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UvVOD

Problematika motivace je fenomén, ktery vstupuje do popiedi a jeho vyznam neustale
roste. Motivovani zaméstnanci si ziskalo své pevné misto v systému moderniho
managementu a kazdy dobry manazer by m¢l byt obeznamen s timto pojmem a vénovat

mu nalezitou pozornost.

Snad kazda spolecnost usiluje o pevné postaveni Ve stale se zvysSujicim konkuren¢nim
prostiedi. Ziskat a udrzet si hodnotného zaméstnance muze byt prvnim krokem
k uspéchu. Dosahnout tohoto cile Ize za pomoci kvalitni péce o tento cenny lidsky zdroj
a propracované persondlni politiky. Je zfejmé, Ze pouze motivovany a spokojeny

pracovnik mtize odvadét pozadované vykony.

Téma pro svou bakalaiskou praci, ktera se vztahuje k oblasti motivovani, jsem si zvolila
ztoho divodu, ze se dotykd kazdého znas a prolina se v nasem soukromém
I pracovnim zivoté. Proto se domnivam, Zze znalost zakladnich souvislosti je dnes uz

nezbytna.

Struktura prace se ¢leni na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticky usek si klade za cil
seznamit s problematikou motivace, vymezit zdkladni pojmy a popsat piipadné
souvislosti. Velka pozornost je orientovana na nejvyznamnéj$i teorie motivace
pracovniho jedndni a jejich uZziti v praxi. Empiricka ¢ast je zaméfena na motivacni
systém firmy SEKNE spol. sr.0., kde pro ucel Setfeni byla nezbytna spoluprace
s vedenim spolecnosti a zaméstnanci této firmy. Pfiblizena je zde i metoda vyzkumu,

jejimz prostiednictvim mohu dosdhnout stanoveného cile.

Cilem bakalaiské prace je posoudit, zda motivaéni program, ktery firma SEKNE
spol. sr.0. zvolila pfi vedeni svych zaméstnanct, koresponduje se zajmy pracovniku.
Prostifednictvim provedené analyzy motiva¢niho systému firmy a dotaznikového Setieni
ziskam relevantni informace, na jejichz zakladé¢ vyhodnotim stavajici situaci
motivacniho systému. V ptipadé¢ shledani nedostatki v této oblasti, navrhnu doporuceni

na zlepSeni.

Jako cilovou skupinu Setfeni jsem stanovila pracovniky délnické tfidy ve zminované



spole¢nosti. Délnickou profesi jsem si vybrala z toho diivodu, Ze tvoti zéklad této firmy
a domnivam se, ze v motiva¢nim systému je opomijena. Myslim, Ze tito manudlni

pracovnici pfedstavuji pro podnik cenny kapital a je tfeba jim vénovat vyssi pozornost.

Motivaci a jeji aplikaci v praxi se v soucasné¢ dob¢ zabyva pomérné¢ mnoho autoru.
Proto je pfi tvorbé vyuzito jak Ceskych, tak i zahrani¢nich odbornych publikaci.
Za Ceské predstavitele jsou uvedeni Bedrnovd a Novy, Dvotadkova, Plaminek,
Bélohlavek a dal$i. Ze zahrani¢nich autorti jsou to piedevsim Armstrong, Robbins

a Coulter nebo Donnelly.

Pevné véfim, Ze bakalafskd prace bude pfinosem nejen piipadnym zdjemcim
o0 problematiku motivovani, ale piedev§im firmé¢ SEKNE spol. sr.0., ve které byl

vyzkum realizovan.
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1 PROBLEMATIKA MOTIVACE

Obsahem prvni kapitoly jsou zékladni pojmy tykajici se problematiky motivovani, které
jsou podstatnymi vychodisky i pro praktickou ¢ast bakalatské prace. Mezi nejdulezitéjsi
a stézejni terminy patii samotné vysvétleni motivace, dale motivu, stimulace a stimulu.

Pozornost je vénovana také zdrojam motivace, tedy z ¢eho prameni.

1.1 Motivace

S pojmem motivace se v dne$ni dob¢ setkavame na kazdém kroku, uziva se jak mezi
odborniky, tak mezi laickou vefejnosti. Motivaci tedy muizeme definovat mnoha
zpusoby a vriznych oborech. Piesto kazdé vyjadieni bude znamenat v podstaté

to samé.

»Motivace predstavuje soubor vnitifnich hnacich sil ¢loveka, které ho ur€itym smérem
zamétuji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily projevuji v podobé
motivovaného jednani (motivované &innosti).“! Motivace je tedy to, co ¢lovéka nuti,
vede ¢i je jeho hybnou silou, aby néco vykonal. Je to ,,motor®, ktery ma jedince dovést

K ur¢itému cili, kterého chce dosdhnout.

Dvorakova uvadi: ,,Motivace je abstrakce kli¢ového a typického rysu dynamiky lidské
psychiky. Garantuje kvalitu Zivota, uspokojitelnost potfeb na vSech urovnich, jez se

u jedince v prib&hu Zivota vyskytuji.«?

Vychodiskem celého procesu motivace je neuspokojena potieba. Nedostatek néceho
zadouciho je prvnim c¢lankem v fetézu udalosti, které cloveéka vedou K uréitému
chovani. Tento nedostatek u jedince vyvolava napéti. Pro jeho sniZeni je nutné

podstoupit urcité kroky, které smétuji k uspokojeni potieby. 3

L PAUKNEROVA, D., Psychologie pro ekonomy a manazery, s. 173.
2DVORAKOVA, Z., Management lidskych zdrojii, s. 151.
¥ Srov. DONNELLY, J., GIBSON, J., a IVANCEVICH, J., Management, s. 368.
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Ne vSechny lidské Cinnosti jsou motivované. Napi. automaticky vybavované reflexy
pusobeni motivacnich sil nevyzaduji. DalSim ptikladem cinnosti, kterd nebyva

motivovana, je ta, kterou od ¢lovéka vyzaduje nékdo zvendi.*

Pro motivaci je dale charakteristické, Zze plsobi soufasné¢ ve tfech rovinach
(dimenzich):®
e dimenze sméru — motivace ¢lovéka resp. jeho Cinnost vzdy urcitym smérem
zaméfuje, orientuje, na druhou stranu jej od jinych smért odvraci,
e dimenze intenzity — lidska ¢innost je v daném sméru zavisla na sile; ¢lovek
na dosazeni vynaklada vice ¢i méné energie,
e dimenze stalosti, vytrvalosti — projevuje se schopnosti jedince prekonavat rizné

ptekazky, které se mohou vyskytovat pii vykonavani motivované ¢innosti.

1.1.1 Typy motivace

Kvalita prace a intenzita pracovniho usili jsou v podstaté¢ ovlivnény dvéma slozkami.
V prvnim piipadé¢ lidé motivuji sami sebe. Konaji riizné Cinnosti, které uspokoji jejich
potieby, nebo od nich o¢ekavaji, ze povedou ke splnéni jejich cilti. V druhém ptipadé se
jedna o motivovani managementem. Pracovnici jsou vedeni K lepSim pracovnim
vysledklim prostfednictvim metod, jako je napfiklad uznéni, povyseni, penéZni odména
atd. °

Existuji dva typy motivace:

e Vnitrni motivace: faktory, které jsou vytvareny lidmi a které je ovliviiuji, aby se
vydali uréitym smérem.” To znamend, Ze urditou &innost vykonava &lovek jen
kvtli ni samé, aniz by ocekaval n¢jaky vnéjsi podnét, pochvalu, ocenéni ¢i jinou
odménu. Je zde vytvotena urcitd odpovédnost, lidé maji pocit, Ze jejich prace je

dalezita. Maji ptilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti.

* Srov. PROVAZNIK, V., a KOMARKOVA, R., Motivace pracovniho jedndni, s. 23.
% Srov. tamtéz, s. 23 — 24.
® Srov. ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroju, s. 221.

" Srov. tamtéz.
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e I'néjsi motivace: to, co délame pro lidi, abychom je motivovali. Pi1 vnéjsi
motivaci jsou vyuzivany riazné stimuly, které mohou mit znacny vliv
na pracovni vysledky. Patfi sem odmény (napf. pochvala, povyseni, zvysSeni

roNs

platu), ale i tresty (napf. kritika, disciplinarni fizeni, sankce).®

,Vnitini motivatory, které se tykaji kvality pracovniho zivota, budou mit asi hlubsi
a dlouhodobgjsi uéinek, protoZe jsou soudasti jedince a nikoliv viucené mu z vn&jsku.*®
Vnéj$i motivatory mohou mit vyrazny ucinek, ale nemuseji plsobit dlouhodobé.
V takovém piipad¢ lidé vykonavaji ¢innost pod uréitym tlakem. To muize zapticinit

pocity uzkosti, vést k nejistoté a napéti. 10

Je ziejmé, ze Clovek, ktery vykonava ¢innost z vnitini motivace, ji bude konat 1épe
a s vysledkem své prace bude spokojeny. Takového ¢loveka prace bavi nebo ji povazuje
za vyznamnou. Tato volba motivace ale neni pro manazery jednoducha. Je nutné, aby
manazer dostate¢né poznal ¢lovéka, kterého hodla motivovat, ale také aby se seznamil

S procesem motivace samotné.

Pracovnik, ktery je motivovan pouze vnéjSimi motivatory, ji bude konat jen kvili
stimulim. Pokud vSak tyto hodnoty (vnéjsi stimuly) nebudou nadale poskytovany, tak

se prace ziejmé zastavi. To tedy naznacuje obrovskou nevyhodu.

1.2 Motiv

Slovo motiv pochazi z latinského motus, které plnilo vice vyznami. Pokud si ale
uvedeme nékteré z nuanci, které nam zanechal Cicero: animi motus — znamena to hnuti

mysli, pohnutka nebo dugevni pohyb.**

Motivy predstavuji vnitini hnaci sily subjektu — popud, pohnutku. ,,Mize byt chapan

jako psychologickd pfi¢ina ¢i divod urcit¢tho chovani ¢i jednani cloveka,

& Srov. ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroju, s. 221.
® Tamtéz.
0 5rov. tamtéz.

" Srov. DVORAKOVA, Z., Management lidskych zdroji, s. 151.
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1.2 Paisobeni

individualizuje jeho prozivani a dava jeho ¢innosti psychologicky smys
motivu trva tak dlouho, dokud neni dosazeno vnitiniho uspokojeni. V dany okamzik
zpravidla soucasné plisobi vice motivli. Ty mohou mit rtiznou vahu, mohou byt shodné
nebo odlisné. Motivy, které jsou orientované stejnym smeérem, se navzajem posiluji,

v 7 . ., 13
odli$né motivy se oslabuji.

