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Motiva¢ni mechanismus v rizeni podniku

The Motivation Mechanism in the Field of Management

Souhrn

Bakalatfskd prace se zabyva motivatnim mechanismem v fizeni podniku.
V teoretické Casti prace jsou zminény zdkladni pojmy a nejznadméjsi teorie spojené
s motivaci. Nasledné je charakterizovana pracovni motivace a s ni spojeny motivacni
program, management a fizeni lidskych zdroji. Teoretické poznatky jsou vyuzity
v praktické casti bakalafské prace, kterd se zabyvd motivatnim mechanismem v
podniku Colsys s.r.o., kde jsou pomoci dotaznikového Setieni zjistovany podkladova
data pro navrh a zlepseni motivacniho mechanismu v dané firmé.

Summary

The bachelor thesis is focused on motivation mechanisms in management. The
theoretical part of the thesis contains basic terms and the most known theories about
motivation. It contains characterization of work motivation and motivation program and
human resource management. The theoretical findings are used in the practical part of
this thesis, which is focused on motivation mechanism in Colsys s.r.o.. The practical
part is analyzing the output of questionnaire research which then serves as a basis for

the improvement of the motivation mechanism.

Kli¢ova slova: motivace, osobnost, motivy, potieby, motiva¢ni program, odménovani,

management

Keywords: motivation, personality, motives, motivation program, remuneration,

management
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1 Uvod

V souCasné dob¢é je kladen diraz na lidsky faktor, ktery tvofi jeden
nejlepsi investice je praveé investice do lidskych zdrojt, jelikoz vzdé€lani, dobie
motivovani a spokojeni zaméstnanci, jsou hlavnim ptedpokladem pro dobie odvedenou
praci. Zaméstnanci by méli vnimat, ze si jich podnik vazi a ocefuje jejich praci. Pravé
ucta, porozumeéni, respekt, podpora a komunikace jsou totiz zakladnim clankem pro
tymovou spolupraci, kdy zaméstnanci spoleéné pracuji na tom, aby bylo dosazeno

strategickych cila podniku.

Kazdy ¢lovék ma specifickou osobnost a lisi se ndzory, postoji i potfebami.
Proto by mél podnik vytvofit takovy motivaéni program, ktery bude uspokojovat
pozadavky zaméstnancl.. Vytvoreni strategicky fungujiciho motivacniho programu ale
nestaci, protoze i management podniku by se mél velkou mérou podilet na motivovani
zaméstnancl. Manazer na jakékoliv Grovni by se mél ke svym zaméstnanciim chovat
tak, aby si ziskal respekt a loajalitu, aby o své zaméstnance jevil zajem a nevnimal je jen

jako ,,povinné stroje“ a nemotivoval je pouze na pfechodné krizové obdobi.



2 Cil prace a metodika

Cilem této prace je navrh zlepSeni motivacniho mechanismu ve vybraném, nize
uvedeném, podniku. K dosazeni tohoto cile je tfeba provést analyzu manazerskych
procesti a motivaéniho mechanismu Vv konkrétnim podniku Colsys s.r.o0. Tato analyza
ma za ukol zjistit, jak tento mechanismus a pfistupy vedeni vyhovuji stavajicim

zameéstnancum.

Teoreticka ¢ast bude zpracovana na zakladé parovych metod. Nejprve budou
analyzovana sekundarni data ziskand z odborné literatury. Nésledné¢ bude provedena
syntéza zjiSténych poznatkli metodou komparace riznych autord, kterd bude obsahovat
motivaci a sni spojené teorie, které se problematikou zabyvaji. Navazovat bude
charakteristika motiva¢niho programu a managementu a jeho dilezitych funkci a stylt

fizeni souvisejici S motivaci.

