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1 Uvod

Navzdory pokroCilé automatizaci aneustale se rozvijejicim technologiim zdstavaji
lidské zdroje kliCovym a nepostradatelnym pilitem kazdého podniku. Zaméstnanci patii
k zakladim organizace a pomahaji budovat konkurenceschopnost a prosperitu podniku.
Pracovnici v organizaci také predstavuji pracovni silu, kterd umoziuje plnit cile firmy
a dosahovat vysledkd. Pro zajiSténi kvalitniho personalu v organizaci je dulezité
spravné pecovat o zameéstnance, podporovat jejich osobni rozvoj, motivovat je a rozvijet

jejich dovednosti Ci znalosti.

Pro zajisténi spokojenosti zaméstnanci je kliCova motivace a zvySujici vykonnost
a efektivita. Kazdy jedinec ma vSak své vlastni individudlni potreby, které je treba
uspokojit pomoci vhodnych motivacnich a stimulaénich prostiedkt. Je podstatné, aby
nadfizeny byl seznamen s konkrétnimi potfebami zameéstnancu a zajistil uc¢inné metody,
které t€émto pozadavkim vyhovuji. Finan¢ni odmény jiz nejsou jedinym uspokojujicim
faktorem pro zaméstnance, dulezita je také kvalita pracovniho prostfedi, mezilidské

vztahy, zaméstnanecké vyhody nebo pracovni podminky.

Bakalarska prace je rozvrzend do dvou Casti. Teoreticka ¢ast se zabyvala studiem
zakladnich pojmu, teorii a definici vysvétlujici okruh problémti motivace a stimulace
pracovnikl. k vypracovavani byla pouzita odborna a védecka literatura, ktera je
dostupna v Akademické knihovné Jihogeské univerzity v Ceskych Bud&ovicich. Déle
byly ziskany interni informace podniku pomoci nestrukturovanych rozhovord, sbér dat
z intranetovych stranek spolecnosti nebo formou pozorovani. Nasledné byl vypracovan
dotaznik a bylo provedeno dotaznikové Setfeni ve vybrané organizaci, diky némuz byla
ziskana data a idaje ke zpracovani dalsi Casti. Prakticka Cast se vénovala predstaveni
celé organizace a pozornosti rozboru motivace, motivacnich a stimulacnich prostredka
ve vybrané organizaci, sestaveni piijatelnych navrhi a doporu¢eny moznosti na zlepSeni

ptipadnych nedostatka.

Cilem bakalarské prace je rozbor forem motivace, motivacnich a stimulacnich
prostfedkil ve vybrané organizaci se zpracovanim navrhi na zlepSeni piipadnych

nedostatku.

Pro vypracovani bakalaiské prace byl vybran podnik ENGEL Kaplice strojirenska s r. o.
(dale jen ENGEL Kaplice), kde se uskute¢nil prazkum.



2 Literarni resSerse

2.1 Motivace

Motivace, stejné jako jiné pojmy, ma spoustu ruznych definic a interpretaci, napf.
Plhakova (2007, s.319) se zastava této definice: , Motivace je souhrn vsech
intrapsychickych dynamickych sil neboli motivii, které zpravidla aktivizuji a organizuji
chovani i proZivani s cilem zménit existujici neuspokojivou situaci nebo dosdhnout

¢

néceho porzitivniho. ‘

Motivace je nastroj, ktery pfivadi do chodu lidské chovani a ¢innosti tak, abychom
dosahovali stanovené cile. Tato vnitini sila vychazi z naSich motivu a potieb, které nas
motivuji k uspokojeni fyziologickych potieb jedince. Zlikvidovat tento nedostatek
apoddat se svym potiebam je pfirozenym vystupovanim c¢lovéka. Pokud svym
pozadavkim vyhovime, napéti v nas ubyva ¢i se Uplné ztrati. To nas pak motivuje

k dal§im Cinnostem, které nam prinaseji uspokojeni (Tom§ik, Duda, 2011).

Motivace je energie, ktera zpusobuje chovani orientované na vyhoveéni urcitych potieb
a zpusobuje urcity ¢in. Pro dosazeni uspéchu v motivaci je kliCové mit hlubsi
porozuméni k lidem ajejich individualnim potiebam a pozadavkim. Chceme-li
motivovat né€koho, musime nejprve porozumét motivim, které ovliviiyji jeho

vystupovani (Kim, 2003).

Motivace Clovéka je souhrn faktori. Coz jsou vnitini pohonné energie jeho Cinnosti,
které reguluji jeho vystupovani. Procesu motivace lze porozumét jako reakci na
povzbuzeni ke specifickému planu Cinnosti. Chovani ¢lovéka je zpusobovano faktory
vn€j§imi  aivnitinimi, nesrovnatelnou situaci a vSeobecnéj§imi  zakonitostmi

(Horalikova & Konigova, 2012).
Motivace tvori cileny pokus pozitivné pusobit na hodnotovou orientaci pracovniki,
zejména vySsi nezbytnosti:

e potiebu soudrznosti (spolecenského uziti),

e potiebu vdécnosti (respekt, uspokojeni z dobrych vysledku, vaznost),

e potiebu osobniho rozvoje (spokojenost z provedené prace, sebeuplatnéni).



Zameéstnance muze napiiklad motivovat:

e Kklasifikace v pracovnim postupu,

e srovnani vlastnich vysledki s vysledky druhych,

e nenucena autorita nadfizeného,

e mimofadnd odplata za nadstandardni mnozstvi prace C€i ukazanou aktivitu
a podnétnost,

e ohodnoceni vykonané prace,

e pracovni zafazeni davajici moznost uspokojeni zprace nebo vlastni

sebeuplatnéni ve zpusobu vykonané prace (Bartak, 2010).

Motivace pfinasi obrovské vyhody — pokud napfiklad zaméstnanec plni ukoly, které
jsou v souladu s jeho vnitfnimi motivy, mize byt produktivni i bez vnéjSich podnétu.
Kdyz se c¢lovék vénuje néjaké cCinnosti, protoze ji ma rad nebo ji povazuje za
vyznamnou a dulezitou, je to pro né& pfirozené asnadné. Abychom byli uspésni
v motivaci, musime mit hlub§i pochopeni nejen pro lidi, které motivujeme, ale také

o samotném procesu motivace (Plaminek, 2010).
2.2 Typy motivace

Herzberg in Armstrong (2007) zjistil, ze existuje rozde€leni na dva typy motivace:

e Vnitini motivace se sklada z riznych faktort, které si kazdy jedinec vytvati sam
a ovliviiuji ho tak, aby se choval urCitym zptisobem nebo aby se vydal danym
smérem. Tyto faktory zahrnuji pocit, Ze prace je dilezita a ze mame kontrolu
nad svymi vlastnimi moznostmi a odpovédnosti, volnost konat, pfilezitost
vyuzivat a rozvijet své dovednosti ¢i schopnosti, zajimavou a podnétnou praci

a moznost funkéniho postupu.

Vnitini motivatory jsou uvnitf ¢loveéka, a proto mohou mit prohloubené a dlouhodobé

pusobeni na jeho chovani a rozhodovani.

e Vn¢jsi motivace zahrnuje rizné Cinitele, které pouzivame k motivaci lidi pomoci
raznych metod. Tyto metody zahrnuji odmény, jako je zvySeni platu, pochvala
nebo povysSeni, stejné tak jako tresty, jako je napfiklad odepfeni platu nebo

kritika.

10



Vn¢jsi motivatory jsou clovéku nucené z vnéjsi strany a mohou mit okamzity a vyrazny

efekt, ale nemusi uc¢inkovat dlouho (Armstrong, 2007).
2.3 Motiv

Motiv je wvnitini psychickd sila, kterd se projevuje jako popud nebo pohnutka
a specifikuje jednani a chovani ¢lovéka. Motiv poskytuje ¢innosti psychologicky smysl
a cilem je dosazeni urcitého finalniho psychického stavu. Tento stav mize byt naptiklad

vnitini uspokojeni nebo pocit naplnéni z dosazeni cile motivu.

Motivy vyraznym zpusobem ovliviiuji lidskou cinnost, ale nejsou jedinou
determinantou. Clovék mdize byt motivovan k uréitému jednani, ale maze ho realizovat
nejruzn€j§imi zpusoby a formami. Tyto zpusoby aformy jsou jedine¢né a zavisi na
vnitfnich i vnéjsich faktorech, jako jsou osobnost, prostredi, zdroje a dalsi. Celkové 1ze
fici, ze motivace je slozity proces, ktery zahrnuje mnoho faktorti a ovliviiuje lidské

chovani a rozhodovani (Diebl, 2005).
2.3.1 Druhy motiva

Podle Krninské (2012) se motivy déli na dva druhy:

e Vrozené neboli prvotni motivy jsou geneticky podminéné a slouzi k udrzeni
arozvoji zivota jedince a celého biologického druhu. Tyto motivy jsou Casto
oznaovany jako pudy, instinkty nebo biologické potieby ajsou spojeny
s nevédomim.

e Ziskané neboli druhotné motivy jsou ziskdvané na zakladé zkuSenosti jedince
z uspokojovani téch primarnich motivi. Tyto motivy nejsou pfimo spojeny
sudrzenim zivota jedince, ale sméfuji k jeho rozvoji na kvalitativné vyssi

arovern.

Porozuméni motivim umoznuje pochopit chovani ¢loveka, ktery se fidi davody, které
povazuje za piiméfené a dostacCujici. Kdyz odhalime motivy, mizeme poznat, jak se
Clovek stavi ke konkrétni situaci. Dobfe motivovani lidé maji jasné definované cile
a cilevédomeé usiluji o jejich dosazeni. Jejich usili je ucinné, protoze citi povinnost
uspokojit potfeby organizace a zaroven se snazi prosadit své vlastni zdjmy (Armstrong

& Taylor, 2014).
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2.4 Zdroje motivace

Abychom pochopili lidské chovani apracovni jednani, musime porozumét, jak
motivace vznika a co ji skute¢né€ pohani. Zdroje motivace jsou faktory, které vytvareji
pohybové tendence a zaméfeni lidské Cinnosti, které pak ovliviuyji, jak tyto tendence

pretrvavaji (Bedrnova & Novy, 2012).

K zakladnim zdrojim motivace patii dle Krninské (2012):

e potieby,
e navyky,
e zajmy,

e hodnoty a idealy,

e postoje.

Potieba je nedostatek néceho dulezitého pro zivot clovéka, ktery je spojen s Cinnosti
zaméfenou na odstranéni tohoto nedostatku. Potfebou se muze stat i to, co objektivné
potfebou neni, coz vyjadiuje zavislost na zivotnich podminkach. Nicméné, potieby

podnécuji k dosazeni ptisluSnych zivotnich podminek (Vyrost & Slaménik, 2008).

Navyky jsou ustalené a zautomatizované zpusoby jednani Clovéka v dané situaci.
Podobné situace donucuji jedince postupovat uz vyzkousenym zpusobem. Nezadouci
navyky se oznacuji jako zlozvyky, které mohou byt az chorobné, jako napiiklad

zavislost na alkoholu, drogach ¢i lhani.

Zaijmy se zaméiuji na konkrétni pfedmét a navazuji na potfeby a navyky. Jedinec ma
zajem o predmét, ktery je pro néj potiebny. Zaroven se muze zajimat i o pfedméty

a jevy presahujici jeho okruh potieb, coz projevuje vétsi predmétnost zajmu.

Hodnoty a idealy jsou objektivni prvky pfirodniho a spolecenského charakteru, které
slouzi k uchovani a rozvoji zakladnich vztahti mezi ¢lovékem a spolecnosti, ¢lovékem
a pfirodou a k uchovani arozvoji samotného lidského zivota. Tyto hodnoty nejen
udrzuji, ale také obohacuji zivot. Clovék by mél usilovat o tyto hodnoty a vytvafet je.
Z tohoto duvodu se hodnoty ukazuji v mimorfadné motivacni formé hodnotovych
orientaci, které jsou uzce spjaty s potfebami a zajmy. Tyto hodnotové orientace jsou
zdrojem vychovy, vlastnich 1 zprostfedkovanych zivotnich zkuSenosti a celého souboru

spolecenskych vlivu.
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Postoj je jakysi vnitini pfistup, ktery ma vliv na to, jak ¢lovék vnima své okoli a jak se
k nému chova. Je to hlavné hodnotici vztah, ktery miZze byt pozitivni ¢i negativni

(Vyrost & Slaménik, 2008).
2.5 Teorie motivace

Porozumét motivaci jednotlivce je obtizné, protoze kazdy Clovék dosahuje svych cila
jinak. Motivace je néco, co si Clovék uméle vytvori sam, takze neexistuje jednoduchy
zpusob, jak ji zkoumat. Proto existuje mnoho riznych motivacnich teorii snazicich se

popsat ruzné aspekty vnitfnich hnacich sil ¢loveéka (Eggert, 2010).
2.5.1 Maslowova hierarchie potreb

Maslowova teorie potieb je jednou znejstarSich anejznaméjSich teorii, kterd se
zaméfuje na lidské potieby. Abraham Maslow se snazil rozdélit lidské potieby do
hierarchického systému, ktery je znamy jako Maslowova pyramida nebo Maslowova
hierarchie potfeb. Tento systém zahrnuje pét skupin potieb a tvrdi, ze lidska aktivita je

zalozena na uspokojovani téchto potieb (Belohlavek, 2016).
Maslowova hierarchie potteb in Veber et al. (2009) zni nasledovné:

1. Fyziologické potieby jsou zakladni a zahrnuji potiebu kysliku, vody, potravy
a pfiméfenych klimatickych podminek.

2. Potteby jistoty a bezpeci zahrnuji ochranu proti nebezpeci a ohrozeni, uchovani
existence do budoucna.
Socialni potfeby zahrnuji potiebu sounalezitosti, lasky ¢i pratelstvi.

4. Potreby uznani zahrnuji touhu po Gspéchu, sebediveére a svobode.

5. Pottfeba seberealizace zahrnuji touhu po samostatnosti, kreativité a dosazeni

svého plného potencionalu.
Maslowova teorie tvrdi, ze potfeby jsou usporadany hierarchicky od nejnizsi po
nejvyssi uroven. Jakmile je uspokojena urcita uroven potreb, jeji vyznam klesa a je
nahrazen dalsi, vys$si urovni. Aby se mohla vyskytnout urcita potfeba, musi byt nejdiive

uspokojeny vSechny potieby, které ji v hierarchii predchazeji (Veber et al., 2009).
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Obrazek 1: Maslowova hierarchie potreb

potteba

potteba uznani
a ucty
potieba lasky, piijeti,
spolupatfi¢nosti

/ potieba bezpeci a jistoty \
/ zakladni télesné a fyziologické potreby \

Zdroj: Veber et al. (2009)

2.5.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzberg in Armstrong (2005) vypracoval dvoufaktorovy model pracovniho uspokojeni
a neuspokojeni na zakladé studie zdroja. Satisfaktory neboli motivatory jsou takové
faktory, které motivuji jedince k vy$§imu vykonu ausili. Na druhé strané jsou
dissatisfaktory neboli hygienické faktory, které charakterizuji prostfedi a slouzi
k prevenci nespokojenosti se zaméstnanim, ale maji jen maly vliv na pozitivni postoje
V praci.

Veber et al. (2009) zminuje seznam motivatord, které vedou k uspokojeni, a vymezuje

také udrzovaci (hygienické faktory), které mohou vyvolat neukojeni potieb.
Motivacni faktory:

e dosazeni cile (Uspéch),

e uznani,

e povySseni,

e samostatna prace (mira zajimavosti, rozmanitost, kreativita),

e moznost osobniho ristu a odpovédnost.
Udrzovaci faktory:

e podnikova politika a sprava,
e vztahy s nadfizenymi, podiizenymi, kolegy,
e plat,

e jistota prace,
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2.5.3

zivotni styl,
pracovni podminky,

postaveni (Veber et al., 2009).

Aldefeova ERG teorie

Alderfer in Armstrong (2005) definoval tfi primarni kategorie lidskych potieb v jeho

teorii:

1.