Podle Bélohlavka maji motivy dvé sloiky:14
e energizujici — dodavaji silu a energii jednani lidi,
e fidici — davaji smér jednani; 1idé se rozhoduji pro uréitou véc a ne pro jinou;

vybiraji zplisob a postup, jak této véci dosahnout.

1.3 Stimulace a stimul

V praxi se Casto stava, ze se pojem motivace zaménuje se stimulaci. Pfestoze jsou to
pojmy velice blizké, je nutné je odliSovat. Motivace, jak uz bylo zminéno, je vnitini
pusobeni na ¢lovéka. Naopak stimulace na ¢innosti ¢lovéka plsobi zvnéjsku, nejcastéji

prostfednictvim jednani jiného subjektu.

Provaznik a Komarkova stimulaci definuji takto: ,,Stimulaci rozumime takové vnéjsi
pusobeni na psychiku ¢loveéka, vjehoz disledku dochdzi kurditym zménam
jeho ¢innosti prostiednictvim zmény psychickych procest, prostiednictvim zmény jeho

«15

motivace.“” Tedy stimulace pfedstavuje takové pusobeni, které je sméfované vici

subjektu zvenci, a které ma vliv na jeho jednani.

Stimulace je nedilnou soucésti prdce manazerd. Ti se snazi prostfednictvim stimull
zamémé a cilevédomé ovlivilovat pracovni motivaci zaméstnancii a tim zvySovat
pracovni vykony. Za stimul miZeme tedy oznacit jakykoliv podnét, ktery zapticini

zménu v motivaci jedince.

2 BEDRNOVA, E., a NOVY, |., Psychologie a sociologie Fizeni, s. 363.

B Srov. tamtéz.

¥ Srov. BELOHLAVEK, F., Jak vést a motivovat lidi, s. 40.

15 PROVAZNIK, V., a KOMARKOVA, R., Motivace pracovniho jednani, s. 25.
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1.4 Zdroje motivace

Abychom dokézali porozumét problematice motivace lidského chovani, je nutné
pochopit, jak vznika, zc¢eho prameni. Za zdroje motivace muzeme oznacit ty
skutecnosti, které ji vytvari. Tedy skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence

I zamé&feni lidské ¢innosti, a které vyznamné ovliviiuji stalost téchto tendenci.'®

Za zakladni zdroje motivace miizeme oznagit:’
e potieby,
e navyky,
e zajmy,
¢ hodnoty a hodnotové orientace,

o idedly.

1.4.1 Potieby jako zdroj motivace

Potteba je pocit nedostatku, ktery vyvolava u ¢lov€ka napéti (fyzické ¢i psychické),
které ho vede k vynakladani usili za ti€elem odstranéni tohoto nedostatku, k uspokojeni
potteby. Jakmile clovék dosédhne cile, uspokojeni potfeby, je proces motivace

kompletni.

odstranéni

nedostatetk ——=> potfeba |—=> motivace —=> <cinnost |[—=> nedostatku

Obr. 1 - Schematické zndzornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a cinnosti*®

Kromé potieb, které si Clovek uvédomuje, existuji i1 potfeby ne vzdy zcela
uvédomované. Clovék miiZze pocitovat, Ze mu néco chybi, ale nevi pfesné, co to je.

Tento pocit mize zapfiCit, Zze se chova roztrzité, mrzuté a to jen proto, Ze nevi, jaka je

18 Srov. BEDRNOVA, E., aNOVY, 1., Psychologie a sociologie Fizeni, S. 365.
7 Srov. tamtéz.

18 Tamtéz, s. 366.
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jeho potieba. V jiném piipadé vi, o jakou potiebu se jedna, ale nezna divod jejiho

: e Gy e et fo i 19
vzniku. Coz miize rovnéz zapficinit u ¢loveka neblahé pocity.

Potieby se obvykle ¢leni na:

1. potieby primarni — patii sem potieby biologické, fyziologické, viscerogenni.
Jsou to potieby, které jsou spjaty s cCinnosti a funkcemi lidského téla
(napf. potrava, kyslik, tekutiny apod.).20

2. potieby sekundarni — jsou to potieby socialni, spole¢enské, psychogenni. Jejich
existence je spojena sc¢lovékem jako stvorem kulturnim, spole¢enskym,
socialnim. Jsou zde zahrnuty potieby lasky, seberealizace, potfeby patfit

do n&jaké skupiny apod.?

1.4.2 Navyky jako zdroj motivace

Za navyk povazujeme ty ¢innosti, které se pro ¢lovéka staly opakovanymi, fixovanymi
a zautomatizovanymi v ur€ité situaci. Pokud bychom se divali na navyk z pohledu
vnéjSiho pozorovatele, mohli bychom ho oznacdit za nauceny vzorec chovani. Navyky se
objevuji v podstaté ve vSech oblastech lidské ¢innosti. Mohou vznikat nezamérné diky
fixované tendenci, avSak cClovék mulze byt také jejich védomym tvircem a to

v souvislosti s jeho vychovou a sebeutvatecich aktivit. 22

1.4.3 Zajmy jako zdroj motivace

Zajem lze definovat jako zaméfeni osob na uritou ¢ast predméti nebo jevd, které je
trvalejsiho charakteru.”® Je to jakysi specificky soubor motivii, ktery se objevuje
v zivoté ur¢itého Clovéka opakované, Castéji. Zajem muzeme chapat jako odvozenou

potfebu, ktera se uspokoji provadénim wurcité cinnosti. Ve struktufe osobnosti

Y9 Srov. BEDRNOVA, E., a NOVY, 1., Psychologie a sociologie Fizeni, s. 367.
% Srov. tamtéz, s. 366 - 367.

?! Srov. tamtéz, s. 367.

*2 Srov. tamtéz, s. 367 — 368.

2 Srov. RUZICKA, J., Motivace pracovniho jednadni, s. 16.
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predstavuje tu c¢ast, kterou lze nejsnadnéji ovliviiovat. Lze ji zesilovat, zeslabovat

H ™ X ’ o 24
I vytvafet zamérnym puisobenim.

Staveliv vycet druhii zajmového zameéteni je povazovan za jiz klasicky a tvoii jej

. .25
nasledujici zajmy:

1. z4jmy pozndvaci, 6. zajmy technické,

2. zajmy esteticke, 7. z&jmy rukod€In¢ materialove,
3. zajmy socialni, 8. z4jmy vytvarné,

4. zajmy pfirodni, 9. zajmy sportovni.

5. zajmy obchodni,

Nutné je podotknout, Ze zajmu existuje tolik, kolik je ¢innosti, které mohou ¢loveéka

Ny 2
tesit. 6

1.4.4 Hodnoty jako zdroj motivace

Clovek se ve svém Zivoté neustale stfetdva S novymi skute¢nostmi. Témto skute¢nostem
pak pfifazuje néjakou hodnotu, dilezitost. Tou pro konkrétni osobu miiZze byt v podstaté
cokoliv. Zalezi to na specifickych podminkach a osobnosti daného jedince. AvsSak

existuji hodnoty, které jsou obecng platné - laska, rodina, zdravi, pratelstvi apod.?’

V prubéhu zivota si ¢loveék vytvari jakousi hierarchii hodnot, kde na nejvyssi trovni
urovnich ty, které jsou méné dulezité. Je ziejmé, ze 1idé jsou motivovani k ¢innostem,
které maji vysokou pozitivni hodnotu. Skutecnostem, které maji hodnoty negativni nebo

jsou povazovany za lhostejné, se budou Vyhy’lbat.28

? Srov. RICAN, P., Psychologie osobnosti, s. 104.

% Srov. BALCAR, K., Uvod do studia psychologie osobnosti, s. 135.

% Srov. RICAN, P., Psychologie osobnosti, s. 105.

2 Srov. BEDRNOVA, E., a NOVY, 1., Psychologie a sociologie Fizeni, s. 368 — 369.
%8 Srov. tamtéz, s. 369.
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1.4.5 Idealy jako zdroj motivace

Za idedl povazujeme urcitou ¢i nazornou piedstavu nééeho zaddouciho. Je to skutecnost,
ktera je danou osobou hodnocena pozitivné a o kterou usiluje. Na tyto idedly puisobi
socidlni prostfedi, se kterym se jedinec vice ¢i méné identifikuje. Jedna se
napft. 0 rodinu, autoritu obecné a hlavné o lidi, které¢ konkrétni osoba povazuje za sviij
vzor. Clovek si tvoti jakousi svou idealni piedstavu o tom, jaky by jeho Zivot mél byt

a k tomuto svému idealu sméfuje.?

2 Srov. BEDRNOVA, E., aNOVY, L., Psychologie a sociologie Fizeni, s. 370.
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2 MOTIVACE PRACOVNIHO JEDNANI

V organizacich ma motivace velky vyznam a to zejména v souvislosti s podavanim
pracovniho vykonu. Hlavni Glohu zde hraji vedouci pracovnici, manazeti. Aby v této
problematice mohli dobfe fungovat, musi pochopit proces motivace a jaké razné typy
motivaci existuji. Je dualezité, aby si uvédomili, ze jen dobfe motivovany pracovnik,

muze docilit dobrych vysledk.

2.1 Teorie motivace pracovniho jednani

Pristupy k motivaci jsou zalozeny na teoriich motivace. Existuje celd fada teorii
motivace K praci, ktera hleda odpovédi na otazky, jak a pro¢ se lidé chovaji v ruznych
podminkach pracovniho procesu. Dosud vSak nebyla vyvinuta z4dn4, o které by se dalo
fici, Ze je univerzalni. Tedy neexistuje takova teorie, podle které by se manazeii méli
fidit. Ale mizeme fici, Ze nam bylo zanechano spoustu poznatki, které mohou vedouci

;e e . ;g V o vr 30
pracovnici pri motivovani zamestnancu Vyuzwat.

Mezi nejvlivnéjsi teorie patfi:31
e teorie instrumentality,
e teorie zaméfené na obsah,

e teorie zaméfené na proces.

2.1.1 Teorie instrumentality

Piivod této teorie budeme hledat jiz v druhé poloving 19. stoleti, kde se objevila potieba
zracionalizovat praci s dirazem na ekonomické vysledky. Podstatou je provéazanost
pracovnich vykont s odménami a tresty, tedy hodnotit skute¢ny vykon pracovnika.
Kofeny jsou tuzce spjaty S Taylorovymi metodami védeckého fizeni (1911). Taylor
tvrdil, Zze lidé pracuji pouze pro penize. Pokud bychom chtéli zvysit jejich vykonnost, je
nutnd finanéni odmeéna, kterd bude pifimo umérnd jejich vykonu. Tento pfistup

k motivaci byl a stale jeSté je Casto pouzivanym. PfestoZze je v rozporu s nékterymi

%0 Srov. ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojit, s. 221.

