich vyrobka nebo poskytovani sluzeb, ale také
jeji zaméstnanci. Nejlepsi vykony podavaji spokojeni a spravné motivovani zaméstnanci.
V soucasnosti jsou na zaméstnance kladeny stale vyssi pozadavky. A to jak na kvalitu
jejich prace, zpiisob jakym ji vykondvaji, tak i na jeji efektivni provadéni. Dosazeni
oéekavanych cilt je mozné pouze za predpokladu, kdy se zaméstnanci s cili své firmy
ztotozni, jsou vytvofeny odpovidajici pracovni podminky, a kdyZz jsou za svou dobie

odvedenou praci odpovidajicim zptisobem ohodnoceni.

Pii tvorbé motivaéniho programu podniku je nutné zohlednit skutecnost, Zze kazdy
zaméstnanec je jedine¢nou osobnosti. Kazdy zaméstnanec ma odlisné zajmy, schopnostmi,
potfeby a vlastnosti, jejichz kombinaci musi firma co nejlépe vyuzit. Implementace
motivac¢niho programu zavisi ve velké mife na schopnostech vedoucich pracovniki, jejichz
motivace je pochopeni pro potieby podiizenych a porozuméni druhym lidem.
Z motivace se v zadném piipad€ nesmi stat manipulace. Takové jednani mize dlouhodobé,

nekdy az nezvratné, narusit tymové vztahy.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cil bakalarské prace je zaméfen na existujici motivacni mechanismy podniku JOSYMA
MB, s.r.0. Ukolem je na zakladé podrobného 3etieni ve firmé zjistit a analyzovat situaci
a navrhnout zmény vedouci ke zlepSeni motivaéniho mechanismu. K dosazeni daného cile
je potieba provést analyzu, zjistit, jaké motivacni mechanismy ma podnik jiz zavedeny, jak
pouzité motivacni mechanismy funguji a jak jsou s danymi motivaénimi mechanismy

spokojeni stavajici zaméstnanci podniku.

2.2 Metodika

Prace bude slozena ze dvou samostatnych ¢asti, teoretické a praktické. Teoreticka cast
bude zaloZena na studiu odborné literatury a vysvétleni zdkladnich pojma souvisejicich
s problematikou motiva¢niho mechanismu. V této €asti bude vysvétlen pojem motivace,
teorie motivace, osobnost ¢lovéka ve vztahu k praci, manazer, hodnoceni a odménovani

zaméstnancu.

Prakticka cast bude slozena ze tfi ¢asti. Prvni ¢ast bude charakteristikou vySe zminéného
podniku JOSYMA MB, s.r.o. Charakteristika podniku bude zaméfena na jeho historii,

predmét podnikani a procesy fizeni ve vztahu k motivaci jeho zaméstnanct.

Druhd ¢ast bude obsahovat rozbor vysledki dotaznikového Setfeni. Dotaznik bude
obsahovat pfevazné uzaviené otazky. Dotaznik bude pfeddn vSem zaméstnanclim firmy,
vyjma jejiho majitele. Zaméstnanci odpovi na otazky tykajici se spokojenosti s organizaci
préace, vztahil na pracovisti, platovych podminek, pracovnich benefiti a dalSich aspekti.
Naésledné budou zpracovéana a vyhodnocena data ziskana od respondentd. Pro piehledné;si

interpretaci budou data graficky zobrazena.

Ve treti ¢asti bude vyhodnocena celkovd motivaéni nalada v podniku a navrzena opatieni

vedouci ke zvySeni motivace a tim 1 k vyssi produktivité prace.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Definice pojmi motivace, motiv, stimulace, etické zasady

3.1.1 Motivace

Motivace je slovo latinského puvodu, které vzniklo ze slova motiv. Motiv, latinsky
movere, lze ptelozit jako hybat ¢i pohybovat. Dle Adaira: ,, Motivaci nazyvame vse,
co priméje clovéka k ¢inu* (2004, s. 14). Motivace je vile ¢lovéka uspokojit své potieby,

touhy a emoce (2004, s. 14, 21).

Motivace je zaroven zpusob piimét druhého cloveéka k aktivit¢ tak, aby dosahl

pozadovaného vysledku (Armstrong, 2007, s. 220).

Motivace patii k jednomu z ptistupti fizeni lidi (Armstrong, 2008, s. 70).

3.1.2 Motiv

Motivem se rozumi vnitini potfeba ¢i touha, kterd ma vliv na nasi vali a vede nas
k rozhodnuti, jak jednat. Potfebu lze rozliSit na védomou, polovédomou a podvédomou

(Adair, 2004, s. 16, 17, 18).

Existuji motivy, které nebudou uskutecnény, nebo naopak Ize udélat néco,

aniz by si ¢loveék uvédomil pfitomnost motivu.

Rozlisujeme motivy smiSené a motivy na rizné urovni védomi.

e smiSené motivy — K vykonu ur¢ité ¢innosti je pouzivan vice nez jeden motiv,

e motivy na rizné urovni védomi - vysvétluji, zjakého divodu se cloveék rozhodl
k realizaci daného ¢inu (Adair, 2004, s. 16, 17, 18).

Dv¢ slozky motivu:

e energizujici — dodavaji energii a silu k aktivnimu jednéni,

e fidici — urcuji volbu cile a zpiisobu jeho dosazeni (Bélohlavek, 2008, s. 40).

Motivy lidi jsou rtzné. Je chybou domnivat se, ze jedinym motivem pro zvySeni

produktivity prace jsou penize. Dal§imi vyznamnymi motivy mimo penéz jsou: osobni
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postaveni, pracovni vykon, pratelstvi, jistota, odbornost, samostatnost, tvorivost atd.

(B&lohlavek, 2008, s. 42, 43).

Nedafti-li se lidem dosdhnout svych cilli a neni tak uspokojena jejich potieba, vznikne
frustrace. Lidé jsou demotivovani a jejich pracovni vykon klesé (Bélohlavek, 2008, s. 43,

44, 45).

3.1.3 Stimulace a stimul

PInéni ukold je ovlivnéno bud’ vnéjsimi podnéty (stimuly), nebo vnitinimi pohnutky

(motivy). Za jeden z typickych stimulii je povazovana odména (Plaminek, 2015, s. 16, 17).

Stimulaci je mozné chapat jako souhrn vnéjSich faktorti, které pisobi na ¢lovéka a pobizi

ho k ¢inu (Plaminek, 2015, s. 16, 17).

Jednoduchost stimulace 1ze soucasné povazovat za jeji vyhodu, ale zaroven 1 nevyhodu.
Jednoduchost spoc¢iva v nahrazeni nepohodli, zptisobené konkrétni Cinnosti, atraktivnimi
hodnotami. Jedna se o velmi rychl¢, avSak kratkodobé feseni. V momenté¢, kdy nebudou
nabizeny dané hodnoty, 1ze pfedpokladat, Ze dojde k ukonceni ¢innosti (Plaminek, 2015, s.

16, 17).

3.1.4 Etické zasady motivace

Kazdé manazerské rozhodnuti by mélo respektovat etické a moralni zasady jak podniku,

tak i manazera. Plaminek definuje oblasti etiky rozhodovani a vedeni takto:

e jednani v zajmu motivovaného (odliSeni motivace od manipulace),

e o0dmitani nésili vii¢i komukoliv (motivace nesmi obsahovat psychické ani fyzické
nasili),

e synergicky efekt,

e symetrické chovani ostatnich (Plaminek, 2015, s. 147, 148).

13



3.2 Teorie pracovni motivace

3.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Zakladatelem jedné z nejzndméjSich teorii byl Abraham Maslow. Maslowova pyramida
potfeb ma velmi vyznamny vliv na mysleni manazert firem jiz od 40. let 20. stoleti.
Je zalozena na predpokladu, Zze ¢loveék je motivovan vnitinimi nikoli vnéj$imi podnéty

(Adair, 2004, s. 29).

Maslowova teorie vychazi ze skutecnosti, ze ¢loveék je tvor neustdle po nécem touzicim.
Potieba uspokojeni své potieby (uspokojeni nedostatku) vede ¢lovéka k neustalé aktivité,

motivuje ho k ¢innosti (Adair, 2004, s. 29).

Obrazek ¢. 1 Maslowova pyramida potieb

| sebeaktualizace

uznani

sounalezitost

jistota, bezpeci

fyziologické potieby

Zdroj: (Bélohlavek, 2008, s. 41)

Maslow uspotadal lidské potteby hierarchicky, do péti pater od zékladnich fyziologickych

vvvvvv

o fyziologické potieby — zakladni, nutné pro pieziti. V praxi zajistény napf. ochrannymi
pomuckami, odstrafiovanim rizik na pracovisti, ochranou zdravi.
e potieby jistoty a bezpe¢i — zajisténi existence. Jsou garantovany prosperitou firmy

nabizejici jistotu zaméstnani.
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e soundlezitost — zaclenéni se do vétsiho celku lidi, skupiny. Jsou zabezpeceny
vytvairenim dobrych vztahli v pracovnim kolektivu vcetné mimopracovnich setkani
napf. pfi sportovnich aktivitach.

e potieby uznani a ocenéni — uznani, ocenéni a respekt ostatnich. Jsou zajiStény
pochvalou, penézi.

o sebeaktualizace (seberealizace) — maximaln¢ se realizovat v oblasti svych schopnosti a
talentu. Je zabezpe€ena dobrou organizaci prace, kterd umozni zaméstnanci mit svou

praci rad (Bélohlavek, 2008, s. 41, 42).

Plaminek doplnil Maslowovu pyramidu potieb o tzv. nulté patro, které vyjadiuje potiebu
po prozivani pocitd piijemnych a potiebu unikani nepfijemnym pocitam (2015, s. 88, 89,

90, 91).

3.2.2 Herzberguv dvoufaktorovy model

Na zakladé Herzbergovych vyzkumi teorie pracovni spokojenosti bylo zjisténo, ze stejny
jev nevyvola u lidi spokojenost nebo nespokojenost. Spokojenost zptlisobi jind pficina,

nez ktera zptsobi nespokojenost.

