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ANOTACE

Bakalafskd prace je zaméfena na pusobeni a dopady vnitini a vnéj$i motivace ve
spole¢nosti ASTOS Machinery a. s.. Hlavnim cilem prace je prozkoumat moznosti, jak
zlepsovat pracovni spokojenost zaméstnancti a nasledné navrhnout, jak efektivngji
pracovat s vnitini a vn&j$i motivaci ve vybrané spolecnosti. V teoretické ¢asti prace jsou
popsany zékladni pojmy této problematiky, existujici teorie motivace a je vysvétlen rozdil
mezi vnitini a vinéj$i motivaci. Prakticka ¢ast prace se zaméfila na charakteristiku vybrané
firmy, pfedev§im na jeji motivacni systém a na analyzu individudlnich preferenci
zaméstnancl v oblasti hmotnych a nehmotnych motivacnich faktord a zjisténi aktualni

spokojenosti.

ABSTRACT

This bachelor thesis is focused on the influence and impact of internal and external
motivation aspects in ASTOS Machinery a.s.. The main goal of this study is to explore
the possibilities of how to improve employee job satisfaction and then propose a way to
work more efficiently with internal and external motivation in selected company. The
theoretical part of the thesis describes the basic concepts of this issue, existing theories of
motivation and it explains the difference between internal and external motivation. The
practical part is focused on the characteristics of the selected company, especially its
motivational system and to analyze the individual preferences of employees in internal

and external motivational factors and to determine the actual satisfaction.

KLICOVA SLOVA

Motivace, motiv, stimulace, stimul, motivacni teorie, sankce, odmény, hodnoceni

pracovniki, motivacni systém, pracovni spokojenost.
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Motivation, motive, stimulation, stimulus, motivational theory, sanctions, rewards,

evaluation of employees, motivational system, job satisfaction.
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UvVOD

Tématem této prace je problematika pracovni motivace zaméstnanci. Motivovat
zaméstnance je ukolem predev§im manazeri a vedoucich pracovnikt ve firmach, a jak
tento tézky kol zvladaji, ovlivituje uspésnost celého podniku. ManaZeti maji v souc¢asné
dobé velké moznosti se v tomto sméru vzdelavat. Zkoumanim toho, co nami hybe a ma
vliv na nase rozhodovani neni samo o sob¢€ jednou védni disciplinou, ale je soucasti
zkoumani mnoha véd. Je patrny zfetelny pfesah tohoto tématu do dalSich védnich
disciplin, jako je psychologie, sociologie ¢i teorie fizeni a ekonomické védy. Neustale
zlepSujeme a ménime své pracovni podminky a diky tomu stéle zkoumame to, jak plisobi

na nas$i motivaci a co vse ji tvofi.

S problémem, jak efektivné motivovat své podiizené se zaméstnavatelé setkavaji v praxi
velmi ¢asto. Nechtéji neustale ztracet zkuSené zaméstnance, hledat a zapracovavat nové,
jelikoz je to velmi drahé a Casové narocné. Zaméstnavatelé si jiz uvédomuji, jak je
dilezit¢é umét pracovats vnitfni motivaci zaméstnanct. Jejich cilem je zvySeni
pracovnich vykontli a udrzeni si odbornikii ve firmé&, coz je nezbytné pro udrZeni nebo
zvySeni prosperity a stability spolecnosti. Nastavenim efektivniho motivaéniho systému
uSetfi zamestnavatelé naklady spojené s vysokou fluktuaci a také s tim, zda lidé budou
hledat divody, pro¢ néco nejde, nebo se proaktivné budou zapojovat do feseni problémd.
Motivacni systém zaloZeny pouze na vngj$Sim systému odmén a benefitl nevytesi
dlouhodobou spokojenost zaméstnancti. Ta je a bude dulezitym ukazatelem, jak funguje
spolecnost, jeji fizeni a také v jaké firemni kultufe lidé ziji, na coZz ma velky vliv
management, ale 1 lidé sami. Mira nespokojenosti pracovnikli a s tim spojena vysoka

fluktuace ma pfimy vliv na kvalitu vyrobka ¢i sluzeb.

Cilem prace je prozkoumat moznosti, jak zlepSovat pracovni spokojenost zaméstnancti a
nasledn¢ navrhnout, jak efektivn€ji pracovat s vnitini a vnéj§i motivaci ve vybrané
spolecnosti.

Prvni teoreticka ¢ast prace popisuje dosavadni poznatky o tématu motivace. Zaméti se na

vysvétleni zakladnich pojmi, které jsou nezbytné k pochopeni této problematiky. Bude



se zabyvat vybranymi teoriemi, zdroji motivace a nastroji stimulace. Vysvétli, k cemu je

dalezity a jakou by mél mit strukturu motivaéni program ve spolecnostech obecné.

Komparativni metodou budou srovnavany nazory autorit odbornych publikaci na vybrané
téma. Problematikou pracovni motivace se vV soucasné dobé zabyva celé fada autorti, jak

zahrani¢nich, tak ¢eskych.

V soucasnosti se tématu motivace vénuje cela fada autorti a vychazi mnoho popularné
nauc¢nych publikaci. Autor Marian Jelinek jiz vydal celou fadu knih, které se motivace
tykaji. V knize Motivace: Mytus dnesni doby, kterou napsal spole¢n¢ s Jifim Kuchatem,
hledaji autoti odpovédi na celou fadu otdzek ohledné motivace. Lze se naucit motivovat,
kdyZ to nemame v sob&? Co je cilem motivace a jak vlastné vypada spravné motivovany
Cloveék? (Marina Jelinek, ISBN 978-80-7281-458-9, nakladatelstvi EMINENT, 2013, 75

stran).

Dalsim z autort, které se tématu motivace a fizeni zaméstnanct vénuji je Jan Urban, ktery
se Vv publikaci Psychologie fizeni a vedeni, (Jan Urban, ISBN 978-80-87974-15-5,
nakladatel Ustav prava, 2017) z velké &asti opird o poznatky z psychologie. Tyto
poznatky jsou dillezité k pochopeni, jak osobni ptedpoklady jednotlivych pracovnikd a

vnéjsi okolnosti ovliviiuji jejich vykon a jednani na pracovisti.

Jednim ze zédkladnich ceskych zdroji, je kniha Jifiho Plaminka (2015) Tajemstvi
motivace. V tomto dile se autor vénuje vztahu motivace a manipulace a tomu, jak funguje
vztah mezi riznymi typy lidi a jejich motivaci v riznych situaci (naptiklad pfi zvladani
emoci, vyjednavéani, zaddvani ukold, feSeni konfliktl nebo hodnoceni lidi). Vse je

popsano v ndvaznosti na konkrétni situace a povahu prostiedi.

Z ¢eskych autorti bude Cerpéano také z dila Jana Urbana (2017) Motivace a odménovani
pracovnikl. Autor v knize radi, jak kombinovat finan¢ni a nefinan¢ni motivace a zabyva
se silou pozitivni a negativni motivace. V publikaci jsou spojeny manazerskeé,

ekonomické a psychologické postoje k motivaci zaméstnanci.



Ze zahrani¢nich autorii bude zadkladnim zdrojem dilo Michaela Armstronga a Stephena
Taylora (2015), Rizeni lidskych zdrojt, 13. vydani. Autofi se vénuji modernim trendtim
v oblasti fizeni lidskych zdroji. Vychdzeji pfitom z vysledkt celé tady vyzkumd,
zamétenych na dopady riiznych strategii, politik a postupti v fizeni lidskych zdroji na
jednotlivee, tymy i organizace. Tyto dopady nasledn€¢ demonstruji s vyuzitim fady

ptipadovych studii z prostfedi mnoha vyznamnych a GspéSnych organizaci.

Prakticka Cast prace bude vénovana charakteristice vybrané firmy. PfedevSim bude
popsan jeji motivaéni systém a vyuzivané benefity. Nasledné¢ bude vyhodnoceno
dotaznikové Setfeni. Vyzkum probihal kvalitativni metodou za pouziti dotaznikti, kde
meli zaméstnanci u odpovédi moznost se volné vyjadiovat k otdzkam, ale i vybrat
z vypsanych moznosti. Cilem tohoto vyzkumu bylo zjistit, jaky vyznam maji pro
zaméstnance jednotlivé finan¢ni a nefinan¢ni benefity, jaky maji zebticek hodnot a jejich

celkova spokojenost v zaméstnani.

Pti psani bakalaiské prace bylo navdzano na ziskané poznatky z ro¢nikové prace, ktera

se tématu motivace zameéstnancu vénovala.

1 PRACOVNI MOTIVACE

V béZném pracovnim i osobnim Zivoté se kazdy ¢lovek dostava do situace, kdy se snazi
jiného ¢lovéka ovlivnit v jeho mysleni nebo jedndni. Mize se jednat o snahu zalibit se
svému nadiizenému, tak aby pfistoupil ke zvySeni platu, nebo naopak presvédcit svého

podtizeného, aby plnil zadané tkoly 1épe.

Otazkam pracovni motivace se vénuje Bedrnova (2012, s. 244) a uvadi, Ze pracovni
¢innost je ¢innosti cilevédomou, zamérnou a systematicky vykonavanou, tedy ¢innosti
motivovanou. Motivaci k praci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt motivace
lidského chovani, ktery je spojen s vykonem pracovni ¢innosti, se zastavanim urcité
pracovni pozice a s vykonem ji odpovidajici pracovni role, tj. s plnénim pracovnich
ukolii. Pracovni motivace vyjadiuje piistup ¢loveéka k praci, ke konkrétnim okolnostem
jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukoliim, tj. vyjadiuje konkrétni

podobu jeho pracovni ochoty.



vvvvvv

které se vztahuji k motivaci obecné. Nejdiive je diilezité pochopit, jaky je rozdil mezi

pojmy motivace a motiv.

1.1 MOTIVACE, MOTIV, POTREBY

Pficinou chovani ¢lovéka je jeho motiv. Motivem jsou pohnutky, tzn. psychologické
pfiCiny akci a reakci, ¢innosti a jedndni clovéka, které cili na uspokojovani lidskych
potieb. Pocit nedostatku ¢i nadbytku néceho je potieba, kvtli které vyvijime ¢innosti,
jimiz je uspokojujeme. S pojmem motiv se tésné poji pojem cil. Motivy se projevuji tim,

ze chceme néco ziskat, nebo se né€emu vyhnout.

Vétsina autorti, napiiklad Bedrnova (2012, s.227) a Nakone¢ny (2003, s.113), se shoduje,
Ze motiv a motivace patii mezi vnitini psychické fenomény. Motiv mtze byt chapan jako
psychologicka pticina ¢i divod specifického chovani ¢i jednani ¢lovéka. Pojem motiv
vyjadiuje v Case relativné stalou predpokladanou motivacni dispozici, jde o typické
konstrukty. Naproti tomu pojem motivace vyjadiuje vice ¢i méné kratkodobou tendenci,

tedy proces.

Motivem pro zameéstnance muze byt naptiklad potieba seberealizace a uznani.
Nejucinngj$i motivaci k praci pro takového zaméstnance je pochvala od nadtizeného,

naslouchani, podékovani, povySeni nebo uznani od kolegt.

Slovo motivace je odvozeno od latinského moveo, movere, coz znamena pohybuji se ¢i
hybam. Motivace obsahuje komplex vnitinich pohnutek — dusevnich stavii, vyuastujicich
v aktivité ¢lov€ka ve vztahu k jeho potfebam, navykiim, zajmim a idedlim. Motivovat
tedy znamena vytvofit vnitini pohnutky k ¢inu. Motivace je planovany proces, pii kterém
je tteba védet, jaky motivacni faktor pouzit. Motivovat nelze jen ostatni, ale 1 sebe.
Vlastni motivace je nezbytna k tomu, abychom se posunuli dal, naptiklad abychom §li do

rizika, dali vypovéd’ a zacali podnikat.

Z pohledu dlouholetého vrcholového sportovce se na motivaci diva Marian Jelinek.

(2013, str.49) Vedle vnitini motivace, jako jsou biologické potteby (naptiklad hlad, zizen,



nebo potieba sexu) a vnéjSich motivace, ¢imz jsou odmény a tresty, existuje tieti druh
hnaci sily. Je ji vnitini odména, blize nespecifikovatelny blahodarny pocit z ¢innosti jako
takové. Radost ze hry a ze Zivota, stav absolutni pfitomnosti. Cim je vétsi touha po
blahoddrném pocitu z Cinnosti, ze hry, tim lepSich vykonii po del§i dobu jsou hraci
schopni dosédhnout. Kdyz odhalime, co Zene sportovce k lepsim dlouhodobym vykontm,

muze ndm to pomoci pochopit, jak motivovat sebe a své zaméstnance.

Brian Tracy (2011, str. 105-106) tvrdi, Ze k udrzeni zaméstnanct je tieba uspokojovat
jejich citové, stejné jako financni a fyzické potfeby. V zaméstnani jde o 3 zakladni citové

potfeby. Témi jsou zavislost, nezavislost a vzajemna zavislost.

- Zavislost souvisi s potfebou nékam patfit a byt soucasti néceho vetsiho, nez ,,ja*
Lidé chtéji mit pocit bezpeci, a to jim dava naptiklad zastieSeni velkou organizact,
nebo osobou, ke které vzhlizi. Uspokojovanim potieby zavislosti se zvysuje
oddanost a loajalita zaméstnancti.

- Nezavislost se projevuje potiebou vydélit se z davu, byt uznan jako dilezity a
vyznamny jedinec. Motivaci je posilovani pocitu osobni diilezitosti.

- Vzijemna zavislost je touha byt soucasti tymu. Zaméstnanci chtéji pracovat

v dobr¢ atmosféie a je pro né dilezita dobra spoluprace v tymu.

1.2 MOTIVACNI TEORIE

Pracovni motivace byla v historii nejdiive vnimana na zakladé piesvédCeni, Ze prace je
¢lovéku cizi a musi byt k jejimu vykondvani pfinucen odménami a tresty. Skutecnost, Ze
lidé pracuji 1 z uspokojovani vyssich potieb, jako naptiklad seberealizace nebyla brana
v uvahu. Postupné se pristup k motivaci k praci ménil a vznikly zakladni motiva¢ni teorie

a teorie potieb, ze kterych vychazi autofi i v soucasnosti.

Orientace v riznych pfistupech autor k otdzkdm motivace a teoriim potieb pomaha
vedoucim pracovnikiim, manaZerim a kouc¢tim efektivnéji ovlivitovat motivaci lidského

a pracovniho chovani.



Motivacni teorie se postupné vytvarely v rdimci myslenkového proudu psychologicko-

socialnich ptistupi. Dle Blazka (2014, s. 162-163) je l1ze rozd¢lit do dvou skupin a to na:

- Teorie zaméfené na poznani motivacnich pfic¢in (do této kategorie lze zahrnou

naptiklad teorie hierarchie potieb, teorie tii kategorii potieb, teorie potieby
dosahnout uspéchu, teorie dvou faktortt).