%! Srov. tamtéz.
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jinymi teoriemi motivace, da se povazovat v mnoha ptipadech za spésny.
Pro fungovani tohoto systému je potfeba dikladnd kontrola a respektovani lidskych

potfeb.32

2.1.2 Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

Z teorie vyplyva, ze neuspokojena potieba vytvari napéti a stav nerovnovahy. Aby byla
rovnovaha opét nastolena, je nutné rozpoznat cil, ktery povede k uspokojeni této

potieby. Rovné&? je tieba zvolit zptisob chovani, ktery nam pomiiZe cile dosdhnout.®

Teorii potieb ptivodné vytvotil Abraham Maslow (1954). Své poznatky zformuloval
do hierarchie potieb, o niz byl piesvédcen, ze je zakladem osobnosti. Nutné je také
neopomenout Herzberguv (1957) dvoufaktorovy model, pfestoze jej nelze v pravém
slova smyslu oznacit za teorii potieb. Herzberg Maslowovy myslenky rozvinul a zvysil
jejich pouzitelnost do praxe. Za zminéni stoji také ERG teorie vytvoiena Claytonem

Alderferem (1972), jez se tyka potieby existence, piibuzenstvi a ristu.>

Abraham Maslow — hierarchie potieb

Tato teorie je povazovand za jednu z nejznaméjSich koncepci motivace lidského
jednani. Je nutné ale podotknout, Ze v n€kterych odbornych literaturach jsou vznaseny
pochybnosti 0 mozném uplatnéni v motivacni praxi. Nicméné zkuSenosti ukdzaly, Ze
Maslowova teorie piinasi fadu cennych podnétt, jejichz respektovani ¢i nerespektovani

muze ovlivnit u¢innost motivacnich procesﬁ.35

Abraham Maslow v 50. letech 20. stoleti jako prvni kategorizoval potieby, a to do péti

hlavnich skupin, které jsou spolecné pro vSechny lidi.

%2 Srov. ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojit, s. 223.
% Srov. tamté.
% Srov. tamté.

% Srov. tamtéz, s. 223 — 224,
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Jedna se o tyto potieby:*

e Fyziologické potieby — zde jsou zafazeny nejzakladnéjsi potieby, které jsou
nutné k existenci. Jedna se napft. o potiebu kysliku, vody, jidla, aj.

e Potieby jistoty a bezpei — do této kategorie patii potfeba ochrany
proti nebezpeci, nedostatku fyziologickych potieb, jistota a dalsi.

e Potieby socialni — jedna se o vztahy a kontakty s okolim. Lidé maji potieby
lasky, pratelstvi, skupiny, atd. Pozadavky vV oblasti mezilidskych vztahli se
u vétsiny zameéstnanci lisi a to diky kulturni a odborné vyspélosti.

e Psychologické potteby — obsahuji seberespektovani, samostatnost, uctu, uznani
a pozornost.

e Potieby seberealizace — zde je zafazena potfeba rozvijet osobni vlohy,

schopnosti a realizovat sviij potencial.

Vyse uvedené potieby na sebe hierarchicky navazuji ve sméru od potieb fyziologickych
k seberealizaci (viz. Obr. 2). Maslowova teorie tvrdi, ze nejdiive musime uspokojit ty
na niz$i vUrovni, poté vznikd potieba uspokojovat vyssi urovné. V hierarchii
se pohybujeme smérem vzhiiru, ale k potfebam nizSiho fadu se neustale vracime, nebot’

je neni mozné zcela uspokojit.*’

Seberealizace 5.
Psychologické potieby 4.
Potreby socialni 3.
Potreby jistoty a bezpeci 2.
Fyziologické potreby L
Piijemné pocity 0.

Obr. 2 — Maslowova hierarchie potieb®®

% Srov. ROBBINS, S., a COULTER, M., Management, s. 391.
37 Srov. tamtéz.

% Srov. PLAMINEK, J., T¢ ajemstvi motivace, S. 76.
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Podle autora knihy Tajemstvi motivace (2007) Jifiho Plaminka do Maslowovy
hierarchie potfeb patii pomysiné¢ nulté¢ patro, které oznacuje pod ndzvem ,potieby
prozivani piijemnych pociti a unikéni pocitim nepiijemnym®. Plaminek tvrdi, Ze
onasem chovani rozhoduji pfedev§sim pocity, které vznikaji v souvislosti s jeho
dasledky. Pokud se jednd o pocity pfijemné, chovani fixujeme. V ptipadé, Ze se jedna

0 nepiijemné pocity, chovani se vyhybame.*

Jako ptiklad miizeme uvést hlad. Je to pocit nepifijemny, ktery ptehluSime pocitem
pfijemnym — nasycenim. Tyto pocity nas motivuji k pfijmu potravy. ,,Jsou motorem
naSeho aktivniho chovéni a zékladem individudlniho uceni, zaloZzeného na pocitové

e s )
zpétné vazbe.

Pouziti Maslowovy teorie v praxi

Manazeti V pracovnim prostfedi mohou pisobit na kazdou z péti kategorii potieb.
Kdybychom se chtéli zamé&fit piimo na aplikaci této teorie v praxi, vypadalo by

to nasledovné:*

1. Fyziologické potieby — spravedliva odména, pohodlné pracovni podminky,
teplo, svétlo, prostor, apod.

2. Potieby jistoty a bezpe€i — bezpené pracovni podminky, jistota zaméstnani,
zam¢stnanecké vyhody.

3. Potieby socialni — pfilezitost k socialni interakci, stabilita pracovni skupiny,
povzbuzovani spoluprace.

4. Psychologické potieby — vefejné uznani dobrého vykonu, povétovani
vyznamnymi pracovnimi aktivitami, povéfovani odpovédnosti, respekt budici
nazev prace.

5. Seberealizace — podnétnost prace, piilezitost k povySeni, prostor pro tvofivost,

motivace K vyssim cilim.

% Srov. PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace, S. 76.
0 Tamtéz.

! Srov. DONNELLY, J., GIBSON, J., a IVANCEVICH, J., Management, s. 374.
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Pokud chceme zaméstnance motivovat a vyuzit pfitom Maslowovy teorie, musime

nejdiive zjistit, na které trovni hierarchie potfeb se nachazi a zaméfit se na uroven

vySSi. Manazefi vSak musi své postu ménit, nebot’ 1 potieb racovniki se
9

S postupem ¢asu meéni.

Frederick Herzberg - dvoufaktorova teorie motivace (personalni spokojenosti)

Herzbergova teorie dvou skupin faktori motivace patii k nejznaméjSim teoriim

motivace Kk praci. Herzberg déli faktory na dvé skupiny srozdilnym postavenim

arozdilnou funkci v procesu motivace. Tento dvoufaktorovy model byl vypracovan

na zakladé zkoumani zdroju spokojenosti ¢i nespokojenosti s praci u ucetnich

a technikl. Kazdy zaméstnanec mél popsat okolnosti v souvislosti s jejich ¢innosti, kdy

se citili dobfe a kdy naopak Spatn€. Na zakladé tohoto vyzkumu dosSel Herzberg

k zavéru, ze na pracovni spokojenost pusobi dvé odlisné skupiny faktort, a to faktory

hygieny a motivatory vnitinich pracovnich potieb.*?

1.

2.

Faktory hygieny (dissatisfaktory). Jsou zde zahrnuty penize, personalni fizeni,
politika a fizeni organizace, fyzikalni pracovni podminky, interpersonalni
vztahy, jistota pracovniho mista apod. Herzbergova teorie tvrdi, ze negativni
stav nebo absence vySe zminovanych faktori vede v pracovnim procesu
k nespokojenosti zaméstnancti. Pokud jsou v dobrém stavu, nevstupuji aktivné
do procesu motivace a nevyvolavaji pracovni spokojenost. Jejich pfitomnost

nema vliv pfimého podnétu na aktivitu zaméstnance.*

Motivatory vnitrnich pracovnich potieb (Satisfaktory). Tvofi je uznani, vykon,
moznost osobniho ristu, odpovédnost, obsah prace, dosazeni cile. Motivatory
pfedstavuji vysokou miru motivace a spokojenosti s praci. Jejich absence
nezpusobuje velkou nespokojenost. Kromé pracovni spokojenosti, kterou
ovliviuji, vedou také pfimo ke zvysSeni pracovniho vykonu zaméstnance, jsou

tedy v systému podnétt ,,odpovédné* za V}'/kon.44

*2 Srov. DONNELLY, J., GIBSON, J., a IVANCEVICH, J., Management, s. 377.
* Srov. ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, s. 221.

* Srov. tamtéz.
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Z Herzbergovych poznatkll vyplyva, ze pokud chtéji manazeti zvysit u zaméstnanct
jejich snahu pracovat pilnéji, nestaci se zaméfit pouze na udrzovaci faktory, tedy zvysit
mzdu, nabidnout Sirsi Skalu benefitd, lepsi pracovni podminky apod. Podle vyzkumu
z roku 1990 bylo zjisténo, ze k motivaci pracovnikti dochézi, pokud jsou jim nabidnuty
motivatory, jako jsou odpovédnost a autonomie, respekt a uznani od nadfizenych,

moznost uplatiiovat své napady apod.*

Pokud se manaZzer bude pifi svém vedeni fidit Herzbergovou teorii, nem¢l by zapominat,
ze 1 zde nasli kritici nedostatky. Je napaddna metoda vyzkumu, protoze se nikdo
nepokusil zméfit vztah mezi vykonem a spokojenosti. Ned4d se mluvit ani o obecné
platnosti teorie, nebot’” Herzbergova puvodni studie byla zaloZzena pouze na zkoumani
spokojenosti u technikti a éetnich. I navzdory kritiky, ma tato teorie Gspéch, nebot’ je

. . L . e v d
pro laiky srozumitelna a da se fici, Ze je zaloZena na ,,skute¢ném zivoté™. 6

Clayton Alderfer — ERG teorie

Tvircem ERG teorie je Clayton Alderfer (1972), ktery pfizpusobil Maslowovy nazory

novym poznatkiim z vyzkumu lidského chovani.*’ Teorie rozlisuje tfi kategorie potieb:

1. Existenéni potieby (E — EXxistency)
Jsou zde zahrnuty obvyklé fyziologické potieby a potieba bezpeci. V praxi jsou
tyto potfeby uspokojovany prostiednictvim platu, pracovnimi a socidlnimi

jistotami.*®

2. Vztahové potieby (R — Relatedness)
Piedstavuji veSkeré vztahy k lidem, se kterymi pfijdeme do styku a uspokojeni,

které vyplyva z emocialni podpory, respektu a 1’1cty.49

** Srov. DONNELLY, J., GIBSON, J., a IVANCEVICH, J., Management, s. 377.

* Srov. ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, s. 228.