Herzberg rozdélil faktory do dvou skupin.

e faktory hygienické - (dissatisfaktory) faktory puisobici nespokojenost, maji vné&jsi
charakter, patfi mezi né pracovni normy, organizacni struktura, pracovni prostiedi,
vztahy na pracovisti i k nadfizenym, plat atd.,

e faktory motivacéni (satisfaktory) - faktory ptisobici spokojenost, maji vnitini charakter,
patfi mezi né€ uzndni, pracovni Cinnost, kariérni rist, samostatnost, odpoveédnost,

moznost seberealizace (B&lohlavek, 1996, s. 176, 177).

Dalsi vyzkumy, které¢ mély potvrdit Herzbergrovy zavéry, byly nejednoznacné. Nebyla
prokdzana zavislost mezi vykonem a spokojenosti. N. A. Harlander rozdélil ucinky
motivatorit a dissatisfaktort na faktory s pozitivnim a negativnim ucinkem (vyjadiené
uznani x malé uznani; dobra firemni politika x Spatnd firemni politika). (Nakone¢ny, 1992,

s. 82, 83, 84, 85, 86).
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3.2.3 Teorie X ateorie Y

Douglas McGregor, vypracoval teorii X a teorii Y. Teorie Y patii mezi humanistické teorie
zameiené na vedeni lidi. Obé teorie vychazi z postoju Clovéka k jeho praci (Bélohlavek,
2008, s. 5).

Teorie X je zalozena na predpokladu, ze lidé

e pracovat nechtéji, praci vnimaji pouze jako nutnost pro preziti,

e za praci oc¢ekavaji odpovidajici penézni odméenu ptipadné trest,

e pracuji pouze dle stanovené¢ho postupu,

e musi byt prubézné€ kontrolovéni (B¢lohlavek, 2008, s. 5, 6).

Teorie Y je zalozena na predpokladu, ze lidé

e pracuji radi, prace je pro né pfirozenou ¢innosti,

e do realizace své prace vkladaji vlastni znalosti, umi se rozhodnout a nést za sva
rozhodnuti odpovédnost,

e maji potiebu seberealizace, inovace, kreativity (Bélohldvek, 2008, s. 6).

Pti vedeni lidi jsou ob¢ teorie uplatnovany, ale vétSinou jako kombinace obou piistupii

(Tureckiova, 2004, s. 58).

3.24 TeorieZ

S relativné novou teorii pro vedeni lidi pfisel v 80.tych letech minulého stoleti Z. William
Ouchi, ktery porovnal americky, respektive evropsky, zpusob (teorie A) se zplsobem
japonskym (teorie J). Z obou zplisobl vedeni lidi vybral parametry, které povaZoval
z hlediska efektivni spoluprace za vyhodné a vytvofil teorii Z. Své jméno ziskala od slova
zeal - nadSeni. Ouchi pfedklada mysSlenku, Ze pracovnik ma mit obecné povédomi
o Cinnosti celé firmy a procesech, které v ni probihaji. Tyto dovednosti ziskava pracovnik

predevsim tzv. Job rotaci.

Teorie Z stavi predev§im na spojeni individualni odpovédnosti s kolektivnim

rozhodovanim (Bélohlavek, 2008, s. 6, 7, 8).
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Obrazek ¢&. 2 Teorie Z

teorie A teorie J teorie Z
zaméstnani kratkodobé celoZivotni dlouhodobé
rozhodovani individualni konsensualni konsensualni
odpovédnost individualni kolektivni individuélni
povySovani rychlé pomalé pomalé

vnitini, neformalni s
kontrola wvné&jsi, formalni vnitini formdlni mirou
kariéra specializovana nespecializovana casteéné specializovana
pracovnik jako zamé&stnanec jako &lovék jako ¢lovék

Zdroj: (B¢lohlavek, 2008, s. 7)

3.3 Osobnost ¢lovéka ve vztahu k praci

Znalost osobnosti ¢lovéka je nezbytnym piedpokladem pro dobrou praci s lidmi a jejich
vedenim. Pochopeni a respektovani rozdili mezi lidmi je zakladnim ptedpokladem
pro dosazeni uspéSnych vysledkli pifi praci snimi. Osobnost vystihuje zakladni

charakteristiku jednotlivce (Dé&dina, Cejhamr, 2005, s. 128, 129).

Osobnost Ize chapat jako soubor jeho psychickych a fyzickych vlastnosti. Mezi psychické
vlastnosti patfi: hodnoty, schopnosti, charakter, vlastnosti, potfeby, temperament,
dovednosti, znalosti, zkuSenosti, postoje a motivy. Osobnost ¢lovéka je ovlivnéna jeho

vyvojem a fadou vnitinich, vnéjsich a kulturnich faktor (Dédina, Cejhamr, 2005, s. 129).

Hodnoty

Aktivita a zadvaznd rozhodnuti jsou urcovéana stupnici hodnot jedince. Priorita hodnot
Clovéka je zavisla na jeho v€ku, pohlavi, vzdélani, postaveni, narodni kultufe. Mezi
zasadni pracovni hodnoty patfi: penize, podnik, jistota zaméstndni, karierni rist, vztahy

na pracovisti, pozice a pracovni ¢innost (Bé€lohlavek, 1996, s. 67).
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Schopnosti

Studiem a praxi ¢loveék rozviji a uplatiiuje své geneticky dané vlohy a preméni je tak
v cenné schopnosti. Schopnosti Ize rozdélit na rozumové (kognitivni), mechanické
a psychomotorické. Kognitivni schopnosti, nebo-li inteligence, jsou povazovany
za nejdualezitéjsi. Inteligenci lze charakterizovat nasledujicimi rozumovymi schopnostmi:
pruzny a rychly usudek, numerické schopnosti, vynikajici pamét, deduktivni a analytické

mysleni, aj. (Dédina, Cejhamr, 2005, s. 130, 131).

Vlastnosti lidi

Lze ptedpokladat, Ze chovani c¢lovéka v podobnych situacich bude obdobné. Lidské
vlastnosti znazorfiuji konkrétni vzorec chovani jedince. Vlastnosti jako dominance,
asertivita, emocionalni labilita, extroverze, odpovédnost, svédomitost, vytrvalost atd. jsou
dilezité v raznych pracovnich Ccinnostech a vyznamné mohou ovlivnit vysledek

(Bélohlavek, 1996, s. 61, 62).

Potieby

Stejné jako motivy také potfeby vychazi z vnitini touhy (urcitého napéti) a vedou ¢loveka

ke konkrétnim diivodim chovani je uspokojit (Bélohlavek, 1996, s. 64).

Bélohlavek, ve své publikaci, uvadi Clenéni lidi dle preference svych potifeb na lidi

s vysokou potfebou vykonu, afiliace nebo moci.
Lidé majici vysokou pottebu vykonu touzi po samostatnosti, odpoveédnosti, jsou vniting
nuceni prekonavat prekazky a soutézit s ostatnimi. Preferuji stiedné obtizné ukoly a ukoly

s moznosti rychlé zpétné vazby.

Vysoka potieba afiliace (pfatelstvi) se u lidi projevuje vytvafenim a udrZovanim

pratelskych vztaht v kolektivu s touhou po tymové praci.

Lidé s vysokou potiebou moci usiluji 0 moznost fidit ostatni, ovliviiovat je a jsou schopni

piijimat odpovédnost (Belohlavek, 1996, s. 64, 65).
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Znalosti, dovednosti, zkuSenosti

Studiem v nejriznéjSich podobach lze ziskat teoretické informace, nebo-li znalosti.
Teoretické znalosti doplnéné o specializované praktické vycviky a tréninky jsou nazyvany

dovednosti. Znalosti a dovednosti se pouzivanim v praxi stavaji zkusenostmi (Bélohlavek,
1996, s. 61).

Postoje

Postoje vyjadiuji subjektivni vztah osobnosti k obsahu prace a prostiedi, v némz
je vykonavana. Postoje jsou vyjadieny pozitivnim ¢i negativnim hodnocenim. Kocianova
ve své publikaci uvadi rozdéleni pracovnich postoji v ¢lenéni na postoje k organizaci,

nadfizenym, pracovni skuping, pracovnim a mimopracovnim podminkam (2010, s. 24).

3.3.1 Motivacni typy osobnosti

Pro vyuziti spravnych motivacnich faktorti je dtlezité znat a pochopit lidi, které chceme

motivovat. Plaminek ve své publikaci rozdéluje lidi do ¢tyf motivacnich typu:

e Objevovatelé¢ — jednaji samostatné, aktivné fesi problémy, maji potfebu se vzdélavat,
jsou nezavisli a Spatné fiditelni,

e Usmeériiovatelé — viid¢i osobnost, koordinatofi, maji potfebu byt sttedem zajmu,

e sladovatelé — preferuji tymovou praci, pottebuji socidlni kontakt, umi naslouchat a
respektovat jiny ndzor,

e 7Zpfesnovatelé - respektuji nadiizené, vyzaduji potadek, své cCinnosti dokoncuji,

analyzuji a nepodcenuji detaily (Plaminek, 2015, s. 46-62).
Pro urc¢eni motiva¢niho typu je nutné vyvolat takovou situaci, ve které se nesporné projevi

typické chovani. Reakce na pochvalu, kritiku, zatéZz a nespravedlnost patii mezi typické

situace, které se vyuzivaji pfi testovani (Plaminek, 2015 s. 103,104).
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Obrazek ¢. 3 Vztah motivacniho zalozeni a motivacni polohy
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Zdroj: (Plaminek, 2015, s. 104)

3.4 Efektivni vedeni

Efektivni vedeni lidi je zpuisob piesvéddit je, aby vynalozili své sily k dosazeni nejlepsiho
vysledku a stanovenych cilli. Vedeni je hlavnim ukolem manaZerovi prace a zaroven jeho

velmi G¢inny motivacni nastroj.
3.4.1 Manazer

Ukolem manazera je zabezpedit, aby bylo efektivné dosazeno pozadovanych vysledkd.
Manazer disponuje konkrétnimi pravomocemi pro vedeni uréené skupiny lidi. Za praci
svou a celého tymu nese odpovédnost. Manazer mize byt také odbornik, ktery nema
a nefidi zadné spolupracovniky, ale je odpovédny za plnéni tkolt (Armstrong, Stephens,
2008, s. 38).

Podle Armstronga by aspésny manazer mél mit tyto kvality nebo vlastnosti:
e znalost zakladnich faktt,

e odborné znalosti na odpovidajici urovni,

e Okamzita reakce na vzniklou situaci,

e schopnost analyzovat, nalézt feSeni a rozhodnout,

e Socialni a emoc¢ni dovednost,

e iniciativa, kreativita, bystrost,
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e Uméni se udit,

e znat sam sebe (Stephens, 2008, s. 45 - 48).