Prakticka cast bude rozdé€lena na dveé ¢asti. Prvni ¢ast, ktera bude zamérfena na
charakteristiku podniku z pohledu jeho historie, pfedmétu podnikani a organizaéni
struktury, bude vytvofena na zaklad¢ sekundarnich dat, interni dokumenty podniku.
Druh4 ¢ast prace bude vytvofena na zakladé sekundéarnich dat charakterizujicich
motivaéni mechanismus podniku a zejména na zakladé¢ primarnich dat. Ziskana
primarni data budou tvofena rozhovorem s feditelem jedné zdivizi podniku a

dotaznikovym Setfenim.

Rozhovor je technika sbéru informaci, ktera probiha tvafi v tvar mezi tazatelem
a respondentem za Ucelem ziskani informaci prostfednictvim pfedem pfipravenych
otazek. Pro rozhovor s feditelem bude zvolen polostandardizovany rozhovor, kde jsou
pfedem ptipraveny zakladni otazky, které poskytuji tazateli logicky ramec, a dopliujici
otazky jsou polozeny V zavislosti na reakci respondenta. Tento druh rozhovoru bude
vybrén proto, aby byly ziskdny informace nejen o dané problematice, ale také o chodu

podniku a jeho souc¢asném stavu pro lepsi pochopeni souvislosti.

Dale bude pouzita dotaznikova metoda, kterd slouzi k hromadnému ziskavani

informaci od zkoumanych osob. Dotaznikové Setfeni bude obsahovat jak otdzky
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uzaviené, tak otdzky oteviené. Otazky se budou tykat soucasného postoje zaméstnancii
ke vztahtim na pracovisti, pracovnimu prostfedi a motivaénim faktorim. Otazky
Vv dotazniku budou jasn¢ formulované, aby byla ziskana od dotazovanych jednozna¢na
odpovéd’. K vybéru zkoumanych osob poslouzi metoda ndhodného vybéru. Nésledné
vyhodnoceni kvalitativniho charakteru poslouzi k navrzeni moznych zlepSeni pro

motivacni mechanismus daného podniku.

Dotaznikové Setfeni bude provedeno v programu Microsoft Excel, kde bude
nasledné provedena kvalitativni analyza Vtextové podobé, kterd bude doplnéna
kvantitativnim vyjadfenim odpovédi v grafu. Pro kvantitativni vyjadieni odpovédi

budou pouzity vysecové grafy, které jsou v tomto piipadé nejvice vypovidajici.
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3 Literarni reSerse
3.1 Motivace

3.1.1 Co je to motivace

,Motivace je vyslednici vnéjsich podnetit a vnitrnich impulsi. Vysledné chovani
je spoluovliviiovano vuli, a proto podnéty nepuisobi bezprostiedné na rozhodovani a
chovani lidi, ale zprostiedkované pres tzv. stredni proménné (determinanty), k nimz

patii potieby, zajmy, postoje, role a skupina* (Hron, 2000, s. 46).

., Kazdé cilevéedomé jednani cloveka je jednanim motivovanym. Motivaci ¢loveka
tvori vnitini hnaci sily, které usmeérnuji jeho jednani a prozivani. Jsou to dynamické
tendence lidské osobnosti, vzbuzujici a regulujici aktivitu osobnosti. Motivace integruje
a organizuje celou psychickou a fyzickou aktivitu jedince smérem k vytycenému cili*

(Mayerova, Rizicka, 2000, str. 110).

Ruazicka (1992) ve své publikaci uvadi, Ze pravé motivace lidského jednani ndm
dava odpovédi na to, co zménilo nebo vyvolalo jednani né&jakého ¢lovéka, pro¢ se u
urcitého jednotlivce ukdzaly ty ¢i ony podnéty, které jeho po¢inani vyvolaly. Motivace
se tedy vztahuje na aktivizaci organismu, na jeho energizovani a také na ovliviiovani

jeho jednéni a na jeho sméfovani ur¢itym smérem.

