Jihoceska univerzita v Ceskych Budéjovicich

Ekonomicka fakulta

Katedra fizeni

Studijni program: B6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Obchodni podnikani

Motivace a stimulace pracovniho jednani a podnikova kultura

Vedouci bakalarské prace Autor
doc. Ing. Ladislav Rolinek, Ph.D. Jana Jandova

Ceské Budé&jovice 2007



ProhlaSuji, Ze jsem bakalafskou praci na téma ,,Motivace a stimulace pracovniho jedndni a
podnikova kultura® vypracovala samostatné na zdklad¢ vlastnich zjisténi a materidld, které

uvadim v seznamu literatury.

V Ceskych Bud&jovicich 20. 4. 2007



Réda bych timto zptisobem podékovala doc. Ing. Ladislavu Rolinkovi, Ph.D., vedoucimu

prace, za hodnotné rady a pfipominky.



Obsah:

Lo UVOD otscrnsscnnsssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 7
2. LITERARNI PREHLED .....commeimmmscismmnnnsssssmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 8
2.1. DEFINICE MOTIVACE ...cuttiiiiiiiienieeeteeeiee ettt sttt sttt sene e saneeneesaneeneesane s 8
2.2  MOTIV . s 8
2.3. ZDROJE MOTIVACE ....ceiuiiiiiiiiiiiiiieit ettt ettt sttt et sae e st sa e s s ne e 9
2.4. TEORIE MOTIVACE.......ciitiiiiiiiiiiieitie ettt ettt sttt st st eneesiaeenee e 11
2.4.1. Maslowova hierarchie POtFeb..................ccccuueeeeeiueeeeeeciieeeecciieeeeeeeeeeeeeae e 11
2.4.2. Herzbergrova dvoufaktorova teOTIe..............cccuueeeuieeiiieeiiieeiieesieeesieeesiee s 11
2.4.3. Teorie spravedInosti (FOVROVANY ) ..........cccoueeeeueeeciieeiieeeiieeeiieeeieeesveeenvee e 12
2.4.4. Vroomova exXpektacing tEOFIE .............cccueevueieiueiaiiiieiieeteeeite et 13
2.4.5. TeOTie KOMPEIENCE ........cceeveeeeiiie et e et e e e e e e aae e e e e e e eaaaaeennes 13
2.4.6. SHMULACHT TEOTTE ...ttt 14
2.4.7. McGregorova teOrie X A Y ......uuuuiiieeiiiiieiiieeeeeeee et 14
2.5. MOTIVACNI PROFIL ....cuvitiiiiiniteiieiteitetetente ettt ettt ettt st sbesbe it et et sennens 15
2.6, STIMULAGCE ..cooutiiiieitieiie ettt ettt ettt et sttt e st e saee et esaneeneesaneenneenns 16
2.7 STIMULL ottt st st st sae e 17
2.8. STIMULACNI PROSTREDKY ....cutiuiimiiiiniiniinieniteiteitetensestesaeste et et eseaensessesaesaeeneennen 17
2.8.1. HMOINA OAMENA ........eeeeeeeeeeiiie et e e s e e e aaa e e e 17
2.8.2. ODSAN PTACE ........coceeeeeeeeeeeeeeeee ettt e e e aa e e e e saae e e e esaaaaeeneees 18
2.8.3. Povzbuzovdni — neformdlni hodnoCeni ................ccccovcueeveeiniieceeninieeniceeeene 18
2.8.4. AtmOSfEra pracoVii SKUPIMY.............ceecueeeeieeeiieeeiieeecie et eeieeesaeeesveeesaeesneees 19
2.8.5. Pracovni podminky @ reZim PIACE ...........cc.ccovueeenueieiiiiaiieeiieeeeeeeee e 19
2.8.6. Identifikace s pract, profesi a s pOANIKEN ..............cccccueeveiiiniiiiniiiiiieeiieeeee 19
2.8.7. Externi SMULACTT fAKIOTY ..........covcueiiiiiiiiiiieiieeeeeeeee et 20
2.9. PODNIKOVA KULTURA . ..c..coutiuieuteutetitentesteeteetteseestetensesaesaesae et eaeessesessensessessesaeeseenees 20
2.10. PRVKY PODNIKOVE KULTURY ....ceutiuiemieienientententenienseestestetensensessessessesseeseensensensensens 21
2.11. FUNKCE PODNIKOVE KULTURY ...cuuterutrutintteteetenteenteetenseesseessesseenseesesseenseensesseensenns 22
2.12. TYPOLOGIE PODNIKOVE KULTURY ....cerutirtteiieurenueenientenseesseesesieenseesesseenseenseseensenns 23
2.12.1. Typy kultur podle vyraznych determinantii..............cccocceevcveesceeenieeencneennnnn. 23
2.12.2. Typy kultur podle ZameEFent..............ccoeeeueeecieeeiiieeiieeeiee et eeee e eaee e 24

2.12.3. Typy kultur podle dominantni orientace ve Zmene ...............ccceeeueeeeeecuveeeennne. 25



2.13. PROSTREDKY PODNIKOVE KULTURY ...ceeteeeeeeeeee et 25

2.14. ZMENA PODNIKOVE KULTURY ..etueeeeeeteteee e e e e e eeeeeeeeeaeeeeeeeeeeaeeeaeaaeeeeeeeenanaaaaaaaaees 26
2014 1. AREETE ZIMEMY ..ottt ettt ettt e e e e baesaaeenseenenas 27

3. METODIKA ..ooueeeeeeeeeeeeeneeneessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 28
4. CHARAKTERISTIKA GAMA GROUP A. S. cootteeeerrrrrneeerereccssssssssssesssesssssssssssases 29
4.1 HISTORICKY VY VO aiieeeeeeeeeee e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e ee e aeeeeeeeeeeanans 29
4.2. PRODUKTY SPOLECNOSTY .eettuueeeeee ettt eeeeeeeeeeeeeeeaaeeeeeeeeeaneaaaeeeeeeeraeanaaaeeeeeeeenennns 29
4.3. ORGANIZACNI STRUKTURA ..coevetieieeieeeieeeeeeeeeteeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaaeees 31
5. VYHODNOCENI VYSLEDKU PRUZKUMU......cuceererererernereessesssssnsnsssssssssensasases 32
5.1. ZAKLADNI UDAJE O RESPONDENTECH .....ceeeeteeeeee et 32
5.2 VZTAH K PRACI ..ottt e e e e e e e e et a e e e e e e e e e eeeeaeeeeeeeeaaraaaeaaaaees 34
5.3. POSTAVENI VE FIRME ....ooiiiiiiiiiiiiiie e 37
5.4. ATMOSFERA PRACOVNI SKUPINY .. .oeeeeieeeeeeeeee e, 39
5.5. PRACOVNI PODMINKY ...oeieeieeieeeeee e 41
5.6. SOCIALNI PROGRAM ...t e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeeeaaaeeeeeeeeaaraaaeaaaaees 42
5.7. PLATOVE OHODNOCENTI ....cotitiiiiiiiie e 44
5.8. MORALNI STIMULY .eoeeeeeeeeeieeeeeee e, 45
5.9. STIMULACNI PROSTREDKY ...eeeeeeeeeeee e 46
5.10. IMAGE PODNIKU ...ttt e e e e e e e e e e e e e e e e e eeee e e e e e e eeeaaeeeenaaaaes 47
5.11. ZTOTOZNENI S FIRMOU ....cooiiiiieiiiieeieeee e 50
512 INFORMACNI SYSTEM ...oiieieieeeeeeeeeeeee e, 53
5.13. TRADICE FIRMY «.tttttuueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaeeaeeeeeeeeeeaaanaeeaseeeeeeaeennaaaeseesseenannaaaasaeeees 54
6. ZAVERECNA DISKUSE A NAVRH ZMEN .....evuevreererrneressnssssnssssssnsssssssssssnsssess 56
6.1. ZAVERECNA DISKUSE ..ottt 56
6.2. KONKRETNI NAVRHY .oeeiiieieieeeeeeeee e, 58

To ZAVER aeeeeeeeeeeeseesesssesessssssassssssassssassssssasssssssssssasssssssssssassssssnssssassssssassasssssssssssases 60
8. SUMMARY .ottreeeeereeeeesesssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 61
9. POUZITA LITERATURA ......eeeeeeeeeeeereeeessessesssessssnsssssssssssasessssnsssssssssssnssssssassssasssens 62

10, PRILOHY .ovveveveveeeeeeenesesesesssssssssssssessssssssssasssssasssssssssssssssssssnsasssssssssssssssssssnsssasasasaens 63



1. Uvod

Prace stala pfirozenou soucdsti Zivota ¢lovéka. Diky lidské praci se spoleCnost
rozviji. Lidské zdroje jsou spoleCnym prvkem kazdé organizace, pfindseji nové pristupy a

jsou to prave lidé, kdo vytvareji hodnoty.

Z pohledu organizace jsou lidé nejdulezitéjSimi zdroji podniku a zdroven
nejcennéjSim kapitdlem firmy. Neni takovy problém vybavit podnik Spickovymi
technologiemi, ale pfedpokladem k efektivnimu fungovédni podniku jako celku je tieba
zapojit lidsky faktor. Vedeni dneSnich organizaci se stdle ve vét$i mife soustied’uje na to,
zda je jeho persondl ochotny poddvat stabilni vykony a v této souvislosti se snazi své

lidské zdroje motivovat a stimulovat.

Motivaci lze zatadit do oblasti vedeni lidi. Lidé v kazdé spole¢nosti maji jiné cile a
jiné potieby. Uméni dobfe motivovat své podiizené spociva hlavné ve vyuziti viidcovskych
schopnosti, odpovidajiciho stylu fizeni manaZeri a v moZnostech organizace. Dobry
vedouci pracovnik by mél dokdzat naladit pracovniky tak, aby si realizovali své vlastni
potfeby, vyuZivali svlj potencidl a soucasné prispivali k plnéni stanovenych cili v

organizaci.

Aby zaméstnanci dané organizace byli ochotni aktivné se podilet na dosahovani
stanovené strategie organizace, je tedy nutnou povinnosti fidicich pracovnikil vytvaret
k tomu odpovidajici motivacni podminky a také pfizptisobit tomu podnikovou kulturu.
Zachézeni s firemni kulturou se muze stit velmi mocnym ndstrojem pracovni motivace,
ktery v disledku miize bez nadsdzky rozhodovat o dspéchu a nedspéchu, byti a nebyti
firmy. Cilené zasahy do firemni kultury mohou sniZit fluktuaci, zamezit ztratdm, zvysit
efektivitu atp. Podminkou pro efektivni intervenci v oblasti firemni kultury je zjiStovani
jejiho stavu, popt. shody pifedstav tadovych zaméstnanci a managementu, pracovni

spokojenosti atp.

Cilem mé bakalaiské price je analyza motivace a stimulace pracovniho jedndni a
navrzeni piipadné zmény se zohlednénim dopadt podnikové kultury. Pro zpracovani prace

jsem si zvolila firmu GAMA GROUP, a. s. Zavod 9.



2. Literarni prehled

2.1. Definice motivace

Podle Bedrnové, Nového (1998) pojem motivace vyjadfuje skuteCnost, Ze v
lidské psychice pusobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné

sily — pohnutky, motivy.

Znat motivaci Clovéka znamend obvykle védét, ¢im bylo vyvoldno jeho urcité
jednéni, pro¢ se pfipadné¢ zménilo, ¢eho jim chtél dany jedinec dosdhnout, pro¢ sledoval
pravé urcity konkrétni cil apod. Motivace se tedy vztahuje na vnitini aktivaci, tj.
na vzbuzovani aktivity organismu, na energizovani a soucasné¢ i na regulaci jednani
Clovéka, na jeho zamétovani urcitym smérem.

Motivace integruje a organizuje celkovou psychickou a fyzickou aktivitu jedince
smérem k vyt¢enému cili. Tato aktivita miiZe pfitom mit podobu pozitivni — smérem

k ur¢itému objektu, nebo negativni — pokud jedinec objekt odmitd (Provaznik, 1992).

O motivaci plati (Styblo, 1993), Ze je péteti persondlniho managementu. Bez
ndlezité drovn¢ motivovaného chovani a jedndni lidi nelze vytyCovat cile, ani vyzadovat
jejich plnéni. Jakd je motivovanost lidi, takové Ize oekdvat i jejich pracovni vysledky.
Motivace také piispivd k dal$simu dilezitému aspektu ovliviiujicimu pracovni vykonnost —
k vytvareni pozitivniho klimatu podniku, je ,konstrukénim prvkem* tvorby organizacni a

fidici kultury.
2.2. Motiv

Existuje mnoho definic pro pojem motiv, napt. Koubek (2001) ve své knize
definuje motiv takto: ,,Motiv je kazda vnitini pohnutka podnécujici chovani ¢lovéka®.

Dle Bedrnové, Nového (1998) miZe byt motiv chdpan jako psychologickd pfi¢ina
¢i davod urcitého chovani ¢i jedndni ¢lovéka, individualizuje jeho proZivéani a dava jeho

¢innosti psychologicky smysl.

Motiv se tedy miiZe jevit jako divod urcitého jedndni, to vSak vyvraci Homola

(1997), ktery ditvody od motivl odliSuje. Diivody ukazuji, jak se jedinec stavi k ur¢itému



jednani, kde tedy spiSe o usudek, o vysvétleni urcitého motivu. Divody nemohou byt
nevédomé, motivy ano. Mit motiv naznamend jesté byt operativni. Nékdo mliZe mit motiv,

ale nemusi jednat, nebot’ motivy ho nemusi bezprostiedné energizovat a fidit.

2.3. Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznaCujeme ty skuteCnosti, které motivaci vytvéreji, tj.
skutecnosti, které zaklddaji dynamické tendence 1 orientaci lidské cinnosti a které
vyznamnym zpusobem ovliviiuji stalost téchto tendenci.

Skutecnosti podilejicich se na utvafeni motivace lidské Cinnosti je celd fada. Jako
zakladni zdroje motivace uvadi Provaznik, Komarkova (1996) tyto:

- potieby;
- navyky;
- zdjmy;
- hodnoty;
- ideadly.

Potieby

Podle Provaznika, Komérkové (1996) je potteba chapdna jako clov€kem proZivany,
ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek néfeho pro daného jedince subjektivné
vyznamného, jako zakladni zdroj motivace veSkeré lidské Cinnosti.

,Nedostatek néceho ... subjektivné vyznamného* vyjadtuje skuteCnost, Ze
v kazdém konkrétnim piipad¢ se miize jednat v podstaté o cokoli; pro konkrétniho ¢lovéka
muze byt totiz dulezitym ¢i vyznamnym i to, co se jinému muze jevit naprosto
bezvyznamnym nebo dokonce neZddouci. Tuto ,,nekonecnou* mnoZinu jevl je mozné
rozdélit do dvou zakladnich skupin:

- Potieby biologické, fyziologické, viscerogenni — jsou spojené s ¢innosti a funkcemi
lidského téla jakoZto biologického organismu. Patii k nim potieba vzduchu, potravy,
tekutin atp. Byvaji oznaCovany téz jako potieba primarni.