3.4.2 Cinnost manaZera

Mezi zakladni Cinnosti manazera patii vypracovani planu, definovani konkrétnich ukola
a cilu, zajisténi organizovaného rozdéleni ukold, komunikace a zpétna vazba (Armstrong,

Stephens, 2008, s. 50).

Planovani

Pro spravné naplanovéni ¢innosti jsou zasadni tyto Ctyfi slozky:

e stanoveni cile, kterého ma byt dosazeno,

e 7ajisténi finan¢ni analyzy (ndklady, vynosy),

e stanoveni krokl nutnych k dosazeni stanoveného cile,

e Zzajisténi vSech potiebnych zdroju — lidi, financi, materidlu, vybaveni a casu

(Armstrong, Stephens, 2008, s. 50, 51).

Organizovani

Efektivni rozd¢€leni ukoll do jednotlivych ¢innosti s moznosti zajisténi jejich koordinace.
e definovani a ptidé€leni prace do tymu tak, aby bylo zajisténo dosazeni cile,

e  zajisténi flexibility organizace (Armstrong, Stephens, 2008, s. 51- 54).

Nedilnou soucésti organizovani je vedeni lidi. Oproti minulosti se zasadné méni styl fizeni.

"Lidé se neridi. Ukolem je lidi vést" (Drucker 2001, s. 28).

Znalostni pracovnici vyzaduji jiny piistup vedoucich pracovnikli, zaloZenych vice
na uznani odbornych schopnosti, vytvaieni partnerského vztahu namisto hierarchického
a jistou miru svobodného rozhodovani v ramci svéfenych tkolt. Ukolem manazera
je predevsim rozdé€lovat ukoly tak, aby pracovnik vybrany pro jeho splnéni produktivné
a efektivné kol splnil s plnym vyuzitim svého odborného potencidlu. Dobfe ¢i Spatné
vybrany tym muze zasadné ovlivnit kone¢né vysledky, a zaroven motivaci jednotlivych

pracovnik i celého tymu (Drucker, 2001, s. 25-28 ).
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"Vzdycky si miizete vybrat zpusob, jak se postavite ke své praci, i kdyz praci samu si vybrat
nemiizete" (Lundin, Paul, Christensen, 2002, s. 31). Organizovani také uzce souvisi
s vytvafenim motivujici atmosféry. Pokud manazer pfistupuje k ulozenym ukolim
zpusobem uvedenym na zacatku tohoto odstavce, vytvaii vitany vzorec chovani pro své

podfizené.

Definovani cilid a akola

Cile, tkoly a ¢innosti musi byt jasné€ stanoveny a cely tym s nimi musi byt seznamen. Cile
muzeme rozdélit do dvou oblasti:

e pracovni cile — cil jednotlivce vazici se na cile celé firmy,

e oOsobni cile — vzdélavani jednotlivcl pro zlepSeni pracovniho vykonu (Armstrong,

Stephens, 2008, s. 55-58).

Ukol sam o sobé mize pusobit motivaéng, jsou-li dodrzena nasledujici pravidla

a podminky. Nedodrzeni nékteré z podminek mtze mit za nasledek opacny tj. demotivujici

efekt.

e Cloveék se musi s kolem ztotoZnit — cil musi byt dosazitelny a mit pro né€ho pfidanou
hodnotu,

e pokud ¢loveék kol pfijme, musi se jeho plnéni oddat,

e ukol musi byt sestaven podle pravidla SMART.

(S) Stretching - jasny a pfesny — dostane-li zameéstnanec konkrétni a jasné definovany cil

je schopen sam sebe dobie motivovat k jeho dosazeni.

(M) Measurable - méfitelny - umoziuje zjistit, zda byl cil spInén a zaroven zda byl splnén
v pozadované kvalité¢ a mnozstvi. Zaméstnanci je tim umoZnéna sebekontrola dosazeni cile

a je tim eliminovano riziko spojené s demotivujici kritikou od manazera.
(A) Agreed — akceptovany/dosazitelny — zadany kol musi byt splnitelny, tzn. pro plnéni

ukolu je nezbytné manaZerem zajistit takové podminky, aby zaméstnanec mohl tikol splnit.

Je-li ukol nedosazitelny, vyvola silnou demotivaci.
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(R) Realistic - realny/smysluplny — Gizce navazuje na pravidlo ,,agreed”, cile mohou byt
ambicidzni, ale musi byt redlné a smysluplné. Nemoznost splnéni tkolu vyvolava silnou

demotivaci.

(T) Time related - ¢asové vymezeny — jasné urCeni terminu splnéni umoziuje ¢asovou
flexibilitu, kterd zaroven snizuje riziko plnéni ukolu pod tlakem casového stresu

(Bélohlavek, 2008, s. 31, 32, 33).

Komunikace

Spravna a jasna komunikace je jedinecny zpusob pro sdéleni konkrétnich ukolu, cild,
ziskani v€asné informace o existenci problému a jejich feseni (Armstrong, Stephens, 2008,

5. 59-64).

Zpétna vazba

V prubéhu plnéni zadanych ukoll je nutné ziskavat zpétnovazebni informace. Manazer
zabezpecuje zpétnou vazbu formou kontroly, kterd musi byt faktickd a objektivni. Zpétna
vazba by méla byt pravidelnd a zaroven zajisténa vzdy, po splnéni konkrétniho projektu
nebo Ukolu. Zpétna vazba odhali nedostatky nebo pozitivni ptileZitosti. Uznani a ocenéni
je pozitivni zpétnou vazbou, ktera muze byt t¢innym motivatorem (Armstrong, Stephens,

2008, s. 71, 72, 73).

"Vetsina organizaci se snazi soustredit na to, aby z neschopného clovéka udélala cloveka
nevalné primerného. VynaloZenou energii a prostredky - i cas - by méli spis vénovat

premeéné schopného clovéka ve spickového specialistu” (Drucker, 2001, s. 160).

Zpétna vazba souvisi nejen s kontrolou plnéni svéfenych tkold, ale v neposledni fadé také
s rozvojem schopnosti a dovednosti jednotlivych pracovnikii. Usp&nym i netispé&nym
plnénim ukold se pracovnik u¢i novym dovednostem a ziskdva nové zkuSenosti, kterymi
pozdgji pfispiva k plnéni dalich ukold. Ukolem manaZera je pak odhalovat talenty
a schopnosti jednotlivych pracovnikii a pfidélovanim spravnych ukoll rozvijet jejich

potencial.
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3.4.3 Hodnoceni

Hodnocenim pracovniho vykonu je mozné ziskat silny motivacni néstroj. Zakladnim
predpokladem fungujiciho systému hodnoceni je spravné stanoveni cile a zpétné vazby.
Hodnoceni ma piimou vazbu na systém odmeéinovani, osobni rozvoj a zvySeni vykonnosti
(Hronik, 2006, 13, 14, 15).

Pilafova déli zpGsob hodnoceni pracovniki do dvou skupin na systematické
a nesystematickeé.

e systematické - probihd v pravidelnych ¢asovych usecich nebo mimotadné, pii vzniku
konkrétnich definovanych okolnosti, existuji stanovené zpisoby a kritéria hodnocenti,
jsou hodnoceny kompetence a vykon,

e nesystematické — probiha nahodile nebo Vv navaznosti na vzniklou aktualni situaci

(Pilafova, 2008, s. 11-15).

Hodnotici kritéria a metody

Hodnotici kritéria jsou ukazatelé vykonu (vysledky cinnosti) nebo vykonnosti
(pfipravenost podat vykon). Je nezbytné, aby byla spravné nastavena nejen hodnotici

kritéria, ale také zptisob provedeni prace (vytvoieni podminek pro realizaci).

Mezi hodnotici metody patii: hodnotici rozhovor, testy a dotazniky, zatazovani, atd.

(Pilafova, 2008, s. 30).

Hodnotici rozhovor

Rozhovor probihd podle pfedem stanovenych pravidel (je pfipraven znamy okruh otazek,
misto a ¢as vedeni rozhovoru, atd.). Hodnotitelé i hodnoceni maji moznost se na rozhovor
pfedem pfipravit. Pracovnikovi jsou na konci rozhovoru stanoveny cile pro dalsi obdobi

(Pilarova, 2008, s. 33).

Pochvala, vytka

Jednim z nejsilnéjSich motivacnich néstroji je vyjadieni pochvaly a vytky. Ke spravnému
dosaZzeni motivaéniho u¢inku je nutné dodrZet nasledujici zésady. Spravnd pochvala

je konkrétni, adresna, v€asna, vetejnad a mize byt jak formalni, tak i neformalni.
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Na rozdil od pochvaly musi byt vytka nevetejna. Adresnost, distojnost a konkrétni popis
nedostatkli a divodi selhdni jsou hlavnimi parametry udélované vytky. Zaroven
je dulezité, aby byl kdranému pracovnikovi vzdy poskytnut prostor pro jeho vyjadieni
a hodnoceni situace. Na zavér setkani, pti kterém je vytka udélovana, musi dojit k dohod¢
o tom, jakym zptisobem a v jakém casovém horizontu dojde k népraveé. Nevhodny postup
pii udélovani vytky je Casto divodem k demotivaci karaného pracovnika. Naproti tomu
dobie vedeny rozhovor o vytce muze pracovnika motivovat a zmenit jeho postoj

ke svéfenym ukolim (Bélohlavek, 2008, s. 49, 50, 51).

3.4.4 Odménovani

Systém odménovani je nastaven tak, aby uspokojil potfeby zaméstnancti i organizace.
Rizeni odménovani se tyka penéznich odmén, zaméstnaneckych benefitd, ale také
nehmotnych odmén, mezi které patii predevSim pochvala a wuznani, moznosti
individualniho rozvoje a vzdélavani a v neposledni fadé¢ moznosti kariérniho riistu. Systém
odménovani by mél byt spravedlivy, odpovidat poticbam  organizace

I zaméstnancu a uzavienym dohodam (Armstrong, 2009, s. 20).