- Teorie zaméfené na prubéh motivaéniho procesu (obvykle do této kategorie 1ze

zahrnout teorie ocekavani, rozsifeny model teorie o¢ekavani, teorie spravedlivé

odmény, teorie zesilenych vjem).

1.2.1 Maslowiiv hierarchicky systém potieb

Jednim z nejvice pouZivanych modeli tfidéni potieb je hierarchické tfidéni potieb dle
Abrahama Maslowa. Tento americky klinicky psycholog a ptedstavitel humanistické
psychologie publikoval poprvé své poznatky o hierarchickém tfidéni potieb v roce 1943
v dile Teorie individualni motivace. Podle Maslowa jsou lidské potieby zakladem
motivace. Rozd€luje je do péti skupin, které jsou uspotadany v hierarchickém potadi. Dle

tohoto autora nastupuji potfeby vyssi az po uspokojeni potieb nizsich.

Maslowovo uspotfadani potieb od ,,nizSich* (zakladnich) k ,,vy$§im* je nasledujici:

- Fyziologické potifeby: potravy, napojl, spanku, odpocinku, utulku a sexu.

- Potteby jistoty: bezpeci, ochrany, péfe a pomoci.

- Potteby nalezeni a lasky: ptijeti druhymi, pratelstvi a lasky.

- Potieby sebeocenéni a Ucty, uznani a prestize.

- Potfeby sebeaktualizace (seberealizace): potieba realizovat pln€ sviij potencial
produkce a tvofivosti, jakoZ i1 ,,potfeby rastu® (rozumi se rozvoje osobnosti),

k nimz patii i potfeby poznavani a estetickych zazitkd. (Nakonecny, 2003 str. 209)

Maslowova teorie o uspokojeni nizsich a vyssich potieb se setkala také s kritikou. Mezi
nejznaméjsi kritiky patii Frankl. Autor ptezil 3 roky ve ¢tyfech koncentracnich taborech
(Terezin, Osvétim, Kaufering III a Turkheim). Na zakladé téchto zkuSenosti dospél

k nazoru, Ze neuspokojené existencialni potteby, nemusi zamezit vyskytu potieb vyssich.



Takeé clovek, ktery Zije v bidé mlize touzit po vysSim idedlu a smyslu zivota. (Kohoutek,
2008)

S Maslowovou teorii potfeb nesouhlasi také naptiklad Urban (2017, s. 14), ktery i pfesto,
Ze uznava, ze Maslowltv model podava velmi dobry ptehled hlavnich motivac¢nich
faktorti, které na pracovisti pusobi, tvrdi, Zze hierarchickd povaha téchto faktord
v n¢kterych ptipadech neplati. Uspokojovani nizsich potfeb nemusi vést automaticky
k tomu, Ze se zajem pracovnikt pfesouva k potiebam vy$$im a k uspokojovani nékterych

vyssich potfeb miize dochazet i tehdy, nejsou-li potieby nizsi zcela uspokojeny.

Podle Chylové, RymeSové a Kolmana (2012, str.71-72) se spoleéné s Maslowovou
hierarchii potieb rozsifil pojem seberealizace, ktery bychom mohli téZ oznacit jako
sebeuskuteénéni. Maslow ve svych dilech popisoval, jaci jsou lidé, ktefi sami sebe
uskuteciiuji a ptikladem mu byli osobnosti, které¢ osobné znal 1 historické osobnosti, napf-.
Abraham Lincoln a Thomas Jefferson. Hledal odpovédi na otazku, pro¢ nékteti lidé
nalézaji smysl a ucel v tom, co d¢€laji, zatimco jini jej nenalézaji bud’ vibec, nebo jen
v zahélce a pozitkarstvi? Je ovSem ziejmé, ze oném usilovnym, ktefi nepfestdvaji
uskuteciovat cosi, co prameni z hlubin jejich vlastni duSe, vdeéci lidska spolecnost a
vlastnég cela civilizace za mnohé. Na druhé strané€ byva Maslowova koncepce kritizovana
S tim, Ze odraZi individualistické idedly Zapadu a sotva ji 1ze aplikovat na lidi a narody

mimo Severni Ameriku a Evropu.

Je zfejmé, Ze kazdy Clov€k ma jiny zebticek hodnot. Pro nékoho je nejdilezitéjsi ispéch
a pro jiného je to naptiklad poznani. Podle tohoto individualniho uspofadani priorit je
tteba 1 volit vhodné pfistupy k lidem. Nerespektovani dualezitych hodnot vede ke

konfliktiim, sabotazim a fluktuaci.

1.2.3 Dvoufazova Herzbergova teorie motivace

Dalsi nejcastéji citovanou teorii v literatute je dvoufdzova Hersbergova teorie motivace.

Tuto teorii vytvoiil Frederick Herzberger v roce 1957. Casto je nazyvéana jako teorie



motivatorit a hygienickych faktord. Dle Herzbergera ovliviiuji pracovni spokojenost a

nespokojenost dva faktory, které nazyva satisfaktory a dissatisfaktory.

Obrazek €. 1: Interpretace Herzbergovy teorie pro manazerskou potiebu

Hygienicke faktory Motivatory
prevence pracovni nespokojenosti | Zajisténi pracovni spokojenosti
= firemni politika — pracovni uspéchy
— kompetentnost nadfizenych pracovniki - moZnost odborného a karieémiho rastu
- vztahy s nadfizenym, spolupracovniky - uznani
a podrizenymi ~ odpovédnost
— pracovni podminky ~ osobni rozvoj

- mzda
- jistota pracovniho mista
— bezpecénost a ochrana zdravi pfi praci
< >

Vysoka Pracovni nespokojenost 0 Pracovni spokojenost Vysoka

Zdroj: Tureckiova (2001, str. 61)

Rozdé€leni na vnéjsi a vnitini motivatory dle Herzbergera se vénuje naptiklad Bedrnova
(2002, s. 385-386). Mezi vnéjsi hygienické faktory - dissatisfaktory tadi mezilidské
vztahy, personalni politiku, personalni fizeni, odbornou kompetenci nadiizené¢ho, mzdu,
jistotu a podminky prace. Vyse uvedené faktory pusobi jako piedchazeni pracovni
nespokojenosti. Pokud jsou v potadku, tak nemaji na motivaci zaméstnanca vliv. Pokud
faktory nejsou funkéni, tak maji za nasledek nespokojenost a negativné ptisobi i na
motivaci pracovnikil. Naptiklad pokud bude na pracovisti pfijemna teplota, nema to vliv
na spokojenost pracovnika, ale pokud zaméstnanec bude na pretopeném nebo chladném

pracovisti, bude nespokojeny.

Do vnitinich motivatort — satisfaktori fadime uznani, uspéch, osobni rozvoj, moznost
postupu, samotnou praci €1 jeji obsah. Pfitomnost uvedenych satisfaktorti ma staly a¢inek
na motivaci. U zam¢&stnanct podnécuje pracovni spokojenost a motivuje je Kk praci. Jejich

nedostatek nebo absence zplisobuje pracovni nespokojenost a demotivaci zaméestnancti.



1.2.4 McGregorova teorie Xa'Y

Autorova teorie byla zvefejnéna v roce 1960 v knize The Human Side of Enterprise
(Lidska stranka podniku). Autor rozdéluje pracovniky a manazery v organizaci do dvou
typickych skupin podle toho jak manazefi vedou své podfizené, respektive jak se

podiizeni chovaji.

Vlastnosti ¢lovéka dle teorie X :

- Nechut pracovat je u ¢lovéka vrozena. Pracuje pouze z divodu zajisténi obzivy.

- Vyse mzdy neovlivni nechut’ k praci. Tento typ ¢loveéka neustale pozaduje zvyseni
mzdy.

- Utinna je negativni motivace — tresty a sankce.

- Nema kladné vztahy k firm¢ a ani ke svému pracovisti.

- Clovék pozaduje vedeni, vyhyba se odpovédnosti, neni piili§ ctizadostivy a

neriskuje, ma nizké nebo zddné ambice.
Vlastnosti ¢loveka dle teorie Y:

- Chut k préci je u ¢loveka vrozena. M4 potéSeni z prace.

- MuzZe v préci uplatnit znalosti a schopnosti. Napliluje zde potiebu seberealizace.

- Ma kladny vztah k firmé&, kde pracuje a ma rad své pracovisté. Vidi smysl
S poslanim a cili firmy. Ke svému zaméstnavateli je loajalni.

- Podfizuje se firemni kultufe, je ukdznén a kontroluje své chovani.

- Clov€k ma vrozenou ctizadostivost a je ambiciozni.

Na téchto dvou rozdilnych ptistupech zalozil McGregor styly vedeni, které jsou

pfizpisobeny motivacnim potfebdm zaméstnanct.

1. Styl vedeni vychazejici z pfedpokladii teorie X — autoritativni styl, zaloZeny na
hrozbé¢ trestu, neumoziujici zddnou rozhodovaci autonomii vedenych pracovnik.
2. Vedeni ve smyslu teorie Y — liberalni styl, hlavnim motivatorem je tvuréi prace,

Siroka rozhodovaci autonomie pracovnikt. Blazek (2014, s.175-176)



S timto radikalnim rozdélenim osobnosti lidi nesouhlasi fada autorti. Napiiklad Plaminek
(2015, s. 22) je nazoru, ze timto zpusobem rozd¢€lovat lidi nelze a piSe, ze ptistup
konkrétniho ¢lovéka ke konkrétni praci jednoduse zavisi na jeho osobnosti, na situaci, ve
které zije a pracuje, a v neposledni fad¢ 1 na Sikovnosti manaZera, ktery jej s tilohou

seznamuje.

Elizabeth A. Fisher (2019) [online] z Katedry socialni prace, Shippensburg University,
USA, se priklani ve své praci k nazortiim autort (naptiklad Weinbacha,1998), ktefi nejsou
zastanci manazerského pristupu vedeni a motivace podle McGregorovy teorie. Dle jejich
nazoru, manazer, ktery véti, ze lidé jednaji dle kategorie X, s vétsi pravdépodobnosti
vyuzije odmény a tresty jako motivatory a vytvoii mnoho pravidel a postuptl pro jejich
dodrzovéni. Tyto typy manazerti vZdy hledaji chyby, protoZe nevéii podiizenym. Je to
prostiedi ,,my versus oni*“. Manazer pracujici z predpokladu, ze lidé spadaji do kategorie
Y, tak svym podfizenym véri a snazi se vytvorit prostiedi ,,my a oni*, kde je mozny rast
a kreativita. Pfiklonit se K jedné kategorii, v§ak neni GipIn€ spravné, protoze ve skute¢nosti

vétsina lidi n€kde mezi obéma teoriemi kolisa.

2  VNITRNI A VNEJSI MOTIVACE

RozliSeni vnitini a vnéj$i motivace se odviji od vyuzivani stimul a motivi. ZaleZi, jestli
zamé&stnanec plni své tkoly na zéklad¢ vnitinich pohnutek (motivil), tim muiZe byt
napiiklad to, ze ho prace zajima, nebo na zakladé¢ vnéjSich podnéti (stimull), ¢imzZ je
napiiklad mzda. Od toho se odviji 1 pojem stimulace a motivace. Pokud zamérné
ovliviiujeme jedndni zaméstnance pomoci vnéjSich podnétl, tedy stimuld, jedna se o
stimulaci (vnéj$i motivaci). Plisobime-li na pracovniky pomoci jejich vnitinich motivi,

jde o motivaci (vnitini motivaci).

Motiv tedy ptedstavuje vnitini pohnutku v jedndni ¢lovéka, zatimco stimul je vnéjsi
pobidka, kterd u ¢lov€éka ma urcity motiv podnitit nebo utlumit. Znakem stimulu je zména
podminek nebo okolnosti, kdezto znakem motivu je odpovéd’ na tuto zménu.

ma prace pro zaméstnance a pro firmu smysl, tak ji vykonavaji rad¢ji. Je zasadni, aby

pracovnici védéli, pro¢ dané ukoly vykonavaji a znali vyznam jejich prace. AvSak nemélo
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by byt hlavnim diivodem navysSeni zisku firmy, pokud to samotnym zaméstnanctim nic
podstatného nepiinese. Efektivnéjsim postupem motivace je upozornit na dulezitost
ukolu pro spolecnost a jeji zakazniky a zduvodnit, pro¢ zrovna ten vybrany zaméstnanec
ma pridéleny ukol splnit. Vyvolava to u zaméstnanctu pocit diilezitosti a opodstatnénosti.

(Urban, 2013, str. 67)

Manazefi nejCastéji pouzivaji vnéjsi stimuly, jako jsou mzda nebo plat, pracovni prostiedi
a zaméstnanecké benefity. Pouziti pouze vnéjSich stimult nevede k motivaci, vede
k pouze k dosazeni konkrétni pozadované ¢innosti. Penize motivuji k jejich dosazeni, ale
ne k chuti do prace. Pouze pokud lidé maji chut’ pracovat bez ohledu na vné&jsi stimul

(odmeénu), pak se jedna o motivaci k préaci.

Hlavni podminkou uc¢inné vnéj$i motivace je jasné zadani tkoll a pfislusnych odmén a

sankci, dle vysledki. Usili a vysledky by méli mit piimi vliv na vysi odmén a sankci.

Dle Urbana (2013, s. 66) jsou odmény i1 sankce nejucinngjsi, kdyz ptijdou co nejdiive. U
sankci si je tieba dat pozor na to, aby na zaméstnance nebyly kladeny pfili§ narocné ukoly,

které neni schopen splnit. Na zakladé takto udélené sankce by doslo k jeho demotivaci.

Kazdy ¢loveék reaguje na rizné podnéty jinak, proto je tfeba k zaméstnanclim pfistupovat
co nejvice individudlng. Bedrnova (2012, s. 259) upozoriiuje, Ze tcinek stimulace zavisi
na vnitinim prostfedi, na motivacni struktufe clov€ka, tj. na urcité, relativné stalé
pfipravenosti pifijmout nebo nepiijmout podnét. Mezi stimulaci a motivaci tak vstupuje
¢loveék se svou motivacni strukturou, v niz se promitaji jeho vrozené a ziskané potieby,
hodnoty, zajmy, zkuSenosti, jeho zpiisoby jednéni, jeho vlastni sebepojeti, aspiracni
uroven 1 jeho situacni psychické vyladéni. Nase individudlni charakteristiky jak vrozené,
tak dané na$i specifickou zkuSenosti vytvaieji nasi pfipravenost reagovat urcitym
zptsobem. Motivaéni profil je ndstrojem, ktery vybira z motivacni struktury prave to, co
pracovnikii je znalost jejich osobnosti a v tomto ramci pak zvlasté znalost jejich

motivaéniho profilu. Jen tak je mozné ,,$it* stimulaci na miru.
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2.1 Vyhody a nevyhody vnéjsi motivace

Stimulace na zéklad€ vnéjsich podnétii a pobidek, je silovy prostfedek, kterym podnik
disponuje. Pro zaméstnance Casto byva jako nejsilnéjsi stimulace hmotna odména, ¢imz
je mzda a riizné dalsi firemni benefity, naptiklad stravenky a darkové Seky, nebo také
firemni automobil i pro soukromé tcely, notebook a telefon. Hmotna materidlni stimulace
je v naSem prostiedi silné zazita, jelikoz se tzv. ,,da na ni sdhnout, ovS§em o vnitinich
potiebach neboli hladech toho vétSina znds malo vi. Tyto ,hlady” tak casto
kompenzujeme materialnimi nahrazkami. Potfebu uznani nebo ocenéni naptiklad

kratkodobé& uspokojime naptiklad koupi nového mobilu nebo auta.