- Potreby socialni, spolecenské, psychogenni — jejich existence je spojena s ¢lovékem
ne jiz jako s biologickou entitou, nybrz jako s tvorem socidlnim, spolecenskym,
kulturnim. Patfi k nim napf. potieba lasky, potfeba dominance a dalsi. Tyto potieby

byvaji také oznaCovany jako potieby sekundarni.



,1zv. sekundarni potfeby vznikaji z potfeb primarnich nejcastéji tak, zZe se néjaka
situace nebo prostfedek, ktery vedl k dosazeni primdrnich cilli, asociuji s uspokojenim a

vydéluji se pak jako samostatné cile* (Hyhlik, Nakonecny, 1997).

Navyky

Mezi dilezité motivy fadime také ndvyky. Provaznik (1992) uvadi, Ze ,,jde
o opakované, ustdlené a zautomatizované zpusoby jedndni ¢lovéka v urcité situace™.
Kromé ndvykd Zadoucich ¢i prospésnych si lidé osvojuji i ndvyky vcelku

nepotiebné (urcité nefunkeni ritudly), ptipadné vSak také ndvyky Skodlivé — zlozvyky.

Zajmy

,Zajmy jsou specifickou formou zaméteni ¢lovéka na urcitou oblast jevi, které jej
v daném sméru aktivizuje, navic s urCitou persistenci. Je patrné, Ze ve smyslu tohoto
vymezeni lze zdjem chépat jako zvlaStni druh motivu. Navic pravé v ¢innostech, jimiz se
zajmy projevuji ¢i napliuji, se dale rozviji a obohacuje osobnost ¢lovéka v podstaté
ve vSech substrukturéch, tj. i v oblasti zaméfeni, motivace*.

(Provaznik, Komarkova, 1996)

Hodnoty

Jako hodnota vystupuje vZdy néco subjektivné Zadouciho, néco, ¢eho si Clovek
vazi, co ovliviiuje vybér vhodnych zptsobli a Zadoucich cili jeho jednani. Lidé obvykle
nevénuji pozornost izolovanym hodnotdm. Castéji si v pribdhu Zivota vytvéfeji uréity
hodnotovy systém, hodnotovou orientaci, jeZ ovliviiuje jejich jedndni 1 proZivani.
(Provaznik, 1992)

Podle Ruzicky (1992) je hodnotu moZno vymezit jako néco Zadouciho, ¢eho si

¢lovek vazi, co ovliviiuje vybér vhodnych zptisobti a cilt jeho jednéni.

Idealy

Bedrnova, Novy (1998) idedlem rozumi urcitou ideovou ¢i ndzorovou predstavu
néceho subjektivné Zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jednice predstavuje

vyznamny cil jeho snaZeni, skute¢nost, o kterou usiluje.
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2.4. Teorie motivace

Ucelend teorie motivace pracovniho jedndni nebyla dosud vytvofena. Existuje

mnoho teorii, které nahliZzi na motivaci riznymi zptisoby, ale vSechny zdlraziuji vyznam

motivace pro vykon pracovnikil.

2.4.1. Maslowova hierarchie potieb

Maslow tvrdi, Ze jsou-li vSechny potfeby urcit€ osoby v ur€itém okamzZiku
neuspokojeny, uspokojeni dominujicich potfeb je naléhavéj$i nez uspokojeni téch
ostatnich. Ty, které ptichdzeji prvni, museji byt uspokojeny diive, neZ dojde na potieby
vySS§i drovné.

Maslow vyslovil hypotézu o péti urovnich potieb: potreby fyziologické, potieby
bezpeci, socidlni potteby, potfeby uznédni a potteby seberealizace. Podle jejich vyznamu
pak zafadil tyto potfeby do systému hierarchie potifeb. Donelly (1997) uvadi ke kazdé
potiebé tyto piiklady:

1. Fyziologické potieby. Tato kategorie se sklada z primarnich potieb lidského téla, jako
napft. potteby potravy, vody a sexu. Nejsou-li fyziologické potieby uspokojeny, pak
dominuji a Zddné dalsi potieby ¢lovéka nemotivuji.

2. Potieby jistoty a bezpedi. Kdyz jsou fyziologické potfeby odpovidajicim zptisobem
uspokojeny, piebird Stafetu dileZitosti nejbliz$i vyssi uroven potieb. Mezi potieby
bezpeci patii ochrana pied télesnym poSkozenim, nemoci, ekonomickych straddnim a
neocekdvanymi pohromami.

3. Socialni potieby. Tyto potieby se vztahuji k spolecenské povaze lidi a jejich oblast
sdruzovani a touze po pratelstvi.

4. Potieby uznani. Zahrnuji jak potfebu védomi vyznamu pro ostatni lidi, tak potiebu
skute¢ného uznani od ostatnich lidi.

5. Potreby seberealizace. Maslow definuje tyto potfeby jako ,,touhu ¢lovéka byt vic a vic

nez je, byt v§im, ¢im je ¢loveék schopen se stat*.

2.4.2. Herzbergrova dvoufaktorova teorie

Herzbergrova dvoufaktorava teorie motivace (Tabulka 1) vychazi ze zkoumdéni

pticin spokojenosti a nespokojenosti s praci a konstatuje, Ze spokojenost a nespokojenost
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nejsou piimé protiklady, ale dva rizné a nezavislé faktory. Nekteré faktory tedy vedou
ke spokojenosti a jiné k nespokojenosti.

Charakteristiky souvisejici s praci, které lze povaZovat za faktory spokojenosti
pracovniki, se nazyvaji motivatory, zatimco charakteristiky souvisejici s praci, které lze
povaZovat za faktory nespokojenosti, se nazyvaji hygienické faktory (¢i také udrZovaci

faktory nebo dissatisfaktory) (Koubek, 2001).

Tabulka 1: Motivujici a udrzovaci faktory ( Veber, 2000)

Motivujici faktory UdrZovaci faktory

- dosaZeni cile (aspéch) - podnikova politiky a spriava
- uzndni - vztahy s nadfizenymi, kolegy,
- povySeni podiizenymi
- sama price (mira zajimavosti, - plat

rozmanitosti, tvir¢i charakter) - jistota prace
- moznost osobniho riistu - Zivotni styl
- odpovédnost (samostatnost) - pracovni podminky

- postaveni

Donelly (1997) tvrdi, Ze udrZovaci faktory, nejsou-li pfitomny, vyvoldvaji spiSe
nespokojenost, ale neznamenaji silnou motivaci, jsou-li pfitomny. Na druhé stran¢, faktory
druhé skupiny, jsou-li pfitomny, vedou k silné motivaci a spokojenosti, ale jejich absence
nemd za nasledek priliSnou nespokojenost.

Herzbergrovo Setfeni mezi techniky a ti¢etnimi mu naznacilo, Ze protikladem spokojenosti

neni nespokojenost, ale prost¢ ,,Zddna spokojenost®.

2.4.3. Teorie spravedlnosti (rovnovahy)

Teorie mini, Ze uvédoméni si nespravedlnosti je motivacni silou. Kdyz se nékdo
domnivd, Ze s nim bylo ve srovndni s ostatnimi nespravedlivé jedndno, pokusi se tuto
nespravedlnost odstranit. Lidé se domnivaji, Ze je mozné miru spravedlnosti ocenit
pomérem mezi vklady a vynosy. Vklad do zaméstnani zahrnuje zkuSenost, usili a
schopnost. Vynos z prace zahrnuje plat, uznani, povyseni a zaméstnanecké vyhody.

Dale Donelly (1997) tvrdi, Ze domnénka jedince Ze byl nespravedlivé odménén,
ma casto za ndsledek pokus o zménu situace nebo odvolavani se na situaci ostatnich lidi.
Mezi zptsoby redukovani nespravedlnosti patii:

- odchod ze zaméstnani,

- zména vkladu vloZzeného do zaméstndni, napt. méné prace Ci Castéjsi absence,

12



- zmeéna vynosu prostiednictvim zadosti o vySsi plat nebo o dostatecné zaméstnanecké
vyhody,
- zména vniman{ jiZ obdrZenych vynosi ze zaméstnani. Clovék mlize znovu zvazit zda

jeho odména neni prece jen lepsi, nez vyplynulo z ptivodniho porovnani.

2.4.4. Vroomova expektacni teorie

Klicova role v expektacni teorii pfipadd dvéma zdkladnim expektanci a valenci
pojmim (Provaznik, Komérkova, 1996). Pracovni ¢innost je pfitom chdpdna jako ¢innost
instrumentdlni, tj. jako prostfedek prostfedek Ci ndstroj (cesta, zplsob) k dosazeni
pro ¢lovéka vyznamné hodnoty.

Expektacni teorie motivace pracovniho jedndni md i své formdlni vyjadieni
(Bedrnova, Novy, 1998):

M=f(V.E)
Kde: M: troven motivace,
V: wvalence, subjektivni hodnota vysledku jednéni, o¢ekdvané uspokojeni,
k némuz motivované pracovni jednani povede,
E: expektance, oekavani, subjektivni pravdépodobnost, Ze dané pracovni

jedndni skute¢né povede k ocekdvanému vysledku.

,Jestlize urCitd osoba véfi, Ze jeji pracovni asili bude pfiméifen¢ odménéno, bude
motivovana ke zvySeni usili; jeji volbou bude pracovat tak, aby dostala Zddouci odménu*

(Donelly, 1997).

2.4.5. Teorie kompetence

Autorem této teorie je R. W. White. White chdpe motiv kompetence jako potiebu
ovladat své okoli, projevujici se jiz u déti snahou vSe prozkoumévat. U dosp€lého
Clovéka se potfeba kompetence projevuje zvlaSt€ v oblasti pracovni, a to jako potieba
prokdazat své schopnosti, svou profesiondlni pfizplisobivost, resp. potieba ziskat
prokdzanim své kompetence pfiméieny obdiv, uznani, respekt druhych lidi — nadfizenych,
spolupracovniki, ale také manzelského partnera, vlastnich déti apod. Praktické vyusténi
teorie kompetence by mélo sméfovat k tomu, aby se fidici pracovnik vzdy snazil
provéfovat své spolupracovniky ukoly pfiméfené narocnymi (Bedrnova, Novy,

1998).
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2.4.6. Stimulaéni teorie

Stimulac¢ni (aktivacni) teorie se orientuje na pouZzivani pozitivnich nebo negativnich
stimuld k motivovéni lidi nebo k vytvafeni ptiznivého motivaéniho prostiedi. Tato teorie
motivace se netyka potieb ¢i toho, pro¢ lidé provadéji urcitou volbu. Namisto toho se tato
teorie zaméfuje na prosttedi a jeho vlivy na jedince. Chovéni je tedy povazovano
za dusledek vlivu prostiedi.

U stimulaéni teorie se Donelly (1997) zminuje o tzv. Thorndikeovu zdkonu efektu,
ktery tvrdi, Ze chovani, jehoz vysledkem je pozitivni skutecnost, se bude opakovat, naopak
chovani, které md za ndsledek negativni skuteCnost, se s nejvétsi pravdépodobnosti

opakovat nebude.

2.4.7. McGregorova teorie X a 'Y

V roce 1960 publikoval D. McGregor své ndzory, které vychdzely z pozorovani, jez
uskute¢nil v americkych primyslovych firmach. Navrhl manaZerskou strategii
(teorie X), kterd vychdzi z néasledujicich predpokladii:
- lidé ve své podstaté neradi pracuji a praci se, pokud mohou, vyhybaji;
- protoZze nemaji rddi praci, musi jim byt za ni nabidnuta odména, popf. se jim musi
pohrozit trestem, jestliZze praci neodvedou;
- lidé davaji pfednost tomu, aby byli v praci fizeni a kontrolovédni, vyhybaji se

odpovédnosti, maji nizké ambice a nejvice Zadaji jistoty (pocit bezpeci).

Zaroven upozornil, Ze takto se nechovaji vSichni, pro fadu z nich plati, Ze maji 1
rozdilné chovani, které odpovida tzv. teorii Y, jeZ vychazi z téchto predpokladii:

- lidé radi pracuji, za sprdvnych podminek mohou mit z prace potéSeni;

- jsou-li vazani spolecnym cilem skupiny, radéji se fidi a kontroluji sami, nez aby byli
fizeni shora;

- lidé budou vazani zdméry skupiny, jestliZze najdou uspokojeni z price;

- prumérnd lidskd bytost se za spravnych podminek uéi pfijimat a vyhledavat
odpovédnost;

- duvtip a tvofivost jsou znacné rozsiteny a miZe jich byt vieobecné vyuZzivano.

(Veber, 2000)
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2.5. Motivacni profil

Provaznik, Komarkova (1996) uvadi, Ze motivacni profil ¢loveéka je tvofen Sirokym
spektrem dimenzi nejruzn¢jSiho obsahu. V kazdé dimenzi je pro konkrétniho jedince
charakteristicky siln&jsi ¢i slabsi ,,ptiklon* k jednomu ¢i druhému pélu dimenze.

Motivacni profil ¢lovéka se utvafi a vyviji — spolu s utvafenim a vyvojem celé jeho
osobnosti — od nejutlejsiho véku.

Poznéni motivacniho profilu ¢lov€ka ma nedocenitelny vyznam:

- umoziuje hlubsi porozuméni jednotlivych projeviim jedince,

- je zékladnim nezbytnym piedpokladem moznosti efektivniho stimulovéani.

Piiklady dimenzi motiva¢niho profilu mohou soucasné slouzit jako voditko pii
poznavéani motivacnich charakteristik konkrétnich ¢lovéka:

- Orientace na dosaZeni Gspéchu — orientace na vyhnuti se netdspéchu. — souvisi
bezprostfedné s vykonovou motivaci, resp. s jeji intenzitou.

- Orientace na uspéch — orientace na vlastni ¢innost. — Na jednom jejim pélu stoji
uspech, ktery byva Casto chdpan jako vyrazné spolecenské uznani, publicita, sldva.
Naopak na druhém pélu stoji orientace na urcitou pracovni Cinnost, na jeji obsah,
pficemz ptipadny tuspéch je chdpan jako ptidruzeny aspekt uspéSného vykonu dané
¢innosti.

- Situacni orientace — perspektivni orientace. — Situacni orientace je zaméteni jedince
na aktudlni situaci ¢i stav. Pro zvyraznéné perspektivni orientaci je typické neustélé
zamétovani se do budoucnosti.

- Individualni orientace — skupinova orientace. - Prvni z uvedenych pozic je pfizna¢na
pro jedince zfeteln€ nezdvislého na socidlnich kontaktech. Pro skupinovou orientaci je
naopak pfiznacné Casto az nekritické ztotoznéni se jedince s urcitou skupinou pro néj
vyznamnych lidi, s jejich ndzory a postoji, s cili apod.

- Osobni orientace — neosobni orientace. — Jsou kolem nés a s nami 1lidé, ktefi cokoli
¢ini, ¢ini predevsim se zietelem k sobé samému, s ohledem na sviyj vlastni prospéch.
Naproti tomu jsou i lidé, k jejichz dominantnim charakteristikdm patii zaméieni
na prospéch druhych, orientace na druhé osoby.