Potreby existen¢ni, které jsou zakladni a odrazeji ty nejzakladnéjsi potreby, jako
jsou hlad, zizen, pracovni podminky ¢i plat.

Potieby vztahové zahrnuji vSechny vztahy k lidem a jejich uspokojeni zavisi na
procesu sdileni a vzajemnosti. Mezi prvky vztahového procesu patii akceptace,
pochopeni ¢i schvéaleni.

Potieby rustové se objevuji v dasledku uvédoméni vnitiniho rustu

a diferenciace. Uspokojeni rastovych potieb zahrnuje rozvoj osobnosti,

sebeaktualizace a dosazeni vlastniho potencionalu (Armstrong, 2005).

Podle Bélohlavka (2000) se tato teorie zaméfuje na fungovani danych potieb.

Vyhovénim potieb existencnich ¢i vztahovych se zmensSuje jejich vyznamnost. Ale

naopak vyhovénim rastovych potieb se jejich vyznamnost zvétsuje.

Obrazek 2: Cesta uspokojent a regrese

VAR

s N s A
frustrace riistovych :: dilezitost ristovych :: uspokojeni
potieb potieb rastovych potieb
\ J \ \ _J .
( ) ( ) \ ( )
frustrace dilezitost ‘ uspokojeni
vztahovych potieb <: vztahovych potieb :l> vztahovych potieb
\. J \_ J \_
\ ) . N
frustrace : dilezitost : uspokojeni
[ existencnich potieb ] existencnich potieb [ existencnich potieb
- y,

)

uspokojeni a postup

EEEEE)  frustrace a regrese
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2.5.4 McGregorova teorie Xa 'Y

McGregorova teorie in Veber (2009) obsahuje dvé manazerské taktiky:

e teorii X,

e teorilY.

Teorie X tvrdi, ze lidé se v zasadé nechtéji vénovat praci a pokud mohou, vyhybaji se
ji. Tato teorie také tvrdi, ze lidé maji tendenci vyhybat se odpovédnosti a maji nizké
ambice. Vzhledem ktomu, ze lidé v praci preferuji jistotu, nejsou pfiliS kreativni

a iniciativni. Teorie také tvrdi, ze ¢innost lidi musi byt fizena a kontrolovana.

Teorie Y tvrdi, ze prace neni nucena a mize v ¢lovéku vyvolat pocit uspokojeni. Tato
teorie vychazi z predpokladu, Ze lidé radi pracuji a mohou mit z prace potéSeni, pokud
jsou splnény urcité podminky. Dale tato teorie tvrdi, ze pracovnici se radéji fidi
a kontroluji sami, nez aby byli fizeni a kontrolovani vedoucimi. Lidé jsou odpovédni za
svou praci a maji zna¢nou kreativitu a zajem o praci. Dobfe vykonana prace a splnéni

cila je pro né zdrojem uspokojeni.

Je dilezité si uvédomit, ze teorie X nebo teorie Y muze byt pro nekteré lidi relevantni,
ale ne vsichni lidé se chovaji presné podle jedné teorie. Lidé mohou mit rizné motivace

a zaymy, které ovliviiuji jejich vztah k praci (Veber et al., 2009).
2.5.5 Behavioralni teorie - ,,Krysi teorie*

Behavioristickd teorie motivace je zalozena na predpokladu, ze zaméstnanci jsou
motivovani tim, co se jim stane po dokonceni urcitého ukolu. Tuto teorii nejvice
proslavil psycholog Skinner in Eggert (2010), ktery provadél vyzkum na krysach. Podle
behavioristické teorie je chovani zaméstnanci pozorovatelné a méfitelné a je
ovliviiovany nasledky, které pfichazeji po dokonceni ukolu. Tedy, zaméstnanci jsou
odmeénéni, potrestani nebo ignorovani v zavislosti na vysledku jejich prace. Zaklady této
teorie jsou postaveny na myslence, ze veskeré chovani je posilovano nebo oslabovano

v zavislosti na nasledcich predchoziho chovani (Eggert, 2010).
2.5.6 Teorie dosazeni cilu

Teorii cile uvadi Latham a Lock in Armstrong a Taylor (2014). Formuloval, ze pokud
jednotlivym lidem stanovime specifické cile, které jsou narocné, ale pfijatelné,

a poskytneme jim zpétnou vazbu na jejich vykon, jsou vice motivovani a dosahuji
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lepSich vysledkti. Vedeni a rada spolecnosti musi podporovat a schvalovat naro¢né cile

a poskytnout potiebnou podporu pro jejich plnéni.

Erez aZidon in Armstrong a Taylor (2014) zdiraznili, ze potfeba akceptovat cile
a zévazek k jejich plnéni je kliovy pro uspéch. Studie ukazaly, ze narocné cile vedou
k lep§imu vykonu nez cile snadné, pokud tedy lidé s cili souhlasi. Cile informuji
jednotlivé lidi o tom, ¢eho maji dosdhnout, aby se tim fidili a podle toho hodnotili své
kroky. Zpétna vazba dovoluje jedinci sledovat, jak dobfe pracovat z hlediska zadaného

cile a nasledné upravil své usili, smér a pouzitou strategii pro plnéni ukold.
2.5.7 Teorie kompetence

Pro dosazeni cile je dulezité, aby pracovnici nejen byli motivovani, ale také vyuzili své
schopnosti, znalosti a kompetence. Kazdy Clovék ma rizné schopnosti a kompetence,

které se Casto prolinaji.

Kienbaumav kompetenéni model in Niermeyer, Seyfert, 2005 rozdéluje schopnosti do
CtyT oblasti, coz je uzitecné pro hodnoceni pracovnikt a planovani kariéry. Tyto oblasti

jsou:

e odborné schopnosti a znalosti, které jsou nutné pro uspésné zvladani odborného
ukolu,

o fesitelské a rozhodovaci kompetence, coz je schopnost dospét k rozhodnutim ve
slozitych a nejasnych situacich, které uspésné vedou k dosahnuti cile,

e socialni kompetence, které umoziuji jednotlivym lidem komunikovat v tzv.
socialnich situacich napf. (navazovani kontaktd, vedeni a fizeni lidskych
zdrojir),

e motivy a postoje, kdy se jedna spisSe o specifické osobnostni predpoklady, které
mohou ovlivnit Uspéch napf. schopnost snaset zatéz, schopnost odpovédnosti,

presvédceni o vlastnich schopnostech (Niermeyer & Seyffert, 2005).
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Obrazek 3: Kompetencni pyramida

odbomeé
kompetence

schopnost fesit problémy a

rozhodovat se

socidlni kompetence

motivy a postoje

Zdroj: Niermeyer & Seyffert (2005)

2.5.8 Teorie spravedinosti (rovhovahy)

Teorie spravedlnosti se zaméfuje na to, jak lidé vnimaji, ze snimi zachdzime
v porovnani s ostatnimi lidmi. Spravedlivé zachazeni znamena, ze se s ¢lovékem
zachazi stejné jako sjinou skupinou lidi nebo jako by to byla odpovidajici osoba.

Spravedlnost se vzdy tyka pocitl a vnimani, ale vzdy se jedna o porovnani.

Teorie spravedlnosti fika, ze lidé budou vice motivovani, pokud se s nimi bude zachazet
spravedlivé. Jedna se pouze o jeden z faktort, ktery ovliviiuje motivaci a spokojenost
s praci, nicméné je to dulezity aspekt, ktery muze mit velky vliv na moralku

(Armstrong, 2005).

Tyler aBies in Armstrong (2005) rozliSuji pét faktorG pfispivajicich k chapani

spravedlnosti. Jsou to:

1. umeérné uvazovani pracovnikova stanoviska,
ovladnuti subjektivni predpojatosti k pracovnikovi,
shodné uplatiiovani podminek u vSech pracovnik,

udélovani zpétné vazby, ktera se tyka dusledkt rozhodnuti,

ok wen

poskytovani adekvatniho vysvétleni realizovaného rozhodnuti.
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2.6 Demotivace

Podle Bélohlavka (2000) frustrace nastava, kdyz do cesty jedince, ktery se snazi
uspokojit svou potiebu, vstoupi nepfekonatelnd prekazka. Pokud je aktivita, ktera je
disledkem potieby tspé€sna, uspokojeni potieby nasleduje. Avsak, prekazky a bariéry se
Casto objevuji a brani jedinci v dosazeni svého cile. Frustrace je pak vysledkem téchto
nesplnénych potieb. Tato motivace vede k nahromadéni energie, ktera muze byt reakci

raznych lidskych jednani na frustraci napf.:

e Zesileni usili pro prekonani prekazek (energetizace),

e vzdani se puvodnich cilli (Gnik),

e agresivni vybijeni nahromadéné energie (agrese),

e hledani alternativnich cili (sublimace),

e navrat k primitivn€jSim formam uspokojeni potieb (regrese),

e sebe-presvédCeni, ze puvodni cil nebyl hodny usili ajeho nedosazeni je pro né
lepsi vysledek (racionalizace).

Takovéto chovani je pro firmu nezadouci.

Bélohlavek (2000) popisuje nasledujici davody, které mohou vést k demotivaci

a frustraci pracovniki:

e ignorace dobrych pracovnich vysledka ze strany vedoucich,

e ignorace chyb a nedostatka ze strany vedoucich,

e nespravedlivé odménovani,

e chaoticka a $patna organizace prace,

e nepiiméfeny pochvala jinych pracovniki,

e nepifiméfena kritika,

e hrubé nebo posmesné chovani,

e ignorace napadu podiizenych,

e neochota vedouciho fesit pracovnimi problémy podfizenych,
e nadmérné zasahovani vedoucich do pravomoci podfizenych,
e nefeSeni kradeze nebo podvodu ze strany jinych pracovnika,

e nedostatek prace, materialu, nastroju.
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Veber et al. (2009) uvadi, ze nasledujici faktory mohou byt pficinou demotivace nebo

nezadouci motivace:

1.

A

uziti nevhodnych motiva¢nich nastroju, které vedou k nezadoucim chovani
pracovnikd,

chybéjici fidici akce, které pracovnici vnimaji negativng,

nespravné fidici postupy,

nedostate¢né informace,

nedostatecna reakce na vnitini nebo vn¢&j§i faktory, které u pracovniki

vyvolavaji frustraci, rozCarovani, apatii apod.

Vétsina nezadoucich motivacnich faktord je spojena s nespravnymi fidicimi postupy,

které mohou zahrnovat:

Uptednostiovani nékterych pracovnikli pred ostatnimi, kazdy pracovnik by mél
mit stejnou Sanci a prava.

Uzavienost, tajemstvi, subjektivita pfi rozhodovani, feSeni problémt nebo
hodnoceni vysledkt, maze to u podiizenych vyvolat pochybnosti o spravedlnosti
manazera.

Nejasné, zmatecné, lhostejné prikazy, které u podfizenych vyvolavaji nejistotu
a nepochopeni spravného postupu a cile, stejné tak jako vyzvy typu: ,,postupujte
uvazlive®, | pracujte bezpecné® nebo ,,udélejte to dobre*.

Nesrovnalosti mezi prohlaSenim a skuteénym jednanim je pro mnoho
pracovnika klicovym faktorem frustrace a brzdou jakéhokoliv zapojeni nebo

nadSeni v praci (Veber et al., 2009).

2.7 Motiva€ni proces a pracovni motivace

2.7.1 Motivacni proces

Motivace jinych lidi znamena inspirovat je k pohybu v urCitém sméru, ktery je

zamySleny pro dosazeni konkrétniho vysledkt. Sebemotivace je o nezavislém uréovani

sméru a podnikani akci, které nas privedou tam, kde chceme byt. Motivace je tak

obecné vnimana jako chovani zaméfené na cil. Jsme motivovani, kdyz predpokladame,

ze urCity akce nas pravdépodobné ptfivedou k dosazeni urcitého cile ahodnotné

odmeény, ktera uspokoji naSe potieby. Lidé, ktefi jsou dobfe motivovani, maji jasné

stanovené cile a o¢ekavaji, ze jejich dosazeni jim piinese uspokojeni. Takovi lidé
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mohou byt motivovani sami sebou, a pokud je to v souladu s dosazenim jejich cilt, pak

je to nejlepsi formou motivace (Armstrong, 2007).

Motivace clovéka vznikd prostiednictvim urcitého procesu, ktery vyjadiuje toto

opakovani: potieba = stanoveni cile = podniknuti krokti = dosaZeni cile.

Obrazek 4: Proces motivace

Stanoveni
cile
Potreba Podniknuti
kroku
Dosazeni
cile

Zdroj: Armstrong (2005)

Dany model (obrazek 1) vychazi z potfeb a ukazuje, ze motivace je vyvolana védomym
nebo mimovolnym nalezenim neukojenych potieb. Tyto potieby tvofi touhu néceho
docilit nebo néco vytézit. Déale se vytyCuji cile, u kterych se véfi, ze by mély tyto
potieby a ptani ukojit. k dosazeni vytyCenych cilti se vybiraji urCité trasy neboli taktika
postupu. Pokud dosahne konkrétniho cile, jsou potfeby a prani utiSeny, je zfejmé, ze
obdobna potieba bude ukojena totoznym prostredkem, jak tomu bylo dfive (Armstrong,

2005).
2.7.2 Pracovni motivace

Pracovni motivace je aspekt motivace, ktery je spojen s vykonem pracovni Cinnosti,
zastavanim urcité pracovni pozice aplnénim pracovnich ukolt. Vyjadiuje, jak se
jedinec stavi k praci, kjeho konkrétnim pracovnim podminkam ak jeho urcitym

pracovnim ukolim (Bedrnova & Novy, 2012).

Organizace jsou tvoreny lidmi, ne anonymnimi stroji pro dosazeni cild. Kazdy ¢lovek
musi byt si védom své vyznamnosti pro dosazeni spolecného cile. Abyste mohli
realizovat strategii, tedy provést to, co jsme se rozhodli udé€lat, potiebujeme pracovni
prostiedi, které zaméstnance motivuje k maximalnimu usili. Motivace muze byt

posilena tim, ze uspokojime potiebu lidi patfit nékam, byt obdivovani a mit moznost
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seberealizace. Kvalita pracovniho prostiedi je stejné dulezita jako samotny akcni

(pracovni) plan (Hagemannova, 1995).
2.8 Stimulace

Stimulace se od motivace lisi tim, ze pusobi na psychiku clovéka z vnéjsku ajejim
ukolem je zménit motivaci. Hlavnim cilem stimulace je ovlivnit ochotu lidi. Stimulace
je ucinna, kdyz jsou pouzity stimuly (podnéty, pobidky) v souladu s vnitini motivaci

jedince (Kocianova, 2010).

Stimulace je vné§i vliv na psychiku ¢loveka, ktery vede k urCitym zménam v jeho
aktivit¢ prostiednictvim zmény psychickych procesi ajeho motivace (Provaznik

& Komarkova, 2004).

Pracovnika pozitivné stimuluje to, co mu umoziuje uspokojit jeho soucasné potreby a je
v souladu s jeho zivotnimi hodnotami. Naopak, rusivé jsou ty véci, které mu brani
v uspokojeni jeho aktualnich potfeb nebo jsou v rozporu s jeho zivotnimi hodnotami. To
znamena, ze kazda stimulace mize mit vzhledem k ocekavanému vysledku pozitivni,

neutralni nebo negativni vliv (Krninska, 2012).

Stépanik (2003) tvrdi, ze pro efektivni stimulaci ostatnich lidi musime mit jasnou
predstavu nejen o jejich individualnich potfebach, ale také ojejich specifickych
o¢ekavanich.
Stimulace muze mit dvé formy:

1. pozitivni — odmény,

2. negativni — sankce, tzv. , strategie cukru a bice” (Bartak, 2010).
Stimulace je umyslné podnécovani nebo povzbuzeni k Cinnosti, které muize pochazet
bud’ z vnitinich zdroju, napf. pfani, tuzby, aspirace nebo z vnéjSich zdroja — pobidky
(Hartl & Hartlova, 2015).
Stépanik (2003) tvrdi, ze chceme-li druhé lidi u¢inné stimulovat, musime co nejpiesngji

znat nejen individualni potieby, ale také jejich konkrétni ocekavani.
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2.9 Stimul

Podle Provaznika a Komarkové (2004) je stimul definovan jako jakykoli podnét, ktery
vyvolava urcité zmeény v motivaci ¢loveka.