Penézni odména

Penize mohou do urcit¢é miry fungovat jako motivacni nastroj. Slouzi k uspokojeni
zakladnich lidskych potfeb, mohou uspokojit potiebu spoleCenského postaveni a sebetcty.
Byvaji casto rozhodujicim faktorem jedince pii vybéru zaméstnavatele. Penize jako
motivacni nastroj 1ze pouzit pouze kratkodob¢, zvlasté to plati u forem mezd, které nemayji
vazbu na vysledek. Nartst mzdy ma malo kdy za nasledek vyssi efektivnost nebo splnéni

vice ukold (Armstrong, 2009, s. 115-116).
Mezi zékladni formy mzdy patii: mzda casova, ukolova, podilovda a vykonova.

Dodatkovymi mzdovymi formami jsou: bonusy, osobni ohodnoceni, ptiplatky, pobidky

a podil na vysledcich organizace (Kocianova, 2010, s. 162, 163).
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U¢inné odméiiovani

Pohyblivou slozkou mzdy je motivovana vykonost. Ke sniZzeni motivace dochazi, maji-li
vSichni zaméstnanci stejnou nebo téméf stejnou odménu. Pevna ¢ast mzdy je jistotou
pro zaméstnance a motivuje je k dlouhodobé&jSimu setrvani v organizaci a zaroven
je 1 kritériem pfi volbé vhodného zaméstnavatele. Stanoveni systému pro vypocet odmény
musi byt jednoduchy a transparentni. Zaméstnanci by méla byt vysvétlena vySe odmeény,
kterd je odpovidajici jeho vykonu. Motivace je posilena, nasleduje-li odména

bezprostiedné po splnéni stanoveného ukolu (B&lohlavek, 2008, s. 51, 52).

Zaméstnanecké benefity

Zamé&stnanecké benefity jsou poskytovany nad ramec mzdy. Jedna se o penézni

i nepenézni plnéni.

e poskytovani benefiti fixnim zplsobem - je uren pro vSechny zaméstnance
bez moznosti individudlniho vybéru zaméstnancem,

e poskytovani benefitd flexibilnim zplisobem (systém cafeteria) — zaméstnanci
je umoznén vybér benefitu ze stanoveného balicku dle pravidel zaméstnavatele.
Predplacend benefi¢ni karta predstavuje spojeni soukromého Zivota zaméstnance v Case

volna s praci (Machacek, 2010, s. 1, 2).

Mezi nejCastéjSi zaméstnanecké vyhody patii pfispévky na stravovani, rekreacni pobyty,
kulturni a sportovni akce, penzijni a Zivotni pojiSténi, programy pro podporu zdravi,

na dopravu do zaméstnani atd. (Machacek, 2010, s. 1, 2).

Nehmotné odmény

Dle Armstronga ovliviiuji motivaci pracovnikli i nehmotné odmény. Prvni oblasti jsou
odmény spojené se vzd€lavanim a osobnim rozvojem a druha oblast jsou odmény spojené

s pracovnim prostifedim (2009, s. 44, 45, 46).

Vzdélavani a osobni rozvoj

Znalosti a dovednosti ziskané v prabchu studii a dalSiho profesniho vzdélavani, obohacené

o praktické zkuSenosti, se oznacuji pojmem kvalifikace. V tomto pojeti 1ze délit kvalifikaci
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na formalni a neformalni. V pracovnim prostfedi je nadfazenou podobou formdlni

kvalifikace profesni kompetence (Tureckiova, 2004, s. 31).

Soustavné vzdé€lavani na pracovisti zvySuje zameéstnanciim jejich trzni hodnotu, rozviji
jejich dovednosti a znalosti. Pribézné poskytovani zpétné vazby zaméstnanci mu umozni

planovat osobni rozvoj a motivovat ho ke vzdélavani (Armstrong, 2009, s. 45).

Nejsilngj§im nastrojem pro rozvoj pracovniki je koucovani. Dovednosti pracovnika jsou
rozvijeny podporou vedouciho nebo zkusenych pracovniki (Armstrong, Stephens, 2008,
S. 73).

Obrazek €. 4 Vztah formalni kvalifikace a profesni kompetence

faktory a vlivy prostfedi

VSTUP :> GINNOST :> VYSTUP/VYSLEDEK

Formalni kvalifikace Profesni kompetence

PREDPOKLAD PROKAZANY

EFEKT/VYKON

Zdroj: (Tureckiova, 2004, s. 32)

Pracovni prostiedi

Motivaci zaméstnancti ovliviluji nasledujici faktory pracovniho prostiedi: spravné
vyjadieni pochvaly nebo kritiky, organizacni a pracovni procesy, obsah prace, technické
a technologické vybaveni pracovisté, ochranné pomucky, adekvatni pomér pracovni doby
a volného Casu vcetné moznosti flexibilni pracovni doby a mista, dobra tymova spoluprace

s fungujici zpétnou vazbou (Armstrong, 2009, s. 45-48).
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4  Vlastni prace

4.1 Historie a charakteristika zkoumaného podniku

V zéati 1995 byla zalozena firma Pavel Majer JOSYMA. Z této

firmy vznikla transformaci bez zahrani¢ni ucasti v srpnu 2004

firma JOSYMA MB s.r.o. Firma Pavel Majer JOSYMA, jejiz

jedingm vlastnikem byl pan Pavel Majer, zaméstnavala VO

3 pracovniky. Sidlo pivodni spole¢nosti bylo v obci Kolomuty, &YM

pozd¢ji v Husové ulici v Mladé Boleslavi.

RV

JOSYMA MB s.r.o. ma jediného jednatele pana Pavla Majera a sidli v ulici Steckerova

188 Kosmonosy. Jeji primérny pocet zaméstnanci je 30, fadi se tak mezi malé firmy.

Nazev JOSYMA vznikl symbolicky z pocatenich pismen pfijmeni majitele firmy a jeho
dvou pratel ze stfedni Skoly. Corporate identity predstavuje vice nez 20 let charakteristické
logo, logo typ pisma pro oznaceni firmy, firemnimi barvami jsou Cerna, Zlutd a bila.

Symbol vrcholku hory ve firemnim logu piedstavuje dosazeni vyt€enych nejvyssich cilt.

Specializaci firmy JOSYMA MB s.r.0. jsou nasledujici sluzby:
e elektromontaZni prace,
e revize elektro,

e projekeni prace.

V ramci elektromontdZznich praci se firma zabyva rozvody nizkého a vysokého napéti,
slaboproudy, instalaci elektronickych pozarnich systému a elektronickych zabezpecovacich
systéml, datovymi rozvody, montdzi a instalaci vzduchotechniky do primyslovych
objekt. Dalsim produktem firmy jsou kompletni dodévky instalaci véetné telefonnich,
TV rozvodi a zabezpecovacich zafizeni do rodinnych domti. Veskeré elektromontazni

prace mtize firma provést tzv. dodavatelsky na klic.

Firma provadi elektro revize v rodinnych domech a primyslovych objektech, revize

elektrospotiebicli a hromosvodi.
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Kvalita poskytovanych sluzeb pro elektromontdzni a projekéni prace je zarucena
opakovanou certifikaci mezinarodniho standardu kvality ISO 9001:2000. Dale spolecnost
vlastni nasledujici certifikaty:

o certifikat systému protipozarni ochrany,

e provérku Narodniho bezpecnostniho ufadu pro fyzické i pravnickou osobu,

e RIT (certifikat pro strukturovanou kabeldz informacnich systémi),

e Opravnéni provadét revize elektrickych zafizeni (www.josymamb.cz).

Mezi nejvyznamnéjsi odbératele patii SKODA AUTO as. Mladd Boleslav. Dalsi
vyznamné zakazky zpracovavala firma pro obchodni fetézec SPORTISIMO, Mésto Mlada
Boleslav, Policie CR, aj. Klicovym dodavatelem je ELCO ELEKTRO Mlad4 Boleslav
a TREVOS Turnov. Zejména velké zakazky firma ziskava na zakladé uspéSné ucasti
v tadnych vybérovych fizenich. V pripadé zajisténi realizace vétSiho poctu zakazek
ve stejném terminu, firma flexibilné vyuziva sluzeb externich dodavateli a moznosti
docasného zaméstnadvani formou dohody o pracovni ¢innosti nebo dohody o provedeni
prace. Ve vSech ptipadech se firma striktné fidi zdkony - Zakonikem prace, Obcanskym

zakonikem atd.

Firma je dilezitym sponzoringovym partnerem pro sportovni kluby FK Mladéa Boleslav,
BK Mlada Boleslav, TC Kosmonosy, zaroven je partnerem pro détsky letni tdbor Tabornici
0.S. a podporuje fadu dalSich, ptedev§im kulturnich aktivit v regionu Mlada Boleslav.
V ramci partnerstvi s FK Mlada Boleslav zajistuje firma kompletni elektroservis véetné

zajisténi osvétleni v pribéhu konanych fotbalovych zapast.
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4.1.1 Ridici struktura

Ridicim organem firmy je jeho majitel, ktery je zarovei jedinym jednatelem. Rozhoduje
o strategii, planech a zakazkach. Firmu tvoii 30 kmenovych zaméstnanct. Trem mistrim
je ptimo podfizeno 21 provoznich elektrikaii a specialistii, ktefi jsou rozdéleni primarné
do deseti tymt.. Ekonomicky usek, mistfi, projektant a nékup¢i jsou fizeni piimo
majitelem. Ekonomicky tsek ma 3 zameéstnance (sekretarku, provozni ucetni, personalni
a mzdovou ucetni). Projektant je odpovédny za vypracovani veskeré projektové
dokumentace a sestaveni rozpoCti a nabidek konkrétnich zakazek. V kompetenci
nakupciho je vyhleddni nejvhodnéjSich dodavateli a zajisténi distribuce materidlu

a specializovaného technického vybaveni do mista realizace zakazek.

Obrazek &. 6 Ridici struktura podniku

JEDNATEL
|
| PR R | '
EKONOMICKY MISTR PROJEKTANT NAKUPCE
USEK
PROVOZNI
ELEKTRIKAR

Zdroj: vlastni

Jednotlivé tymi jsou pro zajiSténi realizace své prace vybaveni mensimi uzitkovymi vozy,
ve kterych maji operativné k dispozici pracovni vybaveni, nafadi a ochranné pomitcky.
Pro zajisténi komunikace maji zaméstnanci k dispozici pracovni mobilni telefony.
Pracovnikim, kterym je svéfena odpovédnost za dopravni prostiedek je umoznéna
pfeprava timto vozem z mista pracovisté do mista bydlisté (kniha jizd je ve firm¢€ vedena

elektronicky).
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4.2 Sbér dat
Metodika sbéru dat

Pro potieby sbéru dat byla vyuzita metoda kvantitativniho vyzkumu, osobni dotazovani
Pen & Paper (PAPI). Respondenti byli osobn¢ osloveni s zadosti o vyplnéni dotazniku. Pti
pfedavani byla vysvétlena struktura dotazniku, stejné jako zpiisob jeho vyplhovani.
Vzhledem k duvérné povaze ziskanych informaci byli vSichni respondenti ujisténi
0 zachovani anonymity a pozadani o uvedeni pravdivych odpovédi. Vyplnéné dotazniky

vkladali respondenti do obalky.