" Srov. KOCIANOVA, R., Persondlni ¢innosti, s. 28.

* Srov. STIKAR, J., RYMES, M., RIEGEL, K., aj., Psychologie ve svété price, s. 103.

4 Srov. tamtéz.
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3. Rustové potieby (G — Growth)
Ristové potieby stimuluji ¢lovéka k vyvijeni produktivniho a tvirciho usili.

Jejich uspokojeni je zavislé na piilezitostech k rastu.>

Potieby riistové
Poti'eby vztahové

Potieby existencni

Obr. 3 — Uspoiddani potieb podle Alderfera™

Tyto trovné potieb nejsou podle Alderfera rigidné hierarchické. Lidé mohou byt v dany
okamzik ovliviiovani vice potfebami rizné trovné. Pokud uspokojime jednu potiebu,

nemusi to znamenat automatické ptisobeni potieby, ktera je vyse postavena.®

2.1.3 Teorie zamérené na proces

Je zde kladen diraz na psychologické procesy nebo sily, které ovliviiuji motivaci,
i na zakladni potieby. Teorie jsou znamy rovnéz jako kognitivni — poznavaci. Snazi se

zjistit, jak zaméstnanci vnimaji své pracovni prostiedi a zpisoby, jak je interpretuji

wevr

vvvvv

e ocekavani — expektacni teorie,

e dosahovani cild — teorie cile,

e pocity spravedinosti — teorie spravedinosti.**

%0 Srov. KOCIANOVA, R., Persondlni ¢innosti, s. 29.

S BELOHLAVEK, F., Jak vést a motivovat lidi, s. 42.

52 Srov. STIKAR, J., RYMES, M., RIEGEL, K., aj., Psychologie ve svété prdce, s. 103 - 104.
%3 Srov. ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, s. 224.

% Tamtéz.
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Expektacni teorie

Tvircem expektacni teorie je vyznamny psycholog pracovniho jednani a pracovni
motivace Victor Vroom. Teorie popisuje moznost pracovniki zvolit si zpusob chovani
pii praci. Pokud ur¢ity zaméstnanec véii, Ze jeho pracovni uGsili bude piimérené
odménéno, bude motivovan ke zvySenému usili. Ma volbu si ur€it své vypéti tak, aby
ziskal pozadovanou odménu.”® Ztoho vyplyva, Ze se expektatni teorie zamé&fuje
na vztah mezi vynaloZzenym usilim pracovnika a o¢ekavanim skute¢né odmeény, kterou

za n¢&j dostane.

Teorie cile

Teorie cile, ktera byla zformulovana Lanthamem a Lockem tvrdi, Ze pokud
pracovnikim stanovime piesn¢ vymezené a narocné cile (musi byt ale pfijatelné
naroc¢né), jsou motivace a vykon vyssi. Dilezité ale je, aby fungovala i zpétna vazba
na vykon. Tato odezva ma zaméstnance informovat o tom, jak plnili své pracovni tkoly

vzhledem ke stanovenému cili.>®

Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti, kterou zkoncipoval Stacy Adams, je zaloZzena na socialnim
srovnavani. Pracovnik srovnava Usili, které do své prace vlozil a vysledky, které z ni
vysly, svkladem a vysledky svych spolupracovnikii. Na zakladé tohoto srovnavani,
vznikd dojem spravedlnosti ¢i nespravedlnosti. Pokud se pracovnik domnivé, Ze je

s nim nespravedlivé zachazeno, snaZi se nespravedinost odstranit.>’

K odstranéni nespravedlnosti zaméstnanci ptistupuji nasledovng:®

e odchod ze zaméstnani,

% Srov. DONNELLY, J., GIBSON, J., a IVANCEVICH, J., Management, s. 383.
% Srov. KOCIANOVA, R., Persondlni cinnosti, s. 32.
> Srov. DONNELLY, J., GIBSON, J., a IVANCEVICH, J., Management, s. 381.

% Srov. tamtéz.
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e zmeéna vkladu vlozeného do zaméstnani (napf. méné odvedené prace, vyssi

absence),
e zména vynosu (napft. zadost o vyssi plat),

e zmeéna vnimani obdrZzenych vynosu ze zaméstnani.

Pokud ma byt manazer spravedlivy, je nutné, aby prubézné sledoval vysledky
vykonnosti svych zaméstnanct a na zékladé nich stanovil spravedlivou odménu. Musi si
uvédomit, Ze pracovnici porovnavaji, at’ uz se jednd o plat, povySeni nebo né&jaké
zaméstnanecké vyhody. Abychom piedesli problémim souvisejicich s pocitem
nedostatku, mél by byt dobie propracovan a provadén systém odménovani, a pokud
udélime nékomu odménu, méli bychom uvést i divody pro udé€leni. Tak by se alespon

¢aste¢né dalo ptedejit pocitu nespravedlnosti.

Vklady a odmény
jiného pracovnika
dle usudku prvni

osoby

Vklady a odmény

. . Jsou porovnavany s jinou osobou
daného pracovnika P ys)

l Porovnani ma za nasledek l
Pacit spravedInosti Pocit
(za stejné v.ykvony nespravedInosti
jsou Vste:]n.e (nejsou stejné
odménéni) odménéni)
v v
Existuje

spravedlnost, neni
potfeba ménit
chovani

Pokusy o odstranéni
nespravedInosti

roorr . oo .59
Obr. 4 - Porovnadvani pri posuzovani spravedlnosti

* DONNELLY, J., GIBSON, J., a IVANCEVICH, J., Management, s. 382.
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SHRNUTI TEORETICKYCH VYCHODISEK

Motivaci miizeme oznacit za pfi¢inu lidského jednani. Je to jakysi popud, diky kterému
se Clovek snazi dosahnout urcitého stanoveného cile. Motivace prameni ze zdroju, které
predstavuji takové skutecnosti, jez zakladaji dynamické tendence a zaméfeni lidské

¢innosti. Za zakladni zdroje se povazuji potteby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy.

Motivace v systému managementu hraje vyznamnou roli. Hlavni ulohu zde maji
vedouci pracovnici, ktefi se snazi podnécovat vykony zaméstnancti. Pravdépodobné
na pracovniky nebudou ptisobit stejné podnéty. Kazdy vnimd motivaéni nastroje

individualné, proto dulezitou ¢innosti manazert je poznat, co konkrétni osobu motivuje.

Existuje celd fada motivacnich teorii, které vznikly na zdkladé¢ zkoumani tohoto
fenoménu, z nichz mohou vedouci pracovnici vyuzivat cennych poznatkd. Tyto teorie
pomahaji manazerim lépe pochopit, pro¢ se jedinci chovaji tak, jak se chovaji. OvSem
zadna z nich neposkytuje univerzalni vysvétleni lidského konani. Slouzi spiSe jako

odrazovy mustek pfi dlouhé a velice komplikované cesté motivaci pracovniho jednéni.
Pozitivn€ motivovani zameéstnanci jsou pro kazdou spolenost nepostradatelni.

Predstavuji cenny kapital, kterého je nutné si vazit a snazit se o jejich spokojenost.

Jen spokojeni a motivovani pracovnici mohou odvadét pozadované pracovni vykony.
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II. PRAKTICKA CAST
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3 CHARAKTERISTIKAFIRMY SEKNE SPOL. S R.O.

V kapitole ¢. 3 je predstavena firma SEKNE spol. s r.0., kde byl proveden vyzkum
tykajici se motivacniho systému zaméstnanci. Informace jsem ziskala z informacni
schuzky s majitelem firmy a asistentkou feditele a na zaklad¢ prostudovani firemni

dokumentace.

3.1 Profil firmy SEKNE spol. s r.o.

Firma SEKNE spol. s r.o. byla zalozena v roce 1995 se sidlem v Olomouci. Jiz
od pocatku firma zaznamenala velky pocet zakazek, ktery se stale zvySoval. Diky
tomuto ristu bylo firmé umoznéno v nésledujicim roce 1996 realizovat svij dalsi
zamér, kterym bylo zaloZeni provozovny v Ostrave. TaktéZ mohla rozsifit svoji ¢innost
Z ptivodniho pronajmu a prodeje dopravniho znaceni na montaz trvalého a prechodného
znaceni. V soucCasnosti firma nabizi komplexni sluzby v oblasti dopravniho znaceni
véetné zpracovani projektové dokumentace, jejiho projednani s dot€enymi organizacemi
a schvéleni. I nadale se snaZi pfizplsobit se nejmodernéj$im technikam a klade diraz na

kvalitu odvedené prace. Firma se zaméfuje nejen na Olomoucky kraj, ale svoji

pusobnost rozsifuje po celé Moravé.®
CERTIFIKAT s

CERTIFIKAT

oo b (s r

SEMNE, spd. € 15
O 1 i = Ao bk 1ot
s v s s (MAE

N = ®

Obr. 5 — Certifikaty udélené firmé SEKNE spol. s r. 0.2

% Srov. SEKNE, O firmé [online], [cit. 2011-01-03], Dostupné na WWW:
<http://www.sekne.cz/ofirme.php>.

8 Tamtéy.
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3.2 Organiza¢ni struktura firmy

Pravni forma organizace je spolecnost s ru¢enim omezenym vedena u rejstiikového
soudu v Ostravé.®” Jelikoz se jednd o malou firmu, je vedeni v rukou majitele. Cast
zodpovédnosti je svéfena vedoucimu useku Realizace a zastupci jednatele spolecnosti.
Ve firm¢ je jeden mistr, ktery ma na starost plnéni zakazek a rozdélovani jednotlivych

ukoli pracovnikim.

Valna hromada

Jednatel spolecnosti

Reditel spole&nosti

Zastupce jednatele
spolecnosti

Ucetni
(externi pracovnik)

Vedouci tseku Realizace

Vedouci provozovny

Mistr provozu
L Délnici

Ptiprava vyroby

Obr. 6 — Organizacni struktura firmy SEKNE spol. s r.0.%®

%2 Srov. MINISTERSTVO SPRAVEDLNOSTI CESKE REPUBLIKY, Obchodni rejstiik a Shirka listin
[online], [cit. 2011-02-04], Dostupné na WWW: <http://www.justice.cz>.
% Srov. interni dokument OR/05 spole&nosti SEKNE.
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3.3 Pracovni prostredi a vybaveni firmy

Prostfedi, kde se firma nachazi, proSlo rekonstrukci a rovnéz dosSlo k modernizaci
vybaveni firmy. Je kladen ddaraz na novou techniku (napf. aku vrtacky,
aku Sroubovaky), ktera je dulezitd nejen pro atraktivnost firmy u zakazniku,

ale pfevazné pro bezpec¢nost pracovnikﬁ.64

3.4 Pracovnici a jejich Skoleni

Firma zaméstnava 19 pracovniki, z toho 15 pracovnikti spada do délnické tiidy. Tito
zamé&stnanci jsou fadné proskoleni v dané problematice a Vv pribéhu roku dochazi
k aktualnimu Skoleni, kde si své znalosti neustale dopliiuji. Je to nutné z hlediska

. r r . 4 v . 7 ~ : 65
zmodernizovani techniky, narocnosti prace a bezpecnosti.