Stimuly jsou konkrétni nastroje, které manazeti pouzivaji k ovlivnéni a motivaci svych
pracovnikd. Stimul predstavuje vnéjsi pobidku, ktera ma za ukol podnitit nebo utlumit

urcity motiv. UCinnost stimulu je vSak zavisla na tom, zda je v souladu s motivacnim

profilem jedince a situaci, v niz se ¢lovék nachazi (Vysekalova, 2014).

Podle Hartla a Hartlové (2015) se stimul definuje jako urcity podnét, motiv ¢i pohnutka.
2.9.1 Druhy stimul

Stimul je vng&jsi podnét k jednani lidi za urcitym cilem. RozliSujeme tyto druhy:

e hmotné: mzda, vybaveni pracoviste,

e nehmotné: Cas, moralni hodnoty spolecnosti, uznani,

e financni: cena, zisk, mzda, urok, dan, dividendy, prémie,

e nefinancni: kvalita, zarucni lhita, reklama, poveést,

e pracovni: norma, ukol, ptiklad vedouciho,

e mimopracovni: volny Cas, bydleni, zivotni urover,

e prospésné: zajimava prace, sport,

e moralni: kariérni rist, vefejné ocenéni pred kolektivem, potieba vykonu, prestiz,

e Skodlivé: nikotin, alkohol, drogy, doping (Caulfield, 2008).
2.10 Stimula€ni prostredky

Penize jsou vyznamnym stimulem, jelikoz slouzi jako wuniverzalni prostredek
k uspokojeni §iroké Skaly potfeb. Pro porozuméni individualni motivaci je klicové
zjistit, co pracovnik preferuje, co chce ziskat, ¢eho chce dosdhnout a co napiiklad
povazuje za nepodstatné ana zakladé téchto informaci vybrat spravné stimuly.
Pracovnici vSak maji rizné nazory na to, co by jim jejich prace méla pfinaset a jaké
potieby by méla uspokojovat. Nejedna se pouze o penize, ale o celou skalu dilezitych

stimula (Stépanik, 2003).
Stimula¢ni prostfedky mizeme rozdélit na:

e stimulacni prostfedky hmotné povahy,
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e stimulacni prostfedky nehmotné povahy.

Penézni odmeéna je nejdilezit€jsi nehmotny stimulacni prostfedek a mize se projevit ve

formé mzdy, platu, prémii nebo odmeén za vyssi vykony. Odmény hmotné povahy maji

nespoCet dal§ich podob, které jsou méné univerzalni, ale zato mohou nabyvat

osobit¢jSich charakteristik a tim hloubg&ji motivovat napf. (zaméstnanecké akcie, pujcky

pro zaméstnance, pridélené sluzebni auto vyuzivané ik soukromym ucéelim, sluzebni

mobil, dichodové nebo jiné nadstandardni pojisténi, slevy na podnikové zbozi apod.

(Provaznik & Komarkova, 2004).
Mezi nejc¢ast€jsi stimuly nehmotné povahy v zaméstnani patii:

e prestiz pracovni funkce — pozice,

e uplatnéni vlastni osobni a odborné kvalifikace,

e moznosti kariérniho rustu (sluzebniho postupu),
e moznosti odborného rustu,

e zajimavost prace,

e spoluucast na rozhodovani, kompetence,

e znalost vysledki vlastni prace a navaznosti na jiné,
e smysluplnost prace,

e spravedlivy, objektivni pfistup vedent,

e ocenéni nadfizenych, pochvala, pozitivni piistup,
e uznani ostatnich ¢lenti pracovniho tymu,

e dobré socialni klima, dobry tym (St&panik, 2003).

Veber et al. (2009) rozdélil stimuly na dvé hlavni kategorie:

a mimoekonomickeé.
Ekonomické stimuly zahrnuji:

e mzdy, odmény, prémie, ekonomické sankce,
e podily na hospodatskych vysledcich ¢i zisku,

e zaméstnanecké akcie.
Mimo ekonomické stimuly jsou tvoreny:

e pochvalami, vefejnym uznanim,
e dobrym socialnim a pracovnim klimatem,

e dobrym pracovnim prostfedim (Veber et al., 2009).
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2.11 Stimulace pracovniku

Stimulace znamena vnéjsi vliv na psychiku jedince, ktery vyvolava urcité zmény v jeho
chovani prostfednictvim ovlivnéni psychickych procesi a motivace (Provaznik &

Komarkova, 2004).

Stimulace podle Krninské (2012) je vnimana jako cilené a zamérné ovliviiovani
pracovni motivace zaméstnancd, jinymi slovy ovliviiovani jejich ochoty pracovat.
Optimalni pracovni motivace je dosazena, kdyz jsou osobni orientace pracovnika, jeho

potteby a z4jmy v souladu s potfebami, zajmy a cili organizace.
2.12 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

Podle Pinka (2011) existuji dvé zakladni formy motivace — vné&jsi a vnitini. Vnéjsi
motivace je zalozend na vnéjSich podnétech napt. odménach a trestech, které ovliviiuji
lidské jednani. Na druhé strang, vnitini motivace je zavisla na vnitinich hodnotach,

zajmu a uspokojeni z vykonané €innosti.

Motivace se v aktivitach projevuje jako vnitfni impuls sméfujici k nastavenému cili.
Pokud se manazer rozhodne tuto motivaci vyuzit, znamena to, ze spojuje pozadovanou
aktivitu s jiz stavajicimi vnitinimi potfebami jednotlivci. Motivace bude fungovat bez
vn¢jsiho vlivu tak dlouho, jak dlouho bude aktivita v souladu sjejich soucasnymi
motivy, coz ovSem vyzaduje specialni schopnosti od manazera. Manazer musi byt

schopen odhadnout soucasné motivy lidi (Plaminek, 2010).

Stimulace zahrnuje fadu wvnéjSich podnéti a pobidek, které se fidi chovanim
zamestnancl a ovliviyji jejich motivaci. Pokud manazer sazi na stimulaci, ocitne se
v odlisné situaci. O lidech musi védét o néco méng, ale stimulace bude ucinna pouze tak
dlouho jako dlouho bude pusobit jako podnét. Jakmile manazer prestane do stimulace
investovat potiebny cas, usili nebo podnikové zdroje, musi ocekavat, ze pozadovana

aktivita zameéstnancu se brzy zastavi (Plaminek, 2010).
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Obrazek 5: Rozdil mezi motivaci a stimulaci
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Zdroj: Plaminek (2010)
Tudiz zakladni rozdil je, ze motiv je ,nas* vlastni vnitini impuls pro jednani ¢lovéka
a stimul predstavuje vnéjsi pobidku, kterd ma urc¢ity motiv podnitit nebo utlumit a stava
se ,,naSim“ az pozd¢ji. Stimul ma zadouci ucinek, jenom tehdy, kdyz je v souladu

s motivacnim profilem Clovéka a situaci, ve které se nachazi (Veber et al., 2003).

26



3 Metodicky postup
3.1 Cil prace

Cilem bakalaiské prace je rozbor forem motivace, motivaénich a stimulacnich
b
prostfedkii ve vybrané organizaci se zpracovanim navrhi na zlepSeni pfipadnych

nedostatku.

Vybranou organizaci se stala spole¢nost ENGEL strojirenska s. r. o. v Kaplici (dale jen

ENGEL Kaplice).

Postup vypracovani bakalarské prace je distribuovany do nékolika dil¢ich cilt. Studiem
odborné a védecké literatury k dosazeni potifebnych teoretickych informaci. Ziskani
internich informacnich zdroju podniku, sbér dat z intranetovych stranek spolecnosti
nebo formou rozhovoru s pracovniky na vedoucich pozicich. Vytvoreni dotazniku,
rozeslani mezi zaméstnance anasledné vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Navrh

zlepSeni pro pfipadné nedostatky.

Prace je rozdélena na dvé Casti. Teoreticka Cast se zabyvala studiem zakladnich pojmi,
teorii a definici vysvétluyjici okruh problémi motivace a stimulace pracovniku.
k vypracovavani byla pouzita odbornd avédecka literatura, ktera je dostupna
v Akademické knihovné Jihoteské univerzity v Ceskych Budgovicich. Dale byl
vypracovan dotaznik, ktery je pfipojeny v piiloze (Pfiloha 1) této bakalarské prace
a bylo provedeno dotaznikové Setfeni ve vybrané organizaci, diky némuz byla ziskana
data audaje ke zpracovani v dalsi Casti. V praktické ¢asti byla vénovana pozornost
rozboru motivace, motivacnich a stimulacnich prostiedkti v organizaci, sestaveni
ptijatelnych navrhd a doporuéeny moznosti zlepseni nebo piipadné zmény. Uvodni dil
praktické Casti je vénovan predstaveni celé organizace a zji§téni informaci o firemnich
motivacnich a stimulacnich prostfedcich. Posledni dil praktické casti je vénovan

navrhiim na zlepSeni pfipadnych nedostatka.
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3.2 Pouzité metody

Zakladnim zdrojem pro =zajiSténi potiebnych informaci adat bylo provedeno
dotaznikové Setfeni (kvantitativni vyzkum) mezi zaméstnanci organizace,
nestrukturované  rozhovory  (kvalitativni ~ vyzkum) svedoucimi  pracovniky
a preruSované pozorovani (kvalitativni vyzkum). Poznatky z nestrukturovanych
rozhovorti a preruSovaného pozorovani byly zapracovany v diskuzi k vysledkim

jednotlivych otazek.
3.2.1 Kvantitativni a kvalitativni vyzkum

Nyni se okrajové zamétime na kvantitativni a kvalitativni vyzkum z hlediska klasifikaci

marketingového vyzkumu.

Vysledky vyzkumut zavisi na kvalit€¢ dat aspravné realizaci metod jednotlivych
vyzkumia. Pokud data jsou metodicky Spatn€ posbirana, analyza bude obsahovat
nepiesné informace. V obou piipadech se musi postupovat velmi precizné, aby
nedochazelo k chybnym vyzkumam, nejen z hlediska ¢asového ale i finan¢niho (Tahal

et al., 2022)

Kvalitativni vyzkum se snazi porozumét mySlenkovym pochodim a zptisobu
rozhodovani respondenti. Musi porozumét motivatorim, pozitivnim i negativnim
asociacim nebo bariéram, které urCitym zpusobem ovliviuji, zda ¢lovék k danému
produktu vyjadii své sympatie nebo si ho rovnou koupi ¢i radéji pijde ke konkurenci.
Kvalitativni vyzkum vétSinou odpovi na otazky jak nebo proc. Jeho data jsou ve forme
zaznamenanych vyrokd respondentil. Zaznamenavame ale i emoce a neverbalni reakce,
které do odpovédi vkladaji. Vystupem kvalitativniho vyzkumu jsou prevazné hypotézy,

které se ovéruji naslednym kvantitativnim Setfenim (Tahal et al., 2022).

Kvantitativni vyzkum in Tahal et al. (2022) odpovida na zakladni otazku kolik. Snazi se
zjistit, kolik jednotlivet, domacnosti atd. ma urCity nazor nebo se chova urCitym
zpusobem. Data ke kvantitativnimu vyzkumu vznikaji dotazovanim respondentu, ale
i méfenim transakci vzniklych pfi chodu firmy. Vystupem jsou nejcastéji grafy
atabulky pfinasejici informace o nazoru v cilové populaci nebo o zastoupeni

sledovaného jevu.
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3.2.2 Pozorovani

Posledni z pouzivanych klasifikaci marketingového vyzkumu, které jsou v této praci
pouzity, je pozorovani, ve kterém je dulezité jeho probihani v realném Case
a v pfirozeném prostfedi. Objekt pozorovani, by nemél byt ruSen za ptitomnosti
pozorovatele. Pozorovani obvykle probiha na zakladé pfedem piipraveného scénare.
Vyzkumnik ma dopfedu stanoveno, ¢eho si ma presnéji v§imat a z jakého mista se ma
dané pozorovani uskutecnit. Vyzkumnik ma na vybér mezi tfemi technikami — skryté

pozorovani, zjevné pozorovani a preruSované pozorovani (Tahal et al., 2022).
3.2.3 Strukturovany a nestrukturovany rozhovor

Strukturovany rozhovor znamend, ze otazky jsou predem urCeny v poradi, ve kterém
maji byt pokladany, tak i ve slovnim znéni. Oproti tomu nestrukturovany rozhovor se
uskuteciiuje volné€, a zaroven je pouze na vyzkumnikovi, jak jej pfedem naplanoval

a pripravil, jaké otazky a kdy je v pribéhu rozhovoru polozi (Pavlica et al., 2000).

Informace poskytnuté na zakladé nestrukturovaného (nestandardizovaného) rozhovoru
s recruitem slouzily k vypracovani avodni ¢asti (4.1.2) pro piedstaveni podniku ENGEL

Kaplice a zjisténi, jak firma o své zamé&stnance pecuje.
3.2.4 Dotaznik

Dotaznik in Tahal et al. (2022) je nejcastéji pouzivany nastroj pro sbér danych
informaci. Sbér dat na zakladé dotazovani je mozno realizovat snadno, bez nutnosti
vlastnit specialni techniku nebo laboratof. Typy otazek v dotazniku jsou uvodni,
uzaviené a oteviené, Skala, vybér z variant, sémanticky diferencial, tazeni podle

dulezitosti aj. Pfi vytvafeni dotazniku a jeho realizaci je tfeba dodrzovat dané postupy:

e ptat se respondenta opravdu na to, co potfebujeme védét,

e dotaznik sestavit tak, aby respondent mél chut’ odpovidat,

e strucné a jasné formulovat otazky,

e pokladat otazky tak, aby respondent byl ochoten a schopen na né odpovédéet
(Tahal et al., 2022).

Informace zji§téné pomoci dotaznikového Setfeni se staly zakladem pro rozbor
motivace, motivacnich a stimulacnich prostfedkd v organizaci a vypracovani moznosti

zlepseni piipadnych nedostatka.
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Dotaznik, kterym bylo provedeno Setfeni ve vybrané organizaci, mél dvacetCtyii otazek
— otevienych, uzavienych, polouzavienych avybér znékolika moznosti. Z toho
devatenact uzavienych, Ctyfi polouzaviené a jedna otevienda. Pro vypliiovani dotazniku

byla zachovana anonymita vii¢i zaméstnancim. Toto vyplnéni bylo zcela dobrovolné.

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni bylo vyhledat osobité nazory zameéstnanct
k motivaci a stimulaci v pracovnim kolektivu, jsou-li viibec motivovani, jaké motivacni
a stimulacni prostfedky je ovliviiuji a povzbuzuji k zadoucim vykonum, jsou-li

spokojeni se vztahy v kolektivu nebo pfimo s nadfizenymi pracovniky atd.
3.3 Shbér dat

Vzhledem kco nejjednodussi distribuci dotazniki zameéstnancim byla zvolena
elektronicka forma dotaznik prostfednictvim Google Forms. Dalsim plusem v online

vypliiovani bylo nastaveni otazky jako povinné a zamezeni moznosti vynechat otazku.

Odkaz na dotaznikové Setieni byl rozeslan 650 pracovnikiim do interni aplikace JOBka,
kterou v soucasnosti zacala organizace pouzivat. Vratilo se 104 vyplnénych dotazniki,
tudiz navratnost byla 14 %. Setfeni se uskute¢nilo vterminu od 20. &ervna 2023

do 30. Cervna 2023. Vyplnéni bylo zcela dobrovolné.
3.4 Zpracovani dat

Dotaznik vytvoreny v intranetovém prohlize¢i Google Forms napomohl lepSim
podminkam pro vyhodnocovani dat. Za pomoci MS Wordu a MS Excelu byly vysledky
zpracovany do tabulek a grafi, ve kterych jsou zaznamenany konkrétni odpovédi
respondenti. Na zakladé rozboru vysledkt byly zpracovany navrhy, které mohou
prispét k lepsi motivaci a stimulaci ve vybraném podniku, a tim i k lepSimu celkovému

finan¢nimu zdravi.
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Predstaveni podniku
4.1.1 Spoleénost ENGEL ve svété

Zakladatel Ludwig Engel zalozil spolecnost v roce 1945. V soucasnosti je vlastnikem
firmy uz ctvrtd generace rodiny. Ve vedeni celé firmy jsou Joachim Metzmacher,

Christoph Steger, Stefan Engleder a Markus Richter.