3.1.2 Osobnost ¢lovéka jako jednotlivce

Clovéka jako jednotlivce charakterizujeme pomoci osobnosti, kterd zahrnuje
psychické a povahové slozky, jako jsou znalosti, schopnosti, dovednosti, vlastnosti,
potieby, motivy, postoje a hodnoty. Znalost osobnosti clov€ka nam umoznuje predvidat
jeho chovani v ur€itych situacich, nachazet dostatecny zptisob motivace a piedvidat jeho

profesni uspéchy na riznych pozicich (Bélohlavek, 2004).
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Rozeberme si jednotlivé slozky osobnosti pro lepsi porozuméni:

Schopnosti: Bélohlavek (2004) ve své publikaci uvadi, ze rozvijenim vlohy
Vv pribéhu zivota vznikd schopnost. Schopnost nabyva rozumovych vlastnosti,
mechanickych, psychomotorickych a kognitivnich (poznavaci vlastnosti).
Armstrong (2002) jest¢ dopliiuje, Ze schopnost je ve své podstaté kvalita, ktera

nam umoznuje vykonavat n¢jakou ¢innost.

Inteligence: Schopnost jedince uvazovat racionalné, jednat za néjakym ucelem a
zachézet patficné se svym okolim. Sklddd se z duSevnich schopnosti, které
umoznuji ¢lovéku uspét v riznych situacich potiebujicich védéni a premysleni.
Inteligenci miizeme napft. vyjadfit pomoci inteligencniho kvocientu (Bélohlavek,

2004).

Primérny inteligenéni kvocient se pohybuje v rozmezi od 90 do 110. V rozsahu
od 110 do 120 se nachazi nadprimér a od 120 vySe mluvime o vysokém
nadpriméru. Inteligence ptisobi na vykon mnoha ¢innosti, hlavné manazerskych
a odbornych. Kazda prace vyzaduje urcitou inteligenci, ale k ispéchu jsou
potiebné jeSté vlastnosti osobnosti, dostate¢na motivace a vile (Bélohlavek,

2004).

Znalosti a védomosti: Znalosti ziskava kazdy ¢loveék uréitym typem studia.
Ziskané védomosti je pak dulezité pievést z teoretického pasma do praktického
pasma. Studiem clovek vstiebd informace, ale dilezité je pouzit nabyté
teoretické znalosti v praxi, tim ziskavame dovednost. Ridici pracovnici
V podniku se uc¢i vyjednavat, naslouchat, spravné komunikovat, delegovat, vést
porady a také napiiklad spravné motivovat (B¢lohlavek, 2004). Bélohlavek
(2006) vjedné¢ ze svych dalsich publikaci zminuje dilezitost zkuSenosti.
ZkuSenosti nabyvaji daleZitosti zejména v oblasti fizeni obchodu ¢i u vedeni

lidi. Praktické zkuSenosti se také uplatni u manualnich povolani.

Potieby: Bélohlavek (2004) uvadi, ze potieby jsou subjektivné pocitované
nedostatky néeho nutného a nezbytného pro ¢lovéka. Pocit napéti, ktery je

spojen se vznikem potfeby, smétuje jednotlivce k ziskani urcitého cile ¢i
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hodnoty. Ruzicka (1992) dopliiuje, ze na zakladé potieby se utvaieji snahy,
tuzby a cile jednotlivce, které uskutectiuje ve svém jednani. Pribéh tohoto
procesu je spojen s urcitym napétim, které se zmirfiuje po uspokojeni poticby.
Potieby Clenime na zdkladni potieby, které jsou nutné k preziti ¢loveka (hlad,
Zizen, ale i potieba lidského kontaktu atd.) a na ziskané potieby, které se pak

utvareji podle vychovy a vlivu prostiedi.

Pro motivaci pracovniho vykonu jsou nejvyznamnéjsi potieby socidlni, jako je
potifeba bezpeci (stabilita v zaméstnani), potfeba socialniho kontaktu, potieba

nezavislosti, potfeba uznani a seberealizace atd. (Bélohlavek, 2004).