Krom¢ finanénich odmén a benefiti lze stimulovat pracovniky i obsahem préace,
neformdlnim hodnocenim, atmosférou pracovni skupiny, pracovnimi podminkami,

rezimem prace a externimi stimula¢nimi faktory (napf. image firmy).

Pro kazdého zaméstnavatele je dulezité, aby mél jasné stanoveny systém odménovani.
Systém odménovani je soucasti prace managementu organizace. Dle Vachy a VVochozky
(2013, str. 307-310), by odmény mély byt rychlé, signifikantni, odpovidajici vykonu,
kompatibilni s popisem pracovni pozice a neodvolatelné. Neadekvatni odménovani,
naptiklad na zaklad€ protekcionafstvi, vyvold negativni dopad na motivaci ostatnich
zamé&stnancl. Manazeti by méli vytvofit takovy systém odmeénovani, ktery by odrazel

ménici se charakter prace a pracovist’ a ptsobil tak motivacné.

Vyhody stimulace vidi Plaminek (2015, s. 22) v jeji jednoduchosti. Dokud je vyplacena
odména a kompenzovano nepohodli spojené s vykonem né&jakymi atraktivnimi
hodnotami, mizeme ocekavat, Ze prace bude probihat. OvSem v okamziku, kdy takové
hodnoty (vné&jsi stimuly) pfestaneme poskytovat, se prace ziejmé zastavi. Prace bude

probihat jen pouze v dob¢, po kterou ptisobi stimuly. To je nevyhoda stimulace.

Stimulovat zaméstnance tak, aby pracoval i v dob¢, kdy neplisobi nékteré stimuly, dle
Bedrnové Ize (2012, s. 260-261), ale k tomu, aby byla stimulace efektivni, je tifeba
dodrZovat urcitd pravidla pro vSechny odmeény, ktera zvysuji jejich stimulacni ti¢innost.

Nezbytny je pfimy vztah hmotné odmény k vykonu, odmény by mély ptichazet co
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nejdiive po dokonceni ukolu, ale nikdy ne pfedem a pracovnik by m¢l mit jasno, pokud
jde o vztah mezi vynalozenym usilim a odménou. Odména by méla byt za vykon a
pracovnik by m¢l presné védét, za jaky. Pfedem by méla byt stanovena zdvazna pravidla,

ktera vztah mezi vykonem a odménou vymezuji.

2.2 Vyhody a nevyhody vnitini motivace

[ 24

Nevyhodou vnitini motivace je, ze neni tak jednoducha jako motivace vnéjsi. Pokud
chceme néjakého Cloveka motivovat, musime ho poznat, coz miize byt slozité a ¢asove
narocné. Jestli bude motivace efektivni, zalezi na schopnostech manazera, ktery s ni
pracuje. Pokud manaZer zna motivy jednotlivych zaméstnanci, mize prace pokracovat i
bez dalSich vnéjsich podnétti neboli stimulll, jelikoz zaméstnance jejich prace bavi a
vykonavaji ji radi, coz je velkou vyhodou motivace. Pozitivni a pfiznivé postoje k praci
naznacuji spokojenost s praci a naopak negativni a nepiiznivé postoje K praci naznacuji

nespokojenost s praci.

Otazkou je, co se presné rozumi spokojenosti. Obecné vyjadiuje pojem spokojenost
soubor velkého mnozstvi subjektivnich pociti z osobniho a pracovniho Zivota. Kazdy
jsme jiny a tudiZ vnimame vyznam prace rozdilnym zplsobem. Nalada z pracovniho
prostfedi se prolind 1 do soukromého Zivota a naopak, pokud jsme v soukromi

nespokojeni, tak to ovlivni 1 pracovni vykon.

Zameéstnavatel nemiiZze ovlivnit zcela, jestli bude zaméstnanec spokojeny, ale mél by se
snazit vyvarovat negativné ovlivitujicim faktorim. Dle Kocianové (2010) jde naptiklad o
Casovy stres, nerealn¢ uskutecnitelné pracovni naroky, nedostatek prostoru na osobni a
rodinny Zivot, $patné vztahy mezi kolegy a velké mnoZzstvi neptfedvidatelnych skute¢nosti
na pracovisti. Na druhé strané by se také mél zameéstnavatel snazit poskytnout svym
pracovnikiim kvalitni podminky pro plnéni ukoll, dostate¢né dobrou organizaci prace,
jasné definované cile s riznorodosti prace, vyhovujici pracovni dobu, uznani a dostatecné
finan¢ni ohodnoceni za kvalitné¢ odvedenou praci, socialni a zaméstnanecké vyhody,
stabilitu v zaméstnani, moznost dal$iho vzdélavani, odborného osobnostniho rozvoje,
pfipadné kariérniho ristu. M€l by mimo jiné zajistit i bezpecnost na pracovisti a snaZit se

dostatecné motivovat své podiizené.
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Jednim z autorti, ktefi zkoumali, jak ovliviluje pracovni spokojenost vykon je
Armostrong (2015, s. 229), ktery dosp€l k zajimavému zavéru. Poukazuje ve svém dile
na analyzu mnoha studii této problematiky, autori Brayfielda a Crocketta z roku 1955,
ktefi dospéli k zavéru, Ze existuje jen malo dikazi o néjakém jednoduchém nebo
znatelném vztahu mezi spokojenosti a vykonem. Dale uvadi, Zze k obdobnému zavéru
dosel i Vroom (1964), ktery dospé¢l na zékladé obdobné analyzy k poznani, ze primérny
ukazatel korelace mezi spokojenosti a vykonem urceny ze vSech zkoumanych studii byl
jen 0,14, coz neni dostatecné vysoké Cislo, aby ukazovalo na vyznamny vztah mezi
spokojenosti a vykonem. Na zakladé této skutecnosti je mozné konstatovat, ze to neni

vyssi spokojenost, co zlepSuje vykon, ale Ze to je lepsi vykon, co zvySuje spokojenost.

Snaha o neustalé zlepSovani vykonu ma své hranice. Je dilezité¢ uvédomit si vztah mezi
vykonnosti a efektivitou. Vykonnost bez hlubsiho smyslu vede k vyhoteni. Z praxe mohu
uvést priklad, kdy zaméstnavatel neustale vyvijel tlak na vykonnost konstruktéra, ktery
mél velky potencial. Cilem bylo, aby zpracoval co nejvice konstrukéni dokumentace.
Konstruktér plnil zadané tikoly rychle a ihned dostal nové a obtiznéjsi tikoly a takto se na
n¢j kladl neustéle tlak. Prace ho bavila a chtél vzdy ukazat tzv. Ze na to ma. Aby vse
zvladl, tak si nosil praci i domu, nebo pracoval v kancelaii dlouhé hodiny navic.
Zanedbaval osobni zZivot, nevénoval se roding, sportu, Spatné se stravoval. Po néjakém
case, uz zaméstnance prace tolik nebavila, udélal né€kolik chyb a o to vic na n¢j jeho
nadfizeny kladl tlak. Dostavil se syndrom vyhoteni, osobni 1 pracovni problémy fesil
alkoholem. Ve vysledku zaméstnavateli zpisobil chybami v dokumentacich, které

V tomto stavu vytvofil, velké finan¢ni ztraty. O nadaného konstruktéra ptisel.

Jiny ndzor maji na souvislost vykonu, motivace a spokojenosti zaméstnancu autoti Vacha,
Vochozka a kolektiv (2013. str. 307), ktefi uvadi, ze v praxi bylo ovéteno, ze komplexni
pusobeni na motivaci pracovnikll je mnohonasobné u¢innéjsi nez vedeni lidi represivnimi
prosttedky. Pouh¢ ptikazovani, ptip. zastraSovani muize sice vést k podrobeni se, nemiize
vSak vést k vnitini identifikaci s praci a cilem, o néZ podnik usiluje. Je nutné ménit
strategii stimulovanim pracovniki tak, aby se vnitini orientace struktura motivli rozvijela

v souladu s potfebami podniku.
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Motivace a pracovni spokojenost spolu uzce souviseji. Je-li motivace zaméstnanct
nezbytnd pro rust jejich vykonu, pak spokojenost zaméstnancti je velmi casto
predpokladem jejich u€inné motivace. Zaméstnanci, ktefi jsou v praci z raznych divoda
nespokojeni, se jen velmi obtizn€ snazi motivovat k vy$§imu vykonu. Pokud se
management vyhyba informacim o nespokojenosti svych podtizenych nebo je popira, ¢i
o n¢ nejevi vibec zajem, ma to pro firmu fadu dusledki. Odrazi se to v kvalité vyroby,
dopada na spokojenost zakaznikli, ovliviiuje fluktuaci, pracovni absenci i loajalitu
zaméstnanc. Vzhledem k vyznamu pracovni spokojenosti je tfeba monitorovat a

vyhodnocovat i pfi¢iny pracovni nespokojenosti.

Mezi hlavni faktory pracovni nespokojenosti dle Urbana (2017, str. 101) patii:

- Manazersky styl, naptiklad neodiivodnéné upiednostiovani urcitych pracovnikd,
projevy nedavéry, neplnéni slibli, nefeSeni konfliktli a stiznosti, poskytovani
neuplnych informaci, nedostate¢né vysvétlovani ukolll, nevyuzivani navrha ze
strany zamé&stnancu atd.

- Spatny vybér zaméstnancti - konfliktni, nespolupracujici osoby, neprithledné
obsazovani vyznamnych pozic a prosazovani znamych.

- Neobjektivnost hodnoceni - nedostatecna objektivita hodnoceni, nedostatecna
vazba odménovani na vykonnost a skutecné naroky pozic nebo nedostatecna

diferenciace odménovani vykonnych a nevykonnych.

2.3 Negativni motivace

Stejné a nékdy i silnéji miize plisobit na vykon lidi motivace negativni. Mize se jednat o
strach napftiklad z toho, Ze ztratim uznani od kolegii a nadfizené¢ho, nebo Ze ztratim
zaméstnani. Casto vice plisobi na vykon pracovniki strach, Ze o finance piijdou, nebo Ze
se jim napfiklad kolegové budou smat, nez slibena odména za splnéni tikolu nebo vidina
povyseni.

Podle Nakonecného (2005, str. 124) se lidé déli na osoby motivované ispéchem a osoby
motivované strachem z neGispéchu. Osoby motivované uspéchem se snazi vyhnout
neuspéchu tim, Ze upiednostiiuji tkoly stfedni obtiZnosti, vyhybaji se lehkym ukolim,

protoze jejich splnéni nepiinasi plnéjsi uspokojeni a snazi se vyhnout rizikim. Osoby

15



motivované strachem z neuspéchu dévaji prednost lehéim ukolim, vykazuji vSak i
pohotovost vénovat se ukolim velmi obtiznym a jsou ochotni podstoupit i rizikové

zpusoby chovani.

Negativni motivace je zalozena na silovych faktorech. Jedna se o faktory existencni a
faktor strachu, napiiklad obava o zivot nebo o pracovni misto nebo strach ze ztraty
zaméstnani. V praxi vétSinou plusobi na zaméstnance pozitivni 1 negativni motivace
zaroven. Napiiklad se miize zaméstnanec snazit splnit ukol co nejlépe, protoze bude

povysen, ale zaroven ma strach z mozné vypovédi, v piipade neuspéchu.

Tato touha po Uspéchu a zaroven potieba vyvarovat se neuspéchu se dle Tureckiové,
(2004, str. 69) stala méetitkem pro ureni vykonové motivace, kterou ,,1ze* vypocitat podle

Vzorce:
Vykonova motivace = potieba tspéchu : potieba vyvarovani se neuspéchu

Pouzivani negativnich motivaénich faktori je casto velmi ucinné, ale v piipade
nedodrzeni spravné miry a zplsobu, mize byt ve vysledku velmi kontraproduktivni.
V ptipadé, Zze zaméstnance budeme trestat, mél by byt jasné dopfedu srozumén s diivody,
kvili kterym k tomu miize dojit. Casté trestani neboli negativni motivace zamé&stnancii
vede k nespokojenosti zaméstnanc a tim k rezignaci a pasivité pii plnéni ukolu. Z toho

plyne, Ze v dlouhodob¢ piinési horsi vysledky nez pozitivni pracovni motivace.

3 ROLE MANAGEMENTU

Ukolem firemniho managementu je vytvofit spolupracovnikiim takové podminky, aby
spolu spolupracovali a dosahovali spolecnych cili. Manazer by nemél s lidmi
manipulovat, ale poznat, co je motivuje. Se spravnou motivaci a vedenim, mohou lidé byt
spokojengjsi a zaroven vice vyuZivat svlj talent a dosahovat lepSich vysledkl. Kdyz
manazer znd své zameéstnance a jejich individualni potteby, je pro néj leh¢i je spravné

motivovat.
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3.1 Styly vedeni

Styl vedeni lze poznat podle jednéni nadfizeného s podiizenymi. Vedouci muze

uplatiiovat rizné styly vedeni, a to podle situaci a podle toho, s kym jedna.
Dle Hélka (2017) mtzeme pro styly vedeni délit na:

- Autokraticky okruh, ktery se vyznaCuje se uplatiovanim vile vedouciho
pracovnika, jeho myslenek a nazori bez ohledu na néazory a stanovisek
podfizenych, az po pouzivani mocenskych praktik. Tento okruh zahrnuje
autoritativni, autokraticky a diktatorsky styl.

- Demokraticky okruh, ten zahrnuje demokraticky styl a participa¢ni styl vedeni.

- Liberalni okruh, ktery zahrnuje liberalisticky, pasivni a laissez faire styl.

3.1.1 Managementship a leadership

V soucasné manazerské literatute se rozliSuje mezi fizenim ,,managementship* a vedenim

,» leadership®.

Podle Armstronga (2008, str. 17) se fizeni se tyka dosahovani vysledkd pomoci
efektivniho ziskévani, rozdélovani, vyuzivani a kontrolovani vSech potfebnych zdrojt,
tedy lidi, penéz zafizeni budov a vybaveni, informaci a znalosti. Vedeni se zaméfuje na

wev

motivovani lidi a ziskavani jejich oddanosti a angazovanosti.