- Cinorodost — pasivita. — Tuto dimenzi je moZné povaZovat za zvn&jsku pozorovatelny
vyraz skute¢nosti, Ze i tak jednoduchd, zakladni potieba, jako je potieba ¢innosti, mize

u urcitého dospélého jedince nabyvat rozdilnych podob.
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- Orientace na ekonomicky prospéch — na moralni uspokojeni. — V této dimenzi
motivacniho profilu je zohlednéna skute¢nost interindividudlné rozdilnych
hodnotovych preferenci.

-  Zaméteni smérem k podniku - zaméreni smérem do podniku. — Tato dimenze
zachycuje pievazujici a relativné stidly vztah c¢lovéka — pracovnika ke svému

zameéstnavateli.

2.6. Stimulace

,Stimulace predstavuje soubor vnéjSich pobidek a podnétd, které maji urcitym
zpisobem usmériovat jednani pracovnikil, plisobit na jejich motivaci. Smyslem pouzivani
stimuld je podnitit u pracovnika urcitou aktivitu nebo stimuly omezit* (Riazicka, 1992).

Provaznik, Komarkova (1996) se také zminuji, Ze zdkladni rozdil mezi motivaci a
stimulaci lze tedy spatfovat ve skuteCnosti, ze stimulace pfedstavuje plisobeni na
psychiku jedince zvné€jSku, nejCastéji reprezentované ¢innosti druhého (jiného) clovéka.

Zminéné vn&jsi plsobeni na psychiku jedince miZze mit samoziejmé rozmanité
podoby a formy, jeho spole€nym jmenovatelem vsSak byva ovliviiovani ¢innosti druhého
¢loveka. Tohoto ovlivnéni nelze dosdhnout jinak, nez pravé zménou psychickych procest,
tj. zménou motivace druhého ¢lovéka.

Mezi stimulaci a motivaci (Obrdazek 1) nemtzeme nalézt piimocary vztah, ale
ucinek stimulace je zdvisly na vnitinim prostfedi, na motivacni struktufe — na urcité,

relativné stdlé pripravenosti pfijmout nebo nepiijmout podnét.

Obrazek 1: Schématické znazornéni vztahu: stimulace - osobnost ¢lovéka — motivace

(Provaznik, Komarkova, 1996)

Vnéjsi prostiedi fyzikalni, chemické, biologické a socidlni
Osobnost
. Motivacni :
stimulace —> —» | motivace
struktura
pracovnika
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2.7. Stimul:

Podle Provaznika, Komarkové (1996) mutize byt stimulem de facto jakykoli podnét,
ktery vyvolava urcité zmény a motivaci ¢lovéka.

Razicka (1992) uvadi, Ze stimul ma Zadouci ucinek, tedy podniti vnitini pohnutky
pouze v tom piipadé¢, kdyz tento stimul je v souladu s motivaénim profilem a aktudlni
situaci Cloveéka, na kterého ma zapiisobit. Kdyz tato podminka neni splnéna, stimul na

motivace ¢lovéka nezaptisobi.

2.8. Stimulac¢ni prostiedky (Provaznik, Komarkova, 1996):

,,Variabilita potfeb lidi a jejich motivacnich struktur je velice Sirokd, ale rovnéz
Siroké a rtiznorodé jsou stimulaéni prostiedky*.
Vycet kategorii stimulacnich prostfedki je fazen podle toho, jak jsou z

psychologického hlediska zavazné.

2.8.1. Hmotna odména

Hlavnim stimulujicim prostfedkem je hmotnd odména. Ta ovS§em muiiZe mit nejen

N

podobu penéZzni (mzda, plat, prémie, cilové prémie, odmény za vys$si vykony apod.), ale
charakteristik a tim hloubé&ji oslovovat — stimulovat.

Piikladem specifické hmotné odmény muze byt ptidélené sluzebni auto,
zaméstnanecké akcie, slevy na podnikové zbozi, piijcky pro zaméstnance za stanovenych
podminek beziro¢né, diichodové nebo jiné nadstandardni pojisSténi apod.

Pro vSechny hmotné odmény penézni i jiné plati pravidla, které zvySuji jejich
stimula¢ni u¢innosti:

- ptimy vztah mezi odmény a vykonu,
- odmény by mély pfichdzet co nejdiive po dokonceni tikolu (nikdy ne piedem),
- jasnd vazba mezi vynaloZenym usilim a odménou,

- jasnd pravidla, kterd vymezuji, kdy si pracovnik svoji odménu zaslouZi.

,Spravedlivost v pfidélovani hmotnych odmén v pracovnich skupinédch je zdkladni
podminkou nejen pro vlastni stimulaci, ale 1 pro tvorbu bezproblémovych mezilidskych

vztahll na pracovisti“. (Bedrnova, Novy, 1998)
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2.8.2. Obsah prace

Stimulujici aspekt vlastni ¢innosti neni G¢inny pro vSechny pracovniky stejné. I ti
lidé, ktefi jsou vyrazné orientovdni na obsah €innosti, se od sebe 1isi tim, ktery konkrétni

aspekt je vice oslovuje a ktery méné.

Apely, kterymi miiZzeme ovlivnit obsah préce:

- Apel na tvorivé mysleni: prace vyZaduje hledat nova feSeni, reagovat na ménici se
podminky, ddvd moznost uplatiovat svoje vlastni ndpady.

- Apel na samostatnost, autonomii: v prici ¢lovék vystupuje samostatné, zodpovédné,
nevykondva jen néci piikazy, ale sdm urcuje co, kdy a jak bude vykondvat.

- Apel hrdosti na praci: price ma smysl, je uzite¢nd, vytvaii vSeobecné ocenované
hodnoty.

- Apel moci: priace dava pocit nadfazenosti, nadvlady nad druhymi lidmi.

- Apel na seberozvoj: priace v oboru, ktery se rychle rozviji a vyzaduje zvladat stéle

nové a narocnéjsi ukoly.

- Apel jistoty a perspektivnosti jistot: priace v oboru, ktery ma ze soucasného pohledu

dlouhodobou perspektivu.

2.8.3. Povzbuzovani — neformalni hodnoceni

V rukou vedoucich pracovnikil je povzbuzovani velmi vyznamny ndstroj, kterym
pomédhaji pracovniklim objevit stimula¢ni hodnotu v obsahu prace. Jednd se vlastné
o neformdlni hodnoceni, ve kterém jsou zvyraznény zejména pozitivni prvky.

Dobry vedouci pracovnik objevuje a ocefiuje u svych podfizenych vSechny dobré,
k cili sméfujici vysledky. Neptehlizi nedostatky, ale zdroven s upozornénim na né

podnécuje chut’ pracovnika, aby je odstranil.

,Vyrazné stimulacni UCinky maji na zaméstnance vSechny akty a aktivity
managementu podniku, které zaméstnancim ddvaji najevo dileZitost pro podnik a
skute¢ny respekt a uznani jejich praci, kterou odevzdéavaji podniku.

(Bedrnov4, Novy, 1998)
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2.8.4. Atmosféra pracovni skupiny

Vedouci pracovnik ma moznost ovliviiovat déni ve skupiné tim, Ze na ni ptisobi. V
prvé fad¢ plisobi na déni ve skupiné svoji formalni i neformalni autoritou.

Na atmosféru ve skupiné ma velky vliv kvalita vztahli mezi skupinou a manazerem.
Podminkou snadné&j$iho ovliviiovani skupinovych déjii ze strany manaZera je, aby se mezi
nimi vytvofil vztah divéry. Dobry vedouci pracovnik podnécuje pozitivni vazby mezi
Cleny skupiny a snazi se vcas tlumit a feSit problémy, které ve skupiné plisobi napéti,
nepratelstvi, zavist a znevazovani jak lidi ve skupin¢, tak vlastni prace.

Dobrd pracovni skupina se vyznacuje tim, Ze pracuje efektivné k dosazeni svych
skupinovych cilti, skupina se samoreguluje, napravuje a kompenzuje automaticky chyby a
tbytky kapacity. Spatné pracovni skupiny ptisobi negativné na vykony. Napf. se miiZe stit,

Ze dobry vykon Clena skupiny se posuzuje negativng.

2.8.5. Pracovni podminky a rezim prace

Podle Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace patii pracovni podminky do
kategorie hygienickych faktort, které sice samy nedokdzou vyvolat spokojenost, ale pokud
jsou dlouhodobé¢ neptiznivé, maji silu vyvolat nespokojenost.

Zajem podniku vytvaret pracovnikiim lepsi podminky pro jejich praci ma dvoji
efekt: primarné se lepSi podminky pro prici projevi ve zlepSeni vykonu, druhotné se
zlepSuje vztah mezi podnikem a zaméstnanci.

Nezdjem vedeni podniku o pracovni podminky plsobi vZzdy destimulac¢né, a to i

v téch pripadech, kdy jsou hmotné odmény vysoké.

2.8.6. Identifikace s praci, profesi a s podnikem

postoj k praci. Optimdlni postoj k praci vyjadiuje pojem ,,identifikace s praci*.

Identifikace s praci znamend, Ze ¢lovek povazuje praci za nedilnou soucast svého
zivota. Identifikace s profesi vyjadiuje, ze Clov€k povazuje svoji profesi za souast své
osobni charakteristiky. Identifikace s podnikem vyjadiuje, zZe pracovnik zcela piijal cile

podniku za své, ztotoznil se svym pracoviStém.
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Kdyz se identifikace s praci u zaméstnance propoji s identifikaci s profesi a
podnikem, vede to k tomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouhodobé vysoky, Ze pracuje

hospodérné, je odpovédny, tvorivy, aktivni a vstiicny ke svym spolupracovnikiim.

2.8.7. Externi stimula¢ni faktory

v

Pracovni ochotu ovliviiuji stimulacné také faktory, které maji Sir$i neZ podnikovy
rdmec. Jednd se o celkovy image podniku, jak je vnimédn v celospole¢enském kontextu,
jakou ma povést, jakou prestiz. Plati zde pfima zavislost: ¢im spoleCensky uzndvanéjsi a

Stimulaéné z vnéjSku plusobi také makroekonomickd situace. Ocekavani
ekonomického ristu je stimulujici, o¢ekavani stagnace a recese je destimulujici. Politicka
situace je dalSim vnéjSim faktorem, ktery ma sviij vliv. Do oblasti externich stimula¢nich
faktori patii i mikroklima rodinného prostfedi a rodinnych vztahi, ocekdvani, kterd jsou na

¢loveéka kladena v ramci jeho Sir§tho socidlniho pole, nikoliv jen pracovniho.

2.9. Podnikova kultura

Mnoho autori se zabyvd touto problematikou, ale jednoznacné definovat
podnikovou kulturu je velmi obtiZné:

,,Podnikova kultura je souborem hodnot, norem, vzort jedndni a instituci v celku,
ktery urcuje zpiisob a podoby chovani ¢lenti, vztahy uvniti socidlniho systému i vztahy
navenek®. (Novy, 1997)

Podle Bedrnové, Nového (1998) je podnik, firma, organizace chdpdna jako celek
ve smyslu ur¢itého druhu kulturniho systému. Podnik rozviji vlastni, origindlni a
nezaménitelné predstavy, hodnotové systémy a vzory jedndni, které se projevuji ve
shodném ¢i alespont obdobném jedndni jednotlivcll uvniti podniku i smérem vici jeho
vnéjSimu okoli.

,,Kultura firmy je souhrn pfedstav, pfistupti a hodnot ve firm¢ vSeobecné sdilenych

a relativné dlouhodob¢ udrZzovanych®. (Pfeifer, Umlaufova, 1993)
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2.10. Prvky podnikové kultury

Mezi zdkladni prvky podnikové kultury fadi Pfeifer, Umlaufovd (1993) pfedstavy,

piistupy a hodnoty, které jsou ve firm¢ vSeobecné sdileny a dlouhodobé¢ udrzovény.

Predstavy

Podle Pfeifera, Umlaufové (1993) je pfedstava obraz pfedmétu nebo jevu, ktery
v dany okamzik neplsobi na naSe smysly. Zminénd definice ndm pomuze pochopit
podstatu problému: V hlavach zaméstnanct firmy se vytvari obraz toho, co souvisi s jejich
pusobenim ve firm¢. Tato predstavy maji tfi prameny:
- rozumovy - ziskané informace
- emotivni — nabyté dojmy
- kombinovany — ziskané zkuSenosti

Proto maji predstavy sviij pivod nejen ve védomi ¢loveka, ale také v jeho nevédomi.
Pristupy

Pfeifer, Umlaufova (1993) rozumi pfistupem, ve smyslu jednoho ze zdkladnich
prvkl kultury firmy, ndchylnost jednat urcitym zptisobem.

Pivod této ndchylnosti mizZe spocivat v dominantnich povahovych rysech ¢lovéka,
v o¢ekavani vlastniho profitu ve firmé&, v o¢ekavani vlastni pfijatelnosti, ve vnitinim vztahu
k z4jmim firmy a ve zptsobilosti k praci.

Pristup se navenek projevuje s pomoci projevi. Pii zjiStovani projevi se

porovnava zpusobilost k praci a poctivost k zdjmtim firmy (Tabulka 2).

Tabulka 2 Projevy chovani (Pfeifer, Umlaufovd, 1993)

Poctivost k zdjmtm firmy
vysokd nizka
N
R,
o (@] " N . 1w v 1 .
2 2 | "sovi" projevy liS¢i" projevy
g >
A
—
7]
o
T | E
o | N | "ovei" projevy | "osli" projevy
ch g
a.
N
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Za ,sovimi“ projevy se skryva pfistup typicky spolehlivosti, moudrosti,
davéryhodnosti, samostatnosti. Stejné tak ale u tohoto piistupu nalézdme vysoké ndroky,
znacnou miru kriti¢nosti, vétSinou vSak spojené s nezbytnou davkou tolerance, jak tomu

u opravnéné kritiky byva.

»LiS¢I* projevy skryvaji piislib dobrého profesionalniho vykonu, spojeného ovsem
s jistou ddvkou vypocitavosti a nespolehlivosti. Predvidat chovani c¢lovéka s ,liS¢im*
pfistupem lze za pfedpokladu, Ze nezapomeneme na fakt, Ze dominantnim kritériem je

pro néj pfedevsim vlastni profit.

»OVEi* projevy predznamendvaji pfistup charakteristicky oddanosti autorit,
spolehlivosti v napodobovani vzort, divérou v objasnéné cile. Na druhé strané také malou

virou vlastni iniciativy nebo tvofivosti, bezradnosti v krizovych situacich.

»Osli projevy jsou typické pro piistup svéhlavy, nevypocitatelny, s malou

spolehlivosti a pfitom sotva podepieny ndleZitou schopnosti.

Hodnoty

Pfeifer, Umlaufovd (1993) chdpou hodnoty jako uzndvané, chténé a zavazujici
statky nebo ideje, plisobici na chovani clovéka.