Postoje: Postoje maji hodnotici povahu k n&jakému objektu, pfedmétu c¢i
clovéku. Utvateji se na zaklad€ zkuSenosti a s novymi zkuSenostmi ztraceji
stabilitu a mohou se ménit. V podnikovych organizacich je ovliviuji faktory
kultury, styly fizeni, odménovani, kariérni zebficky a kultura pracovniho

prostiedi (Bélohlavek, 2004).

Ve své dalsi publikaci doplnil Bélohlavek (2006) slozky postojii:

- Kognitivni (ndzor na objekt) — tato sloZka je postavena na informacich, které
jedinec o dané véci ziskal a na rozumovych tvahach o dané véci.

- Emocionalni (citova vazba na objekt) — obsahuje cit oddanosti, radosti,
pratelstvi ¢i nendvisti nebo nechuti.

- Konativni (chovéani vic¢i objektu) — projeveni snahy jednat ku prospéchu

objektu nebo proti nému.

Hodnoty: Podle Ruzicky (1992) 1ze hodnotu definovat jako néco potiebného,
¢eho si ¢lovek ceni, co plsobi na vybér vhodnych zpusobt a cila jeho pocinani.
Clovék si v pribéhu svého Zivota utvaii hodnotovy systém, ktery ma vliv na
jeho jednani i prozivani. Zminény systém obsahuje to, co ¢lovék povazuje za
dalezité a ¢emu dava prednost. Ptikladem hodnoty pro clovéka mlze byt
naptiklad zdravi, déti, rodina, dosazeni vysnéné kariéry, spoleCenského
postaveni apod. Hron (2006) se téméf shoduje a uvadi, Ze hodnoty zachycuji

obecnou intenzitu vnimani uZite¢nosti pro urcitou kategorii véci nebo poukazuji
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na zpusob jednani, které urcity jednotlivec upifednostiiuje. Dodava jesté, ze

V porovnani s postoji nejsou hodnoty tolik konkrétni, ale jsou trvalejsi.

Harmonie mezi hodnotovym systémem c¢lovéka ajeho Zivotem mu
piinasi spokojenost a klid, naproti tomu nesoulad mu piinasi stradani (Razicka,
1992).

3.1.3 Teorie motivace

Hierarchie potfeb od Abrahama Maslowa

vvvvvv

stav nedostatku. Pokud danou potiebu ¢lovék neuspokoji, vznikd frustrace. Abraham
Maslow se zabyval pravé lidskymi potfebami a jejich pisobenim. Vyty¢il pét tiid potieb
a sefadil je do takzvané Maslowovy pyramidy (Bélohlavek, 2004).

\

Seberealizace

y A A 1

Potfeba uznani
y 4 A\
Spolecenské potieby
y 4 h N
Potieba jistoty a bezpeci
y 4 A N

Fyziologické potieby

—

Obrazek ¢. 1 Maslowova pyramida

Zdroj: businessballs.com (upraveno podle Bélohlavka)

5 Fyziologické potieby jsou potieby zakladni, které jsou nezbytné pro pieziti cloveka.
Obsahuji potiebu potravy, vody, vzduchu, sexu.
6 Potieba jistoty a bezpeci zahrnuje potifebu ochrany proti nebezpec¢i ¢i ohrozeni a

zachovani existence do budoucna.
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7 Spolecenské potieby zastupuji potiebu socialniho kontaktu, zaclenit se do né&jaké
skupiny a vytvaret si dobré vztahy.

8 Potieba uznani tvofi sebetctu a respektovani ze strany ostatnich.

9 Seberealizace obsahuje zvySovani osobniho potencialu, rozvijeni schopnosti a

dovednosti.

v

nizs§i potiebu, aby mohl uspokojit potieby nasledujici. Clovék ma pak za cil splnit dalsi

potteby a je motivovan (Bélohlavek, 2004).

Armstrong (2002) dodéava, Ze urcity jednotlivec nepiikladd vSem potiebam
stejnou dulezitost, nékteré potieby vyvolavaji silnéjsi usili vedouci k dosazeni urcitého
cile nez jiné. Vliv na to ma prave prostiedi, ve kterém byl jedinec vychovavan, samotna

vychova a soucasna situace.