Styl vedeni Leadership se v ¢eském manaZzerském jazyce pieklada jako viidcovstvi, tvirci
vedeni ¢i charismatické vedeni. Osoba, kterd vede ostatni je lidr. Zjednodusené by se dalo
fici, Ze tidi manazer a vede lidr. I manazer by mél byt v nékterych situacich lidr. Lidr
nemusi byt manazerem nikdy.

Vodacek (str. 248, 2013) ve své praci cituje H. Koontze a H. Weihricha, kteti leadership
definuji jako vliv uméni nebo proces ovlivnéni lidi, ktery se uplatituje tak, aby se lidé

ochotné a s nadSenim snaZili o dosaZeni cil skupiny.
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Rizeni (,managementship) pfedstavuje predeviim autoritativni styl. Vedeni
(,,leadership®) je méné formalni a predevSim tvur¢i vedeni spolupracovniki. Dle
Dvotékové (2007, str. 185) vidi manazefi sami sebe jako regulatory existujiciho poradku
veci, se kterymi se ztotoznuji a za které ziskavaji odmény. Nezajimaji se proto tolik o
komunikaci, motivaci, podporu a angazovani. Autorita u manazera je zakladni

ptedpoklad pro vedeni spolupracovnik.

Pokud bychom se zaméfili na rozdily v pouzivanych nastrojich motivace, tak manazer
pouziva predevSim vné&jSi motivaci (penize) a lidr se zaméfuje na vnitini motivaci

(potieba seberealizace, uspéchu, Uznani).

Obrazek ¢. 2: Kli¢ova slova: Rozdily mezi manaZzerem a lidrem

ManaZer Lidr

Organizovani Inspirace

Planovani Zména

Alokace penéznich prostiedki Komunikace

Racionalita Vize

Kontrola Sesikovani a motivace lidi
Reagovani na situace Proaktivita

Nechut’ riskovat Vysoké riziko

Zdroj: Vlastni zpracovani

3.1.2 Koucovani (koucing)

Slovo koucovat lze prelozit jako vyu€ovat, davat hodiny, trénovat, pomahat piekonat
obtiZe, pfipravovat, naznaCovat, poucit, zasobit fakty, ukazovat skute¢nost. Aby se pfi
téchto vyjmenovanych ¢innostech jednalo o koucovani, jsou K tomu zapotiebi dalsi

uplatnované metody a dovednosti.

Pivod koucovani se zrodil ve sportu. Whitmor (2009, str. 20) uvadi, ze zdklady
koucovani polozil uitel a tenisovy odbornik z Harvardu Timothy Gallwey pted vice nez
dvaceti lety. Jeho kniha The Inner Game of Tennis, a dalsi dvé knihy Inner Skiing a The
Inner Game of Golf, byly hozenou rukavici dosavadnim praktikdm. Jeho metoda se

zaméftuje na vnitini stav ¢lovéka, na to, co se odehrava v jeho téle a mysli. Tvrdi, Ze pokud
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kou¢ pomuze hraci odstranit vnitini bariéry, které mu brani podat dobry vykon, hra¢ se
vyrazné zlepsi, aniz by kou¢ pfili§ rozvijel technickou stranku jeho hry. Koucovéni je
tedy postaveno piedevs§im na vnitini motivaci. Cilem kouce je pfimét n€koho k tomu, aby

motivoval sam sebe.

Koucovani tedy miizeme chépat jako formu individualniho rozvoje, kdy kou¢ poméha
n¢jaké osob¢ probudit jeji individualni potencial. Koucovany si sam, s pomoci kouce,

uvédomuje rtizné zpusoby, jak pozadovaného cile dosdhnout.

4 ZAMESTNANCI - CHARAKTERISTIKY
PODMINUJICI MOTIVACI

Poskytneme-li zaméstnanciim stejné pracovni podminky i1 obdobnou motivaci,
neznamena to, ze budou totoznou praci vykonavat ve stejné kvalité a rychlosti. Nékterym
lidem naptiklad nebudou délat problémy zmény, budou chodit véas do zaméstnani a
odvadét vysoky vykon a nékteti budou nespolehlivi a méné vykonni. Hlavnim diivodem
téchto rozdilu je, ze kazdy clovek je jind osobnost. Rozdilné vlastnosti u lidi podmiiuji,
kde se budou citit dobte, které pracovni tkoly jim budou vyhovovat, se kterymi lidmi

budou vychézet a co je nejvice bude motivovat.

Psychologicky pojem osobnost se snazilo definovat uz cel4 fada autori, jednou z Casto
pouzivanych definic je definice Guilforda z roku 1959: ,, Osobnost je jedinecny vzorec
rysi, tj. trvalych zpusobii, jimiz se jedinec lisi od druhych* (Guilford, 1959, cit. Dle
Bedrnova, 2012, str. 78)

Bedrnovéa (2012, str. 78) vymezila n€které obecné znaky osobnosti, k nimz se rizné

pojmu vztahuji.
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Obrazek ¢. 3: Znaky osobnosti

Osobnost je to, co ¢loveéka psychologicky odlisuje od

Jedinec¢nost: ostatnich.
Souhrnnost a Osobnost je souhrnem psychologickych prvki, jakychsi
jednota: substruktur, které spolu tvofi nedélitelnou jednotu (celek).

Osobnost je to psychické v Cloveéku, co je relativné stalé a co

Relativni stalost: S < 1x o win o
umoziuje predpoveédet chovani cloveka v urcité situaci.

Osobnost je nepfetrzitym procesem, zptisobem, jimz se
vyrovnavame se zmeénami podminek v sob¢ i ve svém
prostiedi.

Ptizplisobeni a
VyVoj:

Zdroj: Bedrnova (2012, str. 78), vlastni zpracovani

Manazefii se Casto domnivaji, Ze jedinou a nejucinnéj$i motivaci jsou pro zaméstnance
penize. Presto, Ze penize jsou dilezité, jsou lidé, pro které jsou dilezitéjsi jiné hodnoty.
Motivuje je napiiklad krat$i pracovni doba, protoze upiednostiiuji své zaliby, rodinu,
nebo chtéji pracovat ve znamé firmé, kterd ma dobré jméno. Znalost motivii svych

podiizenych poméaha vedoucim zajistit zvladnuti tkola.

Podle Be¢lohlavka (2005, str. 42-43) lze na zakladé toho, co je pro ¢lovéka nejvice
dalezité, tedy podle jeho Zebticku hodnot, urcit i to, jestli bude pro firmu pfinosem nebo
muze byt nebezpecny a jak ho 1ze uc¢inné motivovat. To, jak se budou lidé v zaméstnani

chovat urcuje na zdkladé dominantnich motivi:

- Penize - velmi vyznamné pro vétSinu lidi. Ti, ktetfi maji tento motiv velmi silny,
jsou ochotni kviili penézim udélat témet vSe. Ma-li vedouci dostatek financi na
jejich motivaci, jsou pro n¢j znaénym piinosem.

- Osobni postaveni - dosahuji tspéchu kvili svému postaveni. Nebezpe¢i hrozi,
pokud chce vyssiho postaveni dosdhnout napiiklad intrikami a ne svymi
pracovnimi uspechy.

- Pracovni vysledky, vykon — jsou “motorem* a energii firmy. Bavi je jejich prace,
jsou soutézivi a pokud se jim nedafi, tak délaji vSechno pro to, aby se zlepsili a

byli lepsi nez ostatni.
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zalezi na pratelskych vztazich mezi kolegy nez na pracovnich vysledcich a
penézich. Pokud dojde ke sporu, tak radéji ustoupi.

- Jistota — neradi riskuji a fidi se piedpisy. Spokoji se s malem, nejdtlezitéjsi je pro

n¢ jistota.
- Odbornost — preferuji svij profesionalni rozvoj, snazi se vyniknout ve své
profesi.

- Samostatnost — $patné snaseji nad sebou n&jakého nadiizeného. Ukoly chtgji fesit
po svém.
- Tvotivost — potiebuji vytvaiet néco nového. Vynikaji v zaméstnani, kde svoji

kreativnost mohou uplatnit.

Na to, co vSechno ovliviiuje osobnost a v jaké mife, existuje celd fada nazord. Dle Urbana
(2017, str. 46-48) ovliviuji osobnost ¢lovéka zdédéné vlastnosti a i dlouhodobg&jsi vlivy
socialniho a kulturniho prosttedi, vychova a rané socialni zkuSenost, vzdélani, profesni
prislusnost apod.. Vrozené dispozice jsou pro utvareni osobnostnich vlastnosti vétSinou
rozhodujici. Ve své praci vychdzi z péti hlavnich osobnostnich charakteristik,

ovlivityjicich pracovni jednani, kterymi jsou:

emocionalni stabilita nebo naopak labilita.

- sklon ke spolupraci a socidlni vstficnost ¢1 naopak sklon k soupefivosti
S ostatnimi.

- odpovédnost, svédomitost nebo naopak lehkomyslnost.

- otevienost vi¢i nové zkuSenosti, nebo naopak obava ze zmén.

Kombinaci vySe uvedenych charakteristik s antickou typologii Ctyf temperamentd
(sangvinik, cholerik, melancholik, flegmatik), je tzv. Eysenkova typologie. Podle této
typologie je sangvinikem osoba extrovertni a emocionalné stabilni, cholerikem ¢lovék
extrovertni a emocionalné nestabilni, melancholikem osoba introvertni a emocionalné
nestabilni a flegmatikem osoba introvertni a emocionalné stabilni. Z Eysenkovy
topologie vychazi osobnostni dotaznik s nazvem Eysenk Personality Inventory (EPI),

slouzici k zatazeni osob k jednomu ze zakladnich typl temperamentu.
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Porozumét osobnostnim rystim je dalezité pro spravny vybér zaméstnanci. Umoziiuje
personalistiim a vedoucim zaméstnanctim jiz u vybérového fizeni 1épe odhadnout, ktery
Z uchazect 1épe tzv. ,,zapadne do kolektivu, nebo napiiklad odhali, kdo bude naopak
ukoly plnit svédomite. Cilem spravného vybéru zaméstnancti je vybrat takové osobnosti,
u kterych bude mozné vyuzit jejich piednosti a slabé stranky co nejvice utlumit. Se
zameéstnanci je tfeba najit vhodny zptisob komunikace a motivaéni nastroje podle jejich

osobnostnich typu a rozdélovat jim tikoly dle jejich schopnosti a mentality.

Jak jednat a motivovat rizné osobnosti v pracovnich kolektivech, podrobné¢ popisuje
Bélohlavek (2016, str. 28-174), ktery se zabyva jednanim stzv. problémovymi
zaméstnanci a déli je na 25 typt. Ke kazdému typu pracovnika doporucuje vhodné
nastroje pracovni motivace. Velmi Casto se napiiklad objevuje v tymu experti tzv.
nepostradatelny. Tento ¢lovek je specialista na uréitou ¢innost, ma znalosti, které nemaji
ostatni a pokud by onemocnél nebo odesel, tak neni nikdo z kolegt, ktery by ho mohl
thned zastoupit. VétSinou nechece své znalosti preddvat druhym a je si dobfe védom své

nepostradatelnosti. ReSenim je napiiklad urceni ndhradnika a delegovéni ¢innosti.

5 PREDSTAVENI VYBRANEHO PODNIKU

ASTOS Machinery a.s., patii mezi sttedn¢ velké strojirenské spolecnosti. Jeji sidlo a
vyrobni zavod je v ASi. Jedna se o spolecnost, ktera za svoji dobu existence cca 50 let
zménila nékolikrat vlastniky 1 jméno. Od roku 2006 ji vlastni spoleCnost Machinery
Equipment Technology Group a.s.. Majoritni akcionaf je predsedou ptedstavenstva a

spole¢nost fidi.

Firma se zabyva primarné vyrobou dopravniki tiisek a filtraénich zafizenich k CNC
strojim. Velké procento z vyroby nyni zaujima i vyroba krytovani — ,,oplasténi kabin*

CNC strojti.
Jedna se o zakazkovou vyrobu. V praxi to znamena, Ze si naptiklad zdkaznik v poptavce

definuje pouze jaky ma stroj a konstruktéfi mu navrhnou konstrukéni feSeni a typ

dopravniku a filtracniho zafizeni ke stroji.
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Ve spolecnosti pracuje V soucasné¢ dobé kolem 70 zaméstnancil, z toho je vyrobnich
délnikti zhruba polovina. Rozdéleni THP oddéleni a vyrobnich tisek se historicky moc
neméni. Ve vyrobé se jedna o useky ptipravy materialu s nazvy - délirna, obrobna, montaz
pasti, dale svafovna, kde se z ptfipraveného materidlu svaruji zakladni svarence. Tyto
svarence putuji na oddéleni montaze, kde jsou do nich montaznimi dé€lniky instalovany
pasy a pohony a po dokonceni jsou v lakovné nalakovany. Lakovna je duleZitou soucasti
vyroby. Je nutné dodrzet vysokou kvalitu laku. Vzhledem k tomu, ze jsou vyrobky

sttikany rucné, je nezbytna znacna zrucnost a peclivost lakyrnikd.

Zakazkova vyroba klade velky daraz na potiebu kvalifikovanych a zruénych délnikt ve
vyrob&. Zapracovani, naptiklad ve svafovné, trvd minimaln¢ tii meésice, a to i v pfipadé,
Ze je novy zaméstnanec jiz zkuSeny a zrucény. Zapracovat absolventa na samostatného
svafeCe je dlouhodoby proces na nékolik let. Kvili nedostatku kvalifikovanych
zaméstnancl z okoli, je firma nucena zaméstnavat i zaméstnance na zaklad¢ dohod o
docasném piid€leni zaméstnanct od pracovnich agentur. Vybrat vhodného agenturniho
pracovnika je vétSinou slozité. Napiiklad na pozici svaiece je z téch, co agentury dodaji,
mozné zaméstnat maximalné jednoho z péti, jelikoz bud’ nesplituji profesni pozadavky,
nebo maji ¢asto problém s alkoholem. Agenturni dé€lnici nemaji k firm¢ a ani k ASi zddné

vazby, pokud se jim naskytne lepsi ptileZitost, tak okamzité¢ odchézi.