Z celkového poctu 29 oslovenych se do dotaznikového Setfeni zapojilo 25 respondent,

coz predstavuje navratnost 86 %.

Dotaznik

Dotaznik byl uréen vSem zaméstnancim firmy s vyjimkou jejiho majitele. Struktura
dotazniku pokryvala problematiku: podminek na pracovisti, ohodnoceni prace
zaméstnancll a moznosti odborného rustu, vztahy s nadfizenymi a dale ur¢eni motivaéniho
typu. V naprosté vétSiné pripadii volil dotazovany odpovéd na Skdle l-urcit€¢ ano,
2-vétsinou ano, 3-nejsem si jisty, nevim, 4-vetSinou ne a 5-urcit€ ne. Dotaznik obsahoval

jednu otevienou otazku, vSechny ostatni otazky byly kladeny jako uzaviené.

Pozorovani

V priubéhu praxe prob&hlo nezli€astnéné pozorovani, v tomto piipadé skryté pozorovani.

Osobni rozhovor s majitelem firmy a nahodnymi zaméstnanci
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4.2.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Uvodni otazky

Prvni ¢tyfi otazky byly zaméfeny na zjisténi demografické struktury vzorku, tj. pohlavi,

vek, dosazend kvalifikace a délka zaméstnani u firmy JOSYMA. Vysledky jsou uvedeny

v grafech.
Graf. ¢.1 Pohlavi respondenti

Graf. &. 2 Vék respondenti

Pohlavi

Vék

8%

20-30 let
B muz m30-40 let
mZena 40-50 let
myice nez 50 let
40% I
Zdroj: vlastni Zdroj: vlastni
Graf. €. 3 Kvalifikace respondentd Graf. ¢. 4 Pocet let zaméstnani ve firmeé
Kuvalifikace Pocet let ve firmé
wodborne uéiliste
(bez maturity)
m1-5 et
m stiedni gkolaa m5-10 let
stiedni odbomé ~
EIliE 5 m10-15 let
maturiton vice nez 15 let
myysoka Skola

Zdroj: vlastni

Zdroj: vlastni

Struktura vzorku podle pohlavi ukazuje na jasnou ptevahu muzii (88 % muzii a 12 % zen).
Toto rozlozeni v zasadé¢ odpovida charakteru poskytovanych sluzeb, které mnohdy
vyzaduji vétsi fyzické schopnosti a specifické dovednosti. Zeny jsou zastoupeny pouze

Vv administrativni oblasti.
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Z analyzy vé&kové struktury je patrny vyssi podil zaméstnanci ve veékové kategorii
40 a vice let (72 %). Podobné, jako v ptipadé rozlozeni struktury vzorku podle pohlavi,
je také klasifikace zaméstnancti podle dosazeného vzdélani do znacné miry ovlivnéna
charakterem poskytovanych sluzeb. 68 % zaméstnancii dosdhlo odborného vzdélani
zakonCeného vyucnim listem bez maturity a 32 % mé odborné vzdélani ukoncené
maturitou.

Firma JOSYMA se miZe chlubit vysokou loajalitou svych zaméstnancii. Vice nez 70 %

zaméstnancd, resp. 18 dotazovanych, pracuje ve firmé déle nez 10 let.

Prace a pracovni prostiedi (grafické zobrazeni v poctech respondentii)

Graf €. 5 M4 prace mé bavi (uvedeno v poctu respondentil)

Mai price mé bavi

12
7
4
2
] 0
urdité ano vEtiinou ano nejsem st jisty, vEtimou ne urcité ne

nevim

Zdroj: vlastni

Graf &. 6 Ukoly, které dostavam, jsou zvladnutelné (uvedeno v poétu respondentir)

Ukoly, které dostdvam, jsou zvladnutelné
18

3 3
1
] ] 0
I
uréité ano vetimou ano nejsem = jisty, vetimou ne uréité ne
nevim

Zdroj: vlastni
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Analyzou skupiny otazek zamétenych na praci a pracovni prostiedi bylo dosazeno
nasledujicich vysledk. U 76 % respondentt lze fici, ze je prace bavi (soucet odpoveédi
ur¢ité¢ a vétSinou ano, viz graf ¢. 5). U této skupiny lze pfedpokladat, Ze jejich prace

nevyzaduje mimotadnou kontrolu.

Zaroven 84 % respondentll hodnoti tkoly, které jim jsou zadavany, jako zvladnutelné
(viz graf €. 6). Zde by bylo vhodné provétit, zda tkoly, které jsou zadavany, dokazi

zaméstnance dostate¢né motivovat a uspokojovat je v oblasti seberealizace.

Graf ¢. 7 Pracovni pomticky, néstroje a nafadi jsou kvalitni (uvedeno v poctu respondentit)

Pracovni pomiicky, nastroje a nairadi jsou kvalitni

10

uréité ano vétiinou ano nejsem =i jisty, vetEinou ne uréits ne
nevim

Zdroj: vlastni

Graf ¢. 8 Mam dostatek ochrannych pomticek (uvedeno v poctu respondentit)

Miam dostatek ochrannych pomiucek

12
8
3
2
B == 0
uréité ano vEtimon ano fnejsem s jisty, vétiinon ne uriité ne
nevim

Zdroj: vlastni
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Kvalitu pracovnich pomucek, nastroji a nafadi posoudilo 64 % dotazovanych jako
na velmi dobré Grovni (viz graf ¢. 7), 80 % dotazovanych povazuje vybaveni ochrannymi
pomtiickami za dostatecné (viz graf &. 8). Dosazené vysledky vedou k zavérim,

ze se vétSina zaméstnanct citi byt pti vykonu své prace dostate¢né chranéna.

Graf ¢. 9 Pracuji v dobrém tymu (uvedeno v poctu respondentit)

Pracuji v dobrém tymu

14
8
3
] 0 0

uréité anc vetiinou ano nejsem =1 jisty, vEtiinou ne uréité ne
nevim

Zdroj: vlastni

Graf €. 10 S kolegy se setkavam i mimo praci (uvedeno v poctu respondentil)

S Kkolegy se setkavam i mimo praci

9
6
=] S
I 0 . l
urdité ano vEtSinou ano nejsem si jisty, vEtimon ne uréité ne
nevim

Zdroj: vlastni
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Préci v tymu hodnoti 88 % zaméstnanct jako velmi dobrou az vybornou (viz graf ¢. 9)
a 60 % zaméstnanct se setkdva také mimo praci (viz graf ¢. 10). Z téchto vysledkt
je mozné usuzovat, Zze mezi zaméstnanci panuji pratelské vztahy a pravdépodobné existuji

také spolecné zajmy.
Ohodnoceni a odborny rist (grafické zobrazeni v po¢tech respondentii)

Graf €. 11 Upfednostnil bych tkolovou mzdu (uvedeno v poctu respondentil)

Uprednostnil bych ukolovou mzdu

3
T
5
3
. :
urcité ano vEtSmou ano nejsem = Jisty, vatfinou na uréits me

NEVII

Zdroj: vlastni

Graf ¢. 12 S finanénim ohodnocenim své prace jsem spokojen (uvedeno v poctu
respondentil)

S financ¢nim ohodnocenim své prace jsem spokojen

12
5
4
uréité ano vetiinou ano nejsem sl jisty, vEtimou ne urcité ne

navim

Zdroj: vlastni

Cilem otéazky ,,uptfednostnil bych tikolovou mzdu‘ bylo zjistit, zda by zaméstnanci uvitali

zménu ve zpusobu odménovani. Charakter prace a realizovanych zakazek nelze
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odménovat typickym zptsobem pro tkolovou mzdu, ale bylo by mozné kombinovat
s urcitou formou pohyblivé mzdy, a to nejen u provoznich elektrikafi, ale také u mistra.
40 % zaméstnanci by zplsob odmény formou stanoveného ukolu upfednostnilo
(viz graf ¢. 11). Vice neZ polovina, tj. 56 % zaméstnanctl, je spokojena s vysi svého

finan¢niho ohodnoceni (viz graf ¢. 12).

Graf €. 13 Je mi poskytovan dostatek odbornych Skoleni (uvedeno v poctu respondentit)

Je mi poskytovian dostatek odbornych skoleni

11
3
— B =

urcité ano vetinou ano nejzam = jisty, vetimou ne urtité ne
nevim

Zdroj: vlastni

Graf ¢. 14 Mél bych z4jem o individuélni odborny rozvoj (uvedeno v poctu respondenttt)

MEél bych zdjem o individudlni odborny rozvoj

11
8
4
[ [
uréité ano vétfinou ano nejsem =i jisty, vEtiimou na urtité me

navin

Zdroj: vlastni
Dalsi dvé otazky byly sméfovany na vzdélavani zaméstnanct a jejich individualni rozvoj.

36 % zaméstnancl je spokojeno se zajisténim odbornych Skoleni (viz graf ¢. 13).

Dle vyhlasky 50/1978 Sb. musi byt pracovnici v oboru elektroinstalaci pravidelné skoleni
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a prezkuSovani ze znalosti norem a ptedpisi. Toto Skoleni firma JOSYMA svym
zaméstnancum poskytuje zdarma. Vice nez ttetina (36 %) zaméstnancii firmy projevila

zdjem o dal$i individuéalni odborny rozvoj (viz graf ¢. 13).

Vztah s pfimym nadf¥izenym (grafické zobrazeni v poctech respondentii)

Tento okruh otdzek analyzuje vztah zaméstnancii s jejich piimym nadfizenym.
84 % zaméstnancii hodnoti kladn€¢ znalost nadfizenych o jimi realizovanych ukolech
(viz graf ¢. 15). Na otazku ,,pfi feSeni ukolu je bran v potaz muj nazor odpovédélo
souhlasné¢ 48 % respondentl, 52 % odpovédélo neurcité nebo negativng, coz znaci
nedostatky v poskytované zpétné vazbé, chybné ¢i nedostatecné komunikaci
(viz graf ¢. 16).