V podstaté¢ mizeme rozliSovat dvé zdkladni kategorie hodnot — instrumentdlni a
mordalni. Instrumentdlni hodnoty vedou k naplnéni potieby satisfakce (plat, materidlni
podminky, realizace ndpadu). Morélni hodnoty se projevi v pocitu hrdosti nebo poniZeni

(pomoc lidem, zachrana ptirody).

2.11. Funkce podnikové kultury

Podnikova kultura ma dvé zdkladni funkce (Pfeifer, Umlaufova (1993):

Vnéjsi funkce:

- zpusob adaptace firmy na okolni podminky (sdilené a rozvijené piedstavy, pfistupy, a
hodnoty zdsadnim zpiisobem ovliviuji to, jak se firma dokdZe ptizplisobit zménénym
podminkdm ve svém okoli, jak rychle a pruzné dokdze zareagovat na zménénou situaci

na trhu).
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- tvafr firmy, jeji image (zplsob jakym se firma prezentuje navenek a jakym je také

zvenku vnimana).

Vniti'ni funkce:

- zpusob integrace uvnitt firmy (zpiisob, kterym nékdo nebo néco — novy zaméstnanec,
novy pracovni vztah k prici, nové fidici metody, nové technologické postupy, nové
strategické zaméry - do firmy ,,zapadnou* nebo naopak, ujmou se nebo odumfiou).

- pribojnost strategie firmy (shodnd orientace strategie a kultury — neboli situace, kdy
vzitd kultura firmy splyva se strategicky pottebnou kulturou, diva strategickym

zamérum nebyvalou priibojnost).

2.12. Typologie podnikové kultury

Prestoze byla mnohokrat zdGraznéna specificnost, originalita a neopakovatelnost
kazdé konkrétni podnikové kultury, je mozné na zdkladé¢ dlouhodobych empirickych
vyzkumi uvést nekteré zdkladni a v podnikové sféfe nejcastéji se objevujici typy. Kazda
typologie je zjednodusujici a vyznacuje se mnoha dal$imi omezenimi. M4 vSak i svij
prakticky pozitivni vyznam, nebot’ ptestavuje urCity idedlni model, ke kterému je mozné se

pfiblizovat nebo naopak, jemuz je tieba se vyhnout (Bedrnova, Novy, 1998).

2.12.1. Typy kultur podle vyraznych determinantu

------

Pfeifer, Umlaufova (1993).

Tabulka 3 Typologie podnikové kultury (Pfeifer, Umlaufova, 1993)

mira rizikovost
velkd mala
. ) kultura
£ | kultura "ostrych | tstelskich
g2 hochd" praveiiyen
é expermmentu
<
g,
< | £ | kultura "jizdy na kultura
= jistotu" "masli¢ek"
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Kultura ,,ostrych hochii*, typickd pro firmy s vysokou mirou rizikovosti
podnikani a soucasné rychlou zpétnou vazbou trhu je orientovand na individudlni Spickové
vykony, nepteje pfili§ tymové prici, spiSe vyvolava potrebu kryti vlastnich zad. Jejim
dalezitym, Zivotné nezbytnym ndstrojem je ucelny marketing. Pracovnici Casto ziji pod

vlivem hesla ,,Jsi jen tak dobry, jak dobry je tvilij posledni dspéch®.

Kultura ,,pratelskych experimenta‘, které casto panuje v podnicich se Sirokym
sortimentem produkce, je diky malé mife ohroZeni nedspéchem a soucasné rychlému
védomi, toho, co se povedlo a co ne, pfiznivd pro inovace, experimentovani, piitom
dovoluje rozvijet 1 lidskou strdnku prace, budovat sehrané tymy. Dobré vykony byvaji

nalezité ocefiovany, pfi neispéchu se ,,svét neboii*‘- hlavné aby se to povedlo zitra...

Kultura ,,jizdy na jistotu*, panuje v podnicich siln¢ ohroZenych potencidlnim
nedspéchem i skutecnosti, Ze chyba, kterou udéldme dnes, se projevi bihvikdy, zato s tim
vétsi parddou. Eliminace rizik nechut k neosvédcenym postupim, mnohondsobné
provéiovani a kontrola jsou typickymi rysy kultury. Casto miizeme slySet: ,je tu pét let, nic

0 tom nevi‘.

Kultura ,,masli¢ek* — nic moc nehrozi a Casova prodleva zpétné vazby je velka.
Chybi ohrozZeni, chybi bohuZel i motiv ke snaze byt lepsi, néco ménit a rozvijet. Pozornost
se soustied’'uje na vykaznictvi, nebot’ ,,neni dulezité co a jak délame, ale jak to hodnoti

nadfizeni...“. (Pfeifer, Umlaufova, 1993)

2.12.2. Typy kultur podle zaméieni

Pfeifer, Umlaufova (1993) uvadé€ji, Ze jiny pohled na typy kultury poskytuje

kritérium sméru, kam se nejvice upinaji snahy ve firm¢.

a) kultura zaméiena na moc vyristd ze snah po dosaZeni dominantniho postaveni —
casto nejen jednotlivced, ale i firmy jako celku.

b) kultura zamérena na role uptednostiiuje respektovani norem, pravidel, zvetejnénych
postupil a procedur.

¢) kultura zamérena na vysledek ocenuje zvladani, které pred jedincem nebo skupinou

lezi, hodnoti vysoce odborné znalosti a dovednosti, péstuje pruznost.
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d) kultura zamérena na ¢lovéka respektuje prostor pro seberealizaci a osobni rust, vahu

ma rada, schopnost jit ptikladem.

2.12.3. Typy kultur podle dominantni orientace ve zméné

Zmeény, které ve stale vEtsi intenzit€ a rychlosti obklopuji firmy a stdvaji

s urCujicim rysem ekonomického okoli, dovoluji zvolit zpisob reakce na ménici se

okolnosti jako dalsi hledisko pro ¢lenéni typt kultur firmy (Pfeifer, Umlaufova, 1993).

a) Obranna kultura vyznavajici jistotu a stabilitu se orientuje na zachovani obsahu i
zpusobu dosavadni ¢innosti. Uzndva specializaci, nizké cenové relace, inovace pouze
niz§ich fada. Pracuje s formdlnimi plany, detailni kontrolou, dikladnou organizaci
¢innosti.

b) AKkéni kultura usiluje o Zivé zmény jak obsahu tak i zplsobu v ¢innosti firmy.
Setkdvdme se s inovacemi vysSich 14dd, pruZznou manipulaci s cenou, technologickou
modernizaci. Sazi se na schopnost improvizovat, vyuZzivat okamzitych moZnosti,
volnost, namatkovou kontrolu.

¢) Analyticka Kkultura preferuje hledani novych zptsobu jak délat uspésné zvladnuté
véci, nebo jak s dspéchem délat navyklym zpiisobem néco nového. Hledd kompromis

mezi potfebou vyrovnat se se zménami a chuti neménit ptili§ mnoho.

2.13. Prostiedky podnikové kultury

Podnikova kultura neméd podle Nového (1997) zadnou zvlastni materidlni formu ani
neni vyjadiena pfesn¢ ohrani¢enym souborem jevu. Lze definovat pouze podstatné nebo

nejdileZitéjsi ¢i nejcastéji se vyskytujici slozky kultury.

a) Filozofie hospodarské organizace, vlastni interpretace, zakladni ideje, které
definuji dal$i slozky podnikové kultury a stanovuji legitimitu néstroji ovlivnéni
chovani. Jejich plisobeni je zprosttedkované.

b) Symboly jsou skute¢nosti, jevy nebo procesy, jejichZ vyznam je posunut nebo rozsiten
a je vniman v urcité kultufe v pivodnim i v novém vyznamu podle situace a v kontextu
s uddlostmi a pfedméty v ni obsaZenymi. VaZou se k zdkladnim ciliim a prostiedkiim

jejich dosaZeni. Jak na trovni formélni, tak i neformdlnf{ struktury.
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Podle zpiisobu projevu se symboly mohou tiidit na:

¢)

d)

Verbalni — tj. v organizaci napf. jazyk, historky, metafory apod.;

Symbolické jednani- napf. ritudl, coz je pevné stanovena forma jedndni, kterd ma
symbolicky vyznam a jeho pivodni obsah je zcela zastfen a neni viibec vniman;
Materialové symbolické artefakty- napt. loga, podnikovy design, architektura budov,

vizudlni ztvarnéni firmy.

Socialni normy a vzorce chovani vymezuji hranice chovani a pracovniho jednani
jednotlivce. Vzorce vymezeni Zddouciho chovani predstavuji vlastn¢ idedlni model

chovani v zékladnich rysech.

Socialni instituce, jako napf. top management, mistr, personalni oddéleni, podnikova
oslava, organiza¢ni fad jsou soubory vzdjemné provazanych jevi — cilt, hodnot,
norem, vzorcl chovani i organizovanych ¢innosti, které vcelku pifimo a velmi siln¢

ovliviluji chovani ¢lovéka.

2.14. Zména podnikové kultury

Podle Pfeifera, Umlaufové (1993) je podstatou zmeény prejit od vychoziho stavu

k cilovému. V ptipadé¢ zmény kultury firmy je vychozim stavem situace, kdy piedstavy,

pfistupy a hodnoty, které zaméstnanci firmy sdileji a rozvijeji, nejsou v souladu

s predstavami, ptistupy a hodnotami, o které usiluje firma nebo o které by firma usilovat

m¢éla, nebot’ to vyZaduje budouci prosperita firmy.

Cilovym stavem je pak situace, kdy zaméstnanci rozvijené, a tedy i sdilené

predstavy, pfistupy a hodnoty jsou shodné s ptredstavami, pfistupy a hodnotami, o néZ ma

byt usilovano ve jménu budouci prosperity firmy.

Cesta, kterd vede od vychoziho stavu k cilovému, by méla prochdzet t€émito etapami:

Rozmrazovani vzité firemni kultury, zpochybnovéani sdilenych a neZadoucich
predstav, piistupt a hodnot.

TFidéni z4jma, postoji, uvédomovani si souvislosti, vazeb, Sanci, nebezpeci, sil, které
se stavi na stranu zmény a které proti ni.

Ovliviiovani — cilené piisobeni na vzitou firemni kulturu tak, aby se odbouralo vse, co

neni zadouci, zachovalo a posililo vSe, co zddouci je.
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Slad’ovani - hledani co nejvétsiho poctu jednoticich elementi v prvcich strategicky
potiebné firemni kultury, ktera se rodi, jejich vzajemné posilovani, utuZovani vazeb.
Rozvijeni — sledovani, zda harmonicky stav mezi predstavami, piistupy a hodnotami

vyzndvanymi lidmi a Zddoucimi pro dalSi prosperitu firmy trva.

2.14.1. Aktéfi zmény

Pfeifer, Umlaufovd (1993) uvadi nasleduji aktéry zmény podnikové kultury:

a)

b)

¢)

d)

Iniciatoii zmény jsou ti, od nichZ vychazi prvotni impuls k tvaham o zméné. Je
patrné, Ze inicidtory zmén byvaji vyrazné manaZerské individuality disponujici
znacnou, spiSe neformalni autoritou.

Projektanti zmény jsou lidé, jimZ je poskytnut dostatek prostoru i zdrojd, aby cely
dlouhy a ndro¢ny proces zmény kultury firmy fidili, a ktefi na druhé strané, k tomu
disponuji dostatkem schopnosti 1 zajmu takovy tkol zvladnout.

Instruktori zmény jsou ti, ktefi zdsahy, jez zména vyzaduje, uvadeji do Zivota, stoji
u jejich bezprosttedni realizace, dbaji, aby byly provedeny nalezité, sleduji vysledky a
zarucuji pravdivou zpétnou vazbu.

Nositelé zmény jsou vSichni pracovnici firmy, po nichZ chceme, aby zacali sdilet a

rozvijet strategicky potifebné predstavy, ptistupy a hodnoty.

Katalyzatory zmény jsou elementy, které jsou schopny celému procesu vdechnout
nejen ndleZitou dynamiku, urychleni, ale také zabezpecit piisun dalSich impulst v jeho

pribéhu, neztracet nadhled a nezaujatost.
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3. Metodika

Cilem mé bakalarské prace byla analyza motivace a stimulace pracovniho jednédni
ve firmé GAMA GROUP a. s. Zavod 9 a navrZeni piipadné zmény se zohlednénim dopadt

podnikové kultury.

Analyzu motivace a stimulace pracovniho jednidni a podnikové kultury jsem
zvolila firmu GAMA GROUP a. s., Zavod 9 zamérné€ a to hned z nékolika divodu.
Vzhledem k tomu, Ze jsem v této firmé absolvovala provozni praxi, sezndmila jsem se
fungovéanim firmy, jejimi zaméstnanci a vnitinim prostiedim.

Dalsim divodem moji volby byla také velikost firmy. Dotaznikové Setfeni, které

jsem pro analyzu pouzila, je vhodné¢ provést ve firmé s vétSim poctem zaméstnanct.

Pfi sbéru a vyhodnocovani informaci jsem postupovala ndsledujicim zplisobem.
Nejprve jsem vypracovala literarni pfehled, kde jsem se pokusila shrnout teoretické
informace o motivace, stimulaci a podnikové kulture.

Obsahem literarniho piehledu je definice motivace, jeji zdroje, motivacni teorie a
motivacni profil, ddle definice stimulace a stimula¢ni prostfedky, definice podnikové

kultury, jeji prvky, prostfedky a funkce, typologie podnikové kultury a také teorie zmény.

Diéle jsem vytvorila dotaznik, ktery obsahoval 30 otazek. VSichni respondenti byli
sezndmeni s Ucelem dotaznikill a jeho obsahem a ujis$téni o jejich anonymité.

V tdvodu dotazniku byly otdzky tykajici se zdkladnich udaji o dotazovaném
(pohlavi, vzdélani a pracovni zatazeni Néasledovaly otdzky zaméfené na motivaci a
stimulaci. Poté byly zatfazeny otazky vztahujici se k podnikové kultute.

Dotaznikovy prizkum byl provddén v lednu 2007. Na dotazniky odpovédélo

celkem 52 respondentd.

Data ziskand z vyplnénych dotaznikd byla zpracovdna do textu, tabulek a graft.
Zhotovené tabulky uddvaji absolutni a procentudlni cetnosti jednotlivych odpovédi.
K otazkdm je vytvofen vyseCovy graf, ktery uddvd procentudlni Cetnost jednotlivych

odpovedi.
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4. Charakteristika Gama Group a. s.