Vyssi fluktuace na nékterych pozicich je finanéné nakladna. Naptiklad agenturni svérec
stoji firmu za prvni tfi mésice, kdy se pouze zapracovava cca 150 000,- K¢. V této dobé
nema ani 50% vykonnost. Po zkuSebni dobé uz ma povinnost odvadét alespoit 90-100%
vykon. Pokud pracuje pomaleji, je kracen na mzd¢. Po této dobé vétSinou odchazi do
jiného podniku ti, ktefi to nezvladaji. Pro jejich mentory je tento systém nékdy frustrujici.
Pokud novému zaméstnanci vénuji ¢as a energii a on brzy odejde, tak se jim uz nechce
znovu vénovat takové Usili dal$im novackim. Radéji chtéji pracovat na zakazkach a

vydélat si na odménach za plnéni norem.
Meésto AS, kde firma sidli a ma 1 vyrobni zavod, t€sné€ sousedi s Némeckem. Nejblize je

mésto Selb, které je pouhych 6 km od zadvodu. Takova poloha je z pohledu naboru

zam&stnanci znaén€ nevyhodnid. Firmy v Némecku nabizeji kvalifikovanym
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zameCnikiim a svafecim o mnoho vyssi vydélky (naptiklad u svéfect jde o min.
dvojnasobek hrubé mzdy v Cechéch), proto se z okoli sidla zdvodu na tyto pozice nehlasi
uz nekolik let prakticky zadni uchazec¢i. V minulych letech odesla za praci do zahranici
celd tfada zapracovanych, zkuSenych zaméstnancli. AvSak nastavit rovné mzdové
podminky, jako jsou v némeckych firmach, si nemtze takto mald Ceskd spolecnost
dovolit. Aby ziskala zakéazky, tak konkuruje nejen vysokou kvalitou, ale i nizkou cenou.
Tak radikalni zvySeni mezd by znamenalo velké zvySeni cen vyrobki a firma by v tak
velké konkurenci neobstala ve vybérovych fizenich. Firemni strategii tedy neni srovnani
mezd s Némeckem, ale klade diraz na dobré jméno spole¢nosti, rodinna atmosféra, vice
volného ¢asu (vzhledem k pravidelnosti smé€n a moznosti Upravy pracovni doby) a dobry

kolektiv.

Dalsi konkurenci na pracovnim trhu je pro spole¢nost ASTOS rychle se rozristajici
pramyslova zona v sousednim Chebu. Firmy z této primyslové zony ,,pietahuji* zkusené
zaméstnance tim, Ze je tzv. preplaceji. Proto je dilezité mit dobrou firemni strategii, jak

ziskat a pfedevsim si udrzet kvalifikované odborniky.

5.1 Organizacni struktura spolecnosti

VSechna dilezita strategickd rozhodnuti ve firmé vydava majitel spole¢nosti, ktery je
zaroven predsedou predstavenstva. Projednava je s Cleny predstavenstva. To jsou feditelé
strategickych Usekl. Jde o ekonomického fteditele, obchodni feditelku a vyrobné
technického feditele. K vedeni spole¢nosti dale patii vedouci personalniho odd¢€leni, ktera

zastupuje predsedu piedstavenstva v personalnich zélezitostech.

24



Obrazek €. 4 : Organizacni struktura spole¢nosti

Organizac¢ni schéma ASTOS Machinery a.s.

Generalni reditel

| Sekretariat |

Rizeni jakosti

1S

Vedouci vyroby | Technicky feditel rednte | I Obchodni feditel ZE** rednel 7d g | I Obchodni feditel SVE** red|tel SVE*** | | konomlck feditel I

I Vyrobni strediska I Konstrukce Vedoumobchodmhooddélem Controlling

| Udrzba | | Technologie | Nakupllogistika I

| Nastrojarna I

Zdroj: vlastni zpracovani

5.2 Motivacni nastroje a zaméstnanecké benefity

Soucasny majitel spole¢nosti vlastni firmu od roku 2006. Thned vybral informaéni systém,
ktery by umoznil pfesné zaznamenavani prace zaméstnancii. Jeho cilem bylo mit pfesny
ptrehled o vyuZiti pracovni doby zaméstnanci. Zavedl praci v normeé ve vyrobnich tsecich
a dokonce postupné stanovil i n€kterym THP zaméstnanciim normy na jejich pracovni
¢innosti. Naptiklad i konstruktéfi a technologové vykazuji na jakych zakazkach pracovali

a jak dlouho jim trvala ptiprava technické dokumentace.

5.2.1 Systém odménovani

Motivaéni systém ve firm¢ je velice izce spojen se systémem odménovani. Piehled
zakladnich mzdovych narokii, odmén a benefiti je sepsdn ve mzdovém piedpisu

spolecnosti a v kolektivni smlouvé s odborovou organizaci.
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Mzdu vyrobnich délnikt tvoii zékladni hodinové mzda, osobni ohodnoceni a vykonnostni
mzda. K této mzdé maji délnici jesté dalsi odmény v zavislosti na plnéni norem. Za
kazdou uSetienou hodinu proti normam, maji odménu ve vysi 90,- K¢ Normy jsou
nastaveny tak, aby je déInici byli schopni plnit v priméru na 120 %. Uéelem této odmény,

je motivovat je k vys$simu vykonu.

Nékteti délnici vyjizdéji ¢asto na sluzebni vyjezdy na montdz vyrobka k zakaznikovi
nebo na rizné opravy v ramci servisu a reklamaci. K zakonem stanovenému stravnému a
jizdnému dostavaji navic odménu za fizeni sluzebniho vozidla ve vysi 100% ptiplatku na
hodinu. VSichni zaméstnanci maji narok dle kolektivni smlouvy na odmény v ramci
zivotniho jubilea nebo odchodu do dichodu. Kazdy mésic pfispiva spolecnost
zaméstnancim na stravné, ktery dostavaji formou stravenek a na penzijni pojisténi. Mistii
jednotlivych useki vyroby navrhuji kazdy mésic dalsi odmény pro zaméstnance za jejich
praci. Naptiklad v ptipad¢ dilezitych zakazek, kdy je potteba, aby zaméstnanci pracovali

ptescas, nebo pfisli do prace o vikendu, aby se stihl termin expedice.

Na konci kalendainiho roku vyhla$uje majitel spole¢nosti tzv. ,,ASTOSAKA“. Tento
zaméstnanec je pochvalen za praci, kterou odvedl pted celou firmou a dostava finan¢ni
odménu ve vysi 15 000,- K¢. Toto ocenéni dostadva zaméstnanec, ktery v daném roce
vykonal pro firmu néco nadstandartniho. Napiiklad montazni délnik, ktery byl dlouho
odloucen od rodiny, protoze vyjizdél ¢asto na dlouhodobé montéaze k zakazniktim, nebo

konstruktér za dimysIné konstrukéni feseni.

U THP zaméstnanci tvoifi mzdu zakladni mzda a osobni ohodnoceni. Nejvyssi
management spolecnosti dostava dalsi ¢tvrtletni odmény v zavislosti na splnéni ukold,
které¢ jim majitel spolecnosti ulozil. Ostatni THP pracovnici dostdvaji dal$i odmény
mésicné, dle splnénych tkold. Maji jasné stanovena kritéria, za co a kolik by méli dostat.
Naptiklad obchodni referenti dostavaji dal§$i odmény podle poctu zrealizovanych
poptavek. Konstruktérim navrhuje odmény technicky feditel podle poctu a naro¢nosti
zpracovanych konstrukénich dokumentaci. VSichni zaméstnanci maji dale narok na

prispévek na dopravu, ktery je nastaven dle vzdéalenosti bydlist€¢ od firmy. U fady THP
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zaméstnancl je béznym benefitem mobilni telefon, notebook a u vedeni spolecnosti

firemni automobil.

5.2.2 Hodnotici pohovory se zaméstnanci

Ve spole¢nosti je propracovany hlavné financni systém motivace, ale pracuje se i1
s motivaci vnitini. Na zéklad¢ hodnoticich pohovorii se zaméstnanci, zjistuji jak jejich
vedouci, tak personalista spokojenost a potieby. U novych pracovniki se prvni hodnotici
pohovor délad pred koncem zkuSebni doby, ndsledné po pul roce trvani pracovniho
pomeéru. Pravidelné hodnotici pohovory s THP zaméstnanci probihaji jedenkrat za rok. U

délnikl pravidelné pohovory neprobihaji.

Na pohovoru zjist'uji vedouci zaméstnanci od svych podfizenych, co jim déla problémy,
co jim naopak jde, jak vychazeji s kolegy a nadfizenymi a kam by se chtéli posunout.
Z téchto pohovortt vyplyva cCasto potieba pracovnikii po dal§im zapracovani nebo
vzdélavani. Pro nékteré zaméstnance je dalsi vzdélavani motivaci, jelikoz maji potiebu
se vzdélavat, ale pro nekteré je to naopak nastroj demotivace, kdyz o vzdélavani nemaji
zajem, nechtéji tomu vénovat cas, nebo maji pocit, ze se vzdélavat nepotiebuji.
Zamé&stnanci maji rizné individudlni poZadavky a je tieba dialogu, aby zaméstnavatel o
potiebach lidi véd¢l a zaroven jim mohl i vysvétlit, co lze splnit a za jakych predpokladi

a co naopak nelze.

Jelikoz je firma do poctu zaméstnancii spiSe mensi, je individualnéjsi piistup mozny.
Naptiklad u nékterych pozic je mozné upravit pracovni dobu na pruZznou nebo je mozné
zamé&stnancim povolit vice prestavek, pokud si dobu napracuji. Nyni v souvislosti
S pandemii je umoznéno zamestnanciim, u kterych je to mozné, pracovat z domova. Ménit
pracovni podminky dle potfeb mlzZe byt zajimavym posunem v tom, udrZet si dulezité

lidi na dulezitych pozicich.
Dal$im benefitem jsou pro zaméstnance firemni akce. Jedna se pfedevSim o vanocni

vecirek a nepravidelné i akci ,,Den s rodinou®, kde jsou pozvani jak zaméstnanci, tak

jejich rodiny. Na této akci se pofadaji soutéze pro déti o ceny, vSem je nabidnuto
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pohosténi a lidé se mohou se zapojit do nachystanych sportovnich aktivit. Cilem téchto

akci je posilit loajalitu zaméstnanct k firmé a stmelit kolektiv.

Obrazek €. 5 : Prehled nejvice pouzivanych motivacnich nastroji v organizaci

Hmotné motivacni nastroje Nehmotné motivacni nastroje
Prémie spojené s vykonem Pruzna pracovni doba u THP pozic
MozZnost ¢aste¢ného home office (u pozic,

Benefity: kde je to mozné)

- stravenky Firemni akce

- Seky Uprava nastaveni pevné pracovni doby

- pfispévek na penzijni pojisténi MozZnost Cerpani vice prestavek

- pfispévek na dopravu Vyhlaseni nejlepsich zaméstnanci roku

- firemni automobil (u TOP managementu) |Hodnotici rozhovory

- notebook Méreni spokojenosti

- mobil i pro soukromé ucely
Ctvrtletni a ro¢ni odmény pro vybrané
zaméstnance

Naturdlie, zvyhodnéné nakupy

Zapujceni firemniho naradi pro soukromé ucely

Ptispévek pfi vyznamnych udalostech

Zaméstnanecké pljcky

Zdroj: Vlastni zpracovani

6 DOTAZNIKOVE SETRENI

Vyzkum, ktery se zamé&foval na motivaci a spokojenost zaméstnancli ve vybraném
podniku, byl proveden formou dotaznikového Setfeni, které probihalo od 21. 12. 2020 do
31. 12. 2020.

Zamé&stnanciim ve vyrobé bylo umoznéno, aby dotaznik mohli vyplnit v pracovni dobé
na pocitaci, ktery k tomu méli vyhrazeny, v oddélené kancelafi. THP zaméstnanciim a
vedoucim zaméstnancum byl na jejich e-mail rozeslan odkaz, kde mohou dotaznik

vyplnit.
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Vsem zaméstnanciim bylo vysvétleno, Ze je anonymni a vysledky Setfeni budou pouzity
pro ucely vyzkumu do bakalaiské prace a budou pfedany generalnimu fediteli a
predstavenstvu spole¢nosti, aby méli informace o spokojenosti zaméstnancti. Budou jim

dale pfedlozeny navrhy na zlepSeni motivacniho systému, plynouci z vysledkt vyzkumu.

6.1 Charakteristika vyzkumného souboru

Dotaznikové Setfeni prob¢hlo jiz ve zminéné spolecnosti ASTOS Machinery a.s., ktera
ma nyni 66 kmenovych zaméstnanct, z toho je 29 THP zaméstnanci, vcetné vedeni
spoleCnosti a 37 pracovnikli na dé€lnickych pozicich. Dotaznik byl vypliiovan
elektronicky, dobrovolnou formou a anonymné. Vyplnilo ho 42 zaméstnanci, celkova
navratnost tedy Cinila 65 %. O vyplnéni byli pozadani vSichni zaméstnanci firmy. Odkaz

na dotaznik byl rozeslan dne 21. 12. 2020.

6.2 Cil a metodologie vyzkumu

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni je analyza individualnich preferenci zaméstnancti
Vv oblasti hmotnych a nehmotnych motivacnich faktori a zjisténi aktualni spokojenosti

zaméstnancl s pracovnim prostiedim, jednanim s nadfizenymi a organizaci préace.

Dil¢im cilem je navrhnout moZnosti jak efektivnéji zaméstnance motivovat na zakladé
analyzy jejich ZebtiCku hodnot a navrhnout zmény, které by ptispely k vétsi spokojenosti

zaméstnanct firmy.

Problematika byla zkoumana kvalitativni metodou. V dotazniku byly pouZity tfi typy
otazek — uzaviené, polouzaviené¢ a oteviené. Byl vytvofen tak, aby otazky byly
jednoduché a vyplnéni dotazniku trvalo maximélné 10 minut, s ohledem na pracovni

vytizenost zaméstnanc.

6.3 Struktura dotazniku

Dotaznik byl vytvofen elektronickou formou, prostfednictvim programu Google

Formulafe na strankach www.google.cz. Obsahoval 12 otazek. Prvni otizka se zaméfila
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na roztfazeni ucastnikli vyzkumu podle pracovnich pozic, na vedeni spole¢nosti, THP
zaméstnance a délniky ve vyrobé. Tii otazky byly cilily na zjiSténi preferenci finan¢nich
a nefinan¢nich benefiti. U téchto otdzek méli zaméstnanci vzdy moznost vybéru
z ur¢enych benefitl a dale se méli moznost vyjadiit, jestli maji zajem o dalsi benefit, ktery
nebyl v otazce uveden. DalSich pét otazek se specializovalo na zjisténi spokojenosti
zaméstnancl s pracovnim prostiedi, s vedenim a organizaci prace. Zaméstnanci
spokojenost vyjadfovali pomoci bodové skaly 1 — 6 v uzavienych otazkach, kdy 1 je
nejméné souhlasim a 6 je nejvice souhlasim. Jedna otdzka byla zaméfena na sestaveni
zebticku hodnot. V posledni oteviené otdzce se méli zaméstnanci moznost volné vyjadfit

K tomu, co by chtéli ve firm¢ zlepsit.

6.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

1. Otéazka: ,,Vase pracovni pozice je:“ (Vedeni firmy, THP zaméstnanec, Délnik ve

vyrobg.)