Graf ¢. 15 Nadfizeny zna mé ukoly (uvedeno v poctu respondenti)

Nadrizeny zna mé ikoly

11
10
4

uréité ano vEtSinouw ano nejsem s jisty, vétiinou ne uréité ne
nevim

Zdroj: vlastni

Graf €. 16 Pti feSeni ukolil je bran v potaz miij nazor uvedeno v poctu respondentil)

Pii reSeni ikoli je brin v potaz mij nazor
11

7
6
: . . 0
I
ur&ite ano vEtiinou ano nejsem 3 jisty, vEtdinou ne urfité ne
nevim

Zdroj: vlastni
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Graf ¢. 17 Za svou praci jsem spravedlivé chvalen/kritizovan (uvedeno v poctu
respondentl)

Za svou praci jsem spravedlivé chvalen/Kritizovan
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nevim

Zdroj: vlastni

Graf €. 18 Se vSemi zamé&stnanci je jedndno spravedlivé (uvedeno v poctu respondentil)

Se viemi zaméstnanci je jednino spravedlive
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Zdroj: vlastni

Otazka ,,za svou praci jsem spravedlivé chvalen/kritizovan® meéla za cil zjistit, zda
je poskytovana zpétna vazba objektivni. 56 % dotazovanych zaméstnanct hodnoti
poskytovanou zpétnou vazbu ve firmé za objektivni a 44 % za neobjektivni (viz graf ¢. 17).
Vzhledem ktomu, Ze pochvala nebo kritika je jeden z G¢innych motivaénich faktoru,

Ize doporucit, vénovat této situaci pozornost.
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,»S¢ vSemi zameéstnanci je jednano spravedlivé™ byla dalsi otazka dotazniku, kde analyza
potvrdila jisté pochybnosti o ¢innosti vedoucich pracovnikd firmy. O spravedlivém
zachdzeni se zaméstnanci firmy je presvédCena témét polovina respondenti (48 %),
pfiblizn¢ tfetina (32 %) dotazovanych se nedokdzala jednoznaéné rozhodnout

a 20 % vnima jednani jako nespravedlivé (viz graf ¢. 18).

Graf €. 19 Je pro mé nazor nadfizeného dilezity (uvedeno v poctu respondentit)

Je pro meé nazor nadrizeného dulezity
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nevim

Zdroj: vlastni

Posledni otdzka v tomto okruhu znéla ,,je pro mé nazor nadiizené¢ho dulezity“. Kladné
odpovédélo 56 % dotazovanych a 44 % dotazovanych se nedokazalo jednoznaéné

rozhodnou nebo odpovédélo zaporné (viz graf €. 19).

»Uvital/a bych nasledujici zaméstnanecké vyhody*

V dotazniku byla uvedena jedna oteviend otdzka ,,uvital bych nasledujici zaméstnanecké
vyhody®, na kterou odpovédélo 7 zaméstnancii, coz predstavuje 28 %. NejcastejSim
pozadavkem bylo vice dnli dovolené. Firma poskytuje zaméstnancim 20 dnt dovolené.
Pozadavek pravdépodobné vychazi ze skuteénosti, 72 SKODA AUTO, a.s. (nejvetsi
zameéstnavatel v regionu Mladéa Boleslav) poskytuje svym zaméstnanciim 25 dnt dovolené.
Dalsi cetnou odpoveédi byl pozadavek na upravu mzdy nebo jeji formy. Jedenkrat
se Vv dotazniku vyskytl pozadavek na lepSi organizaci prace vcetné zajiSténi zdroji

(materialu).
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Vyuziti motivacnich typt ke komunikaci se zaméstnanci

Posledni ¢ast dotazniku je zaméfena na urceni motivacnich typti jednotlivych zaméstnanca
a stim souvisejicich motivacnich poloh. Z umisténi respondentii do stupnice pyramidy

potteb, jsem urcila efektivni motivacni faktory.

Graf ¢. 20 Motivacni typy

usmérfiovatelg objevovatelé
UZNANI SEBEREALIZACE
8%
16% 10%
slad ovatelé zpfesiiovatelé
PRISLUSNOST BEZPECI
12 %
46% 8%

Zdroj: (Plaminek,2015,s.45, 102)

Z analyzy vyplyva, Ze pracovni podminky, finanéni odména a pracovni jistota jsou
motivacni polohou pro 14 % dotazovanych. Pro tuto skupinu zaméstnancli je velmi
dilezité definovat a dodrZovat jasna pravidla. Toto se tyka predev§im oblasti odménovani.
Pro tento typ zaméstnanca je velmi dilezité znat konkrétni cil a odménu pokud bude cil

spravné a vcas splnén.
Pro vice nez 50 % dotazovanych je silnym motivacnim faktorem dobry tym a dobré vztahy

na pracovisti, pozornost, pochvala za dobrou praci, zajem o jejich pracovni i osobni

potieby.
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Pro tento typ zaméstnancl je velmi dulezitd konkrétni zpétna vazba. Tato zpétna vazba
by méla byt nejen pravidelnou soucésti hodnoticich pohovort, ale také béznou soucasti

pracovniho dne.

20 % zaméstnancii potiebuje vytvofeni podminek pro zviditelnéni jejich uspéchu,
pochvalnou i kritickou zpétnou vazbu, zduraznéni jejich silnych stranek. Pti kritice

a definovani slabych stranek je nutné byt vzdy velmi konkrétni.

14 % respondentti je nejlépe motivovano vysledky a uspokojenim ze své prace. Postupnym
pridélovanim vétSich kompetenci a umoznénim vyuziti jejich kreativity pii feSeni
pracovnich probléml budou tito zaméstnanci vysoce motivovani k podavani lepSich

vykonti.

Obrazek ¢. 7 Pozice motivacnich typi v Maslowové pyramidé¢ potieb

OBJEVOVATELE

USMERNOVATELE

SLADOVATELE

Kladné hodnoceni
a respekt

ZPRESNOVATELE Dobry tym
s kvalitnimi vztahy

Fyzické pracovni podminky
finanéni odména a pracovni jistota

14 % 52% 14 % 28 %

Zdroj: (Plaminek,2015, s.101, 104)
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Navrh zmén v motiva¢nim mechanismu sledované firmy

Na zéklad¢ dotaznikového vyzkumu, analyzy dat a jejich vyhodnoceni v oblasti prace
a pracovniho prostiedi, hodnoceni a odborného rtstu zaméstnanc a vztaht s pfimym
nadfizenym, lze navrhnout niZze uvedend opatfeni. Tato opatieni povedou ke zlepSeni
pracovni atmosféry v podniku, zvySeni motivace pracovnikti a ke zvySeni kvalifikace
v oblasti prace s personalem u vedoucich pracovnikli a mistri, a to za pouziti motivacnich

mechanismi a opatfeni ve firmé¢ JOSYMA MB, s.r.o.

Dle procentuédlniho zastoupeni motivacnich typt respondentd ve firmé jsem identifikovala
tyto hlavni motivacni faktory

e pracovni tym, jehoZz jsou soucasti,

o vztahy s kolegy jak na pracovisti, tak i ve firmé,

e pracovni podminky,

e apracovni jistota (stabilita firmy).

Vsechny vySe uvedené motivacni faktory ma majitel moZznost podporovat a rozvijet bez

zasadniho zvySovani personalnich nakladd.

Zavedeni pravidelnych hodnoticich rozhovori

Jako prvni dilezité téma pro zménu jsem urcila pravidelné hodnotici pohovory.
Ty by mély probihat, jak mezi vedoucim pracovnikem (mistrem) a podfizenym, tak i mezi

majitelem firmy a zaméstnanci.

Dotaznikové Setfeni ukézalo slabiny v organizaci prace a ve vztazich s piimym
nadfizenym. V soucasné dobé povazuji za nejvetsi slabinu neexistenci pravidelnych
hodnoticich rozhovorti. Majitel firmy se s technickymi pracovniky setkava pravidelné
kazdy den na operativnich poradach. S provoznimi elektrikaii se majitel setkava minimalné
jedenkrat mési¢né. Na téchto schiizkach fesi aktudlni pracovni situaci, operativni problémy

na pravé probihajicich zakazkach. Neni zde vSak prostor pro feSeni personalnich otazek

43



ani otdzek osobniho rozvoje pracovnikd. Tento zplsob setkavani nelze povazovat

za motivujici hodnotici rozhovor.

Na zéaklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni doporucuji zavést planovana a pravidelna
osobni setkani majitele firmy se vSemi zaméstnanci. Frekvenci téchto setkdni navrhuji
pro zacatek jedenkrat za Sest mésicl. Zaméstnanci musi byt umoznéno predem
se na rozhovor pfipravit. V uvodu rozhovoru zhodnoti vedouci pracovnik uspéchy
zaméstnance a pozada ho o sebehodnoceni. V druhé ¢asti rozhovoru se budou vénovat
eventualnim nedostatkim v praci zaméstnance a krokim, které povedou k néprave.
Vysledkem rozhovoru je definovani spoleénych cili a cesty k jejich dosazeni. Doporucuji
proskoleni vedoucich pracovnikli (mistrii) tak, aby si zaméstnanec cile sam stanovil.

Takto bude mit zaméstnanec vétsi motivaci cile dosahnout.

Zavedeni pravidelného hodnoticiho pohovoru s kazdym zaméstnancem zajisti lepsi
informovanost zaméstnance o jeho vykonu v minulém obdobi, o moznostech vlastniho
pracovniho rozvoje a také mu daji pfilezitost vyjadrit se ke zplisobu prace a navrhnout
zlepSeni. To d& zaméstnanclim vétsSi pocit sounalezitosti s firmou a moznost podilet

se na jejim rozvoji.