Tato teorie vznikla v padesatych a Sedesatych letech a slavila velky uspéch u
tehdejSich manazerG. Manazefi diky této teorii zjistili, ze kromé finan¢ni motivace
mohou vyuzit jesté dalsi levnéj$i moznosti, které uspokojuji zaméstnance (Bélohlavek,

2004).

Bélohlavek (2004) jesté podotyka, Ze se v pribéhu let objevily kritiky ze strany
riznych vyzkumt. Tvrzeni, Ze po uspokojeni potfeby niz$i nasleduje splnéni vyssi
potieby v Maslowové¢ hierarchii, neni jednoznaéné, protoZe se miiZze objevit zcela jina
necekana potfeba. U zdolani vysSich potfeb nastupuji dal§i potieby, které clovéka

uspokojuji a seberealizuji jeho osobnost.

Dvoufaktorovy model ( Frederic Herzberq)

Frederic Herzberg zkoumal faktory, které ovliviiuji spokojenost ¢i nespokojenost
ucetnich v pracovnim prosttedi. V prizkumu se zjistovaly faktory, které ovliviiuji
spokojenost ¢i nespokojenost ucetnich v pracovnim prostfedi. Herzberg usoudil na
zaklad€ vyzkumi, ze spokojenost a nespokojenost nejsou protiklady na sobé zavislé, ale
7e oba tyto pocity se vytvaii z odlisnych p¥i¢in. Cinitele, které piisobi na nespokojenost,
nazval hygienické faktory neboli dissatisfaktory. Cinitele, které zpiisobuji spokojenost,

nazval motivacni faktory neboli satisfaktory (Bélohlavek, 2004).

16



Jako faktory hygienické uvadi Bé&lohlavek (2004): smérnice, pracovni
podminky, technické vedeni, vztahy k nadfizenym a spolupracovnikiim, soukromy zivot
a mzdu. Faktory motiva¢ni zahrnuji: uznani, uctu, odpovédnost, vykon, sluzebni postup.
Thomson (2002) jesté dopliuje, Ze pokud se tedy hygienické faktory zlepsi a zvysi se
uroveit motivacnich faktor, mélo by dojit ke zlepSeni pracovni vykonnosti. Kdyby
doslo jen ke zlepSeni hygienickych faktorti, motivace jedinci k praci by nevyustila ve

dlouhodobé¢ zlepseni.

Armstrong (2002) zminuje ve své publikaci, Ze tato teorie je siln¢ kritizovana.
Kritika se tykda metody vyzkumu, na némz byla postavena, protoze nikdo nezkusil
zmé&fit vztah mezi spokojenosti a vykonem. Rovnéz se kritizovalo, ze zavéry byly
provedeny na béazi malych a pfili§ specifickych vzorkli respondenti a Ze neni zadny
dikaz o tom, ze motivatory opravdu produktivitu zlepSuji. Pies vSechnu tuto kritiku
sklizi Herzbergova teorie stale Uspéch, protoze je pro laika srozumitelna a také proto, ze

ladi s vysoce oceniovanymi myslenkami Maslowa a McGregora.

Obrazek €. 2: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Pritomnost Pritomnost Neutralni stav (zadna
Uspéch (dosazent cile) Pod’nikové politika a spokojenost)
sprava
Uznani Dozor (odborny dozor)
Prace sama Vztahy s nadfizenym
Odpovednost Vztahy s kolegy
(pravomoci)
Povyseni Vztahy s podfizenymi
l\/oloinost osobniho Mzda/Plat
rustu
Pracovni podminky
Jistota prace
Osobni zZivot
Neutrdlni stav (zadna Nep¥itomnost Nepiitomnost Nespokojenost
spokojenost)

Zdroj: Josef Koubek, 2006
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Expektacni teorie (Victor Vroom)

Razicka (1992, str. 53) uvadi, ze ,podnétna je expektacni teorie, ktera
soustieduje pozornost na uroven vynakladaného usili pri plnéni urcitého ukolu.
Motivacni vyznam priklada jednak subjektivni pritaZlivosti vysledki uskuteciované
cinnosti (pro tento faktor se pouziva termin valence, coz znamend hodnotu nebo
platnost), jednak ocekdavani nebo presvédceni, zZe cinnost povede k predpokladanému

vysledku (pro tento faktor se pouziva termin expektance) “.