Prvni otazka slouzila k analyze vzorki zaméstnancu, které se do vyzkumu zapojili.
Setfeni se zucastnilo celkem 42 idastniki, z toho 25 délniki ve vyrobg, 6 vedoucich a 11
THP pracovnikii. Ve firmé pracuje celkem 33 délnikd, 26 THP zaméstnanci a 6
vedoucich. Prizkumu se ztcastnilo 100 % vedoucich, 42 % THP zaméstnanct a 76 %
délnikd.

Nizs8i ucast THP zaméstnancti miZe byt zapii¢inéna tim, Ze velky pocet z nich v této dobé
pracoval formou home office a zaméstnanci v oddéleni nakupu byli v pracovni
neschopnosti. Zameéstnanci, kteti byli doma, se dotazniku nechté€li vénovat, nebo neméli
¢as. Nizk4 ucast THP zaméstnancli miiZze byt znakem toho, Ze THP zaméstnanci mayji
mensi zajem o firmu, Ze nechtéji byt slySeni. Divodid miize byt vice a urcité¢ by bylo

vhodné je zjistit pfi dalSim Setfeni a pohovorech se zaméstnanci.
U vétSiny otazek se preference THP zaméstnanct a délnikti ve vyrobé nelisili. Tam, kde

doslo k vyraznéj$im rozdiliim, byla otdzka vyhodnocena i s rozdélenim na odpovédi THP

zaméstnanci, spole¢né s managementem vyroby a na délniky ve vyrobé.
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Tabulka ¢. 1: Navratnost dotaznikd podle pracovniho zafazeni

Pracovni pozice v pracovnim U,c ast ve Ucastv %
poméru vyzkumu

Vedeni firmy 6 6 100%

THP zaméstnanci 26 11 42%

Délnici 33 25 76%

Celkem 65 42 65%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢.1: Navratnost dotaznikti podle pracovniho zatazeni

Navratnost dotaznikli podle pracovniho zatazeni

= Management spole¢nosti (vedouci oddé¢leni, vedeni vyroby, TOP
management)
= THP zaméstnanec (TPV, ndkup, obchod, sklady, administrativa)

= Pracovnik vyroby (vetné nastrojarny, dopravy a tdrzby)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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vvvvvv

mohli uvést dalsi nefinan¢ni benefit, ktery je pro né dilezity, ale v moznostech vybéru

neni uveden. Tuto moznost vyuzil pouze jeden z respondentti, ktery uvedl kavovar.

vvvvv

puj¢eni firemniho automobilu nebo nafadi pro soukromé ucely. Tento benefit
zaméstnanci hojné vyuZzivaji. Pijcuji si naptiklad dodavku, kdyz pottebuji prevazet vetsi
naklad, nebo naradi, které bézné doma nemaji. Jedna se vétSinou o pienosné svaiecky,

vrtaci kladiva a pramyslovy vysavac.

vvvvvv

respondentll) a placend zdravotni dovolena, popiipadé¢ delsi dovolena (45 %
respondentll). Firma zaméstnanciim poskytuje zdkonny narok na dovolenou ve vysi 20
dnti. VétSina firem v soucasné dobé€ poskytuje 5 dni navic. Z odpovédi je ziejmé, Zze by

zaméstnanci tento benefit uvitali, protoZe je pro né€ dilezité, aby méli vice volného casu.

Dutlezitym benefitem pro zameéstnance je i vzdélavani odborné a profesni. Tento benefit

vybralo 16 respondent (38 % respondenttt).

U THP zaméstnancii a managementu je nejoblibenéjSim nefinanénim benefitem pruZznost
pracovni doby (59 %). Je to dano tim, Ze maji vice, nez ostatni pracovnici, moZnost tento
benefit ¢erpat. Na druhém misté uvedli profesni vzdélavani (47 %) a stejné preferuji i

moznost pijc¢eni firemniho automobilu pro soukromé ucely (47 %).
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Tabulka ¢. 2: Nefinan¢ni benefity

Nefinanc¢ni benefit cetnost | Cetnostv %
Pijceni firemniho automobilu nebo naradi pro soukromé ucely 20 48%
Pruznost pracovni doby — u pracovnich pozic, které to

umozinuji 19 45%
Placené zdravotni volno, popiipad¢ delsi dovolena 19 45%
Vzdélavani odborné a profesni 16 38%
Prace z domova 8 19%
Moznost CastejSiho Cerpani prestavek 5 12%
Firemni akce pro zaméstnance (napf. vanocni vecirek) 4 10%
Teambuilding 1 2%
Kavovar 1 2%
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf ¢.2: Nefinan¢ni benefity

Nefinancni benefit
Kavovar M 1
Teamguilding M 1
Firemni akce pro zaméstnance (napf. vanocni... I 4
MoZnost Castéjsiho Cerpdani prestdvek I 5
Price zdomova IS 3
Vzdélavani odborné a profesni I 16
Placené zdravotni volno, popfipadé delsi... I 19
Pruznost pracovni doby — u pracovnich pozic,... I 19
PuUjceni firemniho automobilu nebo naradi pro... I 20
0 5 10 15 20 25

Zdroj: Vlastni zpracovani

3. Otazka: ,,Jaké tii vyhody z finan¢ni oblasti jsou pro Vas nejdtlezitéjsi?«

Tteti otazka méla urcit, jaké finan¢ni benefity, kromé mzdy, jsou pro zaméstnance
nejdulezitéj$i. Zaméstnanci meéli v otdzce vypsané druhy benefith a vybirali tii
nejdulezitéjsi. Opet mohli volng€ uvést dalsi financni benefit, ktery neni v moznostech
dany. Toho vyuzil jeden z respondentii (z vedeni spole¢nosti), ktery uvedl, Zze by uvital

moznost ziskani akcii spole¢nosti.

33



Vice nez polovina respondent 23 (55 %) uvedlo, Ze preferuji mimofadné odmény a

prémie spojené s vykonem. Pfispévek na stravovani je dalSim dulezitym benefitem, ten

oznacilo 18 respondentl (43 %). VySe mzdy a finanéni odmény jsou pro zaméstnance

velmi dulezité, ale z vysledki Setieni je patrné, ze zaméstnance lze motivovat i benefity,

jako jsou prispévek na penzijni pojisténi, ten oznacilo 14 respondenti (33 %) a odkup

materialu za zvyhodnéné ceny, ktery uvedlo 13 respondentti (31 %). Zamé&stnanciim je

umoznén odkup napiiklad plecht, zeleznych sloupkii, Sroubt a dalsiho materialu.

Ptispévek na dopravu oznacilo pouze 8 respondentti (19 %), je to dano tim, ze vétSina

zaméstnanct piispévek nepobird, protoze maji misto bydlisté v misté sidla firmy a nemusi

dojizdét, tudiz pro né takovy benefit neni dillezity.

Tabulka ¢. 3: Finan¢ni benefity

Financni benefit Cetnost | Cetnost v %
Mimotadné odmény 23 55%
Prémie spojené s vykonem 23 55%
Prispévek na stravovani 18 43%
Pispévek na penzijni pojisténi 14 33%
Odkup materidlu za zvyhodnéné ceny 13 31%
Prispévek na dopravu 8 19%
Pujcky pro zaméstnance 6 14%
Prispévek pifi vyznamnych udélostech (napfiklad Zziv. jubileum, pfivedeni

nového zaméstnance, odchod do diichodu) 4 10%
Moznost ziskani akcii spole¢nosti 1 2%

Zdroj: Vlastni zpracovani

34




Graf ¢.3: Finan¢ni benefity
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4. Otazka: ,,Co ma nejvétsi podil na tom, Zze pres nckteré tézkosti zlstavate

vvvvvv

Ve Ctvrté otazce méli respondenti oznadit tfi nejveétsi divody, kvali kterym ve firmé
pracuji. Vybirali z finanénich a nefinan¢nich moznosti a opét mohli i volné vyjadrit do
moznosti ,,jiné* dalsi divody, pro¢ ve firm¢ pracuji. Cilem této otazky bylo zanalyzovat,
co je hlavnim diivodem (mimo zékladni mzdy), pro¢ ve firmé& pracuji. Z odpovédi se da i

usuzovat, s ¢im jsou spokojeni a naopak.

Vice nez polovina respondenti 25 (60 %) uvedlo jako hlavni divod setrvani ve firmé
blizkost bydlisté a 22 respondentl (52 %) dobrou partu na pracovisti. Tfetim nejveétSim

divodem byla spolehlivost, jistota, ze budou mit kazdy meésic v€as vyplatu.
Naopak se mzdou byli spokojeni pouze 3 respondenti (7%). Z vysledku Setfeni je ziejmé,

ze vétSina zaméstnancl pracuje ve firmé z divodu jistoty a nechtéji dojizdét do

zamestnani.
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Tabulka ¢. 4: Divody k zaméstnani ve firme

Diivod zaméstnani Cetnost | Cetnost v %
Blizkost bydlisté 25 60%
Dobra parta 22 52%
Spolehlivost, jistota (,,to na ¢em se domluvime plati; plat

mam vzdy v¢as na svém uctu) 20 48%
Napln mé prace 18 43%
Dobry vydélek 3 7%
Vsude je to stejné, tak proc to ménit. 3 7%
Bonusovy systém 1 2%
Pracovni doba 1 2%
Nevim 1 2%
Firma s vlastnim produktem 1 2%
Vlastni rozvoj a zvySovani kvalifikace 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢.4: Dlivody k zaméstnani ve firme
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5. Otazka: Do prace chodim rad/a. (Ohodnot’te, jak s tvrzenim souhlasite na skale 1-6,

kdy nejméné souhlasim je 1 a zcela souhlasim je 6. )

Pata otazka byla zaméfena na urCeni celkové spokojenosti zaméstnanci v praci.
Respondenti méli oznacit na Skale 1-6, kdy 1 znamena, Ze nejsou spokojeni a 6 znamena,

Ze se citi spokojen¢ v praci.

To, Ze jsou v praci zcela spokojeni, oznacilo 8 respondentii (19 %). Tito zaméstnanci, by
tedy v soucasnosti nic nemeénili a zaméstnani jim zcela vyhovuje. 17 respondentti (40 %)
oznacilo na skale €. 5, coz se také spise kloni k tomu, Ze jsou spiSe v zaméestnani spokojeni
a 11 respondentli (26 %) oznacilo €. 4, které je také spiSe naklonéno do té skupiny
spokojenych respondentti. Pokud bychom secetli respondenty, ktefi oznacili na Skéle ¢.
4,5 a 6, tak bychom z vysledkt dotaznikového Setfeni mohli usoudit, ze 35 respondent

je spiSe spokojeno v zaméstnani a 6 zaméstnancti nespokojeno.

Tabulka ¢. 5: Pracovni spokojenost

Skala Cetnost
hodnoceni | Cetnost v%
1 1 2%
2 2 5%
3 3 7%
4 11 26%
5 17 40%
6 8 19%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf ¢.5: Pracovni spokojenost
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Zdroj: Vlastni zpracovani

6. Otazka: ,,Vim, co mam v praci délat a pokud narazim na problém, dostane si mi
podpory a pomoci. (Ohodnot’te, jak s tvrzenim souhlasite na Skale 1-6, kdy nejméné
souhlasim je 1 a zcela souhlasim je 6.)*

Cilem Sesté otazky bylo urcit, jaka je atmosféra na pracovistich, konkrétné, jestli
nadfizeni svym podfizenym spravné predavaji tkoly a ti védi, jak je plnit a rozumi své

préci.

Na skale od 1 do 6, se 67 % respondentti oznacilo Cislo 4, 5, 6, coz znaci, ze v zaméstnani
védi, co maji délat. Pokud s né¢im potiebuji pomoci, tak se neboji zeptat nadiizeného
nebo kolegy. Tato odpovéd’ vede k zavéru, Ze atmosféra na pracovisti je spiSe dobra.
Pouze jeden respondent oznacil ¢islo 1 (2 %) a 6 respondentd (14 %) ¢islo dvé. Tito
zamestnanci spise nevi, co je jejich naplni prace a nedostala se jim pomoc od nadfizenych
akolegl. Stied skaly, tzn. €. 3 oznacilo 7 respondentt (17 %). Tito zaméstnanci, nejspise
nékdy zazili situaci, kdy si nevédéli rady a nedostalo se jim pomoci od nadfizenych.
Z odpovédi by se dalo vyvodit, Ze celkem 33 % respondentl neni spokojeno s organizaci

prace a jedndnim nadfizeného.
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Tabulka ¢. 6: Podpora a pomoc od nadtizenych

Skala éetnost v
hodnoceni cetnost %
1 1 2%
2 6 14%
3 7 17%
4 3 7%
5 15 36%
6 10 24%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 6: Podpora a pomoc od nadfizenych
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Zdroj: Vlastni zpracovani

7. Otazka: ,,Daii se nam dobfe spolupracovat a umime fesit problémy bez zbyte¢ného

nap¢ti a bez zbyte¢ného stresu.*

Sedma otazka cilila a analyzu atmosféry na pracovisti, konkrétn¢ na to, jestli se

zameéstnanci neciti pod velkym tlakem. Podle odpovédi respondentil se d4 podobné, jako
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v piedchozi otazce usoudit, jestli nadiizeni dobie komunikuji s podtfizenymi a jak je

organizovana prace.

Na $kale od 1 do 6 oznacilo 24 respondenti (67 %) ¢islo 4, 5, 6, coz znadi, ze vice nez
polovina respondentii se neciti v zaméstnani Casto, nebo nikdy ve stresu a jsou spise
spokojeni s organizaci prace. Ctyfi respondenti (10 %) oznagili &islo jedna, coz znamena,
Ze se pracuji neustale ve stresu a nejsou spokojeni s tim, jak je prace organizovana. Tti
respondenti (7 %) oznadilo ¢islo 2, ¢imz vyjadiuji spiSe nespokojenost s organizaci prace
a pracuji neustale ve stresu. 11 respondentii (26 %) oznacilo ,,stfedni cestu® — Cislo 3, coz

znamena, ze n€kdy pracuji pod tlakem a ve stresu, ale neni to neustéle.

Tabulka ¢. 7: Spoluprace a stres na pracovisti

Skala hodnoceni Cetnost | Cetnostv %
1 4 10%

2 3 7%

3 11 26%

4 9 21%

5 8 19%

6 7 17%

Graf €. 7: Spoluprace a stres na pracovisti
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8. Otazka: ,,Mam dostatek informaci od vedeni o tom, co se déje na nasem oddéleni.*

Otazka se zaméfuje na kvalitu predavani informaci od vedoucich zaméstnanct

podiizenym.

Nejvice respondentt 17 (40 %) oznacilo €islo 5, coZ znamen4, Ze vétSinou dostavaji od
vedeni dostatek informaci a 8 respondentti (19 %) oznadilo ¢islo 6. Tito respondenti jsou
zcela spokojeni s predavanim informaci od vedeni. Cislo 4 oznacilo 7 respondentii (17
%). Pokud bychom secetli respondenty, kteii patii do té poloviny spiSe spokojenych
S ptfedavanim informaci, dostaneme se na 32 respondentti (76 %), coZ znamena Ze vétSina

zaméstnanci jsou spisSe spokojeni s predavanim informaci od vedeni.