4.1. Historicky vyvoj

GAMA GROUP as. (GG) je soukromou akciovou spolecnosti s velkym
potencidlem rozvoje. Spolecnost je soucdsti holdingu G GROUP. Od svého vzniku prosla
GG mnohymi niZe uvedenymi historickymi mezniky:

® 1986 - vznik spolecnosti GAMA n.p. (ndrodni podnik)

e 1990 - transformace na akciovou spole¢nost a vznik GAMA, a.s. Ceské Bud&jovice

e 1994 - strategicky vstup do spolecnosti KOH-I-NOOR HARDTMUTH a. s.

e 1997 - ovladnuti 100% spolecnosti GAMEDIUM spol. s r.o. zabyvajici se
distribuci zdravotnickych vyrobkt v CR

PR

e 2002 - zaloZeni spole¢ného podniku se zahrani¢ni ucasti (joint venture) nazvaného
MEDISIZE CZ
e 2003 - pievzeti 100% spole¢nosti GAMA, a.s. Ceské Bud&jovice hlavnim
akciondrem tzn. spole¢nosti GAMA GROUP a.s.
e 2003 - ovladnuti 100% spole¢nosti KOH-I-NOOR HARDTMUTH a. s.
e 2005 - strategicky vstup do spole¢nosti VIAN Praha s.r.0.
Zdravotnické i laboratorni vyrobky nesouci oznaceni CE, maji v CR a na Slovensku velmi
dobrou povést a proto jsou chrdnény slovni a obrazovou zndmkou "GAMA". DalSim
dikazem kvality, flexibility a spolehlivosti GG je spoluprdce s né€kolika vyznamnymi

svétovymi vyrobci.

4.2. Produkty spolecnosti

Hlavnim zaméfenim GAMA GROUP a. s. je vyvoj, vyroba a prodej jednordzovych

zdravotnickych prosttedka, laboratornich a veterinarnich produktt z plastu.

Veterinarni produkty:
Skupina produktti je vyrdabéna z plastl a je urcena k jednordzovému odbéru, transportu a
uchovavani biologického materidlu ZivociSného ptivodu pro laboratorni vyhodnocovani

vzorki, virologickou diagnostiku a nebo pro urovani kvalitativnich parametrti.
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Laboratorni pomiucky z plasti
Skupina produktid je vyrdbéna z plasti a slouzi jako spotiebni materidl zejména

v mikrobiologii, biochemii, hematologii a virologii.

Infazni soupravy

Produktovou skupinu tvofi standardni infizni sety pro gravitacni a pietlakovou infizi.
Doplnujicimi vyrobky jsou pfevodové soupravy a méfice Zilniho tlaku: zdravotnické
prostredky k infuzi nebo proplachu, u pretlakovych infiiznich souprav s moznosti pfipojeni

k aktivnimu zdravotnickému prostiedku, méfice ke stanoveni centrdlniho Zilniho tlaku.

Dialyzaéni soupravy
Dialyzacni soupravy jsou dle konstrukce a pouzitych dilG urceny pro rizné typy
dialyza¢nich monitort. Nabidku doplniuji priming sety dialyza¢nich souprav, oddélovaci

filtry, propichovaci jehly pro pouZiti pii provadéni dialyzy.

Cévky
Produktovou skupinu tvoii velky sortiment cévek v nejriznéjSich variantach, dle ucelu
pouziti. Jednd se o cévky riiznych délek, velikosti, s centralnimi otvory, bo¢nimi otvory, se

stupnicemi, se zaoblenim, barevné odliSnymi koncovkami a s riznou tvrdosti hadicek.

Urinalni sacky
Produktovou skupinu tvoii sortiment sackil v nejriznéjSim provedeni a urodynamické
soupravy, které slouzi k pfipojeni na urologicky katetr. Jednd se o sa€ky o obsahu 1,5 L,

2,0 L, s T vypusti nebo s pfimou vypusti.

Transfazni soupravy
Produktovou skupinu tvoii transfizni sety pro prevod konzervované krve z lahvi nebo

vaku do zily pacienta a transfizni sety pro provadéni plazmaferézy.

Enteralni soupravy
Produktovou skupinu tvofi soupravy nékolika typl, pomoci kterych lze podavat enterdlni
vyZivu z plastovych vakli nebo sklenénych lahvi a soupravy s pumpovym segmentem

umoziujici podavani enterdlni vyzivy pomoci davkovaciho ¢erpadla.
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Sluzby zakaznikim

e Vyroba, montaz a baleni v ¢istych prostorech ttidy ISO 8 (100.000)

e Sterilizace EO

e Technologie vstfikovani PET - moderni zptisob vyroby lahvicek (obali)
do velikosti 1,5 1 a hmotnosti 90 g z materiali: PET, PC, PP.

e Vyfukovani - vyroba lahvicek (obali) do velikosti 3,5 1 a hmotnosti 250 g
z materidli: LDPE, HDPE, PP, PS, G-PET.

e Vytlatovani - vyroba hadi¢ek, profilti do priméru 20 mm z materiala: PVC, LDPE,
HDPE, PP, PS, EPDM, TPE.

¢ PInéni vyrobenych lahvicek (oballl) véetné etiketovani.

e Tampoprintovy potisk - jedno i vicebarevny potisk vyrobki do velikosti motivi
80x80 mm. Lze potiskovat i materidly vyZadujici pfedipravu vysokonapétovym
vybojem - napt. PE.

e Vstiikovani plastt z materiala: PS, PP, PE, ABS, PMMA, PVC, atd.

¢ Montéaz a baleni komponenti

Ostatni sluzby
e Moznost prondjmu kancelaiskych, skladovych a montaZnich prostor

e Tisk a kartonaz

4.3. Organiza¢ni struktura

V podniku je uplatiiovana funkciondlni organiza¢ni struktura (Pfiloha 2), ktera je
logickym odrazem zdkladnich funkci ve firmé€. Tento zplisob organizacni struktury vytvari
jistotu, Ze zdkladni ¢innosti jsou zabezpeCovany manazery.

Dalsi vyhoda tohoto zplsobu vytvdfeni organiza¢nich jednotek spociva
v respektovini principu pracovni specializace, ktery usnadiuje efektivni vyuZivani
zaméstnancl. Mezi vyhody lze také pocitat usnadnéni vycviku pracovniki. V podniku je
umoznéna lepsi kontrola vrcholovych pracovniki, ktefi zodpovidaji za konec¢né vysledky.

Ridici vztahy jsou liniové, to znamend, Ze kaZdé misto m4 jen jednoho nadiizeného,

kterému je odpoveédné. Vztahy jsou tak jasné usporadany a celkovy systém je prithledny.
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5. Vyhodnoceni vysledkii prazkumu

5.1. Zakladni adaje o respondentech

Do této Casti dotazniku jsem zatadila otdzky o pohlavi, pracovnim zafazeni a dosazeném
vzdélani. Jsou to otdzky nutné k vytvoreni obrazu o struktufe pracovniki ve firmé, protoze
prave to mize ovliviiovat ndzory respondenttli na jednotlivé otazky.

Béhem vyzkumu bylo dotdzdno 23 muzu (44,23 %) a 29 Zen (55,77 %) (Tabulka 4,
Graf 1). Z podnikovych zdznami jsem zjistila, Ze ve firm¢ GAMA GROUP a. s. skutecné
pracuje 24 muzl a 33 Zen, takZe vysledky dotazniku budou objektivni. Z vysledkt je tedy

patrné, Ze ptevazuji respondenti Zenského pohlavi.

Tabulka 4: Pohlavi respondenti

Alternativa % Absolutni vyjadieni
Muzi 44,23 23
Zeny 55,77 29

Graf 1: Pohlavi respondentii

44% -
BE muz

56% mzena

Podnik GAMA GROUP a. s. ma pracovniky zafazeny do 3 skupin: dé€lnici, technicko-
hospodaisti pracovnici a reZijni pracovnici (Tabulka 5, Graf 2). Pod reZijnimi pracovniky

jsou zatazeni napiiklad udrzbafi, sefizovaci atd.

Tabulka 5: Pracovni zarazeni respondentii

Alternativa Y Absolutni vyjadieni
Délnik 44,23 23
THP 15,38 8
RezZijni 38,46 20
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Graf 2: Pracovni zaiazeni respondentii

39% 45% m délnik
m THP

Orezijni

16%

Zarazeni pracovnikil odpovida i nejvyssi dosazené vzdélani respondentt, které je bohuzel v

nektery ptipadech pouze zdkladni a jen nepatrné procento respondentli mad vysokoskolské
vzdélani (Tabulka 6, Graf 3).

Tabulka 6: Nejvyssi dosaZené vzdélani

Alternativa % Absolutni vyjadieni
Zakladni 19,23 10
Odborné 57,69 30
SS s maturitou 17,31 9
VS 5,77 3

Graf 3: Nejvyssi dosaZené vzdélani

6%

19%

17%

@ zakladni

m odborné

0SS s maturitou
oVvs

58%

Domnivam se, Ze zde ma firma velkou moznost pro dalsi vzdélavani svych zaméstnanctl,
protoze dlouholeti zaméstnanci podniku jsou jiz sziti s podnikem, vi, jak funguje, co je od
nich ocekavéno a je tedy vyhodné&jsi zvysit vzdelani stdvajicim pracovnikiim neZ ptijmout
nového zaméstnance, ktery si mize ptinést nevhodné navyky z byvalého zaméstnani a také

né¢jakou dobu trva nez se prizptisobi novému prostiedi.
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5.2. Vztah k praci

V této Casti jsem chtéla zjistit, jaky je souCasny vztah nebo ndzor respondentl na
vykondvanou prici. Domnivdm se, Ze i toto miiZe vyznamn¢ ovlivnit vztah k prici a tim i
moznost k jejich motivaci. Nejdiive mé zajimalo, jaky maji respondenti ndzor na jejich
pracovni zafazeni, pokud vezmou v tvahu jejich nejvyssi dosaZzené vzdélani (Tabulka 7,

Graf 4).

Tabulka 7: Odpovidajici zarazeni

Alternativa Y Absolutni vyjadieni
Ano 57,69 30
Cistedné 28,85 15
Ne 13,46 7

Graf 4: Odpovidajici zarazeni

13%

@ ano
m castecné

29% 58% One

Z vysledkt vyplyvd, Ze je vétSina respondentll se zafazenim spokojena. Pokud vezmeme
v uvahu jejich dosazené vzdé€lani, nemohla tato otdzku dopadnou jinak, protoze vétSina
dotdzanych méd pomérné nizké vzdélini a ncktefi dokonce pouze zdkladni, takze tito
zaméstnanci nemohou ocekdvat, Ze se v podniku dostanou na vyS$si. pozice. Jind véc je

ovSem, zda prace odpovida predstavam respondentd (Tabulka 8, Graf 5).

Tabulka 8: Predstavy o prdci

Alternativa % Absolutni vyjadieni
Ano 19,23 10
SpiSe ano 28,85 15
SpiSe ne 34,62 18
Ne 17,31 9
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Graf 5: Predstavy o prdci

17% 19%

@ ano
H spiSe ano
O spiSe ne
One

35% 29%

Z celkového hlediska nejvice zaméstnanct uvadi zdporné odpovédi, tzn. Ze jejich prace
neodpovida jejich predstavam. To miiZze byt zptisobeno riznymi faktory. At uzZ samotnym
zafazenim pracovnika, nizkou motivaci k préci, charakterem prace atd. OvSem je nutné
podotknout, Ze najit zaméstndni podle pfedstav se podafi jen malému procentu lidi.

Pokud se zastavim u charakteru prace (Tabulka 9, Graf 6), je jasné, Ze pokud zaméstnance

<4

prace nebavi, je, dle jeho ndzoru ,,nudnd®, neni zde moznost seberealizace, kreativity nebo
je pro n&j velkym zdrojem stresu, nebude nikdy odpovidat jeho pfedstavam. Vysledky
otazky na charakter price respondentli také odpovidaji vysledkd dotazu na predstavy o

préci.

Tabulka 9: Charakteristika prdce

Alternativa % Absolutni vyjadieni
Stereotypni 48,08 25
Riiznorodou 32,69 17
Riiznorodou a zajimavou 19,23 10

Graf 6: Charakteristika prdce
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Jak je vidét na tabulce a grafu téméf vétSina pracovnikii uvedla, Ze svou praci povazuji za
stereotypni. Zde bych nalezla moZnost ke zméné. PiestoZe né€které Cinnosti prosté nejde
udélat zajimavé, lze alespont obménovat nebo stiidat pracovniky. OvSem 1 kdyZ je prace
zajimava a raznorodd, nemusi to znamenat, Ze je ¢loveék v praci uplné spokojen. ProtoZe
¢im vice je prace zajimavéjSi a raznorodé€jsi, tim vice nepfedvidatelnych situaci muze
vzniknout. A okolnosti, na které neni pracovniky pfipraven, mohou zptisobovat stres.

Stres je bohuzel v dneSni dobé soucasti prace vétSiny lidi, proto mé& zajimalo, jak jsou na

tom pracovnici ve firmé¢ GAMA GROUP a. s. (Tabulka 10, Graf 7).

Tabulka 10: Stres v zaméstndani

Alternativa %0 Absolutni vyjadieni
Ano 21,15 11
SpiSe ano 15,38 8
SpiSe ne 38,46 20
Ne 25,00 13

Graf 7: Stres v zaméstndni
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Je pozitivni, Ze vétSina respondentl uvedla, Ze ve stresu ¢asto nepracuje, ale to muze také
souviset s pracovnim zatazenim. Vzdyt ¢im vétsi odpovédnost a pravomoc, tim se zvySuji
naroky na pracovnika. To miZe zptisobit vétsi vyskyt stresu u zaméstnance.

Co se tyka charakteru prace, nesmime opomenout jeden velmi dulezity faktor a tim je
motivace k praci (Tabulka 11, Graf 8). JelikoZ motivovany pracovnik pracuje vykonnéji,
efektivnéji, sméfuje k urCitému cili, at’ uz je to hmotnd odmeéna, pochvala, uznéni,
seberealizace, pocit, Zze se podili na cilech podniku atd. Naopak u nemotivovaného
pracovnika se mtze objevit pracovni nespokojenost a stit se faktorem zpusobujici frustraci

pracovnika.
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Tabulka 11: Dostatecnd motivace

Alternativy Y Absolutni vyjadieni
Ano 13,46 7
SpisSe ano 17,31 9
Spise ne 51,92 27
Ne 17,31 9

Graf 8: Dostatecnd motivace
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Nadpolovi¢ni vétSina respondentli uvedla, Ze se neciti dostate¢né motivovani, coz mize v
budoucnu zptsob podniku velké problémy, z divodi, které jsem jiz uvedla v predchozim
odstavci. V ndsledujici ¢asti se tedy pokusim zjistit nejvetsi nedostatky v motivaci a
stimulaci firmy GAMA GROUP a. s., tak aby tato prace byla pro firmu piinosem a

pomohla lépe poznat a tim i uspokojit potieby svych zaméstnancii.

5.3. Postaveni ve firmé

Tato ¢4st tzce souvisi s otdzku na pracovni zafazeni respondentl. Jednim z bodi, které zde
chci analyzovat je pravomoc respondentd (Tabulka 12, Graf 9). Okrajové jsem se jiZ timto
tématem zabyvala v ¢asti tykajici se stresu, ale nyni jsem piimo chtéla zjistit, jaky maji
respondenti ndzor na svoji odpovédnost. JelikoZ odpovédnost tizce souvisi s pravomoci,

zvolila jsem nésledujici moznosti:

Tabulka 12: Odpovédnost v podniku

Alternativa % Absolutni vyjadieni
VysSi neZ pravomoc 9,62 5
Odpovida pravomocim 48,08 25
Minimalni 42,31 22
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Graf 9: Odpovédnost v podniku
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Témer polovina respondenti se domniva, Ze jejich odpovédnost odpovidd pravomocim,
coz je pro fungovini firmy velmi dileZité. Pokud zaméstnanci védi, kam sahd jejich
pravomoc a jakda je jejich odpovédnost, nevznikd prostor k nejasnostem v oblasti
kompetenci kazdého pracovnika. Objevilo se zde, ale i malé procento respondentd, které

zvolilo moznost, Ze odpovédnost je vyS$i neZ pravomoci, proto bych navrhovala ptresné

ujasnéni odpoveédnosti a pravomoci.