3.5 Odménovani a benefity

Zameéstnanci jsou odménovani pravidelnou meési¢ni mzdou, ktera se sklada z pevné
a pohyblivé casti. Pohyblivou ¢ast urcuje jednatel na zéklad¢ odvedené prace. JelikoZ se

jedna o sezdnni praci, mohou pracovnici prémie ocekavat pifevazné v letnim obdobi.®®

Benefity, které firma poskytuje pro vSechny své zaméstnance, jsou penzijni piipojisténi
a mésicni forma stravného (nejednd se o stravenky). Pracovnici managementu maji
moznost vyuzivat firemni automobily i pro osobni potiebu a mobilni telefony. Déle jsou
pro zaméstnance poradany firemni akce, jako je vanocni veéirek, sportovni akce a rauty.
Kazdy pracovnik dostane nepenézni dar, ktery firma poskytuje na Vanoce. V ramci

, v v s v ’ wv s v v 7 v v 67
zavedeného Setfeni, jsou nekteré nepenézni odmeny caste¢né omezeny.

% Srov. interni zdroj spole¢nosti SEKNE.
% Srov. tamtéz.
% Srov. tamtéz.

%7 Srov. tamtéz.
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3.6 Soucasny stav firmy

Pocet zakéazek spoleCnosti se v poslednich nékolika letech pohybuje setrvacné. Piesto
zisky nepatrné poklesly z dvodu hospodaiské krize a firma zavedla Setieni. Zvlaste
zimni mésice jsou pro spolecnost neptiznivé. Pozitivni je, ze konkurence v nejbliz§Sim

okoli je i naddle mald, nebot nema  srovnatelnou  techniku.®®

% Srov. interni zdroj spole¢nosti SEKNE.
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4 METODOLOGIE VYZKUMU

V ptedchozi, teoretické casti jsou uvedeny relevantni vybrané informace z odborné
literatury tykajici se zvoleného tématu bakalaiské prace. Nasledujici cast se zamétuje

na vyzkumnou techniku.

Cilem bakalafské prace je zjistit, zda motivacni program, ktery firma SEKNE spol.
s r.o. zvolila pfi motivovani svych zaméstnanct, koresponduje se zajmy pracovniki.
Pro vyzkum jsem pouzila dotaznikové Setfeni. V ptipad¢ zjisténi nedostatkli, navrhnu

doporuceni na zlepSeni motiva¢niho systému.

4.1 Dotaznikové Setieni ve firmé SEKNE spol. s r.0.

Jako cilovou skupinu vyzkumu jsem stanovila pracovniky de€lnické tfidy ve firmé
SEKNE spol. s r.0., kterou tvofi 15 zamé&stnanci. Délnicka profese byla vybrana z toho
divodu, ze tvoii zaklad této firmy a domnivam se, ze v motivaénim systému je
opomijena. Myslim, Ze tito manualni pracovnici pfedstavuji pro podnik cenny kapitél

a je tieba jim vénovat vyssi pozornost.

K provedeni vyzkumu, ktery se tyka systému motivovani firmy SEKNE spol. s r.0. bude
pouzito dotaznikové Setfeni (viz. Pfiloha). Dotaznik, jenZ je zcela anonymni, se sklada

ze 14 otazek, které budou predloZeny zaméstnancim firmy.

Otazky jsou pfevazné uzaviené. Pro né jsem zvolila pétistupniovou $kalu od velmi dobré
(ptip. rozhodné ano) po velmi Spatné (ptip. rozhodné ne). Pokud dotazovany nechce
nebo nemiize z né¢jakého divodu urcit konkrétni odpoveéd’, ma moznost oznacit neutralni
variantu. Dal$im typem uzavienych otazek, které dotaznik obsahuje, jsou dichotomické
otazky, kdy respondent ma na vybér pouze ze dvou variant (ano x ne).*® Jedna z otazek
je polooteviena, kde jsem alternativy odpovédi navrhla na zakladé pozorovani ve firmé,

a zaroven je tu moznost k vlastnimu vyjadfeni.

% Srov. GAVORA, P., Uvod do pedagogického vyzkumu, S. 102.

32



Pti sestavovani dotazniku jsem kladla diiraz na srozumitelnost a jednoznacnost otazek.
Také jsem zvaZovala jejich pocet. Obavala jsem se, Ze pfili§ dlouhy dotaznik by mohl
respondenty obtézovat, coz by mohlo zapii¢init neochotu zaméstnanct spolupracovat.
Domnivam se, ze dotaznik je stru¢ny a zachycuje pouze otazky potiebné ke zjisténi

udaju slouzicich k dal§imu zkoumani.

Dotaznik s sebou nese fadu vyhod ale i nevyhod. Jeden z divodu, pro¢ byl zvolen, je
uspora ¢asu, nebot’ oslovi velky pocet respondentd najednou. Ti maji zaroven dostatek
prostoru na rozmysleni odpovédi. Myslim, Ze mi spolupraci zarucila i anonymita, kterou
jsem pracovnikiim poskytla. Velkou nevyhodou dotazniku je relativné nizka névratnost.
Abych ji zvysila, piedlozila jsem jej zaméstnancim na jejich povinném Skoleni, kde
jsem ptedpokladala vysokou navratnost. Tato volba se mi osvéd¢ila a navratnost byla

100%.

Vzhledem ktomu, Ze cilovou skupinou jsou osoby dé€lnické profese v ramci jedné

firmy, zjiSténé poznatky neposkytuji vSeobecné zavéry.

4.2 Dotaznikové Setfeni — charakteristické rysy

Dotaznik patfi mezi tzv. explora¢ni metody, kdy sbirame relevantni udaje
prostiednictvim otazek, které predkladame zkoumanym osobam.” Je to jedna
z nejrozsitengjsich technik, ktera slouzi k ziskavani informaci. Tento metodicky postup

v sob& zahrnuje fadu vyhod ale i nevyhod.”

Vyhody dotazniku:"
e relativné nizké néklady,
e Casova uspora,
e poskytuje dotazovanym osobdm delsi ¢as na rozmysleni odpovédi,

e osloveni velkého poctu respondentd.

% Srov. PAUKNEROVA, D., Psychologie pro ekonomy a manazery, s. 60.
™ Srov. SCHNEIDER, M., a KOUDELKA, F., Uvod do zékladi sociologickych vyzkumai, s. 33.
2 Srov. tamtéz, s. 33 — 34.
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Nevyhody dotazniku:"
e nizka navratnost,
e neni mozna kontrola, kdo skute¢n¢ dotaznik vyplnil,

e pii eventudlnim neporozuméni otazce nelze nic doplnit nebo upfesnit.

Otazky muzeme tiidit podle toho, zda obsahuji alternativy odpovédi ¢i nikoliv. Délime

jena:”

otazky oteviené,

otazky uzaviené,

otazky polooteviené.

Otazky oteviené

Neni zde respondentovi pifedloZzena zadna varianta odpovédi, proto ma ve svém
vyjadieni zna¢nou svobodu. Pfi otazkach tohoto typu se pocita s tim, ze se dotazovana
osoba nad otazkou zamysli a uvede to, co povazuje za dulezité. Pro dotazovaného
ale mohou byt oteviené otazky velmi obtizné. Kvuli volnosti pii odpovidani

se vyskytuji problémy i pii zpracovani.”

Otazky uzaviené

Uzaviené otazky davaji respondentim Kk dispozici urCity vycet odpovédi.
To zjednoduSuje vyplnéni dotazniku, kdy staci odpovéd pouze oznacit. Na druhou
stranu je mozné, ze respondent mezi uvedenym vyctem moznosti, svoji odpoveéd
nenalezne abude se muset piiklonit k odpovédi, ktera mu zcela nevyhovuje. Tomu
muzeme vSak predejit, pokud provedeme dikladny piedvyzkum. I pifesto je prakticky
jen tézko mozné zajistit Uplny navrh alternativ odpovédi, proto je vhodné jako jednu
Z moznosti uvadeét odpoveéd’ typu ,,nevim®, ,nepfemyslel jsem o tom* apod. Hlavni
divody, pro¢ se uzaviené¢ otazky pouzivaji, je jejich jednoduchost, kvalitativni

. v qr r roor 7
stejnorodost odpoveédi a snadné zpracovani. 6

™ Srov. DISMAN, M., Jak se vyrabi sociologicka znalost, s. 141.
™ Srov. SCHNEIDER, M., a KOUDELKA, F., Uvod do zékladi sociologickych vyzkumuii, s. 38.
™ Srov. tamté.

® Srov. tamtéz.
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Otazky polooteviené
Predstavuji spojeni otdzek otevienych suzavienymi. Je zde nabidka pfedem danych
alternativ odpovédi, a pokud si z nich dotazovany nevybere, ma moznost doplnit svou

individualni odpovéd’.77

Pti tvorbé otazek musime dodrzovat nasledujici zaisady:78

e Otazky musime formulovat jednodusSe, jasn€ a srozumitelng. Neméli bychom
pouzivat odborné terminy a cizi slova.

e Otazky maji byt jednoznacné. Je nutné se vyhnout formulacim, kterym je mozno
rozumét dvojim ¢i nékolikerym zptisobem.

e Dilezité je vyhnout se otazkdm sugestivnim. Jedna se o takové otdzky, které
svou formulaci vnucuji respondentovi odpoved.

e Opatrni musime byt pii pokladani otazek typu ,,proc“, ptestoze cilem vyzkumu
je zjistit pficiny ur¢itého chovani. Respondent vSak sam cCasto pficiny svého
jednani nezna nebo si je neuvédomuje. Ve snaze odpoveéd se tak uchyluje

K nespravnym odpovédim.

Dotaznikové Setfeni se jevi jako nejvhodnéjs$i vyzkumny prostiredek na dané téma.
Prostfednictvim dotazniku mohu ziskat vSechny potiebné informace k dal§imu

zpracovani a k dosazeni stanoveného cile bakalatské prace.