Nejméné spokojeni jsou dva respondenti (5 %), kteti oznacili ¢islo 1 a ¢tyfi respondenti,
kteti oznacili ¢. 2. Stfedni cestu, tedy Ze né¢kdy maji pocit, Ze jsou jim pfedavany
informace o déni ve spole¢nosti dostatecné, ale nékdy naopak oznacili respondenti (10
%). Soucet respondentli, ktefi jsou spiSe nespokojeni, nebo casto nespokojeni

s piedavanim informaci je 10 (24 %).

Tabulka ¢. 8: Pfedavani informaci

Skala

hodnoceni Cetnost | Cetnostv %
1 2 5%

2 4 10%

3 4 10%

4 7 17%

5 17 40%

6 8 19%
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Graf ¢. 8: Pfedavani informaci
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9. Otazka: ,,Co Vam chybi a potiebujete, abyste dosahoval/a svych profesnich cili?*

Otazka zkoumala, co by zaméstnanci chtéli zlepsit, aby byli vice spokojeni ve svém
profesnim zivoté. Otazka je zaméfena na vnitini motivaci pracovnikil. Zaméstnanci méli
na vybér z péti moznosti: Dals$i vzdélavani, lepsi organizace prace, lepSi pracovni
podminky, jsem spokojeny a nic nepotiebuji, jiné. V moznosti jiné se mohli rozepsat, co

by chtéli zlepsit mimo uvedené moznosti.

Jedenéact respondentti by chtélo zlepsit organizaci prace, stejny pocet respondentli oznacil
1 lepsi pracovni podminky. O dalsi profesni vzdélavani by mélo zajem pét respondentt.

Jedenéct respondenti nic nepotiebuje.

Ctyfi respondenti uvedli jinou moznost, neZ je uvedeno: Zlikvidovat &ipovani prace
(prace v normg), financni motivace, vyhra ve sportce, klid na praci. Vyrobni d€lnici
pracuji v normé a svou praci odvadéji pomoci ¢ipli na termindlech, kde se zaznamendva
doba, stravena na vyrobnich operacich. Dostavaji finanéni odmény za rychlejsi plnéni

norem, ale je tieba, aby evidovali praci po celou pracovni sménu. Cas straveny
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Vv zaméstnani by meél odpovidat Casu stradveném na zakdzkdch a na evidovanych
prostojich. Neékterym délnikim nevyhovuje, ze musi chodit k terminalim a dodrzovat

normy, proto se tato odpovéd’ v dotazniku vyskytla.

Finanéni motivace je pro zaméstnance diilezita, protoze je nezbytné, aby byli adekvatné
financné¢ ohodnoceni. Tato otazka se na spokojenost s finanénimi odménami

nezamé&iovala. Byla zamétena na vnitini motivaci.

Respondent, ktery uvedl, ze potiebuje klid na praci nejspiSe ma pocit, ze ho neustale
nékdo rusi od prace. Bohuzel z odpovédi neni ziejmé, jestli ho vyrusilo, to ze vyplnoval

dotaznik, nebo se jedné o néjaké jiné rozptylovani.

Graf ¢. 9: Co nejvice chybi zaméstnancim k dosazeni cild.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

10. Otazka: ,,Mate zajem se zdokonalovat (vzdélavat) ve své profesi?*

Cilem otazky bylo zjistit jaky maji zaméstnanci postoj k profesnimu vzdélavani. Méli se

vyjadfit, jestli maji zdjem se vzdélavat i ve svém volném Case, pouze V pracovni dobé

nebo jestli o vzdélavani zdjem nemaji.
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Vice nez polovina respondentll — 22 (52 %) se chce vzdélavat i ve svém volném case.
Pouze v pracovni dobé by se vzdelavalo 11 respondentd (26 %). O profesni vzdélavani

nejevi zajem 9 respondentti (21 %).

Graf ¢. 10: Zajem o profesni vzdélavani
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11. Otéazka: ,,Zaktizkujte tfi hodnoty, o kterych se domnivate, Ze je potfebujete ke

spokojenému Zivotu.*

Cilem otazky bylo sestaveni Zebticku hodnot zamé&stnancli. V dotazniku bylo uvedeno 11
respondentti patii: Byt zdravy (oznacilo 32 resp. 88 %), mit dobfe placené zaméstnani (19
resp. 45 %) a mit dobré vztahy s kolegy (11 resp. 26 %). Pomémé vysoky pocet

vvvvvv

a stejny pocet respondenti uvedl i potfebu pracovat samostatné.

Zebii¢ek hodnot THP zaméstnancii, managementu a vyrobnich délnikdi se vyznamné
neli§i. Preferuji stejné hodnoty. Pouze u potfeby pracovat v podniku, ktery usiluje o
svétovou trovei, tam doslo k vyznamnému rozdilu. Tuto odpovéd’ oznacili pouze THP a

management podniku. Pracovnici ve vyrobé toto nepreferuji.
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Tabulka &. 9: Zebticek hodnot

Hodnoty Cetnost Cetnost v %
Byt zdravy/4 a peCovat o sebe 37 88%
Mit dobfte placené zaméstnani 19 45%
Mit zajistény slusny dichod ve stafi 5 12%
Mit dostatek casu na odpocinek 9 21%
Mit dobré vztahy s kolegy 11 26%
Zit ve spravedlivé spoleénosti 7 17%
Mit dobré vzd¢lani a kvalifikaci 8 19%
Pracovat v dobrém pracovnim prostiedi (bezpe¢né

pracovisté, zazemi pro zaméstnance — Satny, svacindrna) 8 19%
Mit moZznost uplatnit své schopnosti (seberealizace) 8 19%
Pracovat samostatné 9 21%
Pracovat v podniku, ktery usiluje o svétovou troven (silna

znacka) 5 12%

Graf &.11; Zebticek hodnot
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Zdroj: Vlastni zpracovani

12. Otazka: ,,Pfedstavte si, Ze jste jmenovan/na jako poradce generalniho feditele, na co

byste ho rozhodné€ upozornil/la, aby tomu vénoval pozornost?
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Cilem této otazky bylo zaméstnance vyzvat k tomu, aby se vyjadfili, co by chtéli ve firme

zmeénit. M¢li se volné vyjadrit. Této moznosti vyuzilo 32 respondentt.

Ve svych odpovédich uvedlo sedm respondentti problémy spojené se Spatnou organizaci
prace, &tyfi respondenti zvedli problémy v kolektivu. Ctyii respondenty trapi
nedostatecna komunikace a predavani informaci mezi oddélenimi a dva poukézali na
nutnost zlepSeni pracovnich podminek v souvislosti se zimou na pracovisti v zimnim
obdobi. Ctyfi respondenti uvedli, ze by doporuéili investovat do pofizeni strojii a

technického vybaveni. Ctyfi respondenti upozornili na potiebu zvyseni mzdy.

Graf ¢. 12: Navrhy na zmény ve firmé
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7 DISKUSE

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze velmi dilezitym nefinanénim benefitem je pro
zaméstnance moznost ptjceni firemniho automobilu nebo natfadi pro soukromé ucely.
Tento benefit je urcen zaméstnanciim, ktefi jsou jiz ve firmé zaméstnani vice let a vedeni
spoleCnosti je tim padem povazuje za spolehlivé. Na zéklad¢ tohoto zjisténi, se da
usuzovat, ze z divodu zvySeni motivace i pro ostatni zaméstnance, by bylo dobré tento

benefit nabidnout i dalSim zaméstnanctim, naptiklad po ukonceni zkuSebni doby.

Dalsim dulezitym nefinan¢nim benefitem je pruznost pracovni doby. Tento benefit 1ze
uplatnit pouze u pozic, kde je to mozné vzhledem k pracovni dobé délnikl ve vyrobé.
Délnici maji pracovni dobu pevné stanovenou, a proto u THP pozic, kde je potteba
komunikace s vyrobou je nutné, aby byli v zaméstnani v dobé prace vyroby. Vsem
zaméstnanciim se snazi vedeni spolecnosti vyjit vstiic, pokud potfebuji volno jindy, nez
je planovana dovolena. Pokud tomu nebrani vazné provozni divody, tak je jim volno
umoznéno a maji moznost si bud’ vybrat neplanované dovolenou, neplacené volno nebo

si volno napracovat.

Zameéstnanci maji narok na 20 dnd dovolené za rok. Uvitali by zvySeni o pét dnii nad
zékonem stanovené minimum. Vzhledem k velikosti firmy, je dodatkova dovolena
velkou zatézi. Hrozi nedostatek pracovnich sil, jelikoz kvalifikovanych zaméstnanct je
na trhu prace stale nedostatek a dale je to pomérné velkou finan¢ni zatézi. Vedeni firmy
se snazi zaméestnanclim vyjit vstiic v ohledu vybirdni dovolené a moznosti nadhradniho
volna s tim, Ze si pozadované volno napracuji. Pti ziskavani novych zameéstnanct je vsak
problém, Ze vétsina okolnich firem ma jako benefit pravé navyseni dovolené na pét tydna.
Bylo by dobré¢, aby vedeni spole¢nosti znovu zvazilo, jestli by zavedeni vySe uveden¢ho
benefitu nebylo pro firmu pifinosné kvili udrzeni stdvajicich a ziskavani novych

pracovnik.
Vzdélavani zaméstnancu je dalSim dualezitym benefitem pro nékteré zaméstnance. Ale

z vyzkumu je ziejmé, ze nékteti o néj naopak zdjem nemaji. Je tedy dilezité s pracovniky

vést dalsi pohovory a zjistit jejich konkrétni ndzory na tuto problematiku. O vzdélavani
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projevili z4jem predevsim pracovnici THP a manazefi. Jednou z moznosti, jak zjistit

rozvojové potieby zaméstnanct, je vyuzit sluzeb Development centra.

Development centrum neni vhodné pro vSechny osobnosti. Dle Grubera (2020), ktery za
svou kariéru posuzoval cca 5000 ucastnikll, se extrémni negativni reakce na DP tyka
mén¢ nez jednoho procenta Ucastnikli a dalSich 15% vnima DC jako nepiijemnou
zkusenost. Jsou to lidé, ktefi se vnimaji jako dostatecné zkuSeni a znali a maji pocit, ze
ucast na takovych akcich je pro n¢ zbyte¢na. Tyto lidi je lepsi do takovych aktivit
nezapojovat, nebot’ to pro n€ neni v kone¢ném disledku pfinosné a mohou takovou akci
znepiijemnit i ostatnim Gcastnikim. Aplikovanda psychologie. 2020. Praha: Vysoka Skola

aplikované psychologie Praha, 2020. ISSN 2336-8276.

Finan¢ni motivace je pro zaméstnance velmi dulezita. Podle vysledkt Setfeni zaméstnanci
nejvice preferuji odmeény do mzdy a dalsi finanéni bonusy, jako jsou stravné a prispévek
na penzijni spofeni. Pro nékteré pracovniky je zajimavym benefitem moznost odkupu
materialu za zvyhodnéné ceny. Tohoto benefitu vyuzivaji jen ti zaméstnanci, kteti zrovna
néco potiebuji, protoze néco doma naptiklad rekonstruuji. Neni to benefit, ktery by je
trvale drzel pracovniky v zaméstnani, ale je to urCité néjaky bonus, ktery je potési a

navozuje dobré vztah zaméstnanct k firme.

Podnik ptispiva zaméstnanciim na dopravu do zaméstnani, podle vzdalenosti bydlisté od
vykonu prace castkou do 1100,- K¢. Vzhledem ktomu, Ze vétSina zaméstnanct
nedojiZdi, oznacilo tento benefit pouze 19 % respondentti. Otazkou tedy je, jestli je tento
benefit v této formeé motivujici. Jako motivace k udrzeni jiz stavajicich zaméstnanct se
nejevi jako dost dllezity. Pii ndboru zaméstnanct takto nizky piispévek také nema velky
vliv, jelikoZ naklady na dojizdéni ze vzdaleného Chebu nebo Sokolova vysoce pievySuji

tuto Castku a na ziskani novych zaméstnancti nema velky vliv.

Podle vysledkl z dotaznikového Setfeni zaméstnanci ve firmé zistavaji kvili tomu, ze
nemusi dojizdét, pracuji v dobrém kolektivu a maji jistotu, ze budou mit kazdy meésic
smluvenou mzdu v€as na uctu a prace je bavi. Jen 7 % respondentd uvedlo, Ze je

V zaméstnani drzi mzda. Z toho Ize usuzovat, ze vétSina pracovnikil neni se mzdou zcela
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nejspise odesli pracovat do Némecka, jelikoz firma sidli kousek od hranic.

Na otazky zaméiené na atmosféru na pracovisti, spokojenost s organizaci prace a
S pfreddvanim informaci odpovédéla vice nez polovina zaméstnanct spiSe kladné.
Zameéstnanci se tedy ve firmé citi spiSe dobie a jsou spokojeni, ale je zde prostor na
zlepSeni. PiedevSim v otazce organizace prace a zlepSeni pracovnich podminek.

Respondenti si stézovali naptiklad na zastaralé technické vybaveni a zimu na pracovisti.

V otazce sestaveni zebiicku hodnot je jasné respondenty kladen diiraz na zdravi, finance
a dobré vztahy na pracovisti, nasleduje dostatek volného ¢asu a samostatnost. Toto
zjisténi je velmi dulezité z pohledu personalisty. ProtoZe podle tohoto vysledku je velmi
dalezité vybirat zaméstnance tak, aby tzv. ,,zapadli“ do kolektivu. K dobrym vztahiim
mohou pftispét také firemni akce. To, Ze firma nabizi moznost pruzné pracovni doby u
pozic, kde je to mozné je pro zaméstnance dilezity motivaéni faktor. Znovu se dostdvame
k otazce dovolené. Pokud by bylo mozné navysit zaméstnancim dovolenou, mélo by to

podle zjisténi velky vliv na udrzeni zaméstnancti ve firmé.

V posledni otdzce méli respondenti moZnost napsat, co by nejvice chtéli zménit, co je
nejvice trapi. Nejvice uvadéli problémy s komunikaci a pfeddvanim informaci mezi
oddélenimi. Toto zjiSténi otevira prilezitost ke zlepSeni procesti ve vyrobé, predev§im
feSeni problémil spojenych s pfedavanim informaci mezi jednotlivymi pracovnimi tseky.

Ke zlepSeni vztahii by mohli pfispét i riizné teambuildingové aktivity.
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Obrazek ¢. 6: SWOT analyza vysledkt dotaznikového Setieni

SILNE STRANKY

SLABE STRANKY

Firma poskytuje benefity, jako jsou:
- Pajceni firemniho automobilu
k soukromym ucellm.
- Pruznost pracovni doby u pozic, kde je
to mozné.
- Moznost CastéjSiho Cerpani prestavek.
- Odkup materidlu za zvyhodnéné ceny.
- Pajcky pro zaméstnance.