Podle Be¢lohlavka (2004) pracovnik vyvine usili tehdy, kdyZz vi, Ze na konci
cesty k cili ho ¢eka odména a ze tato odména uspokoji jeho potiebu. Teorie se zabyva

pojmy, jako je expektance, odména, instrumentalita ¢i valence.

e Ocekavani neboli expektance je definovana jako ptesvédCeni, Ze po urcité
¢innosti bude nasledovat urCity vysledek. Expektance se definuje pomoci
pravdépodobnosti od 0.0 po 1.0.

Pravdépodobnosti 1.0 se pfiblizi zaméstnanec tehdy, jestlize jeho ¢innost ma
charakter: ¢im vice se pracuje, tim lepsi vysledek se ziska. Pokud usili nema
vibec zadny vliv na vysledek prace, expektance se pohybuje kolem 0.0.

e Odména miZe nabyvat finan¢nich hodnot, ale také nematerialnich slozek jako
pochvala, uznani, urc¢itd samostatnost ¢i povyseni.

e Instrumentalita je vidina pracovnika o vztahu mezi vysledkem a odménou.

Vysoka instrumentalita bude tehdy, pokud zaméstnanec vi, ze jeho usili bude

finan¢né ohodnoceno. Nizka instrumentalita bude, pokud nastane pravy opak,

nebo tehdy kdyz se odménuje na zaklad€ seniority a vzdelavani a nepfihlizi se

k vysledkim prace samotné. Instrumentalita vyjadiuje pravdépodobnost, Ze

uréity vykon bude nasledovan patficnou odmeénou. Odmény mohou nabyvat

ruznych typu, proto se pocitd instrumentalita pro kazdou zvlast.

Valence vyjadiuje vyznam odmény pro pracovnika. Valence se pohybuje

v intervalu od -10 do +10 vc¢etné 0. Vysoka valence je tehdy, pokud pracovnik o

danou odménu velmi stoji, nulova je tehdy kdyz zaméstnanci na odméné

nezaleZi nebo je pro néj vyloZzené nechténa.
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3.2 Charakteristika pracovni motivace

Podniky na vSech trovnich by se me¢ly starat o dostate¢nou motivaci, zvIaste
Vv krizovych obdobich, které jsou v soucasné dob¢ aktudlni. Pokud chce podnik obstat na

trhu, musi pfemyslet dlouhodob¢ a prave to je pro nékteré firmy problém.

Pro dosazeni tohoto «cile je =zapotiebi zvySovat vykon zaméstnancii
prostfednictvim motivace. Motivace disponuje rozsahlymi néstroji, jako jsou naptiklad

stimuly, odmény, vedeni lidi, prace, podminky v organizaci atd. (Armstrong, 2002).

Hron (2000) uvadi, Ze motiv tvoii zakladni slozku motivace. Jsou to specifické
vnitini podminky, které¢ vytvareji a udrzuji aktivitu pracovnika a sméfuji ji smérem

k cili. Motiv zvySuje silu a udava smér konani.

Razicka (1992) ve své publikaci ¢leni motivy, které ovlivituji pracovni jednani

cloveka:

e Aktivni meotivy — piimo pusobi na pracovni vykon, napiiklad motiv
uspesnosti.

e Podporujici motivy — vytvéareji podminky pro u¢inné piisobeni aktivnich
motivl, napiiklad vytvofeni pratelského prostfedi v praci usnadiuje
soustfedéni na praci.

e Potlacujici motivy — odvadéji pozornost ¢lovéka od pracovniho vykonu
k jinym aktivitam, napfiklad Gcastnit se diskuze se svymi kolegy namisto

plnéni pracovniho tkolu.