Podpora dalSiho profesniho vzdélavani

Druhym dulezitym tématem je oblast vzdélavani a dal$iho profesniho rozvoje. Sluzby
poskytované firmou jsou vysoce odborné. Cinnosti vétsiny zaméstnancti se musi Fidit
vyhléaskou ¢. 50/1978 Sb. o odborné zpusobilosti v elektrotechnice. Firma zaméstnanciim
poskytuje vSechna, zdkonem stanovena povinna Skoleni a pfezkouSeni v rdmci jejich
dosazené odborné zpusobilosti (v rozmezi 2-3 let). Z vysledk dotaznikového Setfeni
vyplyva, Ze vice nez tfetina zaméstnancii méd o dalsi rozvoj velky zdjem. Majitel firmy
osobn¢ konstatoval rezervy v kvalifikaci svych zaméstnancti. Nékterym zaméstnancim,
Vv pribéhu jejich pusobeni ve firm¢, bylo umoznéno zvyseni kvalifikace. Tento trend

doporucuji v budoucnosti podporovat.
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Z analyzy veékové struktury vyplyva, ze naprosta vétSina zaméstnancu je v ekonomicky
produktivnim veéku (dle zakona ¢. 155/1995 Sb. o dichodovém pojisténi je souCasna
hranice pro odchod do dichodu vrozmezi 60-67 let, tzn. maximalné¢ jedna tietina
zaméstnancl, dosahne diichodové hranice za 10 a vice let). Graf ¢. 4 ukazuje na velmi

vysokou loajalitu zaméstnancii k firmé.

Pfi prvnim hodnoticim pohovoru doporucuji vénovat ¢ast rozhovoru mezi majitelem a
zamestnancem vypracovani individualniho plédnu kvalifikaéniho rozvoje a vytvofeni
podminek pro jeho realizaci. Se zaméstnancem je mozné uzaviit dohodu o zvySeni
kvalifikace, kterd bude obsahovat podminku ur¢itého poctu let setrvani ve firmé. Investici

do zvySeni kvalifikace zaméstnancii 1ze vyhodnotit jako zvySeni nehmotného aktiva firmy.

Na zavér doporucuji vyskolit vedouci pracovniky firmy, véetné majitele a mistrii v oblasti
komunikace s podfizenymi, motivace a vedeni tym. Jiz zékladni proskoleni a vyuziti takto
nabytych znalosti v praxi vyfesi vétSinu komunikacnich problémil se kterymi se firma

JOSYMA MB s.r.0. potyka.

Uprava zpiisobu odménovani

Jako tfeti doporuceni pro zvySeni motivace zaméstnancl navrhuji upravu zptsobu
odménovani. V soucasnosti pouziva firma dva zplisoby odménovani svych zaméstnanci.
Pro technické a administrativni pracovniky je stanovena dohodnutd pevna mzda. Ostatni
zamé&stnanci jsou odménovani stanovenou hodinovou mzdou. Firma mé vypracovanou
tarifni tabulku hodinovych sazeb a zaroven je stanoven zpisob mimofadnych odmeén

dle vysledku realizovaného ukolu.

Zaméstnanciim nebyl zplisob odménovani nikdy dobie vysvétlen a neni jim jasny. Neznaji
pfesné podminky, na zakladé kterych jim je stanovena konkrétni zdkladni hodinova sazba
uvedena v tarifni tabulce. Pohybliva ¢ast mzdy (odmény) se fidi navrhem mistra
a naslednym schvalenim majitelem firmy. Mistr zaméstnance informuje o navrzeni

mimofadné odmény a nasledné o skutecnosti, zda jim byla odména majitelem schvélena.
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Doporucuji tyto zmény:

e Vvysvétlit zaméstnancim tarifni tabulky a podminky za jakych jsou v jednotlivych
tarifech odménovani,

e nesdélovat vysi mimotradnych odmeén pred tim, nez budou schvéleny majitelem firmy,
aby nedochazelo ke zklaméni a demotivaci zaméstnance,

¢ na hodnoticich pohovorech se pravidelné vénovat tématu odménovani,

e obecna pravidla odménovani zvetejnit a o vSech detailech odménovani konkrétniho

pracovnika hovofit vzdy jen s nim.

Vé&fim, ze mnou navrhované zmény motivacniho mechanismu povedou ke zvySeni

motivace zamé&stnanct, zvyseni jejich produktivity, a tim i ke zvySeni vykonu celé firmy.

ZlepSeni zpétné vazby a komunikace

Z rozhovorti se zaméstnanci vyplynulo nasledujici zjisténi. Pfed zahajenim realizace
projektu, je vzdy znam termin dokonCeni, se kterym jsou zaméstnanci seznameni.
V pribéhu realizace probiha pravidelna kontrola plnéni nadfizenymi. VZdy je urc¢ena jedna
odpovédna osoba v tymu (vedouci projektu), ktera informuje operativné mistra o priabchu
praci, potieb¢ zajisténi dalSiho materidlu a ptipadnych problémech. Piesto, Ze mistr ziska
informace, dochazi k velkym c¢asovym prodlevam napiiklad v dodadvce materidlu.
Zameéstnanci se ndsledkem této skutecnosti dostavaji do Casové tisné s plnénim tukold.
Nedodrzeni terminu je jim nadfizenym vytykano. Po ukoncéeni realizace projektu

neprobiha jeho zhodnoceni.

Neefektivni organizace prace a nizky respekt k informacim poskytovanym zaméstnancem
jsou tak divodem nizké motivace, neochoté udélat néco navic a pfichazet s navrhy
na zlepSeni. Hodnoceni projekti a vyuZzivani zkuSenosti s feSenim problému i1 v dalSich
projektech povede nejen k vétsi motivovanosti zaméstnanci pfemyslet o zadanych

ukolech, ale také k zefektivnéni chodu celé firmy.
Doporucuji nasledujici zmény:

e vedouci projektu spolecné s nadfizenym (mistrem) ptred zapocetim praci sestavi plan

prace tymu a dodavek materialu,
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e mistr bude vénovat pozornost informacim, které dostava od vedouciho projektu
a pripadné problémy, ptredevsim ty, tykajici se v€asnych dodavek materialu, budou
ihned spolecné fesit,

e hodnoceni prace vzdy zakladat na objektivnich skutecnostech a dat prostor k vyjadreni
1 druhé strané,

e pii provadénych kontrolach nebudou hodnoceny pouze nedostatky a vytykany chyby,
ale nejprve bude kladné zhodnocena prace jak tymu, tak i jednotlivet,

e pokud bude mistr vytykat nedostatky konkrétnimu pracovnikovi, musi byt kritika vzdy
vyjadiena v soukromi, musi byt konkrétni a ptesna,

e po realizaci projektu vzdy vyhodnotit pozitiva a negativa realizace a vyhodnotit

zda nemohou byt nékteré pouzité postupy aplikovany na projekty budouci.

Podporovat volnocasové aktivity zaméstnancu

Vice nez polovina zaméstnancii se setkdvd mimo pracovni dobu. Jejich zalibou je sport
predevsim cyklistika a badminton. Firma organizuje pro zaméstnance dvakrat za rok turnaj
v badmintonu a jedenkrat za dva roky tymu cyklisti poskytne cyklistické dresy s reklamou
firmy.

Doporucuji v této podpofe pokracovat a eventualné ji rozSifit. Zaroven pii prvnim

hodnoticim pohovoru vénovat ¢ast rozhovoru mezi majitelem a zaméstnancem také zajmu

o jeho volnocasové aktivity.
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6 Zavér

V uvodu teoretické Casti byly nadefinovany a vysvétleny zékladni pojmy souvisejici
s motivaci. Nasledn¢ byly popsany zékladni a dodnes pouzivané teorie pracovni motivace.
Teoreticka Cast se dale zabyvala osobnosti ¢lovéka ve vztahu K praci, ktera je zamétena
predevsim na definovani hodnot, schopnosti, potfeb, znalosti, dovednosti, zkuSenosti
a postoju. Zaveér této podkapitoly je vénovadn motivaénim typim osobnosti. Posledni
kapitola teoretické casti je zaméfena na efektivni vedeni. Kapitola se blize vénuje
osobnosti manazera a jeho ¢innostem, organizovani, definovani cilti a tkold, komunikaci,

zpétné vazbé a zplisobu hodnoceni a odménovani zameéstnanct.

Ve firm¢ JOSYMA MB, s.r.o. bylo zjistovano fungovani motiva¢niho mechanismu.
V avodu praktické casti byla firma charakterizovana a byla predstavena jeji fidici

struktura.

Na zaklad¢ teoretickych informaci bylo provedeno Setfeni na mist€é a to formou
pfipraveného dotazniku a osobniho pozorovani v¢etné nezavislych rozhovori. Vysledky
dotaznikového Setfeni byly graficky zpracovany, analyzovany a bylo provedeno jejich
vyhodnoceni. V zavéru praktické ¢asti byly navrZzeny zmény v motivaénim mechanismu

sledované firmy.

Zaméstnanci firmy JOSYMA MB s.r.o. jsou se svou praci, tkoly, tymem 1 nadfizenymi
v podstaté spokojeni. Problémy, které byly odhaleny, prameni piedevSsim z absence
pravidelnych osobnich pohovorti se zaméstnanci, s absenci hodnoceni po dokonceni
jednotlivych projektl a s nedostatkem komunikace mezi majitelem, mistry, vedoucimi
jednotlivych projektd a béZnymi zaméstnanci. Zménami, které navrhuji ve své bakalarské
praci, pokud budou zavedeny a pravidelné provadeény, dojde ke zlepSeni celkové atmosféry

ve firmé.
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8 Prilohy
Priloha ¢. 1 Dotaznik

Pohlavi
0 muz
[0 Zena

z ré

Nejvyssi dosazené vzdélani
[ zakladni
[1 odborné ucilisté (bez maturity)
[] stfedni Skola a stfedni odborné
ucilisté s maturitou
[J vyssSi odbornd Skola
[]  vysoka Skola

Piiloha ¢. 1 dotaznik

Vék

0 I B O

méné nez 20 let
20-30 let

30-40 let

40-50 let

vice nez 50 let

Jak dlouho pracujete ve firmé?