Zhorseni ekonomické situace firmy — pokles
zakdazek v souvislosti s pandemie Covid -19.
Nepftizniva situace k zavadéni novych benefitl
a zvySovani mezd.

Prehledny a jasny systém odmén.

Nespokojenost zaméstnancl s vysi mzdy.

Stabilni kolektiv zaméstnanc s minimem
antipatii.

Mezilidské vazby ztézuji pfijimani
nepopuldrnich opatreni

Dobré jméno spolecnosti, zaruka stability a
jistoty.

Zvyseny pracovni stres - ¢innost pod
neustdlym casovym tlakem - zvladnuti zakazek
vcas, silnd orientace na zdkaznika.

PruZnost pfi schvalovani zmén a navrh -
pouze jeden majitel, ktery je i predseda
predstavenstva.

Dovolend pouze dle zakona — 20 dn(/rok.

Zajimava napln prace — zaméstnance jejich
prace bavi, mohou uplatnit své dovednosti a
znalosti.

Horsi spoluprace mezi useky.

PRILEZITOSTI

HROZBY

Poskytnout benefity, o které zaméstnanci
projevili zadjem:
Placené zdravotni volno, nebo delsi dovolena.

Nedostatek pracovnikl po schvéleni
dodatkové dovolené.

Poskytnout profesni vzdélavani
zaméstnanclm, ktefi o to maji zajem.

Strach vedeni z toho, jaké informace se z
prizkumu spokojenosti dozvi.

Provadét pravidelné pohovory se
zaméstnanci.

Nedostatek ¢asu vedoucich na pohovory se
zaméstnanci.

Zjistit, jaky styl vedeni manaZzefti uplatfiuji, jak
pracuji s tlakem, konfliktem, s problémy.

Neochota vedoucich zaméstnancll pracovat
na zlepsSeni jejich komunikaénich dovednosti a
na zméndch stylu vedeni.

Jednou ro¢né udélat dotaznikovy prizkum
spokojenosti a pohovory s personalistou.

Neochota nebo strach zaméstnancd upfimné
odpovidat na otazky v prizkumu a pfi
pohovoru.

Umoznit vice home office, kde je to mozné,
nastavit jasné podminky.

U nékterych pracovnikd na home office je
nizsi vykon, pro nékteré neni home office
benefitem.

Zlepseni pracovnich podminek, predevsim
dbat na dostatecné vytapéni vyrobnich hal a
na udrzbu a renovaci strojniho vybaveni.

Zvazit efektivitu souc¢asného prispévku na
dopravu.

Zdroj: vlastni zpracovani
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8 ZAVER
Hlavnim cilem mé bakalarské prace bylo prozkoumat moznosti, jak zlepSovat pracovni

spokojenost zaméstnanct a nasledné navrhnout, jak efektivnéji pracovat s vnitini a vnéjsi

motivaci ve vybrané spolecnosti.

Ptesto, ze vnéjsi motivace je bezesporu velmi dilezita a pro fadu zaméstnancti zésadni,
tak pro spokojenost zaméstnancli nestac¢i. Dosavadni motivacni systém ve vybrané
spolec¢nosti je spiSe souborem odmén a finan¢nich benefitil, proto znamena prace s vnitini

motivaci zaméstnancii prilezitost, jak zvysit jejich spokojenost a motivovat je k praci.

V teoretické Casti prace jsou popsany zakladni pojmy této problematiky. Je vysvétlen
pojem motivace a rozdil mezi vnitini a vnéj$i motivaci. Autofi se ve svych dilech shoduji,
napiiklad Bedrnovéd (2012), Nakonec¢ny (2003), nebo Tracy (2015), ze ke zvySeni
spokojenosti a udrzeni zaméstnanci je tieba nejen adekvatni finanéni odména, ale i
uspokojovat jejich citové potieby. Nejdiive je tfeba zjistit, co je pro zaméstnance
motivem a nasledn¢ podle toho pro zaméstnance urcit vhodnou motivaci. Tou muize byt,

napftiklad, spiSe nez vysokd mzda i potieba seberealizace a uznani.

K pochopeni problematiky pracovni motivace je tfeba poznat zakladni motivacni teorie a
manazerské piistupy. V préci je popsana McGregorova teorie X a Y a nazory autord na
jeji pravdivost. Pokud bychom véftili ndzoru, Ze lidé se dé€li na ty, ktefi maji vrozenou
nechut’ k praci a neni, jak je jinak motivovat, nez penézi, které je stejné¢ motivuji jen
chvili, a na ty, ktefi maji pfirozeny sklon k praci, tak by prace s vnitini motivaci byla
druhotada a v fadé piipadi i zbytecnd. Tento nazor maji i autofi, kteti zminénou teorii
kritizuji, napt. Plaminek (2015) nebo Fisher (2019). Ptfiklangji se spiSe k nazoru, ze

vétsina lidi spiSe kolisa mezi vySe uvedenymi kategoriemi.

K pouZivani vnitfni motivace je tfeba zaméstnance poznat, proto Se V teoretické ¢asti
prace vénuje pozornost pojmu osobnost a jsou popsany jeho znaky. Reakce lidi na
podnéty se lisi na zakladé rliznorodosti jejich osobnosti. Rlizné typy osobnosti maji
odlisné zebticky hodnot a podle toho je tieba zvolit vhodné nastroje motivace. Jiz pfi
vybéru zaméstnanct do tymu je potieba vybrat takové pracovniky, kde bude mozné stavét

na jejich silnych strankach a jejich slabé stranky bude mozné tlumit.
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Motivaci k lep§im pracovnim vykonlim je i zplisob vedeni a jednani nadiizeného
s podiizenym. Stale vice se ve firmach vedouci odklanéji od managementshipu a
uplatnuji leadership. Tvlr¢i vedeni motivuje zaméstnance k tomu, aby byli vice kreativni,

préci vykonavali ochotn€ a s nadSenim. Ztotozilovali se s cili firmy nebo tymu.

Prakticka cast prace se zaméfila na charakteristiku vybrané firmy, pifedev§$im na jeji
motivaéni systém. Firma ma vypracovany odménovaci systém. Zaméstnanci jSOU S nim
seznameni a maji jasné stanovené odmeény a benefity. Avsak sidlo firmy je v Asi, ktera
lezi pfimo na hranicich s Némeckem, kde je o kvalifikované zaméstnance z oboru
strojirenstvi velky zajem a nabizi jim vysoké vydélky. Neni mozné stavét motivacni
systém predevs§im na finanénich odménach, jelikoz nelze zcela ve mzdach konkurovat
némeckym podnikim, které jsou vzdaleny pouze nékolik km od firmy. Aby si firma
udrzela stavajici zaméstnance a dafilo se najit i nové kvalitni pracovni sily, je nezbytné,

aby stavéla motivacéni systém na jinych nez pouze na finan¢nich principech.

Analyza individualnich preferenci zaméstnancti v oblasti hmotnych a nehmotnych
motivacnich faktori a zjisténi aktudlni spokojenosti, byla predmétem dotaznikového

Setfeni ve firmé.

Z vysledkl vyzkumu je ziejmé, ze Zebticek hodnot souvisi s tim, o které benefity maji

zameéstnanci nejvice zdjem a co je ve firmeé drzi.

N 24

je téma zdravi pro vSechny jest¢ vice dilezité nez diiv a souvisi s tim dodrzovéani
bezpecnosti prace, hygienicky nezdvadné pracovni podminky a bezpecnost strojniho
vybaveni a naradi, které pouzivaji. Hned po zdravi nasleduje mit dobie placené
zaméstnani. Finance jsou pro vétSinu zaméstnancti to nejdilezitéjsi, je to diivod, pro¢ do
zamestnani chodi. Ale k tomu, aby byli v zaméstnani spokojeni je tfeba uspokojovat i
dalsi potteby. Po financich nejvice zaméstnanci kladli diiraz na potiebu dobrych vztahti
na pracovisti a na dostatek volného ¢asu. Uvitali by navySeni dovolené o jeden tyden, tak

jak to maji statni zaméstnanci i vétSina ostatnich firem. Vzhledem k nedostatku
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pracovnich sil, tento pozadavek zatim ptfedseda ptedstavenstva neschvalil, ale dle mého
nazoru je to jen otdzka Casu, kdy to bude nezbytné k ziskdni novych zaméstnancii i

udrzeni stavajicich.

Dobry kolektiv by se dal utuzovat riznymi firemnimi teambuildingovymi aktivitami.
Kvili opatfenim v souvislosti s pandemii se rok zadné aktivity nekonaly, ale hned jak to
bude mozné, tak bude uspofadana akce ,,Den s rodinou®, ktera je mezi zaméstnanci velmi
oblibena. Je to akce pro rodiny zaméstnancti, kde déti 1 dospéli soutézi v riznych
aktivitich a je pro né pfipraveno pohosténi. Vyhodou této akce je, ze se sblizuji

zameéstnanci napfi¢ firmou, bez ohledu na pracovni iseky a postaveni.

Podle vysledkl ze Setfeni, se U ostatnich potfeb projevila individualita osobnosti. Pro
nékoho je dulezité vzdelavani a pro jiného potieba seberealizace nebo samostatné prace.
Z vysledku Setfeni je ziejmé, Ze je tfeba se zaméstnanci délat pravidelné osobni pohovory

a zjiStovat jejich potteby a jak jsou v zamé&stnani spokojeni.

Zaméstnanci jsou Vv praci ve firmé spise spokojeni, ale je zde fada prilezitosti, jak jejich
spokojenost zvysit. Nedostatky vidéli predev§im V organizaci prace, v zastaralém
technickém vybaveni, nebo v nedostatecném vytapéni haly. Chtéli by, aby se zlepsila
komunikace mezi oddé€lenimi. VéEtSina jejich vytek, se da snadno fesit, ale je tieba zlepSit
komunikaci mezi vedoucimi a podfizenymi, aby o jejich potiebach a problémech na

pracovisti védelo vedeni firmy a doslo k naprave.

Doporucila bych, aby pravidelné, minimalné dvakrat ro¢né, provadéli vedouci se svymi
zaméstnanci pohovory. Na tyto pohovory si udélali ¢as a své podfizené vyslechli a ty
podstatné poznatky sdileli s vedenim spole¢nosti. Jedenkrat ro€n¢ doporucuji provést
dotaznikové Setfeni spokojenosti zaméstnanci a spojit ho 1 s kratkymi pohovory
s vedoucim personalniho oddéleni. Zaméstnanci budou radi, Ze se o né¢ vedeni firmy

zajima, ze mohou fict, co je trapi, ale i to, co je tesi. I pohovory jsou motivaci.
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Pfiloha ¢. 1: Dotaznik motivace zaméstnancu

DOTAZNIK MOTIVACE ZAMESTNANCU

1. VasSe pracovni pozice je:
O Management spole¢nosti (vedouci oddéleni, vedeni vyroby, TOP management)
O THP zaméstnanec (TPV, nakup, obchod, sklady, administrativa)

O Pracovnik vyroby (vCetné nastrojarny, dopravy a udrzby)

2. Jaké tfi vyhody z nefinan¢ni oblasti jsou pro Vas nejdiilezitéjsi?
O Pruznost pracovni doby — u pracovnich pozic, které to umoziuji
O Moznost CastéjSiho Cerpani prestavek

Placené zdravotni volno, popiipadé delsi dovolena

Prace z domova

Firemni akce pro zaméstnance (napt. vanoc¢ni vecirek)

Vzdélavani odborné a profesni

O O O O O

Pljceni firemniho automobilu nebo naradi pro soukromé ucely

O JINE. .

vvvvvv

O Piispévek na stravovani

O Prispévek na penzijni pojisténi
Ptispévek na dopravu

Pujcky pro zaméstnance

Odkup materidlu za zvyhodnéné ceny
Mimotadné odmény

Prémie spojené s vykonem

O O O O O O

Prispévek pii vyznamnych udélostech (napiiklad ziv. jubileum, ptivedeni

nového zaméstnance, odchod do diichodu)
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4. Co ma nejvétsi podil na tom, Ze pres nékteré téZkosti ziistavate zaméstnancem

vvvvv

Dobra parta

Spolehlivost, jistota (,,to na ¢em se domluvime plati; plat mam vzdy v¢as na svém uctu)

Naplit mé prace
Dobry vydélek
Bonusovy systém
Blizkost bydlisté

Vsude je to stejné, tak pro¢ to menit.

O O O O O O

Pracovni doba
O Vlastni rozvoj a zvySovani kvalifikace

O TN oo

Jak vnimate atmosféru na pracovisti? (Ohodnot’te, jak s tvrzenim souhlasite na
skale 1-6, kdy nejméné souhlasim je 1 a zcela souhlasim 6)

5. Do prace chodim rad/a

1 2 3 4 5 6

6. Vim, co mam v prici délat a pokud narazim na problém, dostane si mi podpory a
pomoci.
1 2 3 4 5 6

7. Daii se nam dobi‘e spolupracovat a umime reSit problémy bez zbyte¢ného napéti
a bez zbytec¢ného stresu.
1 2 3 4 5 6

8. Mam dostatek informaci od vedeni o tom, co se déje na naSem oddéleni.

1 2 3 4 5 6

9. Co Vam chybi a potiebujete, abyste dosahoval/a svych profesnich cila?
O Dalsi vzdélavani

O Lepsi organizaci prace
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13.

14.

©)
©)

Lepsi pracovni podminky

Jsem spokojeny a nic nepotiebuji

Mate zajem se zdokonalovat (vzdélavat) ve své profesi?

©)
©)
©)

ANo — i samovzdélavanim
Ano, ale jen, kdyz to bude v pracovni dob¢

Nemam z4jem

Zakrizkujte 3 hodnoty, u kterych se domnivate, Ze je nejvice potrebujete ke
spokojenému Zivotu.

OO O0OO0OO0OO0OO0OO0

O O

Byt zdravy/a a peCovat o sebe

Mit dobte placené zaméstnani

Mit zajistény slusny dichod ve stari
Mit dostatek ¢asu na odpocinek

Mit dobré vztahy s kolegy

Zit ve spravedlivé spole¢nosti

Mit dobré vzdélani a kvalifikaci

Pracovat v dobrém pracovnim prostiedi (bezpecné pracovisté, zazemi pro
zaméstnance Satny, svafindrna)

Mit moZnost uplatnit své schopnosti (seberealizace)
Pracovat samostatné

Pracovat v podniku, ktery usiluje o svétovou uroven (silna znacka)

15. Predstavte si, Ze jste jmenovan/a jako poradce generalniho Feditele, na co byste

ho rozhodné upozornil/a, aby tomu vénoval pozornost?
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