7 Srov. SCHNEIDER, M., a KOUDELKA, F., Uvod do zékladi sociologickych vyzkumai, s. 39.

8 Srov. tamtéz, s. 42 - 43.
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5 INTERPRETACE VYSLEDKU PISEMNEHO
DOTAZOVANI

V této kapitole budou predstaveny zjisténé skuteCnosti, které byly ziskany
prostiednictvim pisemného dotazovani. Jak uz je uvedeno V piedchozi kapitole,
navratnost byla 100%, proto by vysledky nemély byt ovlivnény tim, ze odpovédéla jen

urcita cast respondenttl, kterda by méla zcela odlisné nazory.

Pro ptehledné znazornéni vysledkl jsem data pienesla do tabulek, kde jsem u kazdé
odpovédi uvedla absolutni ¢etnost a procentudlni vyjadieni. U polooteviené otazky jsem
udaje ptenesla do sloupcového grafu. K vytvoteni tabulek a grafu jsem pouzila program

Microsoft Excel.

Otazka €. 1 — Je pro Vas prilezitost k osobnimu rozvoji v zaméstnani diileZita?

Zamérem otazky bylo zjistit, zda zaméstnanci vibec stoji o svij osobni rozvoj.
V kapitole €. 3 se zmifuji, Ze pracovnikiim firma nabizi riznd Skoleni. Ty jsou vSak
povinné z divodu bezpecnosti a vzniku novych technologii. Zaméstnanci kromé téchto
Skoleni nemaji moZnost osobniho rozvoje. Pfitom vétSina pracovnikll o zvySovani své

profesni trovné zdjem ma.

Tab. 1 - Rozdeleni respondentii na otazku ¢. 1

Je pro Vas prilezitost k osobnimu rozvoji dilezita?
Odpovéd’ Absolutni Cetnost %
Rozhodné ano 4 26,7
SpiSe ano 9 60,0
Nevim 0 0,0
SpiSe ne 1 6,7
Rozhodné ne 1 6,7
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Otazka ¢. 2 — Jak hodnotite vztahy na pracovisti?

Pracovni vztahy zna¢n€ ovliviiuji dosahovani firemnich cild. Pokud jsou poméry
mezi zaméstnanci v harmonii, ma to pozitivni vliv na vykony. Z dotazovani vyslo
najevo, Ze pracovnici firmy maji pfevazné dobré vztahy. Piesto 26,7% respondentim

vztahy mezi svymi kolegy nevyhovuji. Myslim, Ze to neni zanedbatelné procento, aby

se tento zjistény fakt pouze ptesel bez piipadného feseni.

Tab. 2 - Rozdeéleni respondentii na otazku ¢. 2

Jak hodnotite vztahy na pracovisti?
Odpovéd’ Absolutni ¢etnost %
Velmi dobré 3 20,0
Dobré 8 53,3
Neutralni 0 0,0
Spatné 2 13,3
Velmi $patné 2 13,3

Otazka ¢. 3 — Za jaké povaZujete vztahy s nadiizenymi?

Odpovédi na otdzku posuzujici vztahy s nadfizenymi byly téméf totozné jako
u ptedchézejici otazky. Rovnéz plati, ze by zde méla byt nastolena urcitd harmonie
asoulad. Z informaéni schlizky jsem zjistila, ze ve vétSiné piipadt se jedna spise

0 vztah pratelsky, neformalni. Nicméné vSe méa néjakou hranici a ¢astecnd autorita

pfi fizeni pracovnikl by prospéla.
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Tab. 3 - Rozdeleni respondentii na otazku ¢. 3

Za jaké povaZujete vztahy s nadiizenymi?
Odpovéd’ Absolutni ¢etnost %
Velmi dobré 3 20,0
Dobré 46,7
Neutralni 1 6,7
Spatné 2 13,3
Velmi $patné 2 13,3

Otazka ¢. 4 — Za jaké povaZujete pracovni prostiredi?

Vysledky poukazuji, ze ve firmé je vytvofeno vhodné pracovni prostfedi, které ma

taktéZ velky vliv na motivaci, spokojenost a vykonnost pracovnikd. Pouhych 13,3%

oznacuje prostredi za nevyhovujici.

Tab. 4 — Rozdéleni respondentii na otdazku ¢. 4

Za jaké povaZujete pracovni prostiredi?
Odpovéd’ Absolutni Cetnost %
Velmi dobré 1 6,7
Dobré 10 66,7
Neutralni 2 13,3
§patné 2 13,3
Velmi $patné 0 0,0
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Otazka €. 5 — Jste spokojen s vybavenim na pracovisti?

Odpovédi na tuto otazku nejsou jednoznacné. Nicméné vétSina pracovnikd oznacuje
vybaveni na pracovisti jako dostacujici. Je nutné, aby zaméstnanci mohli pouzivat
kvalitni pracovni pomucky a techniku, a tim tak chranit i svou bezpe¢nost. Jak jsem se
dovédéla z informaéni schizky s vedenim, firma nahradila nékteré pomulcky novymi

a i nadale planuje dalsi zakoupeni pracovniho vybaveni.

Tab. 5 — Rozdéleni respondentii na otazku ¢. 5

Jste spokojen s vybavenim na pracovisti?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost %
Rozhodné ano 4 26,7
SpiSe ano 6 40,0
Nevim 1 6,7
SpiSe ne 3 20,0
Rozhodné ne 1 6,7

Otazka ¢. 6 — Byvate za své dobi‘e odvedené vykony v praci pochvalen?

Odpoveédi jsou pirevazné zaporné, coz naznaCuje velky nedostatek v motivaci
pracovnikl. Pochvalou mé byt zaméstnanci dano najevo, ze je nadiizeny s odvedenymi
vykony spokojen a jeho prace si vazi. Predstavuje tedy jeden z nejsilngjSich
motivacnich nastroji. Z mého dal$iho zkoumani vyslo najevo, Ze zaméstnanci si
pochvaly za dobfe vykonanou praci ceni, proto by zde m¢la nastat zmeéna ze strany

vedouciho pracovnika.
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Tab. 6 - Rozdeleni respondentii na otazku ¢. 6

Byvate za své dobre odvedené vykony v praci pochvalen?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost %
Ano 4 26,7
Ne 11 73,3

Otazka ¢&. 7 — Jste spokojen s nabizenymi nepenéZnimi formami odmén?

Odpovédi jsou velice vyrovnané. Témet 47% nam tika, Ze nepenézni odmény jsou
nedostacujici. Domnivam se, Ze je to zpuisobeno uspornym fesenim, ke kterému musela
firma v dobé krize pfistoupit. Jak jsem se dovédéla od nekolika pracovniki, byly jim
odebrany nékteré darkové predméty. Rovnéz se zmenSil pocet akci, které podnik

pro zaméstnance kazdorocné potadal. 1 presto je vice jak polovina pracovnikl

S nepenéznimi odménami spokojena.

Tab. 7 - Rozdeleni respondentii na otazku ¢. 7

Jste spokojen s nabizenymi nepenéZnimi formami odmén?

Odpovéd’ Absolutni Cetnost %
Ano 8 53,3
Ne 7 46,7

Otazka ¢. 8 — Jaky druh nepenéZni motivace preferujete?

U tohoto dotazu jsem zvolila strukturu polooteviené otazky. Respondenti zde maji
moznost vybrat si z pfedem definovanych odpovédi, ale maji i moznost se sami vyjadfit
k dané otazce. Presto nikdo nezvolil moznost vlastni odpovédi. Nehodnotim to jako

neochotu nebo ostych pracovniki, ale domnivam se, ze vycet danych variant byl

dostacujici.
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Zameéstnanci si nejvice potrpi na dobré pracovni podminky a pomucky, coz je
pii vykonu tohoto druhu prace dulezité. Dale si potrpi na pratelské pracovni vztahy,
bezkonfliktni komunikaci a udé€lovani pochval. Naopak mé piekvapil velice nizky

zajem o delegovani pracovnich tkoll a projevovani duvéry.
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Obr. 7 — Grafické znazornéni rozdéleni respondentii na otazku ¢. 8

Otazka €. 9 — Davite prednost penéZni odméné pred nepenézni formou odmén?

Vétsina zaméstnanc dava piednost penézni odméné pied nepenézni. Cili se tady
potvrdila Taylorova teorie, ktera fika, ze 1idé pracuji ,,pouze” pro penize a chceme-li
zvysit jejich vykonnost, je nutnd finanéni odmeéna. Myslim, Ze tato teorie plati hlavné
u délnické profese a méné vzdélanych a kvalifikovanych osob, kde platy nejsou piilis
vysoké a ve firmach, kde se podepsala ekonomické krize. Jednou z téchto firem je
castecné 1 firma SEKNE spol. sr.0. Témét 27% dotazovanych vSak nevidi penézni
odmény jako hlavni prioritu a preferovali by spiSe nepenézni formy odmeén, které se

vSak také ukazaly jako nedostacujici.
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Tab. 8 - Rozdeleni respondentii na otazku ¢. 9

Dévaite prrednost penéZni odméné pred nepenéZni formou odmén?
Odpovéd’ Absolutni ¢etnost %
Ano 9 60,0
Ne 4 26,7
Nevim 2 13,3

Otazka €. 10 — PovaZujete vyssi odménu jako motivaci k 1épe odvedené praci?
Odpoveédi respondentl zcela jasn€ poukazuji, ze je pro pracovniky firmy SEKNE
nejucinnéjsi stimulac¢ni prostfedek zvyseni platu. K vyssi odméné jako motivaénimu

nastroji se priklani pres 93% vSech zaméstnanct, coz potvrzuje mé piedpoklady.

Tab. 9 — Rozdeéleni respondentii na otazku ¢. 10

PovaZzujete vyss$i odménu jako motivaci k 1épe odvedené praci?
Odpovéd’ Absolutni ¢etnost %
Rozhodné ano 9 60,0
SpiSe ano 33,3
Nevim 0 0,0
SpiSe ne 0 0,0
Rozhodné ne 1 6,7

Otazka ¢. 11 — Mate pocit spravedlivého ohodnoceni?

Odpovédi na tuto otazku jsou velmi rGznorodé, ptesto podle dotazniku ve firmé

pfevlada spravedlivost pfi hodnoceni. Nicméné ptes 33% respondentl ma pocit
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nespravedlivého ohodnoceni. Mohlo by to byt zplisobeno zvyhodilovanim nekterych
pracovnikl ze strany zaméstnavatele. Jak tvrdi Adamsova teorie spravedlnosti - lidé
neustale srovnavaji. Zameéstnavatel by tedy ve svém zajmu mél zdivodnit, pro¢ ud€luje

nékomu odmeénu, aby predesel pocitu nespravedlnosti a nasledné i demotivaci.