Portfolio spolecnosti ENGEL zahrnuje plné elektrické, hydraulické a hybridni
vstiikovaci stroje pro vSechny pozadavky. Dokonale sladéna automatizace podporuje
hladky prabeh vstiikovani. Vstfikovaci procesy umoziuji riznorodé konstrukce dila
a povrchd. Optimalizuji také zivotni cyklus vyrobku pomoci snadno pouzitelnych
digitalnich feSeni.

Spole¢nost ENGEL nabizi servis a spravu nahradnich dild po celou dobu Zivotnosti
vyrabénych vstiikovacich stroji. Dodavka vstiikovacich stroji nebo automatizace je
pouze zacatek jejich spoluprace. Doprovazi klienta od instalace stroje v jejich vyrobé az
do konce jeho zivotnosti. V piipadech, ze je ¢as na novy stroj, poskytuji podporu dle

zakaznikovych specifickych pozadavka.

Nazev firmy se odviji od jména zakladatele ale i od vyznamu daného slova. Engel
znamena naskok. Podle hesla ‘‘be the first"* podporuji zakazniky v tom, aby byli
prukopniky. S nimi stanovuji nova méfitka v oblasti zpracovani plasti — ve
vstiikovacich strojich, technologiich a digitalnich feSenich. Respektive utvareji svét

zittka. Svét, se kterym moderni a zaroven udrzitelny zivot neni v rozporu.

Celkem ve spolec¢nosti ENGEL pracuje kolem 7 tisic zaméstnanci, ma 31 pobocek,
11 technologickych center, 55 obchodnich zastoupeni, 17 stfedisek pro Skoleni,
4 automatizacni centra a 9 vyrobnich zavodi hned v nékolika zemich. Vyrobni zavody
jsou v Rakousku, Cing, USA, Koreji, Némecku av Ceské republice. Malé a stfedni
stroje do 6,50 kN maji zavody v mésté Schwertberg v Rakousku a Pyungtaek v Koreji.
Stroje znatky WINTEC pro asijsky trh jsou v Cchang-Cou v Cin&. Velké stroje od
3,500kN do 55,000 kN jsou vzavodech v Sanghaji v Cing, v Yorku v USA
a St. Valentin v Rakousku. a v neposledni fadé vyroba komponent v Kaplici v Ceské

republice.
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Roc¢ni obrat ve vSech zminénych zavodech za posledni obchodni rok 2021/2022 je
1,5 miliardy Euro. Objem investic od roku 2018 az do roku 2022 piesahl 500 miliona

Euro. Ro¢né investuji do vyzkumu a vyvoje 70 miliond Eur.

Obrazek 6: Vznik firmy ENGEL

Ludwig Engel Irene und Georg Schwarz Peter Neumann Management (zleva): Gerhard Dimmler (CTO), Stefan Engleder (CEO),
Zakladatel Druha generace Treti generace Joachim Metzmacher (CPO), Simon Zeilberger (CFO)

Prvni stroj Prvni elektricka  Pfedstavent prvni bufiky pro vyrobu First ENGEL i prvniho piné Chytré vyrobni feseni
Fidici jednotka inteligentnich strojii na veletrhu  tiebar-less machine ENGEL duo stoje elektrického stroje inject4.0

R -

v,

e

Zdroj: interni material podniku
ENGEL strojirenska spol. s r. o.

Spole¢nost ENGEL s. r. o. se nachazi v Kaplici v JihoCeském kraji. Je to jeden
z nejvyznamngjgich zaméstnavateld v jiznich Cechach a zaméstnavaji cca 1150 lidi.
Velikostné patii k velkym podnikiim. Pravni forma podniku je spoleCnost s ru¢enim
omezenym. Jednateli podniku jsou Dipl. Ing. Dr. Techn. Stefan Ludwig Engleder
a Joachim Metzmacher. V obchodnim rejstiiku mé firma zapsané 4 prokuristy: David

Dédic, Ing. Jana LukSova a Mag. Ing. Peter Jungwirth.

V tomto zavodé se vyrabi pouze komponenty pro vstfikovaci lisy vcetné jejich
prislusenstvi, které se exportuji do rakouskych zavodu, kde dochazi ke kompletaci do
finalni podoby. Tudiz kaplicky zavod ma jediného klienta, ato je pravé matetska

spole¢nost ENGEL AUSTRIA.

Zapsany zakladni kapital je 125.032.000,- K& (VYROCNI ZPRAVA 2021/2022). Podle
vykazu ziskt a ztrat za poslednich pét let je vysledek hospodafeni v zisku. Firma tedy

predpoklada, ze v pristich letech bude i nadale tento vysledek ziskovy.
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Struktura zavodu ENGEL Kaplice

ENGEL Kaplice postihuje ctyfi vyrobni oblasti — elektrovyrobu, kovovyrobu,
dopravnikovou a transportni techniku a montaz sestav. Tyto obory dopliiuje i centrum

vyvoje softwaru.

Pod spole¢nost ENGEL Kaplice spada i oblast softwarového vyvoje, ktery se nachazi
v Ceskych Bud&jovicich. Zabyva se vyvojem fidicich jednotek pro vstiikovani lisy ale
i funguji jako vzdalena podpora pro stroje alT technologie, a dokazi se vzdalené
pripojit a opravit aktualné vznikly problém. Nachazi se zde softwarovy vyvojafi,

softwarovy inzenyfi, UI/UX designéii nebo SCRUM mastefi.

V administrativni budové se nachazi recepce, jidelna (kam je dodavano jidlo
a zamé&stnanci maji vybér z osmi jidel), personalni oddé€leni, oddéleni nakupu, oddéleni
dispozice, IT oddéleni, pfiprava vyroby a kapacitni planovani, oddéleni elektro
konstrukce a strojni konstrukce, oddéleni kvality, odd€leni controlling, finan¢ni uctarna,
reditel spoleCnosti, HSE — oddé€leni bezpecnosti prace, oddéleni periférii (konstruktéri

a projektovy manazefi).

Kovovyroba funguje pfevazné na tii sménny provoz — ranni, odpoledni a no¢ni. Vyrabi
se zde skiin€ pro elektrické rozvadéce, olejové nadrze pro hydraulické systémy, kryty
stroju aramy pro stroje. Nachazi se zde svafovny tenkych plechii atenkych ramd,
oddéleni komisovani automatického skladu STOPA, oddéleni CNC ohranovacich lisa,
obrabéci centrum, pfedmontdz nebo mokra a praskova lakovna. Pracuji zde hlavné

svareCi, obsluha CNC stroji, manipulanti a lakyrnici.

Montaze neboli elektrovyroba je nejstarsi oddéleni v celém zavodu. Pracuji zde hlavné
mechanici a elektromechanici na dvou sménny provoz — ranni a odpoledni. V této Casti
se zhotovuji elektrorozvadéCe pro vstiikovaci lisy, elektrorozvadée pro roboty,

ovladaci pulty strojii, energetické retézy, zasuvkové rozvadece a trafo skiiné.

Posledni vyrobni oblasti je dopravnikova technika a automatizace jinak feceno periferie,
coz je jediné oddéleni, které prodava externé nejen do Rakouska. Jsou zde mechanici
a elektromechanici pracujici na jednosménny provoz — ranni. V periferii jsou vyrabény
dopravniky, dopravni drahy a trasy, valeckové drahy, transfer systémy, posuvné stoly,

ptebiraci hlavy a stfihaci pripravky.

ENGEL Kaplice ma i vlastni ucriovské stiedisko, kde se spolecnost snazi vychovavat

nové pracovni sily. Spolupracuji se Stfedni odbornou §kolou strojni a elektrotechnickou
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ve Vele§ing¢ ataké Stfedni 3 ekonomickou Skolou a Stfednim odbornym ucili§tém
v Kaplici. Z4kam oboru strojni mechanik, obrab&é¢ kovu, elektromechanik, operator
vyroby, ale také studentim maturitniho technického obora, nabizi firma stipendijni
program se stipendiem az ve vysi 3 500 CZK mésicné, zaji§téni odborné praxe,
studentské benefity ataké jistotu perspektivniho zaméstnani. Ale ENGEL Kaplice
spolupracuje i s vysokoskolaky formou stipendii, odbornych praxi nebo zapojovanim do

raznych projekta.
Odménovani zaméstnancu ENGEL Kaplice

Firma ENGEL Kaplice udéluje svym zaméstnancim 13. a 14. plat (tzv. letni a zimni
odmeénu, ktera se odviji od toho, jak dlouho zaméstnanec pracuje ve firmé ajedna se
o ¢astku az do vySe 60% jeho primérné mzdy), tyden dovolené navic oproti zakoniku
prace (pét tydnu), Flexi Pass, plné hrazené ockovani proti chiipce nebo klistové
encefalitide, Ctvrtletni bonus za dochazku, garantované ro¢ni zvySeni platu, darky pfi
zivotnich vyroc¢ich. V administrativé moznost poskytnuti notebooku a prace na home
office. Kazdy zaméstnanec ma pfrilezitost ziskat mobilni telefon nebo jen firemni tarif.
Dale se nabizi programovaci prostiedi JetBrains, podnikovy fyzioterapeut, obCerstveni
na pracovisti s kvalitni k&vou, pfistup na vyukové programy Udemy business nebo

relaxaCni zonu, v které se nachazi stolni tenis, Sipky a stolni fotbal.

Jsou poskytovany prémie za dobry vysledek hospodateni spolecnosti, jednou za mésic
vykonnostni prémie, odmény za vérnost spolecnosti, odména za dochazku bez absence
(mé&sicné a Ctvrtletn€), piispévek na pojisténi penzijni nebo i zivotni, pfispévek na
dopravu, ptispévek na stravovani — 55% celkové ceny jidla plati zameéstnavatel,
ptispévek na rekreaci déti (2 500,- K¢ na dit¢ dvakrat ro€né — letni a zimni rekreace),

piispévek na udrzbu pracovniho odévu nebo bonusy za doporuceni novych kolegu.

Zaméstnanci ve vyrob&é maji nastavenou hodinovou mzdu, k ni kazdy mésic dostavaji
vykonnostni prémii, piispévek na dopravu, pfispévek za sménny provoz, prémii za
dochazku bez absence a svarfeCi navic pfiplatek za ztizené prostfedi (horSi pracovni
podminky). Zaméstnanci pracujici v administrativé jsou odmeénovani tzv. pausalng, tedy
maji nastavena tarif, anejsou placeni od hodiny (hodinov€). Jelikoz se jejich

administrativni ¢innost v zasadé 1ii, jsou odmény individualni.

Nejen spolecnost odménuje své zaméstnance, ale i zaméstnanci piispivaji na ruzné

charitativni projekty. Z kazdého prodeje kavy se 5,- K& odebere a celkovy vytézek se
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daruje na urCity druh charity. Charitativni projekty, do kterych jsou tyto penize vlozeny,
se promeénuji, vétSinou podle potieb zaméstnancd, napf. zaméstnanec ma urcity druh

postiZeni, tak se vybira na to dané postizeni.
Pracovni doba v organizaci

Pracovni doba ve spoleCnosti ENGEL strojirenska s. r. 0. je rozdélena podle toho, kde
dany pracovnik pracuje. Jedna se o tfisménny provoz (ranni, odpoledni, nocni),
dvousmeénny provoz (ranni, odpoledni) nebo jednosménny provoz (ranni). Zameéstnanci,
ktefi pracuji na dvousménném a tfisménném provozu maji pracovni dobu 37,5 hodin
tydn€. Zaméstnanci v jednosménném provozu a zameéstnanci pracujici v kancelatich
maji 39,5 hodin tydné. Zaméstnanci v administrativé mohou vyuzit flexibilni pracovni
dobu, jejim principem je, Ze nemaji pevné stanoveny zaCatek a konec pracovni doby
zaméstnavatelem. Tento zaCatek a konec si kazdy zaméstnanec muze nastavit sam podle
jeho potteb a prednosti. Ale existuje dany Casovy usek, ve kterém musi zaméstnanec byt
pfitomny na pracoviSti anazyva se zakladni pracovni doba, ktera je nastavena od

8:10 hodin do 13:10 hodin.

Pracovni doba pro zaméstnance dle smén je vzdy pondéli az patek. Zacatek a konec
ranni smeény je od 6:00 hodin do 14:00 hodin. Zacatek a konec odpoledni smény je od
14:00 hodin do 22:00 hodin. a zafatek a konec no¢ni smeény je od 22:00 hodin do
6:00 hodin. V pracovni dob€ maji zaméstnanci vyhrazenou pal hodinu na obé&dovou
pauzu. Kazdé oddéleni ma nastaveny ¢as této pauzy na jinou dobu, aby se zamezilo

preplnéni kapacity jidelny a nedoslo k prostojim v procesu vyroby.
Komunikace a vztahy na pracovisti

Dobré a kvalitni vztahy na pracovisti a pracovni kolektiv jsou podstatnou soucasti
motivace. Vytvoreni prfinosného akladného pracovniho prostfedi usmériuje

dlouhodobé zdravi zaméstnanct a zpusobuje lepsi vykonnost prace.

ENGEL Kaplice ma odborovou organizaci nazyvanou KOVO, ktera zastupuje vSechny
zaméstnance. V této organizaci vyjednavaji kolektivni smlouvy s personalnim
oddélenim a vedoucimi. Ve smlouvé sjednavaji co nejlepsi podminky pro zaméstnance

napf. dané benefity, navySovani mezd atd.

V prabéhu brezna letos$niho roku 2023 byla spusténa interni aplikace s nazvem JOBKka,
ktera umoziiuje zaméstnancim mezi s sebou komunikovat, dotazovat se zaméstnavatele,

objednavat si obédy na dany tyden nebo zjistovat rizné informace. Vysvétluje, jak
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mohou zaméstnanci Cerpat benefity. Ukazuje volna pracovni mista a slevovy portal od
partnert firmy napf. T-Mobile. Aplikace dava moznost se ucastnit riznych soutézi,
napf. pii vyplnéni urcitého dotazniku miize zaméstnanec vyhrat financni odmeénu. Dale

zaméstnanci komunikuji pfes firemni emaily ale hlavné pted Microsoft Teams.

Nejruzngjsi informace o nadchazejicich udalosti nebo upozormnéni se nachazi na
internich nasténkach, v aplikaci JOBka, na Facebookovych strankach, Instagramu,
YouTube, LinkedIn, na billboardech nebo se rozesilaji emailem ¢i asistentky
jednotlivych oddéleni informuji osobné. Spole¢nost ma spolupraci s Budéjovickou
drbnou, Mladou frontou dnes a pravidelné pfispivaji do zpravodaji mést VeleSin,

Kaplice nebo Trhové Sviny.

Dalsi moznosti pro ziskani informaci firma pouziva porady, které jsou individudlni
podle nastalych problému. VétSinou se schazi pres Microsoft Teams. Pro seznameni
s plany na meésic nebo tyden se jednotlivé oddéleni (tymy) schazi pravidelné alespori

jednou tydné.

Kazdy zaméstnanec ma svého vedouciho pracovnika. Jednou za rok se uskutecni
hodnotici pohovor, kde si vedouci sedne spolu se zaméstnancem a zhodnocuji své
vykony. Vedouci pracovnik hodnoti préci i chovani zaméstnance a zaméstnanec hodnoti

spokojenost s vedoucim pracovnikem.