Dalsi casti tykajici se postaveni v podniku je moZnost pfichdzet s novymi podnéty a

piileZitost je prezentovat (Tabulka 13, Graf 10).

Tabulka 13: MoZnost prezentace podnétit

Alternativa %0 Absolutni vyjadieni
Ano 15,38 8
Spise ano 17,31 9
SpiSe ne 50,00 26
Ne 17,31 9
Graf 10: MoZnost prezentace podnétit
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Ptijit s ur¢itym ndpadem urcit¢ vyzaduje odvahu, ale existuji faktory, které tuto odvahu
mohou utlumit. MiZe to byt napiiklad naprosty nezdjem o ndzory zaméstnancii, pokusy
o zesm&S$néni nebo je jakdkoli aktivita povaZzovéna za ,,podlézani* nadiizenym. Je tézké
fici, jaké vlivy pusobi zde, ale z vysledku je jasné, Ze zaméstnanci nejsou presvédceni, Ze
své ndpady mohou prezentovat pred svymi nadiizenymi ¢i kolegy. DulezZitym faktorem

muze byt atmosféra pracovni skupiny.

5.4. Atmosféra pracovni skupiny

Dobra pracovni skupina pracuje efektivné, sméfuje spolecné ke stanovenym cillim,
samoreguluje se a automaticky napravuje chyby. Naopak pokud ve skupiné nejsou dobré
vztahy, prevladd napéti, neptatelstvi a zavist, jakykoliv dobry vykon miZe byt posuzovin
negativné a mohou klesat vykony pracovniki. V prvni fadé mé zajimalo, jak by

respondenti objektivné hodnotili vztahy se svymi spolupracovniky (Tabulka 14, Graf 11).

Tabulka 14: Vztahy se spolupracovniky

Alternativa % Absolutni vyjadieni
Velmi dobré 1,92 1
Spise dobré 57,69 30
Spise Spatné 36,54 19
Spatné 3,85 2

Graf 11: Vztahy se spolupracovniky
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Jak uz jsem uvedla, vztahy mezi zaméstnanci mohou mit velky vliv, jak na motivaci
pracovnikd, tak na podnikovou kulturu celého podniku. Nejcastéjsi odpovédi tykajici se
vztahl mezi spolupracovniky byla ,,spiSe dobré“. S ¢eho mohu usuzovat, Ze pracovnici

nepovazuji vztahy za bezproblémové, ale také to neni divod, pro¢ by se sniZila jejich
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motivace k praci ¢i vztah k podniku. Samoziejmé nelze ani ocCekdvat, Ze by v podniku
nevznikaly Zadné konflikty, takze jsem se chtéla dozvédét, ceho se nejCastéji konflikty

mezi zaméstnanci tykaji (Tabulka 15, Graf 12).

Tabulka 15: Konflikty mezi zaméstnanci

Alternativa %0 Absolutni vyjadieni
Osolv)nlch Vz.tahu mezi 32,69 17
zameéstnanci
Pracovni naplné 30,77 16
Vztahg me?l ITadrlzenyml 19,23 10
a podrizenymi
Jiné 0,00 0
Konflikty neexistuji 0,00 0
Nevim 17,31 9

Graf 12: Konflikty mezi zaméstnanci
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Podle ocekavani nikdo neoznacil moznost, Ze konflikty neexistuji, i kdyz v nékterych
podnicich, kde pfevlddaji velmi dobré vztahy mezi zaméstnanci, miZe tato moZnost
existovat. Nejcastéjsi konflikty se tykaji osobnich vztahli mezi zaméstnanci a pracovni
napln¢. To mize byt napiiklad zpisobeno kompetenénimi nejasnostmi. Vztahy mezi

zaméstnanci mize také 1€pe objasnit i to, jak své konflikty fesi (Tabulka 16, Graf 13).

Tabulka 16: Reseni konfliktii

Alternativa Y Absolutni vyjadieni
Osobné mezi sebou 51,92 27
Pres nadrizené 38,46 20
Nefresi je 9,62 5
Jinak 0,00 0
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Graf 13: Resent konfliktii

Eosobné
10% 0% mezi sebou
W pfes

nadfizené
O nefesi je

38%

Ojinak

VétSina respondentll sice konflikty fe$i mezi sebou, ale pomérné velké procento
dotdzanych uvadi, Ze tesi konflikty ptfes nadiizené. To mlze signalizovat jistou divéru v
nadfizené, Ze objektivné a spravedlivé vyfesi neshody mezi podiizenymi. Necekané trochu
je, Ze nektefi respondenti uvedli i moZnost, Ze konflikty nefesi. Domnivam se, Ze toto je asi
nejhor$i mozZnost, protoZze muize vzniknou velmi nepiijemné klima, které rozhodné

neprospiva podnikové kulture.

5.5. Pracovni podminky

Pracovni podminky tvoii dileZitou soucdst pracovni motivace, pokud je pracovnik
spokojen s podminkami na pracovisti, zlepSuje se jeho vztah k prici a také vztah k
zaméstnavateli. Pokud je prostfedi nevyhovujici mlze se to odrazit i na vykonech

pracovniki, proto moje dalsi otdzka sméfovala na spokojenost respondentll s pracovnimi

podminkami (Tabulka 17, Graf 14).

Tabulka 17: Spokojenost s pracovnimi podminkami

Alternativa % Absolutni vyjadieni
Spokojen 17,31 9
Casteéné spokojen 40,38 21
SpiSe nespokojen 26,92 14
Nespokojen 15,38 8
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Graf 14: Spokojenost s pracovnimi podminkami
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Podle vysledkii mizeme fici, Ze vétSina respondentli je s podminkami na pracovisti
spokojena, coZ povazuji za pozitivni zjiSténi. Firma GAMA GROUP a. s. také vyrdbi
zdravotnické a hygienické potieby, coz vyZzaduje Cisté, hygienické a sterilni prostiedi.

Takové prostiedi je vhodné i pro jeji zaméstnance. Je jasné, Zze pokud bych se zabyvala

vvvvvv

5.6. Socialni program

Dobrym motivaénim faktorem je také pouZivani socidlniho programu. Kazdd firma
vyuziva jiné moZznosti piispévki a vyhod. Nékteré firmy se mohou zamétovat spiSe na
pracovni oblast socidlni politiky (stravovani, penzijni pfipojiSténi, kapitdlové Zivotni
pojisténi,...), jiné davaji prednost mimopracovni oblasti (bydleni zamé&stnanct, vzdélavani,
kultura, sport, zdravotni péce,...) Chtéla jsem tedy zjistit jaké vyhody nabizi firma GAMA
GROUP a. s. svym zaméstnanctim (Tabulka 18, Graf 15).

Tabulka 18: Firemni piispévky

Alternativa Absolutni vyjadieni
Na stravovani 52
Penzijni pripojisténi 52
Jiné 15
Nepfrispiva 0
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Graf 15: Firemni prispévky
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VSichni zaméstnanci odpovédéli, Ze jim firma pfispiva na stravovani (formou stravenek) a
penzijni pripojisténi. Neékolik dotdzanych dale zvolilo také moznost ,,jiné*“ a uvedlo, Ze
maji moZnost navstévovat riizné semindie a kurzy. Jak je vidét socidlni program neni moc
propracovany. Zvlast¢ v mimopracovni oblasti by firma mohla sviij program rozsifit,
napiiklad o moZnost kulturniho nebo sportovniho vyziti. Dale m¢é piekvapilo, Ze ani THP
nemaji k dispozici sluzebni mobilni telefon, ktery je v této dobé nezbytny.

Je urcité dobré, Ze firma alespoil na néco zaméstnancim pfispivd, je ovSem otdzkou zda

jsou tyto prispévky pro zaméstnance motivujici (Tabulka 19, Graf 16), tedy zda jsou s nimi

spokojeni.

Tabulka 19: Spokojenost s prispévky

Alternativa % Absolutni vyjadieni
Rozhodné ano 13,46 7
Spise ano 34,62 18
SpiSe ne 44,23 23
Rozhodné ne 7,69 4

Graf 16: Spokojenost s piispévky
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Z. celkového hlediska nejvice dotdzanych uvedlo zdporné odpovédi, to znamend, Ze se
socidlni programem firmy spokojeni nejsou. Potvrdil se tak milj ndzor, Ze socidlni program
firmy GAMA GROUP a. s. neni moc propracovany a nebude urcit¢ od véci, pokud se
vedouci pracovnici zamysli nad moZnym rozSifenim socidlniho programu, tak aby

zamestnance vice uspokojoval.

5.7. Platové ohodnoceni

vvvvvv

motivl k préci a velkd vétSina pracovnikl casto uvadi, Ze ve svém zaméstnani zstdvaji jen
kvili penéZni odméné, zajimalo mé, jak hodnoti své platové ohodnoceni zaméstnanci
GAMA GROUP a. s. Platové ohodnoceni I1ze hodnotit z riznych pohledi, ja jsem otdzku
na plat formulovala jako zhodnoceni platového ohodnoceni vzhledem k vykonané praci

(Tabulka 20, Graf 17).

Tabulka 20: Platové ohodnoceni

Alternativa %o Absolutni vyjadieni
Rozhodné ano 7,69 4
Spise ano 30,77 16
Spise ne 44,23 23
Rozhodné ne 17,31 9

Graf 17: Platové ohodnoceni
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Z vysledku je jasné patrnd nespokojenost s platovym ohodnocenim vic¢i odvedené préaci.
Muzeme tedy predpokladat, Zze se zaméstnanci domnivaji, Ze odvadéji vice prace nez
za jakou jsou odménéni. To muze vést k celkové niZsSimu uspokojeni z prace a tim se

sniZuje 1 ochota k praci. M¢l by byt zménén systém odménovani a mél by byt kladen vétsi
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Vv s

diraz na objektivni a co nejspravedlivéjsi piistup ke vSem pracovnikl, a to tak, aby

hodnoceni vice odpovidalo vykonané préci.

5.8. Moralni stimuly

I mordalni stimuly pokud se pouZivaji spravné mohou byt velmi vyznamny ndstroj, kterym
poméahaji pracovnikiim objevit stimula¢ni hodnotu v obsahu préce. Je to prostfedek, jak
zaméstnance upozornit na nedostatky, ale zdrovenn s upozornénim v nich podnécuje chut
nedostatky odstranit. Chtéla jsem tedy zjistit, jak zaméstnanci vnimaji pouZivaji moralnich

stimuldl, jak jsou mordlni stimuly ve firmé uplatihovany (Tabulka 21, Graf 18).

Tabulka 21: Mordlni stimuly

Alternativa % Absolutni vyjadieni
Casto 7,69 4
Malo uplatiiovany 55,77 29
Nejsou uplatiiovany 7,69 4
Neprikladam tomu vyznam 28,85 15

Graf 18: Mordlni stimuly
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Vétsina respondentl uvedla, Ze jsou mordlni stimuly uplatiovdny madlo. Je tedy jasné, Ze
zaméstnanci pouzivani mordlnich stimull vnimaji a pokud by byly tyto stimuly pouZivany
¢astéji mélo by to urcité pozitivni vliv na motivaci pracovnikl k praci. Druhou nejcastéjsi
odpovédi byla, Ze mordlnim stimulim neptiklddaji vyznam. I u téchto pracovnikli by

Castéjsi uzivani téchto stimulli mohlo pozitivné ovlivnit jejich prici.
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5.9. Stimulac¢ni prostiredky

Potieby lidi a jejich motiva¢ni profily jsou rtizné a tak jsou odliSné i stimula¢ni prostiedky.
Kazdy clovék dava ptrednost jinému prostiedku, jeho divod k prici je jiny, proto mé
zajimalo, jaké prostfedky budou povaZzovany za nejdulezitéjsi k tomu, aby byli ve své praci
spokojeni (Tabulka 22, Graf 19). Kazdy pracovnik md oznacit 3, pro néj nejdilezit&jsi
podnéty.

Tabulka 22: NejduleZitéjsi podnéty

Alternativa /)
Vyse vydélku 24,36
Dobry pracovni kolektiv 23,08
Dalsi vzdélani 8,33
Moznost seberealizace 8,33
Tvurdi a zajimava prace 9,62
Pruzna pracovni doba 3,85
Jistota zaméstnani 22,44

Graf 19: NejduleZitéjsi podnéty
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pracovni kolektiv a treti jistota zaméstndni. Co se tykd, prvnich dvou, témi jsem se
zabyvala jiz v predchozi ¢asti a vysledky nebyly moc dobré, protoze vétSina zaméstnancii
neni spokojena s ohodnocenim své prace. Vztahy se spolupracovniky byly ve vétSing
pfipadl oznaceny za ,,spiSe dobré®. Jistotou v zaméstnani se budu zabyvat v ¢4sti ,,Image
podniku®.

Ovsem to, zZe n¢které podnéty respondenti oznacili za nejdilezitéjsi, jest¢ neznamend, Ze se
tyto podnéty také ve firm¢ nachdzeji. Dalsi otdzka tedy je, jaké podnéty respondentiim
v podniku nejvice chybi (Tabulka 23, Graf 20). Respondenti méli zvolit 2 chybéjici
podnéty.
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Tabulka 23: Chybéjici podnéty

Alternativa %o
VySe vydélku 30,77
Dobry pracovni kolektiv 13,46
DalSi vzdélani 11,54
Moznost seberealizace 14,42
Tviréi a zajimava prace 7,69
Pruzna pracovni doba 4,81
Jistota zaméstnani 17,31

Graf 20: Chybéjici podnéty
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Z podnéti nejvice chybi odpovidajici vyse vydélku, coz jiz ukdzaly predeslé otazky. Dale
Jistota zaméstndni a dobry pracovni kolektiv. Je zajimavé, Ze pomérné vysoké procento
maji také mozZnost seberealizace a dal$i vzdélani. To miZe byt zplisobeno pracovnim
zafazenim (vétSina zaméstnancl je zafazeno jako d€lnik) a charakterem prace, protoZe
vétsSina respondentl uvedla, Ze svou praci povazuje za stereotypni. VétSina dotdzanych
také uvadéla, Ze nemaji moznost prichdzet se svymi ndpady. Chyb¢ji moZnost dalSiho
vzdélani mize byt ddna nejvys$Sim dosazenym vzdelanim, protoZe v podniku je vyse
vzdélani pomérné nizkd. U vzdélani se firme nabizi moZnost, rozs$itit moZnost vzdélani i na

dé€lniky.