[]

J
J
J
J

méné nez 1 rok
1-5 let

5-10 let

10-15 let

vice nez 15 let

Nasledujici tvrzeni prosim oznacte dle niZe uvedené legendy:

1 - urcité ano 4 - vétsSinou ne
2 - vétSinou ano 5 - urcité ne

3 - nejsem si jisty, nevim

Prace a pracovni prostiedi

Ma prace mé bavi

Ukoly, které dostavam, jsou zvladnutelné
Pracovni pomticky, néstroje a nafadi jsou kvalitni
Mam dostatek ochrannych pomucek

Pracuji v dobrém tymu

S kolegy se setkavam 1 mimo praci
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Ohodnoceni a odborny rist

Upftednostnil bych tkolovou mzdu 1 2 3 4 5
S finan¢nim ohodnocenim své prace jsem spokojen 1 2 3 4 5
Je mi poskytovan dostatek odbornych skoleni 1 2 3 4 5
MEél bych zajem o individualni odborny rozvoj 1 2 3 4 5
Vztah s pfimym nad¥izenym

Nadfizeny znd mé ukoly 1 2 3 4 5
Pti feSeni ukolt je bran v potaz mij nazor 1 2 3 4 5
Za svou praci jsem spravedlivé chvalen/kritizovan 1 2 3 4 5
Se vSemi zamé&stnanci je jednano spravedliveé 1 2 3 4 5
Je pro mé nazor nadtizeného dulezity 1 2 3 4 5
Na vétu: ,, Dékuji, vazné se ti to povedlo*, odpovim:

Nebylo to lehké, moc ¢asu na to nebylo 1 2 3 4 5
P1isté to radé¢ji udélam vSechno sam 1 2 3 4 5
Ja vim 1 2 3 4 5
Pochval také ostatni 1 2 3 4 5)
P1isté budu védeét, jak na to 1 2 3 4 5

Na vétu: ,,...pokud budes pracovat pomalu jako doted’, nestihneme termin“
odpovim:

Je to méa chyba, zrychlim/zistanu déle 1 2 3 4 5
Dostal/a jsem pozd¢ material 1 2 3 4 5
Néco s tim udélam 1 2 3 4 5)
Ja vim 1 2 3 4 5
KdyZ mysli§ 1 2 3 4 5
Pii plnéni vice ukolii soulasné:

Dam ptednost zajimavéjSimu tkolu 1 2 3 4 5
Praci rozdélim mezi kolegy a kontroluji plnéni 1 2 3 4 5)
Pracuji vice, ale zvladnu to sam 1 2 3 4 5
Probiram naro¢nost prace s jinou osobou 1 2 3 4 5

Uvital/a bych nasledujici zaméstnanecké vvhody (prosim vyjmenuijte):
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Priloha €. 2 Souvisejici vypoéty

Tabulka ¢. 1 Rozdélni respondenti podle
pohlavi

Rozdélni respondentii podle pohlavi

muz 22
Zena 3
celkem 25

Zdroj: vlastni

Tabulka ¢. 3 Dosazené vzdélani

Dosaiené vzdélani

zikladni 0

odborné ucilisté (bez maturity) 17

stfedni $kola a stiedni odborné

7

ucilisté s maturitou
vy$ii odborna Skola 0
vysokd §kola 1
celkem 25

Zdroj: vlastni

Tabulka €. 2 Rozd¢leni respondentt podle
véku

Rozdéleni respondentii podle véku

méneé nez 20 let 0
20-30 let 2
30-40 let 5
40-50 let 10

vice nez 50 let 8

celkem 25

Zdroj: vlastni

Tabulka ¢. 4 Pocet let ve firmé

Pocet let ve firmé

méné nef 1 rok 0
1-5let 3
5-10 let 4
10-15 let 8
vice nei 15 let 10
celkem 25

Zdroj: vlastni
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Tabulka ¢. 5 Ma prace mé bavi

Ma price mé bavi

urcité ano 7 28
76
vétiinou ano 12 48
nejsem 531 jisty, 4 16
nevim
vétiinou ne 2 8 24
urcité ne 0 0
celkem 25 100 100

Zdroj: vlastni

Tabulka ¢. 7 Pracovni pomticky, nastroje
a naradi jsou kvalitni

Pracovni pomiicKy, nastroje a nairadi jsou kvalitni

it 6 24
urcité ano 64
o 10 40
vétsinou ano
nejsem S'l jisty, 9 16
nevim
i 0 0 36
vétSinou ne
e 0 0
urcite ne
celkem 25 100 100

Zdroj: vlastni
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Tabulka &. 6 Ukoly, které dostavam, jsou
zvladnutelné

Ukoly, které dostivam, jsou zvlidnutelné

urcité ano 3 12
84
vétiinou ano 18 72
nejsem s:l jisty, 3 12
nevim
vétiinou ne 1 4 16
ur€ité ne 0 0
celkem 25 100 100

Zdroj: vlastni

Tabulka ¢. 8 Mam dostatek
ochrannych  pomiucek

Mam dostatek ochrannych pomicek

ur€ité ano 12 48
80
vétiinou ano 8 32
nejsem s:1 jisty, 3 2
nevim
vétiinou ne 2 8 20
urcité ne 0 0
celkem 25 100 100

Zdroj: vlastni



Tabulka ¢. 9 Pracuji v dobrém tymu Tabulka ¢. 10 S kolegy se setkdvam i mimo

, .
praci
Pracuji v dobrém tymu S kolegy se setkavam i mimo praci
urcité ano 14 56 urcité ano 6 24
B8 60
vétsinou ano 8 32 vétsinou ano 9 36
nejsem S:l Jjisty, 3 12 nejsem S’1 jisty. 0 0
nevim nevim
vét¥inou ne 0 0 12 vét¥inou ne 5 20 40
urtité ne 0 0 urcité ne - 20
celkem 25 100 100 celkem 25 100 100
. , . ,
Zdroj: vlastni Zdroj: vlastni

Tabulka €. 11 Uptednostnil bych tkolovou Tabulka €. 12 S finan¢nim ohodnocenim

mzdu své prace jsem spokojen
Upiednostnil bych ikolovou mzdu S finanénim ohodnocenim své price jsem spokojen

uréité ano 3 12 uréité ano 2 8
40 56

vétiinou ano 7 28 vétiinou ano 12 48

nejsem sri jisty, 8 12 nejsem sri jisty, 4 16

nevim nevim

vétsinou ne 5 20 60 vétsinou ne 5 20 44

urcité ne 2 8 urcité ne 2 8
celkem 25 100 100 celkem 25 100 100

Zdroj: vlastni Zdroj: vlastni
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Tabulka €. 13 Je mi poskytovan dostatek Tabulka €. 14 MéI bych zajem o

odbornych skoleni individudlni odborny rozvoj
Je mi poskytovin dostatek odbornych $koleni Mél bych zajem o individudlni odborny rozvej
urcité ano 1 4 urcité ano 1 4
36 36
vétsinou ano 8 32 vétSinou ano 8 32
nejsem s:i jisty, 1 44 nejsem s:i jisty, 1 44
nevim nevim
vétiinou ne 3 12 64 vétsinou ne 4 16 64
urtité ne 2 8 urtité ne 1 4
celkem 25 100 100 celkem 25 100 100
Zdroj: vlastni Zdroj: vlastni
Tabulka €. 15 Nadfizeny znd mé tkoly Tabulka €. 16 Pfi feSeni tikoli je bran v potaz
muj nazor
Nadiizeny zn4a mé iikoly Pri feSeni ikoli je brin v potaz miij nizor
uréité ano 10 40 uréité ano 1 4
84 48
vétsinou ano 11 44 vétiinou ano 11 44
nejsem 5‘i jisty, 4 16 nejsem ?i jisty, 6 24
nevim nevim
vétiinou ne 0 0 16 vétiinou ne 7 28 52
urtité ne 0 0 urité ne 0 0
celkem 25 100 100 celkem 25 100 100
Zdroj: vlastni Zdroj: vlastni
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Tabulka €. 17 Za svou préci jsem spravedlivé

chvalen/ kritizovan

Za svou préci jsem spravedlivé chvilen/Kritizovin

urcité ano 3 12
6
vétsinou ano 11 44
nejsem s:l Jisty, s 20
nevim
vétiinou ne 6 24 44
urtité ne 0 0
celkem 25 100 100

Zdroj: vlastni

Tabulka €. 19 Je pro m¢ nazor nadiizeného
dilezity

Je pro mé nazor nadiizeného dileZity

urcité ano 6 24
56
vétsinou ano 8 32
nejsem F:l Jisty, 10 40
nevim
vét§inou ne 1 4 44
urtité ne 0 0
celkem 25 100 100

Zdroj: vlastni

jednano spravedlivé

Tabulka ¢. 18 Se vSemi zaméstnanci je

Se viemi zaméstnanci je jednféno spravedlivé

urcité ano 3 12
48
vétsinou ano 9 36
nejsem s:l Jisty, 8 12 2
nevim
vétiinou ne 4 16
20
urtité ne 1 4
celkem 25 100 100

Zdroj: vlastni

Tabulka €. 20 Motivacni typy v podniku
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Motivaéni typy v podniku

Usmériiovatelé 4 16
Objevovatelé 25 10
Slad’ovatelé 115 46
Zpfesiiovatelé 2 8
Usmérnovatelé 5 3
/ objevovatelé
Slad® é
vad ?vatelef' 3 12
Zpresinovatelé
celekm 25 100

Zdroj: vlastni




Tabulka ¢. 21 Urceni motivaéniho typu

USMERNOVATELE OBJEVOVATELE SLADOVATELE ZPRESNOVATELE
DOTAZOVANY | peaCE NA | REAKCE NA ZVLADNUTI | REAKCE NA | REAKCE NA | ZVLADNUTI | REAKCE NA | REAKCE NA | ZVLADNUTI | REAKCE NA | REAKCE NA | ZVLADNUTI
POCHVALU | KRITIKU Z POCHVALU | KRITIKU ZATEZE | POCHVALU | KRITIKU ZATE POCHVALU | KRITIKU ZATEZE
; x R R | o
2 X X X X X SLADOVATEL
3 X X X X X SLADOVATEL
4 X X X X USMERNOVATEL
5 X X X USMERNOVATEL
6 X X X SLADOVATEL
7 X X X SLADOVATEL
; x | x | e
9 X X X X X SLADOVATEL
10 X X X X X SLADOVATEL
11 X X X X X X X X USMERNOVATEL
12 X X X X X X OBJEVOVATEL
13 X X X X X X ZPRESNOVATEL
14 X X X X SLADOVATEL
15 X X X SLADOVATEL
16 X X X X X X SLADOVATEL
17 X X X X OBJEVOVATEL
18 X X X X X X X Ug‘gfxgy{gtg
oo | o x|k x| x
20 X X X X X X X X USMERNOVATEL
21 X X X X X SLADOVATEL
2 X X X X X X SLADOVATEL
s x < x| = | e
24 X X X X X X X ZPRESNOVATEL
s Lo o T e T e ] e

Zdroj: vlastni
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