Ud¢lovani pochval vedouci pracovnici predavaji hlavné ustné ¢i vykonnostni prémii.
Ale pokud néjaky zameéstnanec vylep§il néjaky proces nebo cokoliv jiného, vytvori se

plakat s danym Gspéchem a prezentuje se na vSech komunikacnich prostiedcich.
Moznost rozvoje zaméstnancu

ENGEL Kaplice si uvédomuje, ze spokojenost zaméstnanci je kli¢ k uspéchu celé
firmy. Proto zaméstnancim nabizi moznost rozvoje pro lepsi vykonavani prace. Proto
maji tzv. analyzu potencionalu pracovnikd, kde hodnoti vlastnosti zaméstnance

a ukazuji mu, kam se muze dal vyvijet apod.

Do firmy mimo pracovni dobu mohou zaméstnanci dochazet na jazykové kurzy
anglického a némeckého jazyka apro cizince Ceského jazyka. Nabizi Skoleni na
vysokozdvizné voziky, jefaby nebo na pozarni hlidku. Zaméstnanci mohou jezdit na
Skoleni do cizich zemi napf. elektrokonstruktéfi jezdi na jeden tyden do matetského
zavodu v Rakousku. Pracovnici maji moznost si zvySit kvalifikaci, kterou potiebuji

k vykonavani prace. VSechny tyto rozvojové moznosti jsou hrazené zaméstnavatelem.
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Spolecnost poskytuje rekvalifikacni kurzy pro svareCe a CNC ohranovaci lisy. Kurz
probiha v u¢fiovském stfedisku, trva cca dva meésice a ukoncenim ziskd pracovnik
svareCsky prukaz nebo certifikat o splnéni. Tyto kurzy jsou urCené pro pracovniky bez

zkuSenosti na dané pracovni misto.

Spoluprace se skolami firma umoziuje stipendijni program, ve kterém studenti triletého
oboru maji tyden Skoly atyden praxe v ENGELU Kaplice. Studenti ziskavaji mésicni
odmeénu, obédy zcela zdarma, plné€ hrazeny internat, celorocné hrazenou brigadu a po

ukonceni studia jisté zaméstnani.
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4.2 Vysledky dotaznikového Setreni

1. Jaké je vase pohlavi?

Vysledky a diskuze

Tabulka 1: Pohlavi

moznosti | pocet %
muz 68 65,4
zena 36 34,6

Graf 1: Pohlavi

Pohlavi

Zdroj: vilastni zpracovdni

= muz

® 7ena

Zdroj: vilastni zpracovdni

Dotaznik vyplnilo 65% muzi a 35% zen. Predpokladalo se, ze vétSina respondentt bude

muzského pohlavi, protoze firma ENGEL Kaplice se specializuje na primyslovou

vyrobu.
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2. Do jaké vékové skupiny patrite?

Tabulka 2: Vékové rozdéleni

moznosti pocet %

do 25 let 14 13

26-35 let 36 35

36-45 let 36 35

46-55 let 14 13
56 let a vice 4 4

Zdroj: vilastni zpracovdni

Graf 2: Vékové rozdéleni

Veékoveé rozdéleni
4%

m do 25 let
m 26-35 let
m 36-45 let

46-55 let

m 56 let a vice

13%

Zdroj: vilastni zpracovdni

Vysledky a diskuze

Z pruzkumu vypliva, ze 13 % respondentd je ve véku do 25 let. Nejvétsi skupinou
dotazovanych s 35 % se shodovali dvé vékové kategorie 26 — 35 let a 36 — 45 let.
Pomeérna Cast pracovniki od 46 let do 55 let je ve firmé zastoupena ve 13 % (z celku).

Pouze 4 % odpovidajicich mé 56 let a vice.

Prekvapivym aspektem byl stejny pocet odpovédi u dvou rozdilnych vékovych skupin.
Pii vytvareni vyzkumného dotazniku se uvazovalo nad podstatnym rozdilem
v kategoriich. Jak mizeme vidét na grafu 3, v€k zaméstnanct je riznorody. Ve firme
pracuji mladi lidé, u kterych firma v budoucnosti predpoklada delsi pracovni setrvani

v podniku.
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3. Jaké je vaSe nejvysSi dosazené vzdélani?

Tabulka 3: Nejvyssi dosazené vzdeéldni

moznosti pocet %
zakladni 4 4
odborné s vyucnim listem 32 31
sttedoSkolské s maturitou 32 31
vys$si odborné 4 4
vysokoskolské 32 31

Zdroj: vilastni zpracovdni
Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani
Nejvyssi dosazené vzdélani
4% = zakladni

= odborné s vyucnim
listem
stiedoskolské

vyssi odborné

31%

= yvysokoskolské

Zdroj: vilastni zpracovdni

Vysledky a diskuze

Graf 3 ukazuje, ze ze 100 % respondenti ma 4 % zakladni vzdélani, 31 % odborné
s vyucnim listem, 31 % stfedni Skolu zakon¢enou maturitou, 4 % vyssi odbornou Skolu

a 31 % vysokoskolské vzdélani s dosazenym titulem.

Z nestrukturovaného rozhovoru vyplynulo, ze firma spolupracuje s odbornymi ucilisti
a sttednimi  Skolami, kde si vytvafeji nové pracovni sily. Proto bylo mozné
vydedukovat, ze bude vétsi pocet odpovédi s ukoncenym stredoskolskym vzdélanim.
Prekvapujici byla stejna troven (pocet) odpovédi u sttedoskolského, vysokoskolského

vzdélani a odborného s vyucnim listem.
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4. Jak dlouho u firmy pracujete?

Tabulka 4: Délka pracovniho poméru

moznosti pocet %

méné nez 1 rok 8 8
1-3 roky 35 34
4-5 let 14 14
6-10 let 14 14
vice nez 10 let 30 30

Zdroj: vilastni zpracovdni

Graf 4: Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru

= méné nez 1 rok
= 1-3 roky
m4-5 let

6-10 let

m vice nez 10 let

Zdroj: vilastni zpracovdni

Vysledky a diskuze

Z otazky 4, zabyvajici se délkou pracovniho poméru v podniku, vyplynulo 8 %
respondentt pracujicich méné nez 1 rok. Nejvétsi pocet odpoveédi 34 % byloul — 3
roky. Shoda 14 % byla u délky 4 — 5 let a6 — 10 let. Posledni skupina 30 % pracuje

v podniku vice nez 10 let.

Nejvice dotazovanych ve firmé pracuje jeden az tfi roky, a zaroven druhd nejvétsi
skupina pasobi ve firmé vice jak 10 let. Tento zjistény rozdil ukazuje na jednu stranu,
snahu organizace ziskavat nové , rekruty®, kteti by firmu mohli posouvat dal, a na druhé

strané snahu udrzet si své stale zaméstnance, co nejdelsi dobu. Co se tyCe dlouhodobé
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zaméstnanych lidi, 1ze hovofit i o jejich spokojenosti v praci, na coz poukazujeme

v otazce 6.

5. Jaké postaveni ve firmé mate?

Tabulka 5: Postaveni ve firmé

moznosti pocet
vyroba 29
svarec 6
vedouci 17
elektromechanik 3
délnik 2
konstruktér 2
logistika 2
administrativa 18
skladnik 2
technicka asistentka 1
softwarovy vyvojar 1
referent zdkaznického servisu 1
technik 2
elektromontér 2
skolitel 1
vyvojovy konstruktér 2
zastupce vedouciho 1
nakupci 1
mechanik 1
manipulant skladu malych

dila 1
projektovy manazer 2
elektrikar 1
recruiter 1
nechci odpovidat 5
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Graf 5: Postaveni ve firmé

Postaveni ve firmé

5%

= vyroba
= administrativa

= nechci odpovidat

Zdroj: vilastni zpracovdni

Vysledky a diskuze

Autor ptuvodné otevienou otazku zpracoval za pomoci nestrukturovaného rozhovoru
a pretvoril na otazku uzavienou, protoze vétSina odpovédi spadala pod velké kategorie
jako vyroba, administrativa a nechci odpovidat. Vyjmenované profese v tabulce 5 byly

rozdéleny mezi vyrobu a administrativu, aby mohl vzniknout graf 5.

Vice jak polovina respondentt, tedy 51 % pracuje ve vyrob€ na pozicich jako napf.
svareC, elektromechanik, délnik, technik, elektromontér, skolitel, zastupce vedouciho,
skladnik, manipulant skladu malych dild nebo mechanik. V odvétvi administrativy
pusobi 44 % respondentt, na pozicich vedouci, technicka asistentka, softwarovy
vyvojar, referent zakaznického servisu, vyvojovy konstruktér, nakupci, projektovy
manazer nebo recruiter. Poslednich 5 % respondentt uvedlo, Zze nechtéji na tuto otazku

odpovidat.

Ztejmym predpokladem bylo, ze velka firma rozdélena do nékolika vyrobnich oddéleni
bude mit nejvice pracovnikii pravé z vyroby, coz bylo potvrzeno v nestrukturovaném
rozhovoru. Ale realita ukazuje, Ze nepatrné pres 1/2 respondenti (51 %) ve vyrobé

pracuje.
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6. Jste ve firmé spokojena/y?

Tabulka 6: Spokojenost ve firmé

moznosti | pocet %
ano 87 84
ne 17 16

Graf 6: Spokojenost ve firmé

Spokojenost ve firme

Vysledky a diskuze

Zdroj: vilastni zpracovdni

® ano

Ene

Zdroj: vilastni zpracovdni

Otazka 6 se zaméfuje na problematiku spokojenosti zaméstnanci ve podniku. Bylo

zjisténo, ze 84 % respondentl je spokojenych a 16 % spokojenych neni.

Vice jak 4/5 odpovidajicich pracovnika je v podniku spokojena, a lze se domnivat, Ze

zameéstnanci v organizaci pracuji delsi dobu, coz bylo zjisténo v otdzce 4. Nespokojeni

respondenti budou podrobné rozebirani v dalsich otazkach.
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7. Vite, jaky je rozdil mezi motivaci a stimulaci?

Tabulka 7: Rozdil mezi motivaci a stimulaci

moznosti | pocet %
ano 40 38
ne 64 62

Zdroj: vilastni zpracovdni

Graf 7: Rozdil mezi motivaci a stimulaci

Rozdil mezi motivaci a stimulaci

® ano

®ne

Zdroj: viastni zpracovani

Vysledky a diskuze

U dotazanych bylo zjisténo, ze 38 % zna rozdil mezi motivaci a stimulaci a zbylych

62 % ne.

Lze uvazovat nad tim, ze kladné odpovédéli prevazné respondenti s vystudovanou
vysokou Skolou, ovSem procentualné to neodpovida otazce 3, kde je vidét pouze 31 %
respondentu s vysokoskolskym vzdélanim. Z ¢ehoz lze usoudit, ze nejen vysokoskolaci

znaji tyto pojmy.
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8. Jaky je vas vztah s kolegy?

Tabulka 8: Vztah s kolegy

moznosti pocet %
velmi dobry 38 36
dobry 58 56
Spatny 4 4
velmi Spatny 4 4

Zdroj: vilastni zpracovdni

Graf 8: Vztah s kolegy

Vztah s kolegy

= velmi dobry
= dobry
= Spatny

velmi Spatny

Zdroj: vilastni zpracovdni

Vysledky a diskuze

Graf 8 ukazuje u respondentti, ze ma 36 % velmi dobry vztah s kolegy, 56 % dobry
vztah s kolegy, 4 % Spatny vztah a 4 % velmi Spatny vztah s kolegy.

Aby se zaméstnanci 1épe pracovalo je nezbytné mit kolem sebe pracovniky, s kterymi se
citi dobfe, a nejlépe si s nimi rozumi i povahov€, proto je velmi dilezité dbat na vztahy
mezi zaméstnanci. Velmi dobry a dobry vztah méa 92 % odpovidajicich. U odpovédi
bylo zaznamenano 8 % nevyhovujicich. I pfes tak maly pocet je dualezité tyto vztahy
v organizaci zlepsit, aby se zvySovala motivace k chuti pracovat. Umyslné niceni
pracovni moralky asnaha vyhnout se plnéni svym povinnostem je pro ostatni

pracovniky demotivujici, a to mize vést ke ztraté motivace pracovat v organizaci.
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9. Jaky je vas vztah s nadrizenymi?

Tabulka 9: Vztah s nadiizenymi

moznosti pocet %

velmi dobry 38 36
dobry 58 56
Spatny 4 4
velmi Spatny 4 4

Zdroj: vilastni zpracovdni

Graf 9: Vztah s nadiizenymi

Vztah s nadfizenymi

49 4%

= velmi dobry
= dobry
Spatny

velmi Spatny

Zdroj: vilastni zpracovdni

Vysledky a diskuze

Velmi dobry vztah snadfizenymi ma 36 % dotazovanych, 56 % pracovniku
odpovédélo, ze ma dobry vztah, 4 % respondenti uvedlo sviij vztah $patny a 4 % velmi
Spatny.

Vztahy s nadfizenymi jsou dulezité pro motivaci pracovnikd. Tyto odpovédi jsou
totozné s vysledky u otazky 8. Je chvalyhodné a ptekvapujici, ze vztahy mezi kolegy
a vztah s nadfizenym je na velmi vysoké urovni, protoze se jedna o 92 %. Je zajimavé,
ze celkem 4 pracovnici maji Spatny vztah a 4 maji velmi Spatny vztah s nadfizenymi ale
i kolegy. Z nestrukturovaného rozhovoru bylo zjisténo, ze firma provadi pohovory mezi
podiizenym a nadfizenym. Probira se zde spoleCny vztah, problémy, nazory atd.
Vzhledem k t€émto pohovorim je zajimavé, Zze dané problémy se nevyfesi. Proto byl

tento vysledek prekvapivy, ale musi se brat v potaz subjektivni povaha ¢lovéka.
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10. Poskytuji vaim vedouci zpétnou vazbu?

Tabulka 10: Zpétna vazba

moznosti pocet %

rozhodné ano 26 25
ano 65 62
ne 11 11
rozhodné ne 2 2

Graf 10: Zpétna vazba

Zpétna vazba

2%

Vysledky a diskuze

Zdroj: vilastni zpracovdni

= rozhodné ano
" ano
" ne

rozhodné ne

Zdroj: vilastni zpracovdni

Otazka 10 se zaobira poskytovanim zpétné vazby od vedoucich pracovnikd. Rozhodné

ano odpoveédélo 25 % respondentl, 62 % dotazovanych reagovalo odpovédi ano, 11 %

nesouhlasilo a rozhodné ne se vyjadiila 2 %.

Z nestrukturovanych rozhovord vyplynula dulezitost zpétné vazby, jak u vedoucich

pracovnikd, tak u délnik ve vyrob€. Vice jak 4/5 dotazovanych je se zpétnou vazbou

spokojena, coz mize byt jeden z faktorti spokojenosti ve firmé (otazka 6).
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11. Myslite si, ze vas vas $éf dobre motivuje?

Tabulka 11: Motivace Séfem

moznosti pocet %

rozhodné ano 15 14
ano 56 54
ne 27 26
rozhodné ne 6 6

Graf 11: Motivace $éfem

Motivace $éfem

Vysledky a diskuze

Zdroj: vilastni zpracovdni

= rozhodné ano
® ano
" ne

rozhodné ne

Zdroj: vilastni zpracovdni

Dalsi otazka v dotaznikovém Setieni byla zamétena na to, zda si respondent mysli, ze ho

§éf dobfe motivuje. Rozhodné ano odpovédélo 14 % respondenttl, ano reagovalo 54 %

pracovnikd, ne uvedlo 26 % respondentt a rozhodn€ ne napsalo 6 % odpovidajicich.

Mén¢ jak 1/3 z celkové poctu odpovidajicich neni motivovana, i pres to, ze ve firme

funguji rozhovory nebo zpétna vazba. S touto problematikou bude nezbytné v podniku

dale pracovat. Lze se pouze domnivat, na kolik zde hraje role subjektivni povaha

respondenta nebo §éfa.
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12. Jste spokojen/a s komunikaci ve vasi firmé?