Horalikova (2008) uvadi, Zze vedouci pracovnik nemtize ptisobit na motivy svych
podifizenych pifimo, musi je ovliviiovat prostfednictvim stimuld. Pouzivani stimul
pusobi na pracovni ochotu zaméstnancti. Plsobeni riznych stimuld je u kazdého
jednotlivce odlisné. Je potieba uplatinovat stimulujici ¢initele podle potieb, zajma a
celkové charakteristiky pracovnika. Stimulujici vyznam maé napiiklad penéZni odména,

hodnoceni ¢innosti ¢loveéka, prestiz, uznani atd.

Podle Armstronga (2002) jsou lidé spravné motivovani tehdy, kdyz jejich

aktivita povede k dosazeni né&jakého cile a umérné hodnotné odmény, ktera uspokoji
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jejich potfeby. Vétsina lidi potfebuje uréitou motivaci z vnéjSiho prostredi. Podnik miize
nabizet naptiklad ptilezitost ke kvalifikaci a rGstu a nemateridlni odmény. Existuji tedy

dva typy motivace — vnitini a vnéjsi.

e Vnitini motivace: lidé motivujici sami sebe najdou praci, kterd uspokojuje
jejich potreby, seberealizuji se a rozvijeji své osobni ptfedpoklady. Maji
odpovédnost, autonomii, mohou rozvijet své schopnosti a dovednosti. Prace,
kterou délaji, je pro n¢ zajimava a vnitin¢ je napliuje.

e VnéjSi motivace: Zaméstnanci by méli byt motivovani spravnym
managementem s pomoci jiz zminénych motiva¢nich nastroji (odmeénovani,

pracovni rist, kvalifikace).

Zamérem je vytvafet a pfizplisobovat motivaéni procesy a pracovni prostiedi
tak, aby zaméstnanci dosahovali dobrych vysledkd, které jsou v souladu s cili firmy.
Kazdy zaméstnanec ma jinou povahovou charakteristiku, na jejimz zaklad¢ si utvaii své
potteby a pozadavky. Proto jeden piistup k motivaci nebude vyhovovat vSem lidem, ale
jen ur¢itym jednotlivelim. Je tfeba poznat vSechny zaméstnance a na zaklad¢ zjisténych
faktl vytvofit motivacni program a prostiedi tak, aby bylo efektivni pro vSechny

(Armstrong, 2002).

3.3 Motivaéni program

K tomu, aby podnik sjednotil motivacni mechanismy pusobici readlné na cely
pracovni kolektiv, slouzi motivacni program podniku. Je potfebny k vytvoreni stimuld a
naslednych motivi, které ovliviiuji vykonnost jednotlivych pracovnikii a pracovnich
skupin tak, aby firma nabizela dobré pracovni prostfedi, uspokojivé vztahy mezi
zaméstnanci. Je dilezité, aby zaméstnanci ziskali a méli pocit, ze cile a zajmy podniku

jsou i jejich hlavni prioritou (Horalikova, 2008).

Vytvoreni vhodného motiva¢niho programu je ¢innost svym zptusobem odborné
a organizacn€ velmi narocna. Vedouci pracovnici by méli zvolit jednotny postup pfi
vedeni lidi a pracovnich skupin a méli by brat v tivahu zasady etiky a etického kodexu

podniku (Horalikova, 2008).
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., Motivacni program v konkrétnich podminkdach podniku konkretizuje soubor

prav a povinnosti pracovnikii se zdiiraznénim vazby na plneni planovanych ukolii.

Pritom se zvysuje stabilita a kontinuita podniku a jeho cinnosti. Je treba vyuZit i

0 W *w

pozitivnich diive dosahovanych vysledki podniku a jeho tradic “ (Rizicka, 1992, s. 75).