5.10. Image podniku

Firemni image je souborem asociaci, které si kazdy, kdo jakymkoliv zpisobem ptichdzi do
n¢jaké formy kontaktu se spoleCnosti, spojuje s touto spoleCnosti. Image podniku je
spoluvytvarena fadou faktorii - velmi zjednodusen¢ feceno jde predevSim o naSe produkty

¢i sluzby, dale také o naSe chovéni na trhu.
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S image podniku také souvisi i to, jaké ma firma ve svém oboru jméno. Pokud Spatné miize
to odradit piipadné zdkazniky, jestlize ma firma dobré jméno je pro potenciondlni
zékazniky atraktivni. Ti co mohou rozpoznat, zda ma firma v oboru dobré jméno, jsou

pravé zaméstnanci (Tabulka 24, Graf 21).

Tabulka 24: Dobré jméno firmy

Alternativa % Absolutni vyjadieni
Ano 23,08 12
Spise ano 57,69 30
SpiSe ne 15,38 8
Ne 3,85 2

Graf 21: Dobré jméno firmy
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VétSina respondenti si mysli, Ze firma GAMA GROUP a. s. md ve svém oboru dobré
jméno. To miZe znamenat, Ze zaméstnanci, své firm¢ diaveétuji, Ze se dobie prezentuje
navenek. OvSem dobré jméno jesté firm¢ nezarucuje vysadni postaveni na trhu, protoze
dnes je ve vétSing oblasti trh nasycen a je tedy velkd konkurence. Zajimalo mé tedy, co si

zaméstnanci mysli o postaveni firmy na trhu (Tabulka 25, Graf 22).

Tabulka 25: Postaveni firmy na trhu

Alternativa %0 Absolutni vyjadieni
Vysadni 13,46 7
Priumérné 59,62 31
Dobré 11,54 6
Spatné 1,92 1
Nevim 13,46 7
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Graf 22: Postaveni firmy na trhu
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Nejvice dotazanych uvedlo, Ze postaveni firmy GAMA GROUP a. s. je primérné. Proto se
mohu domnivat, Ze i v postaveni firmy na trhu zaméstnanci firmé duavéruji. Urcité by
ovSem nebylo zbyte¢né zamé&stnance s postavenim firmy na trhu vice seznamit, protoZe jak
je z vysledkt vidét, nékteti viibec nevédeli, jakou by firma mohla mit na trhu pozici.

S pozici firmy na trhu nepifimo souvisi i moznost jejtho zaniku (Tabulka 26, Graf 23).
Vétsina dotdzanych sice odpovédéla, Ze firma ma primérnou pozici na trhu, to ovSem

neznamend, Ze se neobavaji mozného zaniku podniku.

Tabulka 26: MoZnost zdniku podniku

Alternativa % Absolutni vyjadieni
Ano 15,38 20
Ne 44,23 23
Nepremyslel(a) sem o tom 17,31 9

Graf 23: MoZnost zdniku podniku
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Predchozi otdzky ukdzali, ze zaméstnanci svému podniku divétuji a to se ukdzalo i zde.

Témer polovina dotdzanych se totiZz zaniku podniku neobava. Ale je tu velké procento téch,
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ktefi ze zaniku obavu maji. Nejvétsim divodem je zvySujici se konkurence zejména
z asijskych zemi. Nutno také poznamenat, Ze v otdzce na chybéjici stimuly k praci, byla
prave jistota zamé&stndni tfetim nejcastéji volenych stimulem, ktery zaméstnanci ve firmé

postradaji.

5.11. Ztotoznéni s firmou

Kazdy podnik by si mé¢l uvédomit, Ze kvalifikovani, spokojeni a dobfe motivovani
pracovnici jsou v konkurencnim prostiedi jejich nejvétsi vyhodou. Firma by se jim méla
snazit poskytnout co moznd nejlepsi pracovni podminky. To znamend jednak kvalitni
materidlové-technické vybaveni, které jim napomdhd k odvedeni precizni prace a jednak
silné socidlni zdzemi firmy nezbytné k jejich spokojenosti. ProtoZe pravé jen spokojeny
pracovnik, ktery rdd chodi do svého zaméstndni se snadno a rychle ztotoZni s politikou
firmy, jejimi cili a zplisobem fizeni.

Jednou s otdzek, na které jsem chtéla zjistit, jak jsou zaméstnanci ztotoZnéni se svou
firmou, byla otazka, zda jsou dotdzani hrdi nato Ze pracuji ve firmé¢ GAMA GROUP a. s.
(Tabulka 27, Graf 24).

Tabulka 27: Hrdost na prdci ve firmé

Alternativa % Absolutni vyjadieni
Ano 46,15 24
Ne 53,85 28

Graf 24: Hrdost na prdci ve firmé
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Vysledky ukdzaly, Ze vétSina respondentli neni hrdd nato, Ze pracuji ve firmé GAMA
GROUP a. s. To m¢ piekvapilo, protoze u otdzek tykajicich se image podniku,

zaméstnanci celkem pozitivné hodnotili jeji postaveni na trhu i jméno firmy. Divodem
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muze byt skutecnost, Ze sice firma vystupuje dobfe navenek, ale zaméstnanci zde nejsou

vvvvvv
vvvvvv

vvvvvv

(Tabulka 28, Graf 25). Vzdyt pokud se zaméstnanec ztotozni s cily firmy, povazuje tyto
cile 1 za vlastni cile a snazi se jich dosdhnout. Je motivovany, pracuje efektivnéji a

vykonngji. To je d@vod, pro¢ sem se na znalost cili ptala zaméstnanci GAMA

GROUP a. s.

Tabulka 28: Znalost dlouhodobych ciliu

Alternativa % Absolutni vyjadieni
Ano 9,62 5
Ne 48,08 25
Nezajimam se o to 42,31 22

Graf 25: Znalost dlouhodobych cilii
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Bohuzel vysledky ukazaly, Ze skoro polovina dotdzanych cile podniku nezna nebo se o né
nezajimd. Zde ma vedeni podniku moznost, jak zvysit ztotoznéni zaméstnanci s podnikem
a tim zvySit i1 jejich motivaci. OvSem, i1 kdyZ zamé&stnanci neznaji cile podniku, mohou byt

pfesvédceni, Ze se néjakym zptisobem podileji na jejich dosaZeni (Tabulka 29, Graf 26).

Tabulka 29: Podil na dosazeni cilii

Alternativa %0 Absolutni vyjadieni
Ano 32,69 17
Ne 25,00 13
Nevim 42,31 22
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Graf 26: Podil na dosaZeni cilii
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Nejcastéjsi odpoveédi byla moznost ,,nevim®, ale objevil se zde néco pozitivniho, protoze
témeét 35 % respondentii uvedlo, Ze se domnivaji, Ze se n&jakym zplUsobem podili
na dosahovani firemnich cilii. Dle mého ndzoru by se firma méla vice snazit, aby svym
zaméstnancim vysvétlila své cile a tim i to, jak se zaméstnanci na téchto cilem podileji.

Jelikoz stdle rostou pozadavky zdkaznika, globalizace trhl a technicky vyvoj nuti podnik
k zavddéni novych postupil, je nutné rozvijet podnik, ziskat zaméstnance pro své zdmery,
vhodnym systémem je motivovat, piredvidat, strategicky se rozhodovat a efektivné ridit.

Chépou, ale vSichni zaméstnanci, jak podniku funguje (Tabulka 30, Graf 27), jak je fizen?

Tabulka 30: Piehlednost iizeni podniku

Alternativa %0 Absolutni vyjadieni
Prehledné 32,69 17
Nepiehledné 28,85 15
Nepremyslel(a) jsem o tom 38,46 20

Graf 27: Prehlednost fizeni podniku
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Z. celkového hlediska povazuje vétSina respondentii fizeni za nepiehledné, nebo se o né
vibec nezajimd. Zde by podnik mohl pouZit jeden z nejicinnéjSich prostredkil aktivizace
pracovnikll a tim je spolutii¢ast zaméstnancii na fizeni a rozhodovédni. Mohlo by to
napiiklad byt spoluticast na dodrzovdni pracovniho fddu, feSeni stiznosti atd. Timto
zpusobem by pracovnici mohli 1épe pochopit chod podniku a zaroven by se u nich mohlo

rozvijet tvofivé mysleni.

5.12. Informacni systém

Dostatek informaci je velmi dtlezity pro bezproblémovy chod celého podniku. Informace
potiebuji technicko-hospodafisti pracovnici, aby mohli spravné rozhodovat a fidit podnik,

ale 1 délnici, aby védéli o tom, jak maji ve své praci postupovat, o novinkach tykajicich se
podniku a zméndch, které mohou ovlivnit jejich praci. Informace jsou prosté nezbytné, at’
je pracovnik jakkoli zatazen, proto jsem se respondenttl ptala, zda si mysli, Ze maji ke své

praci dostatek informaci (Tabulka 31, Graf 28).

Tabulka 31: Dostatek informaci

Alternativa Y Absolutni vyjadieni
Ano 69,23 36
Ne 13,46 7
Nevim 17,31 9

Graf 28: Dostatek informaci
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Vétsina dotdzanych povazuje dostatek informaci za dostate¢ny, coZ je velmi pozitivni pro
fungovéni podniku. Ale naslo se i malé procento respondentil, ktefi s mnoZstvim informac{

spokojeni nejsou. To mohou byt napiiklad pracovnici, ktefi v otdzce tykajici se
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odpovédnosti, odpovédeli, Ze jejich odpovédnost piesahuje pravomoc. Ti by mohli mit
problém s dostatkem informaci pro svou praci.
Je také dilezité, kde zaméstnanci informace k préci ziskdvaji (Tabulka 32, Graf 29). Zda je

informuji pfimo nadfizeni, nebo v podniku existuje néjaky informacni systém.

Tabulka 32: Zdroj informaci

Alternativa Y Absolutni vyjadieni
Intranet 7,69 4
Nasténky 36,54 19
Nadiizeni 38,46 20
Jinak 17,31 9

Graf 29: Zdroj informact
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Z vysledku je patrné, Ze zaméstnanci maji moznost ziskdvat informace z informacnich
ndstének nebo pomoci intranetu. OvSem nejcastéjSim zdrojem informaci jsou jejich
nadfizeni. Né¢ktefi respondenti zvolili také jinou moznost ziskdvani informaci a tou jsou
porady. Domnivam se, Ze by podnik mohl zavést jeSt€ néjaké formy informace

zaméstnanct napiiklad podnikovy zpravodaj.

5.13. Tradice firmy

Utvareni spole¢nych hodnotovych ptedstav, ritudli, myti, symboli, preferenci, vzord,
norem a pravidel chovéani je vyznamné pro vytvafeni podnikové identity, jako cilevédomée
utvareny strategicky koncept vnitini struktury, fungovani a vnéjSiho obrazu jednotlivého
podniku v trznim prostiedi, proto m¢ také zajimalo, zda jsou ve firmé GAMA GROUP a. s.

také néjaké tradice (Tabulka 33, Graf 30).
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Tabulka 33: Tradice firmy

Alternativa % Absolutni vyjadieni
Ano 11,54 6
Ne 36,54 19
Nevim 51,92 27

Graf 30: Tradice firmy

Vysledky ukdzaly, Ze vétSina respondentl o tradicich ¢i ritudlech nevi nebo si mysli, Ze ve
firm¢ Zadné nejsou. Nékolik respondentti odpovedélo, Ze ritudlem jsou pravidelné porady.
Takze pokud to lze povazovat za tradici, tak tradice je pouze u zaméstnancu zafazenych

mezi technicko-hospodaiské pracovniky. Domnivdm se, Ze by firmé prospélo zavést
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n¢jako tradici a zapojit do ni i1 pracovniky zarazené jaké délniky a rezijni pracovniky.
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6. Zavérec¢na diskuse a navrh zmén

6.1. Zavérecna diskuse

V této kapitole bych chtéla shrnout vysledky z pfedchozi ¢asti. V podniku pracuje,
z celkového poctu respondentti 52, vétsi pocet Zen, nejvice zaméstnancl pracuje jako
délnici a nejcastéji maji odborné vzdélani. VétsSina respondentli pozitivné hodnotila své
pracovni zafazeni ve vztahu k dosazenému vzdélani, ale ve vztahu ke svym piedstavim
vétSina hodnotila své pracovni zafazeni negativné.

Pokud se jednd o charakter vykondvané price, tak price je pracovniky nejvice
povaZovana za stereotypni, jen 20 % pracovnikl ji povaZuje za riznorodou a zajimavou.
To muze souviset s druhem vykondvané prace (vétSina respondentd pracuje jako délnici) a
také dostate¢nou motivaci k praci. Vysledky odpovédi, zda jsou respondenti pro svou praci
dostateCn¢ motivovdni, ukazuji, Ze svou motivaci povazuje za dostateCnou pouze 13 %
zaméstnancu.

Otézka, zda respondenti jednaji Casto ve stresu, ukdzala, Ze v podniku pracuje velmi
casto nebo casto ve stresu pies 35 % respondentid. To miize mit rizné piiciny. Napiiklad
Nakone¢ny (1992) uvddi, Ze mnoho stresort souvisi se soukromym a intimnim Zivotem
Clovéka, ale mnoho s jeho vefejnou cCinnosti, zejména s praci. Stresujici muize byt
zvySovani osobni odpovédnosti ¢i prevzeti odpovédnosti vibec, konflikty s nadfizenymi i
podiizenymi.

Stresovym Cinitelem mohou byt 1 vztahy se spolupracovniky, proto jsem do
dotazniku zatadila i otdzky vztahujici se k zaméstnancim. 59 % respondentii povazuje
vztahy se spolupracovniky za velmi dobré ¢i dobré, ale také jsem dale zjistila, Ze nejvice
konfliktl se tykd osobnich vztahli mezi zaméstnanci a pracovni naplné. Tyto konflikty fesi
pracovnici vétSinou mezi sebou nebo pies nadiizené.

S podminkami na pracoviSti jsou zaméstnanci prevazné spokojeni (pfes 55 %).
Vzhledem k tomu, Ze jde o firmu, kterd vyrabi zdravotnické a hygienické potieby, 1ze bez
problému zajistit idedlni podminky pro préci. Provaznik, Komdrkova (1996) uvadi, ze
zdjem podniku vytvéafet pracovnikim lepsi podminky pro jejich praci ma dvoji efekt:
primédrné se lepSi podminky pro prici projevi ve zlepSeni vykonu, druhotné se zlepSuje
vztah mezi podnikem a zaméstnanci.

Pokud jde o socidlni program firmy, vSichni zaméstnanci uvedli, Ze jim firma

pfispivé na stravovdni a penzijni pfipojisténi a ddle ptiblizn¢ 30 % zaméstnanct uvedlo, Ze
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maji moZnost navstévovat semindfe a kurzy. Na otdzku zda jsou spokojeni se socidlnim
programem vétSina respondenti (52 %) uvedla, Ze nejsou spokojeni se socidlni programem
firmy. Je zfejmé, Ze socidlni program neni moc zpracovany a jsou zde velké nedostatky
predev§im v mimopracovni oblasti, kde firma podporuje pouze vzdélani pracovnik.