Tabulka 12: Komunikace ve firmé

moznosti pocet %

Rozhodné ano 10 10
ano 42 40
ne 41 39
rozhodné ne 11 11

Zdroj: vilastni zpracovdni

Graf 12: Komunikace ve firmé

Komunikace ve firmé

= rozhodné ano
® ano
" ne

rozhodné ne

Zdroj: viastni zpracovani
Vysledky a diskuze

V grafu 12 mizeme vidét, ze 10 % respondentt je rozhodné spokojena s komunikaci ve
firme, 40 % dotazovanych je spokojena, 39 % pracovnikd neni spokojena a 11 %

odpovidajicich rozhodné neni spokojena.

Zatim co v predchozich otazkach prevazovali spiSe pozitivni reakce, zde jsou
respondenti rozdéleni presné na dvé poloviny. Vypliva z toho, ze komunikace ve firmeé
neni tak dobrd, jak se zdalo z nestrukturovaného rozhovoru. Vznik4 timto problém,
protoze komunikovani mezi pracovniky je zakladnim pilifem pro zlepSeni kvality
a efektivity prace, pro feSeni problémid, pro motivaci nebo pro angazovanost
zaméstnancu. Nestrukturovany rozhovor byl rovnéz zaméfeny na komunikaci ve firme¢.

Vyplynulo z néj, Ze jsou si v podniku védomy tohoto problému, a proto byl predstaven
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program pomahajici zlepsit komunikaci mezi délniky a vySe postavenymi pracovniky.
Aplikace JOBka je teprve v zacatcich, a proto jeji vysledky jsou pro vyzkum otazkou
budoucnosti. Dulezité je si uvédomit, ze podnik zaméfeny na komunikaci ve vSech
svych sekcich je jako husta sit, kde kazdy uzel je pevné spojen s ostatnimi. Pokud je
néjaky uzel oslabeny nebo poskozeny, mize to ovlivnit celou strukturu organizace
a narus$it jeji stabilitu. Ale pokud je kazdy uzel pevny a silny, diky peclivé a efektivni
komunikaci je sit’ jako celek siln€jsi a odolngjsi vici dalsim tlaktim.
13. Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim?

Tabulka 13: Spokojenost ve financnim ohodnocenim

moznosti | pocet %
ano 66 63
ne 38 37

Zdroj: vilastni zpracovdni

Graf 13: Spokojenost s financnim ohodnocenim

Spokojenost s financnim ohodnocenim
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Ene

Zdroj: vilastni zpracovdni
Vysledky a diskuze

Vysledky spokojenosti s finanénim ohodnocenim jsou nasledujici: 63 % odpovédi pro

ano a zbylych 37 % pro ne.
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Finan¢ni ohodnoceni je jednim z dalezitych prvka, co se tyCe spokojenosti a motivace
oslovenych zaméstnanct. Z dotazniku bylo zjisténo, Ze témeér 2/3 respondenti je
spokojeno s celkovou vysi financni odmény, zbyvajici odpovidajici s ohodnocenim
nesouhlasi.

vvvvvv

Tabulka 14: Potreby z hlediska uspokojent podle diileZitosti

moznosti pocet zaznamenanych odpoveédi

1 - nejdualezitéjsi 2 3 4 5|6 - nejméné dilezité
potteba
seberealizace 370 19| 31 7 5 7
uznani, pochvala 341 23| 23 14 7 7
dobré vztahy ve
firme 47| 30| 10 9 5 4
vyse odmény 531 21} 17 4 5 6
cilevédomost 31| 22| 16 10 12 9
tolerance 370 19| 15 6 20 8

Zdroj: viastni zpracovani

Graf 14: Potreby z hlediska uspokojeni podle diileZitosti

Potieby z hlediska uspokojeni podle dilezitosti
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Vysledky a diskuze

V této otazce jsou rozebirany potieby z hlediska dulezitosti. Nejdulezit€jsi potieba (1) je
vySe odmény (mzda) s poCtem 53 odpovédi. Hodné dulezité (2) jsou dobré vztahy ve
firm€, tuto moznost zvolilo 30 respondenti. Dulezita (3) je potieba seberealizace
s poCtem 31 reakci. Neutralni (4) je potfeba uznani a pochvala, kterou odpovédélo 14
dotazovanych. Méné dulezita (5) je tolerance, kterou vybralo 20 pracovnikt. a nejméné

dulezita (6) pro zaméstnance je cilevédomost s poctem 8 odpovedi.

Pti vytvareni dotaznikového Setfeni byly stéZejni hlavni divody ovliviujici spokojenost
pracovnikd. Z prostudované literatury byly zjistény nejbéznéjsi divody pro uspokojeni
potieb oslovenych dotazovanych, které jsou pouzity v této otazce. Z odpoveédi je ziejmé,
Ze nejvetsi duraz je kladen na vysi odmény za odvedenou praci. V soucasné dobé je
zcela logické, ze lidé vice dbaji na platové podminky, aby mohli uspokojit své zakladni
i rozvijejici potfeby. Po finan¢nim ohodnoceni nasleduji dobré vztahy ve firmé, jez jsou
zavislé i na komunikaci (otazka 13). Jako dulezita je potieba seberealizace a tolerance,
ktera ma u zdejSich zaméstnancua také vyznamny podil na spokojenosti a motivovanosti
respondentd. Zajimavé je, Ze potieba uznani a pochvaly se umistila na predposlednim
méné dulezitém misté, pfestoZze v ramci motivace je to jeden ze zasadnich prvku.
Posledni pticku nejméné dilezitou zaujima cilevédomost, coz nuti autora uvazovat, zda
je to proto, ze jsou mistni délnici a zaméstnanci v administrativé natolik spokojeni se

svou pozici, nebo nedostali moznost profesné rist.
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15. Co vas nejvice motivuje v pracovnim prostredi?

Tabulka 15: Motivace v pracovnim prostiedi

moznosti pocet %
penize 76 27
pochvala, uznani a ispéch v ramci spoleCnosti 37 13
moznost vzdélani, osobni a kariérni rast 38 13
dobry pocit z dobfe vykonané prace 51 18
benefity 29 10
dobré vztahy v kolektivu 52 18
jingé: 3 1
Engel je poctivy tstav - co kolega to unikat 1 0,333
vubec nic 1 0,333
zlepSovani postupt a vysledky 1| 0,333

Zdroj: vilastni zpracovdni

Graf 15: Motivace podle diileZitosti
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Vysledky a diskuse

Vysledky Setfeni ukazuji, Ze drtiva veétS§ina 27 % respondentd je stimulovana
prostfednictvim penéz (mzdy apod.). Procentudlné shodné s 18 % odpovédi je dobry
pocit z dobfe vykonané prace a dobré vztahy v kolektivu. Kategorie pochvala, uznani
a uspéch v ramci spolecnosti a moznost vzdélani, osobniho a profesniho ristu maji obé
13 %. Pro 10 % dotazovanych jsou dilezité benefity. Posledni moznosti bylo vypsat
jiné. V jedné odpovédi bylo zaznamenano, ze firma , ,Engel je poctivy Ustav — co kolega
to unikat“. Druhy respondent odpoveédél ,,zlepSovani postupt avysledky * a tieti

respondent uvedl, Ze ,,uz viabec nic*‘ daného respondenta nemotivuje.

Penize (mzdy apod.) jsou fazeny do stimulace, coz je vnéj§i motivace Cloveka, a jak
bylo zjisténo u otazky 14, pro dotazané hraje nejvyznamnéjsi roli. Z dalSich tdaja vSak
vyplyva chvalyhodné zaméteni na prvky jako pocit z dobfe vykonané prace nebo vztahy
v pracovnim kolektivu. Podle Pinka (2011) poskytované benefity ztraci ¢asem ucinnost,
protoze po del§im Casovém useku jsou pfijimany jako samoziejmost. I zde je pro 37
ucastnikd vyzkumu je dualezita pochvala, uznani a ispéch v ramci spoleCnosti, jak se

i domnival u¢astnik nestrukturovaného rozhovoru.

16. Jak moc dulezité jsou pro vas moralni stimuly?

Tabulka 16: DileZitost moralnich stimuli

moznosti pocet %

velmi dilezité 36 34
dulezité 60 58
mén¢ dualezité 8 8
nedualezité 0 0

Zdroj: vilastni zpracovdni
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Graf 16: Diilezitost moralnich stimuli
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Vysledky a diskuze

Tabulka 16 se zaméfila na dalezitost moralnich stimult. Moznost velmi dalezité zvolilo
34 % respondentt. Dulezité odpoveédélo 58 % pracovniki. Méné dualezité odvétilo 8 %
z celkového poCtu odpovidajicich. anedulezité nebylo zvolené ani jednim

respondentem.

V této bakalarské praci pod moralni stimuly spadaji: kariérni rust, vefejné ocenéni pied
kolektivem, potieba vykonu, prestizZ nebo vybaveni pracovisté. VSichni z respondentt
povazuji moralni stimuly za velmi dualezité, dulezité nebo méné dulezité aje

chvalyhodné, Ze nikdo z té€chto respondentt je nepovazuje za nedulezité.
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17. Je pro vas dulezita konstruktivni kritika?

Tabulka 17: DuleZitost konstruktivni kritiky

moznosti | pocet %
ano 96 92
ne 8 8

Zdroj: vilastni zpracovdni

Graf 17: DiileZitost konstruktivni kritiky
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Zdroj: vilastni zpracovdni

Vysledky z otazky 17 jsou nasledujici: 92% respondentd uvedlo ano a zbylych 8%

pracovnikd odpovédélo ne.

Vzhledem k osobnimu rozvoji je velmi dulezité, aby se zaméstnanec dokazal dale

rozvijet, nebo prichazel s novymi napady. Tyto moznosti lze dosdhnout i za pomoci

negativniho hodnoceni. Proto je ziejmé, ze vice jak 3/4 respondenti odpovédélo, Ze

konstruktivni kritika je dalezita.
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18. Existuje podle vasich potireb néco, co vam v podniku chybi?

Tabulka 18: Schdzejici potieby v podniku

moznosti pocet %
dobré vztahy na pracovisti 7 7
lepsi komunikace s nadfizenymi 18 17
vzdélavaci programy nebo Skoleni 10 10
lepsi organizace na pracovisti 28 27
vice informaci o vyvoji podniku a jeho strategii 27 26
Jiné: 14 13

nic 4

lepsi vztahy mezi oddélenimi 1

lepsi vydélek, odpovidajici normy 2

Kafeterie, Multisport karta a stravenky 1

komunikace mezi oddélenimi 1

benefity na sport 1

lepsi komunikace mezi vedoucimi 1

lepsi a dusledn€jsi zaskoleni na nové pozici 1

lepsi komunikace celé firmy, lepsi firemni kultura 1

Zdroj: vilastni zpracovdni

Graf 18: Schazejici potieby v podniku
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Vysledky a diskuze

Z pruzkumu vyplyva, ze 7 % chybi dobré vztahy na pracovisti, 17 % schazi lepsi
komunikace s nadfizenymi, 10 % by chtélo vzdelavaci programy nebo Skoleni, 27 %
nesouhlasi s organizaci na pracovisti, 26 % by chtélo znat vice informaci o vyvoji
podniku a jeho strategii, a zbylych 13 % odpovédélo v oteviené otazce jiné. U kategorie
jiné zminily: , lepsi vydélek, odpovidajici normy*‘, , Kafeterie, Multisport karta

a stravenky*‘, , benefity na sport‘‘ a ,,nic‘.

Lepsi organizace na pracovisti aziskani vice informaci o vyvoji podniku a jeho
strategii, které jsou procentudlné nejvyznamnéjsi a jsou uzce provazany s komunikaci.
Déle bylo ztéto otazky zjiSténo, ze pomeérné casti dotazanych chybi komunikace
s nadfizenymi, mezi odd€lenimi nebo mezi vedoucimi. Tyto domnénky byly potvrzené
jiz v otazce 12. Z tohoto Setfeni zatim vyplyva dulezitost komunikace v souvislosti
s fungovanim lep§i organizaci na pracovisti, vice informaci o vyvoji podniku a jeho
strategii a lep§i komunikaci s nadfizenymi. V tomto sméru citi respondenti naplnéni
schazejicich potfeb. Je proto nezbytné, aby se podnik na tyto schazejici potfeby vice

zaméfil, autorovy névrhy jsou zminéné v kapitole 4.3.

19. Jaké vyhody (benefity) vam vaSe firma poskytuje?

Tabulka 19: Firemni vyhody

moznosti pocet %
ptispévek na sport, kulturu 51 11
ptispévek na dovolenou, rekreaci 58 14
ptispévek na dopravu 83 19
piispevky na zivotni nebo penzijni pojisténi 86 20
slevy na stravovani 149 35
Jiné: 3 1
13. a 14. plat, 25 dni dovolené 1 0,333
fyzioterapeut, priméstské tabory pro déti 1 0,333
uhrada ockovani proti chfipce a kli§tové encefalitidé 1 0,333

Zdroj: vilastni zpracovdni
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Graf 19: Firemni vyhody
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Vysledky a diskuze

U otazky 19 vyhody poskytované firmou uvedlo 11 % prispévek na sport a kulturu,
14 % ptispévek na dovolenou a rekreaci, 19% prispevek na dopravu, 20 % ptispévek na
zivotni nebo penzijni pojisténi, 35 % slevy na stravovani a napoje a 1% jiné, jako ,,13.

a 14. plat, 25 dni dovolené”, ,fyzioterapeut, pfiméestské tabory pro déti“ a ,uhrada

>

ockovani proti chripce a klistové encefalitide”.

Firemni vyhody zastavaji vnéjsi motivaci, zastupuji tak silnou stimulacni slozku pro
spokojnost zameéstnanci. Nejvice respondentd zaznamenalo vyhody poskytované
firmou ve slevach na stravovani. Jednim z divodu oceriovani tohoto benefitu muze byt
opé€t soucasnad situace v domaci a svétové ekonomice. Prispévky na zivotni nebo
penzijni pojisténi jsou vnimany také jako dilezitou vyhodou poskytovanou organizaci.
Pro budoucnost pracovniku je vidina zajisténi pfi stafi velmi zasadni. Dodava jim to
pocit bezpeci. Autor této prace souhlasi s hrazenim pojisténi, jako dobrym motiva¢nim
a stimula¢nim prostfedkem. Benefity pfispivajici na sport a kulturu, dopravu, dovolenou
nebo rekreaci pusobi na Clovéka pfiznivé a dodavaji ¢lovéku pocit urcité volnosti.
V kolonce jiné pracovnici vyzdvihli pfedev§im platové ohodnoceni nebo navyseni dnu
dovolené. I z nestrukturovaného rozhovoru bylo zjisténo, ze si podnik zaklada na vétSim
poctu dni dovolené a plné hradi oCkovani proti chiipce a klistové encefalitide, coz je

pfinosné a v okruhu vnéjs§i motivace efektivni.
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20. Mate moznost od zameéstnavatele se ucastnit raznych vzdélavacich

programu?

Tabulka 20: Moznost ucastnit se vzdélavacich programii

moznosti | pocet %
ano 88 85
ne 16 15

Zdroj: vilastni zpracovdni

Graf 20: Moznost ucastnit se vzdélavacich programii
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Zdroj: vilastni zpracovdni

Moznost zlcastnit se vzdélavacich programii ma 85 % respondentd. Zbylych 15 %

dotazovanych tuto volbu nema.

U této otazky je dulezité zamyslet se nad tim, pro¢ 15 % odpovidajicich nema moznost

ucastnit se na vzdélavacich programu anebo zda diky ne pfili§ dobré komunikaci o této

volbé nevedi. Tato problematika bude zpracovana v kapitole 4.3 Navrhy na zlepSeni

nedostatku.
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21. Citite se ¢asto ve stresu?

Tabulka 21: Stres

moznosti | pocet %
ano 60 58
ne 44 42

Graf 21: Stres
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Zdroj: vilastni zpracovdni

Ve stresu se citi 58 % dotazanych pracovniki a 42 % odpovidajicich stres nevnima.