Tab. 10 — Rozdéleni respondentii na otazku ¢. 11

Mate pocit spravedlivého ohodnoceni?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost %
Rozhodné ano 1 6,7
SpiSe ano 6 40,0
Nevim 3 20,0
SpiSe ne 2 13,3
Rozhodné ne 3 20,0

pripadné zvySeni platu?

JelikoZ se jedna o sezonni praci a zimni obdobi neni pfiznivé na nové zakazky, hrozilo
propousténi nékterych pracovniki, a pokud by byli opét piijati na sezonni obdobi, byla
by s nimi podepsana smlouva na dobu urcitou. Zameéstnanci o téchto skute¢nostech byli
seznameni dfive, neZ jim byl pfedloZen dotaznik. Domnivam se, zZe vétSina pracovniki

si v dnesni krizové dob& prace vazi, proto z odpovédi vyplynulo, Ze jistota prace je

vvvvvv
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Tab. 11 — Rozdéleni respondentii na otazku ¢. 12

Je pro Vis jistota prace dileZitéjsi nez pripadné zvySeni platu?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost %
Rozhodné ano 5 S5
SpiSe ano 40,0
Nevim 1 6,7
SpiSe ne 2 13,3
Rozhodné ne 1 6,7

Otazka ¢. 13 — Mate pocit, Ze jste ze strany vedouciho pracovnika dostate¢né

motivovani?

Jelikoz ptevlada zaporna odpoveéd, tak se domnivam, Ze vedouci pracovnik ma mezery
v oblasti procesu motivovani. To potvrzuji i nékteré ptedchozi otazky, kde jsem
objevila nedostatky v motiva¢nim programu. Kazdy manazer by mél védét, Ze jen dobie

motivovany pracovnik, mize odvadét pozadované vykony a zaroven ktomu tak

pfistupovat.

Tab. 12 — Rozdeleni respondentii na otazku ¢. 13

Mate pocit, Ze jste ze strany vedouciho pracovnika dostate¢né

motivovani?

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost %
Rozhodné ano 0 0,0
SpiSe ano 6 40,0
Nevim 1 6,7
SpiSe ne 5 33,3
Rozhodné ne 3 20,0

44




Otazka ¢. 14 — Mate pocit, Ze vykonavate diileZitou praci?

Témét 67% dotazovanych ma pocit, ze vykonava dilezitou praci. Zjevné tu plsobi
vnitini motivace, kdy pracovnik si prace vazi a je spokojen s vysledky své Cinnosti.
Zjisténa skuteCnost mé pon¢kud piekvapila. Pfedpokladala jsem, ze bude pievazovat

spiSe zaporna odpoveéd'.

Tab. 13 — Rozdéleni respondentii na otazku ¢. 14

Mate pocit, Ze vykonavate diileZitou praci?
Odpovéd’ Absolutni ¢etnost %
Ano 10 66,7
Ne 4 26,7
Nevim 1 6,7
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6 DOPORUCENI NA ZLEPSENI MOTIVACNIHO
SYSTEMU

Jak jsem predpokladala, dotaznikové Setfeni poukdzalo na nedostatky v motivaénim
systému. Jednd se predev§im o oblast osobniho rozvoje, odménovani a hodnoceni

pracovnikii. Pro zlepSeni téchto slabych mist firmy jsem navrhla nasledujici doporuceni.

Ptfi navrhovani zmén jsem musela brat v ohledu finan¢ni situaci firmy a také to, ze se
jednd o sezonni praci. Tedy leps$i podminky pro tvorbu zisku muizeme ocekavat

V obdobi jaro — podzim, zima je pro spolecnost neptizniva.

6.1 Osobni rozvoj zaméstnanci

Na zékladé ziskanych 0daji z dotaznikového Setfeni vySlo najevo, Ze o zvySovani
kvalifikace ma z4jem témét 87% zaméstnanci. Firma by proto méla zvazit mozné kurzy
poskytované pracovnikim. Ty by mély byt zaméfené tak, aby rozSifovaly znalosti
a dovednosti, které¢ jsou potfebné pro vykon prace u cilové skupiny tedy délnikd.
Podle mého nazoru by tyto kurzy vedly nejen k zvySeni odbornosti zaméstnanci a jejich
vyuziti v pracovnim procesu, ale mohly by pfispét 1 k lepSimu jménu firmy, ktera by tak

vstoupla v o¢ich soucasnych i potencialnich zakaznikd.

ProtoZze se jednd o malou spolecnost, tak se domnivam, Ze by nebylo pro firmu
pfinosem poskytnout vSem zaméstnancim tentyZ kurz. Bylo by to pfili§ nakladné
a ve firmé nevyuzitelné. Jde o profesi, kde jsou ¢innosti riznorodé, proto jako nejlepsi
feSeni bych zvolila vzdélavani pracovnikli v odlisnych oblastech. Pokud by spolecnost
poskytovala kurzy jen tém, ktefi si to vykonnostné (podle piedem stanovenych
vykonovych parametrti) zaslouzi, mohly by tyto kurzy ptisobit jako dobry motivaéni
prostiedek. Pfimélo by to tak pracovniky odvadét lepsi vykony a dosahovat

stanovenych pland.

Ptestoze rozsifovani dovednosti a znalosti pfedstavuje pro firmu naklad, mnohdy jde

I 0 pomérné vysoky obnos, jedna se o dobrou investici a do budoucna se tato
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vynalozena c¢astka muze vratit i n€kolikandsobné a zaroven se tak zajisti spokojenost

pracovnikd, ktefi tento motivacni nastroj vyhledavaji.

6.2 Vztahy na pracovisti

Harmonické vztahy a dobra atmosféra na pracovisti predstavuji pro vétSinu jedinca

vyznamny stimulator. Dochézi tak k uspokojovani mnoha socidlnich potieb ¢loveka.

Prestoze jsou zatim vztahy na pracovisti z vétsi Casti pozitivni, obadvam se, Ze
do budoucna se mohou zaéit vyraznéji projevovat konflikty jak s vedenim firmy, tak
mezi spolupracovniky. Jak uz jsem se zminila, ve firmé se schylovalo k propousténi
pracovnikl, piip. k sepsani novych smluv a to na dobu urCitou. Prestoze vedeni
od planu zatim ustoupilo, nikdo nevi, jak se situace bude dale vyvijet. Napéti a stres,
které ve firmé panuji, by mohly ptertist v obrovské nepokoje, coz by se samoziejmée

projevilo 1 na vykonnosti zaméstnanc.

Dulezitou soucasti dobrych pracovnich vztahl je 1 efektivni komunikace, kterda zde
nepanuje. Zaméstnanci nemaji prehled o soucasné situaci a o déni ve firm¢. Informace
Casto ziskdvaji nahodile a bez celkovych souvislosti, proto se tu vyskytuje nevédomost
Vv oblasti prosperity firmy a dalSich skute¢nosti. V ramci zlepSeni vzdjemné komunikace
a predavani informaci by bylo vhodné zvolit néjaky prostfedek predavani podstatnych
udajii. Navrhuji, aby firma zavedla napf. nasténku v misté, kde se pracovnici schazi
nebo vybudovala internetové stranky. Pokud by se jednalo o sdéleni zavazngjSich
zélezitosti, mélo by dojit kustni komunikaci mezi zaméstnanci a vedoucim
pracovnikem, kde je moznd pribéznad vyména nézort. Naopak bych v tomto ptipadé
nezavadéla néjaké kazdodenni schlize, coz neni z divodu casové rozdilnych Einnosti

mozné a myslim, Ze u této profese ani potiebné.

6.3 Udélovani pochval a uznani

Udélenim pochvaly za dobie provedenou praci, dava firma najevo, ze si vazi svého
pracovnika a dojde tak ke zvySeni jeho sebevédomi. Tento stimul potési kazdého

zaméstnance a manazerovi nezabere témei zadny cas a hlavné nic nestoji, coz je
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pro firmu, ktera se ocitla v ekonomické krizi podstatné. Je prokazano, ze kdyz ¢loveék
pracuje Vv prostiedi, kde je od nadfizeného pracovnika povzbuzovan, dokdze odvadét

kvalitnéjsi vykony s méné chybami a do prace se tési.

Aby se dosahlo cilového efektu, tedy aby doslo k motivaci daného jedince, musi byt
pochvala vyjadiena vhodnym zptisobem. V prvni fad¢ by méla byt vazana na konkrétni
vykon konkrétniho ¢lovéka. Vetfejnym uznanim nadiizeny dosahne i motivovani dalSich
pracovnikii. Kromé pochvaly by manaZer nemél zapomenout, ze i kritika udava hranice

zadouciho chovani, proto i ji by méla byt vénovana dostate¢na pozornost.

6.4 PenéZni a nepenézni formy odmén

Jak ukéazalo dotaznikové Setieni, zamé&stnanci nejsou spokojeni s nabizenymi penéznimi
1 nepenéznimi odménami. Z mého osobniho kontaktu s pracovniky jsem se dovédéla, ze
nespokojenost se objevuje prevazné v zimnich mésicich. V tomto pfipadé se
nenaskytuje mnoho alternativ feSeni, jak tento fakt zvratit. Zvazovala jsem nasledujici

doporuceni.

V prvni fadé jsem pfemyslela o spolupraci firmy s jinou spolecnosti délnického
zaméieni, kde by pracovnici v nesezonnim obdobi mohli pracovat, a tim padem by
doslo k navySeni jejich mzdy. M¢l by zde zafungovat management a pokusit se nalézt
néjaké vhodné alternativy. DuleZité je si uvédomit, Ze kazdd zména vyvolava urcité
reakce avtomto piipadé¢ jsou spiSe zaporné. Na zakladé rozhovoru s nekolika
pracovniky si dovoluji tvrdit, Ze vétSina by tento navrh zamitla. Objevili se tu ale i taci,

kterym se napad zalibil a mohli by tak piisobit jako hnaci sila ostatnich zaméstnancil.

Dalsi navrh pfedstavuje zménu v organizacni struktuie. Pro zimni obdobi by nékterym
zaméstnancim byla dana vypoveéd’ a na letni mésice by je firma znovu piijala ale pouze
na dobu urcitou. Pro lepsi pocit pracovnikii, ze budou mit jistotu prace pres sezonu, by
firma se zaméstnanci mohla podepsat smlouvu o smlouvé budouci. Toto feSeni povazuji
za velice nékladné. Jsem ptresvédcena, ze by zaméstnanciim nevyhovovalo a mohlo by
dojit k demotivaci. Mimo to zameéstnanci v zimnim obdobi provadéji udrzbu

motorovych vozidel a dalSich instrumentli, coz zvySuje nejen bezpeCnost pii praci
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a jejich dobu zivotnosti, ale v ur€itych mezich zamezuje jejich necekanému poskozeni
Vv sezénnim obdobi a moznych prostoju, které by diky této skutecnosti vznikly. To by
mélo dale za nasledek pendle za nedodrzeni Casového limitu, ktery by vyplyval se
smlouvy se zékaznikem. Tudiz by wvznikly dalsi ndklady. Z toho wvyplyva, Zze

zaméstnanci jsou i pfes zimni obdobi ve firmé nepostradatelni.