Provaznik, Komarkova (1998) uvadi, Ze v rukou vedoucich pracovniki je
povzbuzovani velmi vyznamny néstroj, kterym pomadhaji pracovnikiim objevit stimula¢ni
hodnotu v obsahu price. Jednd se vlastné o neformdlni hodnoceni, ve kterém jsou
zvyraznény zejména pozitivni prvky.

55 % respondentii uvedlo, Ze mordlni stimuly jsou malo uplathovany a 29 %
dotazanych nepiikldda uplatiiovani morélnich stimulii vyznam. Vedouci pracovnici by se
m¢éli zamyslet nad vyuzivdnim pochval a uznéni.

Za nejdulezitéjsi podnéty k praci byly podle ocekdvani povazovany vyse vydélku,
dobry pracovni kolektiv a jistota zaméstnidni. VySe vydélku a jistota zaméstndni jsou
zaroven dvé alternativy, které by si respondenti ptali zlepsit.

To potvrzuje také vysledek otazky, ve které jsem se ptala, zda se respondenti
domnivaji, Ze platové ohodnoceni je Umérné vykonané prici. 61 % dotdzanych se
domniva, Ze platové ohodnoceni bud’ ¢astecné nebo viibec neodpovida vykondvané praci.

Pokud se zaméfime na jistotu v zaméstnani, kterou by chtéla zaméstnanci ve firmé
zlepsit, ptala sem se respondentd, zda se obdvaji zdniku podniku a pokud ano, jaky je
divod obav. Zaniku podniku se obdva 38 % zaméstnanct a jejich divodem je vétSinou
velka konkurence.

S jistotou zaméstnani miiZe souviset i vztah zaméstnance k firmé. 58 % dotazanych
neni hrdd, Ze pracuji v GAMA GROUP a. s. a vétSina respondenti se domnivd, Ze firma
ma docela dobré jméno v oboru a jeji postaveni na trhu je primérné.

Cile podniku znd pouze 10 % dotdzanych, 48 % respondentt cile podniku neznd a
42 % se o n¢ nezajima. Na otdzku zda se, podle jejich niazoru, néjak podili na dosazeni
firemnich cild, odpovédélo 42 % respondentd, Ze nevi. Zde je velkd moZnost ke zméné,
protoZe pokud zaméstnanci vidi n€jaky cil, pozitivné je ovlivnéna i jejich motivace.

Neznalost nebo nezdjem o firemni cile miZe byt disledkem toho, Ze téméi 70 %
respondentll nemd piileZitost prichdzet a prezentovat své ndpady. Zaméstnanec muze mit
pocit, Ze pokud firma nemd zdjem o jeho podnéty ke zlepSeni prace, on nem4 ditvod starat
se o cile firmy.

Rizeni podniku povaZuje téméf 70 % respondentii za nepiehledné nebo o ném

vibec nepfemysli. Dle mého ndzoru by mél byt kazdy zaméstnanec sezndmen
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s organizacni strukturou firmy, aby znal svou pravomoc a odpovédnost, a bylo tak
zabranéno kompetencnim nejasnostem. Na otdzku jaka je jejich odpovédnost, odpoveédélo
90 % respondentd, Ze jejich odpoveédnost odpovidd pravomocim nebo je minimalni.

Nedostatek informaci miZe vést k nepochopeni tkoli a k nedostatecnému odvadéni
pozadované prace. Z toho divodu, mé¢ zajimalo, jestli zaméstnanci dostdvaji dostatek
informaci ke své priaci. 70 % respondenti se domnivd, Ze maji dostatek informaci a
nejcastéji je ziskdvaji od nadfizenych pracovnik.

Jedna z véci, kterou 1ze ve firmé GAMA GROUP a. s. zménit, je zavedeni néjakych
tradic. Tradice ¢i ritudly mohou stmelit kolektiv a pohnout podnikem kupfedu. Diivodem
je, ze témet 90 % respondentll se domniva, Ze v podniku Zadné tradice nejsou nebo o nich

nevi.

Déle bych zde definovala podnikovou kulturu firmy GAMA GROUP a. s. Dle
nejpouzivanéjsiho ¢lenéni se podnikova kultura ve firmé GAMA GROUP a. s. blizi typu
,Jizda na jistotu‘.

Podle dalSiho ¢lenéni je zde podnikova kultura, kterd upfednostiuje respektovani
norem, pravidel, zvetfejnénych postupt a procedur, tedy zamétend na role.

Pti definici kultury podle dominantni orientaci ke zméné, bych se pfiklonila k
»analytické kulture®. Jeji typickym rysem je hledani kompromisu mezi potfebou vyrovnat

se se zménami a chuti neménit piili§ mnoho.

6.2. Konkrétni navrhy

Na zdkladé vysledkt a jejich analyzy provedené v piedchozi kapitole nyni navrhnu
pro podniku opatieni, kterd by podle mého nazoru prispéla ke zvySeni motivace a

stimulace pracovnikill s ohledem na podnikovou kulturu.

Navrhovana opatieni:

- Piepracovat systém odménovani zaméstnanct tak, aby vice odrdZzel vykondvanou praci.

- Zmgénit systém pouZzivani moralnich stimull tak, aby byl G¢innéjsi.

- Umoznit pracovniki, aby mohli vice prezentovat své nazory a myslenky.

- Umoznit pracovnikiim podilet se na podnikovych rozhodnutich.

- Zainteresovat pracovniky vice do vysledkli podniku, vice je informovat a sezndmit je s
cili podniku a zplisobem fizeni.

- Se zaméstnanci vice komunikovat a naslouchat jim.
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- Podporovat zaméstnance v jejich seberealizaci.
- Omerzit faktory zpusobujici stres u pracovniki.
- Zlepsit socidlni program vztahujici se zejména k mimopracovni oblasti.
- Pfedchazet vzniku konfliktl mezi zaméstnanci.

- Zavést podnikovou tradici, ritudl.

Domnivdm se, Ze vSechny tyto ndvrhy by mohly pomoci zlepSit motivaci a
stimulaci pracovnikd, ale také pozitivné ovlivnit podnikovou kulturu v podniku. Postupné
by mohla vzniknout silnd podnikova kultura, kterd se pozitivné projevuje nejen uvnitf

firmy, ale také navenek v podobé dobré image.
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7. Zavér

Cilem této prace bylo provést analyzu motivace a stimulace pracovniho jednéni ve
firm¢ GAMA GROUP a. s. a navrhnout jeji pifipadné zmény se zohlednénim dopadl
podnikové kultury.

Snazila sem se shrnout aktudlni poznatky o motivaci a stimulaci pracovniki a
podnikové kultufe, ty pak pouZzit pfi analyze motivace a stimulace a také identifikaci

stavajici podnikové kultury ve vybraném podniku.

Znéat motivaci pracovnikll znamend, znat jejich vnitini pohnutku k urcité ¢innosti.
Pak muzeme efektivné pouZit stimulaci, kterd podniti u pracovnika potiebnou aktivitu.

MuzZeme fici, Ze vSude tam, kde se nachdzi urcité seskupeni lidi, se také nachdzi
kultura. ProtoZe v podniku pracuje celd fada lidi, ma kazdy podnik i svou jedine¢nou
podnikovou kulturu. PfestoZe mezi podnikovou kulturou a motivaci a stimulaci pracovniki
neexistuje piimocary vztah, je oCividné, Zze motivace a stimulace pracovnikll ovliviiuje

podnikovou kulturu a naopak.

Ve firmé GAMA GROUP a. s. sem zjistila potfebu zmén v oblasti motivace
pracovniki a v ptfedchozi kapitole jsem navrhla moZnosti k jejimu zlepSeni. Mezi
nejdilezitéjsi oblasti patfilo odménovani, komunikace se zaméstnanci a jejich
informovanost napt. ohledné cila a fizeni podniku a vztahy mezi zaméstnanci.

Déle jsem urcila typ podnikové kultury, kterd se nejvice blizi typu ,jizda na
jistotu®‘. V podniku rozhodné€ neni silnd podnikova kultura. VétSina pracovnikt firmy neni
hrd4, Ze ve firm¢ pracuji a nékteti se dokonce obévaji zaniku podniku.

Jsem pfesvédcena, Ze pokud firma bude realizovat moje pfipominky, zlepsi se nejen

motivace jejich pracovnikd, ale také podnikova kultura.

Zcela na zavér mohu fici, Ze v soucasné dob¢€ zavisi budoucnost podniku nejen na
nové technice, ale také na ochoté¢ a vykonu pracovnikl, na silné podnikové kultufe.
Podniky pottebuji, aby k nim jejich zaméstnanci méli kladny vztah, ztotoznili se s jejich
cili a toho je moZzné dosdahnout jen se spokojenymi a dobfe motivovanymi pracovniky.
Nemély by tedy motivovanost zaméstnancii podceiiovat, protoze pravé pracovnici se

vyznamnou mérou podili na dspéchu firmy.
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8. Summary

Motivation and stimulation of work performance and corporate culture

The objective of the bachelor thesis has been to analyze motivation and stimulation of
work performance in the selected company and to propose potential changes taking into
account impacts of the coprorate culture. The survey was conducted in the joint-stock
company GAMA GROUP a. s. Plant 9. The surveyed statistical set consisted of 52
employees. The applied mothod was a questionnaire survey. The results have shown that
the motivational program of the company is not very elaborate nad that the company‘s
corporate culture has failed to reach sefficient intefrity and strength, which is manifested
particularly by questionable communication, dissatisfaction with the current level of
motivation and incentives, especially in respect to remunerations nad low level of
identification with the company. In order to further develop the corporate culture and to
increase the satisfaction of employees it is advisable to use humen resources more

effectively, to improve communication and to redesign the remuneration system.

Motivation, motiva, stimulation, incentive, corporate culture
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10. Ptilohy

1) Vzor dotazniku
2) Organiza¢ni struktura GAMA GROUP a. s. Zavod 9
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Priloha 1



Vézeny respondente,

dovoluji si Vas oslovit s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je soucdsti mé
bakalafské prace. Cilem dotazniku je zjiSténi informaci o motivaci a stimulaci pracovniho
jednani a podnikové kultute ve firmé¢ GAMA GROUP, a. s. zavod 9.

Vsechny ddaje jsou anonymni a budou pouzity pouze pro ucely mé bakalaiské prace.

U kazdé otazky zatrhnéte prosim vhodnou alternativu nebo odpovéd’ vypiste na vyznacené
misto.

Za Vasi ochotu a objektivni vyjadieni predem dékuji.

Jana Jandova
Studentka JihoCeské univerzity, Ekonomické fakulty

1. Pohlavi
a) muz
b) Zena

2. Ve firmé pracujete jako:
a) delnik
b) technik
¢) administrativni pracovnik

3. Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
d) zakladni

e) odborné (vyucen)

f) stfedoskolské s maturitou

g) vysokoskolské

4. Odpovida vase dosazené vzdélani sou¢asnému pracovnimu zarazeni?
a) ano

b) castecné

c) ne

5. Odpovida vase prace vasim predstavam?
a) ano

b) spiSe ano

c) spise ne

d) ne

6. Praci, kterou vykonavate povazujete za:
a) stereotypni

b) ruznorodou

¢) riznorodou a zajimavou

7. Jednate v zaméstnani ¢asto ve stresu?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

a) ne



b)
c)
d)

b)
c)

10.

a)
b)
c)
d)

11.

a)
b)
c)
d)

12.

a)
b)
c)
d)
e)

13.

a)
b)
c)
d)

14.

a)
b)
c)
d)

15.

a)
b)
c)
d)

Jste pro Vasi praci dostate¢né motivovan?
ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

Vase odpovédnost v podniku je:
vyS$§i nez pravomoc

odpovida pravomocim

minimalni

Mite moznost prichazet s tviiré¢imi podnéty a prilezitost je prezentovat?

ano
spiSe ano
spiSe ne
ne

Jaké mate prevazné vztahy s vasSimi spolupracovniky?
velmi dobré

spiSe dobré

spiSe Spatné

Spatné

Konflikty mezi zaméstnanci se tykaji:
osobnich vztahll mezi zaméstnanci

pracovni ndplné

vztahl mezi nadfizenymi a podfizenymi

JINE (JAKE) v
konflikty neexistuji

nevim

Jak zaméstnanci ieSi své konflikty?
osobné mezi sebou

pies nadfizené

nefesi je

jinak (jak)......cc.cee....

Jste spokojen s podminkami pro praci na vasem pracovisti?
spokojen

castecné spokojen

spiSe nespokojen

nespokojen

Ma firma mi pfispiva:
na stravovani

na penzijni pfipojiSténi

neprispiva



16.
a)
b)
c)
d)

17.
a)
b)
c)
d)

18.
a)
b)
c)
d)

19.
a)
b)
c)
d)
e)
f)
g)

20.
a)
b)
c)
d)
e)
f)
g)

21.
a)
b)
c)
d)

22,
a)
b)
c)
d)
e)

Jste spokojen se socialnim programem vasi firmy?
rozhodné ano

spiSe ano

spiSe ne

rozhodn¢€ ne

Domnivate se, Ze platové ohodnoceni je imérné vami vykonané praci?
rozhodné ano

spiSe ano

spiSe ne

rozhodné ne

Moralni stimuly (pochvala, uznani) jsou uplatiiovany:
casto

médlo uplatiovany

nejsou uplatiovany

nepiikladdm tomu vyznam

Které podnéty k praci povazujete za nejdiilezitéjsi? (Vyberte 3)
vySe vydélku

dobry pracovni kolektiv

dalsi vzdélani

moZnost seberealizace

tvurci a zajimava prace

pruznd pracovni doba

Jistota zaméstnani

Vyberte 2 varianty, které Vam ve vaSem podniku nejvice chybi:
vyssi vydélek

dobry pracovni kolektiv

dalsi vzdélani

moznost seberealizace

tvurci a zajimava prace

pruznd pracovni doba

jistota zaméstnani

Domnivéte se, Ze ma firma dobré jméno ve svém oboru?
ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

Jaké si myslite, Ze ma firma postaveni na trhu?
vysadni

prumérné

dobré

Spatné

nevim



23.

b)
c)

24.

a)
b)

25.

a)
b)

c)

26.

a)
b)
c)

27.

a)
b)

c)

28.

a)
b)
c)

29.

a)
b)

c)

d) i

30.

a)
b)

c)

Obavate se zaniku podniku?

ano (uved’te proc) ......ccceeeeveerveenen.
ne

nepfemyslel(a) jsem o tom

Jste hrdy na to, Ze pracujete v této firmé?
ano
ne

Znate dlouhodobé cile firmy?
ano

ne

nezajimam se o to

Domnivate se, Ze se néjak podilite na dosaZeni firemnich cila?
ano

ne

nevim

Rizeni podniku je pro Vis:
piehledné

neprehledné
nepfemyslel(a) sem o tom

Miyslite, Ze dostavate dostatek informaci k vasi praci?
ano

ne

nevim

Informace a novinky tykajici se vasi firmy se dozvidate nejcastéji z:
intranetu
nastének
nadfizeni

Jsou ve firmé udrzovany néjaké tradice, ritualy, nepsana pravidla?
ANO (JAKE) wevveiiieeiieeeiieeee e

ne

nevim
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