V dnesni dobé je stres velkym tématem pro lidskou populaci. Z tohoto vyzkumného

Setfeni bylo zjisténo, ze témér 3/5 respondentd vnimaji stres, vzhledem k naro¢nosti

souCasné¢ doby. Pocity stresu mohou do urcité miry stimulovat vykonnost, ale jak

prekroCi urcitou hranici, tak to pracovniky demotivuje a ztraci tak motivaci. Jak uz

z predeslé otazky 19 bylo zji§téno, firma poskytuje jednu z vyhod fyzioterapeuta, ale

bylo by vhodné, aby se firma zamyslela i nad psychologem nebo psychoterapeutem.

Tato problematika bude zpracovana v kapitole 4.3 Navrhy na zlepSeni nedostatkd.
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22. Jaky faktor je pro vas v praci nejvice stresovy?

Tabulka 22: Stresujici faktor v prdci

moznosti pocet
Casova tisen 34 32
nejistota pracovniho mista 4 4
tlak na vysledky vasi prace a splnéni cili organizace 11 10
nefunk¢nost systému potebnych k praci 17 16
nedostatek informaci k zvladnuti dané prace 10 10
jiné 30 28

maximalni kvalita za minimalni ¢as 3

hloupost a lenost lidi 2

nevim 1

tlak ze strany Rakouska 1

$patné vedeni firmy, s tim spojena kultura 1

stalé zkracovani norem, terminy, odpoveédnost 6

zbyte¢né vyvijeny tlak na dokonceni zakazek, i kdyz tu pak 3
stoji mésice

komunikace s nadfizenymi 2

nespoluprace kolegti, arogance a nespolehlivost 7
spolupracovnikii

nedaveéra vyssiho managementu 1

maly zajem o zlepSeni pracovnich postupt a prostiedi 2

psychicky naro¢na prace 1

Zdroj: vilastni zpracovdni

Graf 22: Stresujict faktor v prdci
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Vysledky a diskuze

V otazce 22 méli respondenti vybrat, jaky faktor je podle nich v préaci nejvice stresovy.
Casovou tisefi vybralo 32 % dotazovanych. Nejistotu pracovniho mista zvolilo 4 %
odpovidajicich. Tlak na vysledky prace a splnéni cili organizace se rozhodlo vybrat
10 % respondentd. NefunkCnost systému potiebnych k praci oznalilo 16 %
dotazovanych. Nedostatek informaci k zvladnuti dané prace vybralo 10 %
odpovidajicich. Posledni moznost, ve které¢ se dotazovani mohli vyjadiit, bylo vypsat
jiné (celkem 28 % odpovédi). V jejich reakcich se objevovalo vyjadreni, jako:
,,maximalni kvalita za minimalni Cas“ nevim*

hloupost a lenost lidi* tlak ze strany

2 9 2 2 9

Rakouska“, ,Spatné vedeni firmy, stim spojena kultura“, ,stalé zkracovani norem,

2 7
terminy, odpoveédnost®, , zbytecné vyvijeny tlak na dokonceni zakazek, i kdyz tu pak
stoji meésice”, ,komunikace s nadfizenymi“, , nespoluprace kolegli, arogance
a nespolehlivost spolupracovniki®, ,nedtvéra vysSiho managementu”, ,maly zajem

> M > M

o zlepSeni pracovnich postupu a prostiedi” nebo ,,psychicky naro¢na prace.
2

Se stresem potyka hodné lidi vzhledem k dne$ni meénici se dob€, kdy je rychlé zivotni
tempo, rozsahlé moderni technologie, vysoké naroky v praci, nejistota azmeény
v osobnich zalezitostech. Spoustu téchto lidi ale nevi, jak se stresem pracovat a zvladat
ho. Respondenti v pracovnim prostiedi se citi ve stresu hlavné kvali Casové tisni, s ¢imz
je spojené stalé zkracovani norem, nebo ze podnik pozaduje, co nejlepsi kvalitu, za co
nejmensi ¢as. Coz je obcCas absolutné nerealné splnit. S ohledem na zkracovani norem
ajejich nesplnéni, zaméstnanci pfichazi o prémie, tudiz ztoho jim plyne stres
i v osobnim zivoté — napf. kvuli placeni hypotéky, starani se o déti ¢i zivotni standard.
Dalsi dulezity duvod, pro¢ se dotazovany citi ve stresu je nefunkCnost systému
pottebnych k praci a chybé&jici informace k zvladnuti prace, jinymi slovy to opét souvisi
se spliiovanim norem. V pfipad¢, ze pracovnikovi nefunguje stroj tak jak ma, je ziejmé,
ze prace bude vaznout nebo v pfipadé kdy nema dostatek informaci pro splnéni prace,
muze vzniknout spousta nekvalitnich vyrobku a tim padem pfijde o prémie. Dodate¢né
divody, kvuli kterym se pracovnici citi ve stresu, jsou spojené se vztahy mezi kolegy
a s nadfizenymi. Mezi kolegy vladne nespolehlivost, arogance, nespoluprace mezi
s sebou, hloupost nebo lenost lidi. Navrhy pro zlepSeni stresovych faktord

u zameéstnanct budou zpracovany v kapitole 4.3.
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23. Miyslite si, ze vzhledem kvasi narocnosti prace jste MALO finanéné

ohodnocen/a?

Tabulka 23: Nespokojenost s financnim ohodnocenim vzhledem k ndarocnosti prdce

moznosti pocet %

rozhodné ano 22 21
ano 36 35
ne 44 42

rozhodné ne

Zdroj: vilastni zpracovdni

Graf 23: Nespokojenost s financnim ohodnocenim vzhledem k ndrocnosti prdace
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Predposledni otazka dotazniku se zaméfuje na nespokojenost dotazovanych s financnim

ohodnocenim vaci narocnosti vykonavané praci. Az 46 % dotazovanych rozhodné

nesouhlasi nebo nesouhlasi s financni odménou vzhledem k naroCnosti prace a 44 %

odpovidajicich je s odménou za svoji praci spokojena a rozhodné spokojena vzhledem

k naro¢nosti vykonavané prace.

Platové podminky ve firmé ENGEL Kaplice se odviji od hodinové sazby u délnikt

a piidélenému tarifu u administrativnich pracovnikd. Z rozhovoru autor zjistil, Ze ac¢koli

jsou délnici placeni hodinové, musi splnit urcitou pfednastavenou normu. V otazce 22

respondenti nékolikrat zminovali, ze pii stalém zkracovani normy a nasledném

65



nedodrzeni zadané normy nebo terminu ztrati prémie, ito mize souviset
s nespokojenosti finanéniho ohodnoceni za vykonanou praci vzhledem k narocnosti

vykonavané prace.

24. Vyslechnete si radéji chvalu nebo poucnou kritiku?

Tabulka 24: Chvdala nebo poucna kritika

moznosti pocet %

chvéla 12 11
poucna kritika 6 6
obé si rad/a vyslechnu 86 83
ani jednu nerad/a slySim 0 0

Zdroj: vilastni zpracovdni

Graf 24: Chvdla nebo poucna kritika
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Posledni otazka byla zaméfena na chvalu a konstruktivni kritiku. Bylo zjisténo, ze 11 %
respondenti si radé€ji vyslechne chvalu, 6 % odpovidajicich poucnou kritiku, 83 %

dotazovanych si nejradéji vyslechne ob€ moznosti a nikdo z respondentt si nevybral

variantu, ze ani jednu nerad slysi.
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Pochvala poskytuje vétsi motivaci ale i konstruktivni kritika je stejné tak dulezita.
Clovék potiebuje, aby mu byla poskytnuta pozitivni i negativni zpétna vazba, aby se
z ni mohl poucit. Témét 3/5 odpovidajicich jsou otevieni, jak chvale, tak i kritice. V této

otazce se opét ukazuje, jak velmi zasadni je komunikace mezi vSemi stranami.
4.3 Navrhy na zlepseni nedostatku

Na zakladé€ dostupnych informaci z vysledka, ziskanych prostfednictvim dotaznikového
Setfeni, byla provedena rozbor motivace a hodnoceni stavajiciho stavu motivacnich
a stimulacnich prostfedkli v organizaci. Nize jsou predstaveny mozné navrhy

(u nékterych i s cenovou nabidkou) na zmeénu s cilem zlepSit soucasnou situaci.

Pro dosazeni spokojenosti zaméstnancu, jejich motivace azvySeni vykonosti
a efektivity je kliCové udrzovat dobré vztahy mezi lidmi v organizaci. Nicméné je
dulezité posilovat tuto zadouci situaci napft. prostifednictvim spolecnych aktivit, které se
zaméfuji na rozvoj firemni kultury. Vzhledem kotdzce 8 a9 byly navrzeny
teambuildingové aktivity, ve kterych se zaméstnanci anadfizeni lépe poznaji,
a u nékterych zarovenn budou muset spolupracovat. Tyto aktivity umoziuji: relaxovat,
zjistit nové poznatky o spolupracovnicich, neformalni feSeni pracovni problematiky,

uvolnéni diskuze nebo prostor pro zazitky mimo béznou pracovni rutinu atd.

Tabulka 25: Cenova nabidka volnocasovych aktivit s agenturou

Agentura Lipeniak — Teambuildingové aktivity

aktivita pocet osob cena cena pro 24 osob

presun na plavidlech raft pro 6 osob 700 K¢ /den 2 800 K¢/den
feSeni modelové situace

(prvni pomoc) tymy po 6 osobach 3 000 K¢ 12 000 K¢
vodni slalomové draha | neomezeny pocet osob 4 000 K¢ 4 000 K¢
paintball neomezeny pocet osob 650 K¢/os. 2 600 K¢
situacni hry - vymeéna roli | neomezeny pocet osob cena po domluvé | cena po domluvé
lanové centrum neomezeny pocet osob 10 000 K¢ 10 000 K¢

Zdroj: Viastni zpracovdni

V tabulce 25 jsou navrzené teambuildingové aktivity s agenturou Lipeniak. Tabulka
zahrnuje cenu a rozvrh pro kolik osob je dana aktivita vhodna, v poslednim sloupci je

navrzena orientacni cena v pfipad€, ze se teambuildingu zucastni 24 osob. Toto
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stiedisko poskytuje ruzné aktivity, poptfipadé je mozné si dalsi napady objednat.

Autorka prehledné zaznamenala do tabulky takové Cinnosti, které podle ni budou mit

uspéch a zaméstnanci se budou s radosti zapojovat.

Tabulka 26: Cenovd nabidka volnocasovych aktivit bez agentury

Teambuildingové aktivity bez agentury

cena pro 24 osob

aktivita cena
motokary - Hluboka nad Vltavou 250 K¢&/os. 6 000 K¢
bowling - Cesky Krumlov cca 200 K&/ hod.| 800 Ké/hod — 4 drahy

plazovy volejbal - Kaplice, koupaliste

cena po dohodé

cena po dohodé

odpocinek v taboristi (grilovani,
prespani)-Pohorska Ves

cca 200 K ¢&/noc/os.

4 800 Ké&/mnoc

navstéva vinného sklipku - Borovany

pronjem sklepu 300
K¢/hod. + 150 K¢/os

3 900 K¢é&/hod.

cyklovylet po okoli Kaplice dle vlastniho

vybéru zdarma zdarma
koupani — koupaliste Kaplice zdarma zdarma
pesi turistika napt. na Rozhlednu

Hradist'sky vrch zdarma zdarma

Zdroj: vilastni zpracovdni

Pro volnocasové aktivity bez zapojeni agentury jsou navrhy v tabulce 26. Autorka pfisla
s mySlenkou, ze aktivity jako bowling, plazovy volejbal, koupani, pé&si turistika,
cyklovylet, navstéva vinného sklipku nebo odpocinek v tabofisti s prespanim budou mit
nejvetsi prinos pro rozvoj vzajemnych vztahi mezi zameéstnanci. Pfi téchto aktivitach
budou mit zameéstnanci pfilezitost komunikovat i mimo pracovni prostiedi, coz povede

ke zlepSeni vSeobecné komunikace.

Neproblematicka a oteviena komunikace vytvari pratel§téjsi atmosféru na pracovisti
a zvySuje vzajemnou duvéru, coz v konecném dusledku pfinasi i vétsi spokojenost
zaméstnancu. Jak je patrné z grafu 12, 39 % respondentli neni spokojeno s komunikaci
all % je dokonce zcela nespokojeno skomunikaci v organizaci. Tento fakt
jednoznacné ukazuje podniku, ze tato dovednost je stale nedostateCna a vyzaduje
zvySenou pozornost. Komunikace by meéla byt prioritou firmy, protoze polovina
respondentt je s komunikaci nespokojena. Komunikace je také tzce spjata se vztahy
v podniku (otazka 8 — vztah s kolegy, otazka 9 — vztah s nadfizenymi). Pro dosazeni
lepsi komunikace je dulezité navazani vztaht i mimo pracovni prostiedi. Vyse uvedené
navrzené aktivity (tabulka 25 a tabulka 26) nabizeji pfiklady, jak tuto problematiku lze

zlepsit.
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Autorka také véfi, ze diky rozvinuté interni aplikaci JOBka bude mit podnik
v budoucnosti mnohem lepsi komunikacni prostiedek, coz také pomuze zlepsit

komunikaci.

Jak bylo zjisténo v 11. otazce, méné jak 1/3 respondentd (32 %) neni dostate¢né
motivovana svymi nadfizenymi. Autorka by proto doporucila vedoucim pracovnikim
ucast na kurzech nebo seminatich zaméfenych na zlepSeni jejich schopnosti motivovat
sveé zamestnance. V tabulce 27 jsou uvedeny kurzy, spolu s informacemi o nazvu, ceng,

celkové cené za kurz pro pét vedoucich pracovnikti a mistu konani.

Tabulka 27: Kurzy pro zlepSeni motivace nadriizenymi

Kurzy pro zlepSeni motivace nadfizenymi

spole¢nost cena pro 5
' nazev kurzu cena misto konani
nabizejici kurz vedoucich

Systémy jakosti s. | Motivace a stimulace

r.o. pracovnika 5 000 K¢/os. 25 000 K¢ Praha

Budovani tymt

(efektivni vedeni sebe
MBK Consulting
a tymu v neobvyklych

dobach) 4 400 K¢/os. 22 000 K¢ online

Zdroj: vilastni zpracovdni

V ramci otazky 20 bylo zkoumano, zda maji zaméstnanci pristup ke vzdélavacim
programiim a az 15 % respondentd uvedlo, Ze tuto moznost nema. Na zakladé tohoto
zjisténi by autorka doporucila podniku se zaméfit na tuto problematiku a zajistit, ze
vSichni zaméstnanci budou mit pfistup ke vzd€lavacim programum. Je dulezité, aby
zadny zaméstnanec nebyl znevyhodnén amél moznost rozvijet své dovednosti

a znalosti prostfednictvim vzdélavacich iniciativ.

V otazce 18 bylo zkoumano, co zaméstnancim v podniku chybi. Z tabulky 18 je ziejmé,
ze komunikace a vylepSeni pracovnich vztahti jsou opét potvrzeny jako nedostatky ve
organizaci. Navrhy na zlepSeni komunikace a vztahli mezi zaméstnanci byly probrany

vySe (tabulka 25 a tabulka 26).

Dal§im nedostatkem z 18. otazky je organizace na pracovisti. Autorka navrhuje, aby
podnik ziskal od zaméstnanct informace o jejich predstavach pro lepsi organizaci na

pracovisti. ENGEL Kaplice by mohl u recepce vytvorit anonymni schranku, do které by
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zameéstnanci mohli po urcitou dobu vkladat napady pro lepsi organizaci na pracovisti.
a na zaklad¢ jejich odpovédi, by mohl podnik vypracovat plan, jak tyto zmény provést,

aby se zaméstnanci citili 1épe.