Jako nejvhodnéjsi teSeni zmého pohledu je uspornéji nakladdat s prostiedky
pies sezonni obdobi a Iépe zvazovat, kam tyto finance budou pfidéleny. Po mém
rozhovoru s nékterymi pracovniky jsem dospéla k nazoru, ze ne vzdy jsou penize zcela
efektivné vynalozené. Proto by firma méla mit pfedem sepsany plan, kam tyto finance
poputuji a zda jejich vynaloZeni neni zbytecné. Lépe musi zafungovat i management,

ktery by se mél snazit vice propagovat své sluzby.

6.5 Jistota prace

Jistota prace je v dne$ni dobé pro vétSinu zaméstnanct velice dulezity faktor. Prestoze
se jedna o pracovniky, ktefi pti odpovédich v dotazniku davali pfednost zvySeni platu
Pracovnici predstavuji pro firmu hlavni zdroj pfijmu penéz, a pokud budou neustéle
pod natlakem mozného propusSténi nebo sepsani pracovnich smluv na dobu urcitou,
nastala by demotivace a vykony by neodpovidaly stanovenym plantim. Zakézky by

nebyly v¢as splnény a firma by tak mohla byt penalizovana za nedodrZeni lhtty.

Vedeni spolecnosti by pfed propousténim nebo pfed uzavienim novych pracovnich
smluv na dobu urCitou, mélo nejprve zvazit jejich disledky. Jednak je to samoziejmé
nakladné, a jednak by firma pfiSla o velice cenny kapital, ktery ptedstavuje zakladni
kamen této spole¢nosti. Po rozhovoru s né€kterymi zamé&stnanci jsem zjistila, Ze pokud
by jim mél byt zménén pracovni pomér na dobu urcitou, zvazovali by odchod
ze zaméstnani. U téch, ktefi by v praci zlstali, by mohlo dojit ke ztrat¢ divéry

managementu a ke strachu z budoucnosti, coz by se projevilo na pracovnich vysledcich.
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SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Motivovani zaméstnanci neni jednoduchd zalezitost. Je potieba neustidld pozornost
ze strany manaZzera a také dikladné promyslena firemni strategie. Pfesto se muze stat,
ze motivacni program zklame diky nové vzniklym skute¢nostem. Pokud se vyskytne
problémova situace, neméla by se piejit bez ptipadného feSeni. Manazer by se mél
snazit hledat alternativy, jak problém zvratit. Je zfejmé, Zze se pokazdé nepodafi najit
vychodisko, které by vyhovovalo vSem. Ale hledani a nalézani moznych variant feSeni
muze dodat zaméstnancim pocit, ze se o n¢ vedeni zajima a chce, aby byli v praci

spokojeni.

Motivaéni program a jeho aplikace je individudlni zélezitosti kazdé firmy. Musi
vychazet z potieb konkrétni spolecnosti, konkrétnich pracovnikii a dané situace. Mym
cilem bylo zjistit jaké motivaéni a stimula¢ni ndstroje uplatiiuje firma SEKNE
spol. sr. 0. Na zaklad¢ analyzy dat, které jsem ziskala z dotaznikového Setfeni, jsem
dospéla k zaveéru, Ze motivacéni systém zcela nekoresponduje se zajmy pracovniki.

Navrhla jsem n¢kolik doporuceni, jak tuto skute¢nost napravit.
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ZAVER

Cilem bakalaiské prace bylo posoudit, zda souc¢asny motivacni systém firmy SEKNE
spol. sr.0. koresponduje se zajmy zaméstnancl. V piipadé identifikace nedostatkt
navrhnout zmény pro jeho zlepsSeni.

V prvni, teoretické ¢asti, jsou vymezeny zakladni pojmy tykajici se daného tématu,
pfijejiz tvorbé jsem vychazela zodbornych publikaci. Je zde objasnén vyznam
motivace, jeji typy a zcéeho prameni. Druha kapitola je zaméfena na motivaci

pracovniho jednani a nejvyznamnéjs$i motivacéni teorie.

Soucasti praktické Casti je predstaveni firmy, vV niz byl vyzkum realizovan. Nasleduje
metodologicka ¢ast, kde je popsana metoda sbéru dat a podrobny postup provadéného
vyzkumu. Na zdklad¢ vysledki pisemného dotazovani a dikladného prostudovéani
firemnich materiald, jsem dospéla k zavéru, ze motivacni systém této spole¢nosti v sob&
zahrnuje nékolik nedostatkii. Ty se objevily predev§im v oblastech hodnoceni
a odménovani zaméstnanci, jistoty pracovniho mista a osobniho rozvoje. Nedostate¢na
je také informovanost o soucasné hospodarské situaci, kvuli které vznika ve firmé
napéti a stres. Kromé zminénych problémovych oblasti byly zjistény také pozitiva.
Vétsina pracovnikii se shodla, ze je spokojena s pracovnim prostfedim a vybavenim.
Vyznamnym kladem pro spole¢nost je, ze zaméstnanci si své prace vazi a s odvedenou

praci jsou spokojeni.

Vystupem je né€kolik doporuceni, které by mély problémové oblasti odstranit a zlepsit
tak stavajici uroven motivovanosti zaméstnancii. Nebot’ pouze motivovany a spokojeny
pracovnik muze odvadét kvalitn€jsi vykony, coz muze zajistit i lepSi prosperitu

spole¢nosti.

Zaveérem lze konstatovat, ze cil bakalaiské prace tykajici se posouzeni motivacniho
systému a jeho aplikace, byl splnén. Pevné véiim, ze vysledky provedeného vyzkumu
budou vyuzity ke zlepSeni oblasti motivovani firmy SEKNE spol. sr.0. a dojde tak
k vy$§i motivovanosti a spokojenosti pracovnikd. Otazkou je, zda management

spolecnosti je natolik schopny, aby doslo i k realizaci predlozenych navrha.
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Bakalafska prace pojednava o problematice motivovani. Teoreticka ¢ast popisuje

dosavadni poznatky o motivaci, motivacnich teoriich a jejich uplatnéni v praxi. V druhé,

praktické ¢asti, je predstavena konkrétni firma, v niZ je vyzkum motivacniho systému

realizovan. Pozornost je kladena na stimula¢ni nastroje, které firma uplatiiuje pii vedeni

svych zaméstnanci. Cilem prace je prostiednictvim analyzy vysledk dotaznikového

Setfeni zjistit, zda je motivacni program korespondujici se zajmy pracovnikl. Vystupem

je navrh na zlepSeni stavajici situace v dané oblasti, ktery povede k vyssi spokojenosti

zaméstnancu.
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The thesis deals with the issue of motivation. The theoretical part describes the existing
knowledge of motivation, motivational theories and their application to practice.
In the second, practical part a particular company is presented, in which the research
on incentive system has been implemented. The attention is paid to stimulation tools
which the company applies in managing its employees. The aim of this thesis is,
through the analysis of survey results, to determine whether the incentive program
corresponds with the interests of workers. The outcome is a proposal for improving

the current situation in this area, which will lead to higher employee satisfaction.
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PRILOHA
DOTAZNIK - MOTIVACE A STIMULACE ZAMESTNANCIOJ

Vazeni zaméstnanci,

zadam Vas o vyplnéni dotazniku, jehoz vysledky budou pouzity v bakalarské praci na
téma Motivacni systém a jeho aplikace ve firm¢ SEKNE spol. s r. 0. Na zékladé¢ tohoto
prazkumu chei zjistit, zda je motivacni program spole¢nosti vyhovujici a koresponduje
se zajmy zaméstnancti. Odpovédi, které uvedete, jsou zcela anonymni a slouzi pouze
pro studijni Gcely. Pfedem Vam d&kuji za Vasi spoluprici a ¢as straveny nad timto

dotaznikem.

Tereza Kovarova,

studentka MVSO

1. Je pro Vas prilezitost k osobnimu rozvoji v zaméstnani dulezita?
0 Rozhodné ano o SpiSe ano o Nevim

O Spise ne o Rozhodné ne

2. Jak hodnotite vztahy na pracovisti?
0 Velmi dobreé o Dobreé o Neutralni

o Spatné o Velmi Spatné

3. Za jaké povaZzujete vztahy s nadiizenymi?
0 Velmi dobré o Dobré o Neutralni

0 Spatné o Velmi Spatné

4. Za jaké povazujete pracovni prostiedi?
0 Velmi dobré o Dobré o0 Neutralni

0 Spatné o Velmi Spatné

5. Jste spokojen s vybavenim na pracovisti?
0 Rozhodné ano o Spise ano o Nevim

O SpiSe ne 0 Rozhodné ne

58



6. Byvate za své dobie odvedené vykony v praci pochvaleni?

o Ano o Ne

7. Jste spokojen s nabizenymi nepenéznimi formami odmén (uznani, mési¢ni forma
stravného, firemni akce, apod.)?

o Ano o Ne

8. Jaky druh nepenézni motivace preferujete? (Ize oznacit i vice moznosti)
0 kulturni, socidlni a sportovni firemni akce
o dobré pracovni vztahy
0 dobré pracovni podminky, pracovni pomicky
0 kompletni delegovani ukoll, pravomoci zodpovédnosti
0 bezkonfliktni a efektivni komunikace
0 moznosti a podminky zvySovani kvalifikace
O projevovani divéry
0 udélovani pochval a uznéni

Ojiné........ uved’te

9. Davate prednost penézni odméné pred nepenézni formou odmén (pochvala, firemni
akce, apod.).

o Ano o Ne o Nevim

10. Povazujete vys$si odménu jako motivaci k 1épe odvedené praci?
0 Rozhodné ano o SpiSe ano o Nevim

O SpiSe ne o Rozhodné ne
11. Méte pocit spravedlivého ohodnoceni?

0 Rozhodné ano o SpiSe ano o Nevim

O SpiSe ne o Rozhodné ne
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vvvvv

zvyseni platu?
0 Rozhodné ano O Spise ano o Nevim

O Spise ne 0 Rozhodné ne
14. Mate pocit, Ze jste ze strany vedouciho pracovnika dostatecné motivovani?
0 Rozhodné ano O Spise ano o Nevim

O Spise ne 0 Rozhodné ne

15. Mate pocit, ze vykonavate dilezitou praci?

o0 Ano o Ne 0 Nevim

Jesté jednou Vam dékuji za trpélivost pri vypliiovani tohoto dotazniku.
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