Dal$im navrhem z otazky 18, ktery byl vznesen piimo jednim zaméstnancem, bylo
vylepSeni podpory sportu a kultury. Zaméstnanec zminil, ze firma pfispiva na tyto
aktivity, ale ne tak, jak by si zaméstnanci predstavovali. Autorku napadlo, ze pokud
firma jiz poskytuje Flexi Pass od spole¢nosti Sodexo, mohl by podnik piejit na Multi
Pass od spolecnosti Sodexo, ktera nabizi stejné vyhody jako Flexi Pass, anavic
umoziiuje ziskdvat penize zpét na ucet za kazdy nakup potravin, hotovych jidel ¢i
nakupy online (jidlo, letenky, ubytovani a dalsi sluzby) u vybranych partnerti nebo by
alternativné organizace mohla zavést MultiSport kartu, kterd se zamétuje zejména na

podporu sportovnich aktivit a relaxace, spiSe nez na stravovani.

Podle zjisténi v 18. otazce je pravdépodobné, ze novi zamestnanci pocituji nedostatecné
zaSkoleni na své nové pozice. Proto ma autorka pocit, ze by se podnik mohl v této
oblasti zlepsit. Proto jsou navrzeny kurzy (tabulka 28), které maji za cil zlepsit
dovednosti Skolitelti a poskytnout dikladnéjsi zaskoleni zaméstnancii na jejich nové

pozice.

Tabulka 28: Workshopy s cilem zlepSit dovednosti Skolitelii

- Py .
spolecnost + nazev cena/mésic cena pro 5 Skoliteli/mésic
kurzu
Onboardee - Starter 1250 K¢ 6 250 K¢
Procesoid 830 K¢ 4 150 K¢

Zdroj: vilastni zpracovdni

V dnesni dobé se stal stres vyznamnym tématem pro lidskou populaci. Z vysledki
otazky 21 vyplyva, ze téméf 3/5 respondenti (58 %) vnimaji stres v souvislosti
s narastajici naroCnosti soucasné doby. I kdyz mirny stres mize v urCité mife
povzbuzovat vykonnost, piekroCeni urCitétho bodu muze demotivovat zameéstnance
a snizovat jejich motivaci. Otazka 22 predkladala respondentim faktory, které povazuji
za nejvice stresové v praci. Mezi hlavnimi faktory se objevuji ¢asova tisen, natlak na
vysledky, zkracovani norem, nedostatek potfebnych informaci pro vykonani prace
a také vztahy v organizaci, které se opét promitaji i do stresovych faktort. Pro zlepSeni
stresového zatizeni zaméstnanci by bylo vhodné, aby podnik uvazoval o poskytovani

nejen firemniho fyzioterapeuta, ale také o pfitomnosti psychologa nebo

70



psychoterapeuta. Psycholog se zamétuje prevazné na fungovani lidské mysli a maze
diagnostikovat, avSak neni opravnén predepisovat Iéky. Psycholog muze urcit, pro koho
je nezbytna terapie a muze navrhnout kolik sezeni u psychoterapeuta by byla potieba.
Cilem psychoterapie je zlepSeni nebo udrzeni kvality Zivota klienta a miize pomoci pfi
osobnich, vztahovych, rodinnych ipracovnich problémech. Psychoterapeut casto
pracuje na zmén€ naucenych vzorci chovani, které klientovi neprospivaji, a jeho prace
s klientem je obvykle provadéna dlouhodobé&jsim zpusobem. Tabulka 29 ukazuje
financni vyjadieni svybérem moznosti psychologa a psychoterapeuta. Financni
ohodnoceni je vypocitano u psychologa pro 10 zaméstnanci na 1 sezeni

a u psychoterapeuta pro 1 zaméstnance na 10 sezeni.

Tabulka 29: Nabidka moznosti psychologa nebo psychoterapeuta

moznost Cena/hod. Cena/ zamé&stnanec a sezeni
Psycholog 800 K&/hod.| 8000 K¢/10 zaméstnanct na 1 sezeni
Psychoterapeut 900 K&hod.| 9 000 K¢&/1 zaméstnanec na 10 sezeni

Zdroj: vilastni zpracovdni

Jako posledni doporuceni autorka navrhuje, aby se firma zabyvala finan¢nim
ohodnocenim z hlediska naro¢nosti prace. Z grafu 23 je zfejmé, ze méné nez polovina
respondenti (46 %) nesouhlasi s finanéni odménou, kterou obdrzi vzhledem
k naro¢nosti své prace. Autorka navrhuje, aby béhem hodnoticiho pohovoru, ktery firma
provadi jednou ro¢né, byl hodnotici pohovor otevienéj§i tématu financni stranky

vzhledem k naroCnosti prace zaméstnancd.
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5 Zaver

Cilem této bakalarské prace je rozbor forem motivace, motivacnich a stimulacnich
prostfedkil ve vybrané organizaci se zpracovanim navrhi na zlepSeni piipadnych

nedostatku.

Pro zpracovani této bakalarské prace byla vybrana spolecnost ENGEL Kaplice
strojirenska sr. o (ENGEL Kaplice). V ramci tohoto podniku bylo provedeno
dotaznikové Setfeni, které umoznilo rozbor motivace, motivacnich a stimulacnich
prosttedkii  ve vybraném podniku. Dalsi potfebné informace byly ziskany
prostfednictvim nestrukturovanych rozhovora s vybranymi pracovniky

a prostfednictvim pozorovani na pracovisti.

Teoreticka Cast prace se zaméfovala na studium zakladnich pojmd, teorii a definici
souvisejici s problematikou motivace a stimulace zaméstnancii. Pro zpracovani byla
vyuzita odborna a védecké literatura. V této Casti byly charakterizovany pojmy jako
motivace, stimulace, zdroje motivace, teorie motivace, demotivace, stimulacni
prosttedky atd. Dale byl vytvoren dotaznik a provedeno dotaznikové Setfeni ve
vybraném podniku. Timto zptisobem byla ziskana data a informace, které byly vyuzity
pro zpracovani dalsi Casti. Prakticka ¢ast se zaméfila na analyzu pfedstaveni podniku
jako celku, ziskani informaci o motivacnich a stimulacnich prostfedcich ve vybrané
organizaci anaslednym sestavenim vhodnych navrhi a doporucCeni ke zlepSeni

ptipadnych nedostatka identifikovanych béhem dotaznikového Setieni.

Dotaznikové Setteni bylo distribuovano prostfednictvim interni aplikace JOBka mezi
celkem 650 zaméstnancd. Z celkového poctu odeslanych dotaznikti se vratilo 104
vyplnénych dotaznikii, coz predstavuje navratnost 14 %. Je tfeba poznamenat, ze
vyplnéni dotazniku bylo zcela dobrovolné. Pii diskuzi nad vysledky bylo zjiSténo

nékolik nedostatku.

Nasledujici vysledky z dotaznikového Setfeni predstavuji kliCové poznatky, které
nejvice pomohly analyzovat rozbor forem motivace, motivacnich a stimulacnich

prostiedkt v organizaci. Jedna se o vysledky:

e 4/5 respondenti (84 %) jsou ve firmé spokojeni,

e 8 % odpovidajicich ma Spatny a velmi Spatny vztah s kolegy,
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e 8% ucastniki dotaznikového Setfeni ma velmi Spatny aSpatny vztah
s nadfizenymi

e 13 % dotazovanych nedostava zpétnou vazbu,

e mén¢ jak 1/3 oslovenych (32 %) neni motivovana svym §éfem,

e pozitivni spokojenost s komunikaci v podniku ma pouze 50 % ze vSech
odpoveédi,

e témér 2/3 dotazanych jsou spokojeni s celkovou vysi financni odmény,

e nejvetsi motivaci/stimulaci v pracovnim prostfedi jsou penize (27 %) a hned
potom dobré vztahy v kolektivu (18 %),

e vsichni respondenti povazuji moralni stimuly za velmi dilezité, dulezité nebo
méné dilezité, nikdo z odpovidajicich vsak nepovazuje tyto moralni stimuly za
nedilezité,

e dotazovanym v podniku chybi: komunikace mezi vS§emi sektory (mezi kolegy,
mezi podfizenymi a nadfizenymi, mezi vedoucimi nebo mezi jednotlivymi
oddélenimi), lepsi organizace na pracovisti a vice informaci o vyvoji podniku
a jeho strategii,

e 15 % odpovidajicich nema moznost se zacastnit vzdélavacich kurzi,

e témer 3/5 dotaznikovych ucastniki (58 %) se Casto citi ve stresu,

e a7z 46% oslovenych pracovniki nesouhlasi s finan¢ni odménou vzhledem
k naro¢nosti vykonavané prace,

e témer 4/5 respondentt (83 %) jsou otevieni chvale a zaroven i kritice.

Na zakladé prizkumu provedeného pomoci dotaznikového Setfeni bylo navrzeno
zlepsSeni pfipadnych nedostatkd (kapitola 4.3) spolu s finan¢nim vycislenim. Jedna se

o tyto navrhy:

e pecCovat odobré vztahy mezi lidmi azlepSeni komunikace ve firmé -
teambuildingové aktivity s agenturou nebo bez agentury,

e zvySeni motivace ze strany nadfizenych — pomoci kurza pro nadfizené,

e umoznit vSem zaméstnancim piistup ke vzdélavacim programiim,

e doporuceni anonymni schranky pro napady od zaméstnanct k dosazeni lepsi
organizace na pracovisti,

e rozSifeni zaméstnaneckych vyhod pro sport a kulturu — Multi Pass karta nebo

Multisport karta,
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e poskytnout lepSi zauCovani novych zaméstnanci na jejich novou pozici —
workshopy pro skolitele,

e nabidnout psychologa nebo psychoterapeuta,

e pii hodnoticim pohovoru navrhnout otevienéj§i diskuzi o financni strance

vzhledem k naroc¢nosti vykonavané prace.

Provedenim rozboru motivace, motivacnich a stimulacnich prostiedkii ve vybrané
organizaci a naslednym zpracovanim navrht na zlepSeni piipadnych nedostatkt byl cil
bakalarské prace naplnén. Navrzend opatfeni maji potencial prispét k vy§si motivaci
zaméstnancu a zlepSeni motivaénich a stimulacnich prostfedk. V podniku se jako
nejdilezitéjsi problém jevi komunikace mezi kolegy, mezi podfizenymi a nadfizenymi,
mezi vedoucimi amezi jednotlivymi oddélenimi. PfedevSim vylepSenim této
problematiky budou zaméstnanci motivovan€jsi a podnik ma Sanci se lépe rozvijet

a prosperovat.
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6 Summary

The subject of the bachelor thesis is Motivation and Stimulation in a Selected
Organization. The company ENGEL Kaplice strojirenska sr. 0. was selected for this
work. The aim of this work is to analyse the forms of motivation, motivational and
stimulating means in the selected organisation with the elaboration of proposals for
improvement of possible shortcomings. The work is divided into two parts. The
theoretical part deals with the study of basic concepts, theories and definitions
explaining the scope of the problem of motivation and stimulation of workers. The
thesis analyses the current state of the art by means of questionnaire survey,
unstructured interviews and observations, through which the necessary data are
obtained. The practical part is devoted to the introduction of the whole enterprise, the
analysis of motivation and stimulation in the organization, the evaluation of the survey,
the compilation of acceptable suggestions, and finally, improvement options or possible
changes are recommended that can contribute to higher employee motivation and

improve the corporate culture of the enterprise.

Key words: motive, motivation, sources of motivation, stimulus, stimulation
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9 Pfilohy

Priloha ¢.1 Dotaznik

Vazeni zameéstnanci firmy ENGEL,

jmenuji se Hana Ruzickova arada bych Vas poprosila o vyplnéni nasledujiciho
dotazniku, ktery bude slouzit pro praktickou cast mé Bakalarské prace. Vyplnéni zabere
par minut. Téma prace je Motivace a stimulace ve vybrané organizaci. Dotaznik je zcela
anonymni a na zaklade vasich vypovédi mohu prozkoumat firemni nedostatky a popt.
navrhnout jejich vylepSeni v okruhu motivace a stimulace, coz je vlastné cil mé
praktické Casti. V piipad€ jakykoliv dotazi mé muzete kontaktovat pomoci e-mailu:

ruzich02 @jcu.cz .

S pozdravem,
Hana Ruzickova

1. Jaké je VaSe pohlavi?
a) Zena

b) Muz

2. Do jaké vékové skupiny patrite?

a) Do 25 let

b) 26 —35 let
c) 36-—45Ilet
d) 46 —55 let

e) 56 letavice

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zakladni

b) odborné s vyucnim listem

¢) stiedoskolské s maturitou

d) vyssi odborné

e) vysokoskolské


mailto:ruzich02@jcu.cz

a)
b)
c)
d)

a)
b)

a)
b)

a)
b)

d)

a)
b)

d)

10.

b)

9)
d)

Jak dlouho u firmy pracujete?

Méné nez 1 rok

1 -3 roky
4-5let
6— 10 let

Vice nez 10 let

Jaké postaveni ve firmé mate (vedouci, ve vyrobé, ..) ?

Jste ve firmé spokojena/y?

Ano

Ne

Vite, jaky je rozdil mezi motivaci a stimulaci?
Ano

Ne

Jaky je vas vztah s kolegy?

Velmi dobry

Dobry

Spatny

Velmi Spatny

Jaky je vas vztah s nadrizenymi?
Velmi dobry

Dobry

Spatny

Velmi $patny

Poskytuji vam vedouci zpétnou vazbu?
Rozhodné ano

Ano

Ne

Rozhodné ne



11.

a)
b)
c)
d)

12.

a)
b)
c)
d)

13.

a)
b)

Miyslite si, Zze vas §éf vas dobie motivuje?
Rozhodné ano

Ano

Ne

Rozhodné ne

Jste spokojen/a s komunikaci ve vasi firmé?
Rozhodné ano

Ano

Ne

Rozhodné ne

Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim?
Ano

Ne

vvvvvv

vvvvvv

Potireba seberealizace VySe odmény

Uznani, pochvala Cilevédomost

Dobré vztahy ve firmé Tolerance

15.

a)
b)
c)
d)
e)

g)

Co Vas nejvice motivuje v pracovnim prostredi? (vyberte jednu nebo vice
z nabizenych odpovédi)

Penize

Pochvala, uznani a aspéch v ramci spolecnosti

Moznost vzdélani, osobniho a profesniho rustu

Dobry pocit z dobte vykonané prace

Benefity

Dobré vztahy v kolektivu

Jiné (Prosim VYPISte)... .. ...




16. Jak moc dulezité jsou pro vas moralni stimuly (napf. pochvala, uznani,

spravedlnost) ?
a) Velmi dulezité
b) Dulezité
¢) Méneé dulezité
d) Nedulezité
17. Je pro vas dulezita konstruktivni kritika?
a) Ano
b) Ne
18. Existuje podle vasich potireb néco, co Vam v podniku chybi?
a) dobré vztahy na pracovisti
b) lepsi komunikace s nadfizenymi
¢) vzdeélavaci programy nebo Skoleni
d) lep$i organizace na pracovisti

e) vice informaci o vyvoji podniku a jeho strategii

) Jiné (prosim VypiSte)..........ooov i

19. Jaké vyhody (benefity) Vam vase firma poskytuje?
a) prispévek na stravovani

b) prispévek na sport, kulturu

c) prispévek na dovolenou a rekreaci

d) pfispévek na dopravu

e) prispévky na zivotni €i penzijni pojisténi

f) slevy na stravovani a napoje v podniku

2) JIn€ (Prosim VYPISte). ..ot

20. Mate moznost od zaméstnavatele se ucastnit ruznych
programu?

a) ano

b) ne

21. Citite se casto ve stresu?

a) Ano

b) Ne

vzdélavacich



22. Jaky faktor je pro Vas nejvice stresovy v praci?

a) Casova tisefl

b) Nejistota pracovniho mista

c) Tlak na vysledky vasi prace a splnéni cilti organizace

d) Nefunk¢nost systému potiebnych k praci

e) Nedostatek informaci k zvladnuti dané prace

23. Myslite si, Ze vzhledem Kk vaSi ndrocnosti price jste malo finan¢né
ohodnocen/a?

a) Rozhodné ano

b) Ano

¢) Ne

d) Rozhodné ne

24. Vyslechnete si radsi chvalu nez pou¢nou kritiku?

a) Chvalu

b) Poucnou kritiku

c¢) Obe si rad/a vyslechnu

d) Ani jednu nemam rad/a