Podle Marie Horalikové se uvadi tyto skutecnosti, které by mély byt zahrnuty

V motivaénim programu podniku:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Vymezeni ekonomického a spole¢enského postaveni podniku — bere v tivahu
jeho historii, soucasny profil a perspektivy. Zduraziiuje tedy vymezeni tradic a
cili podniku. Vyznamnou roli hraje tloha podniku v ramci odvétvi, ve kterém
pusobi i jak si stoji na mezinarodnim i narodnim trhu.

Prijimani, uplatnéni a perspektiva pracovnikii — tato oblast zahrnuje
konkrétni postupy v personalnim fizeni, rozmistovani pracovnikii a uvolilovani
pracovnikl. Stanovuji se zde pozadavky na vlastnosti nové pfijimaného
pracovnika, na piipravu jedince béhem odborné prupravy a pracovni socidlni
adaptaci. VytycCuje se zde i profesni kariéra a podminky, které ji urcuji.

Zajisténi podminek pro optimalni vyuZiti pracovniki tzn., pfiblizuje postupy
tykajici se pracovniho rezimu, hodnoceni a odménovani pracovnikt. Dale zde
najdeme postupy, které zajistuji dobré pracovni prostiedi a klima v podniku
s ohledem na psychofyziologické limity pracovnikl. Patii sem 1 zajisténi
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci.

Zajistovani pripravenosti pracovniki podniku na zmény — tato oblast se
zabyva postupy a pfipravou, uskute¢iiovanim a hodnocenim zésadnich zmén.
Hlavni je zajiStovani zmény s ohledem na socidlni a psychologické aspekty.
Vymezeni zdravotni, socialni a kulturni péce podniku o pracovniky — oblast
zahrnujici socidlni a ekonomické zazemi podniku. Dulezité je vystihnout ty
skutecnosti, které jsou zdvazné a pro pracovniky obtizné splnitelné. Do toho
zahrnujeme 1 pracovniky prekonévajici t€Zké Zivotni obdobi.

Vymezeni vztahti mezi pracovniky, pracovnimi skupinami a podnikem —
tato ¢ast vymezuje Cinnosti spoleCenskych a zajmovych organizaci v ramci

podniku. Vyjadtuje, jakou casti se aktivné podileji na fidici odpoveédnosti.
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3.3.1 Odménovani pracovniki

Podle Armstronga (2002) je systém odménovani tvofen navzajem propojenymi
politikami, procesy a praktickymi postupy organizace, které odménuji zaméstnance
podle jejich piinosu, dovednosti, schopnosti a jejich trzni hodnoty. Tento systém se
sklada z penéznich odmén, zaméstnaneckych vyhod a také z nepenézni odmény (uznéni,

ocenéni, osobni rast atd.).

Thomson (2002) ve své publikaci piSe, Ze kazdy clovék mé odliSny postoj
K jednotlivym slozkam odmén. Jsou takovi lidé, kteti chtéji zejména maximalizovat
penézni piijem a nepiikladaji nepenéznim slozkam velkou dilezitost. Jini lidé pro
zménu povazuji nepenézni odménu za prvotni a penézni odsouvaji az na druhé misto.
Dalsi jedinci se zamé&fuji spiSe na nepracovni stranky Zivota a podle toho také takovou

praci hledaji.

Koubek (2006) ve své publikaci zdliraziuje pravé nepenézni odmeénu, kterd je
tvofena povySenim, pochvalou, uzndnim, zaméstnaneckymi vyhodami. Nepenézni
odmény rozdéluje na hmatatelné, které oznaCuje jako vnéjSi odmeény (vybaveni
kancelafe, pocita€) a vnitfni odmény, které jsou nehmotné a souviseji se spokojenosti
zaméstnance s pracovnim vykonem, s pocitem uZite¢nosti a uspéSnosti atd. Tyto druhy
odmén koresponduji s osobnosti zaméstnance, jeho potfebami, postoji, z4jmy, normami

a hodnotami.
Armstrong (2002) d€li odménovani na financni a nefinan¢ni formy:
¢ Finan¢ni:

Zakladni mzda ¢1 plat — tvofi ji sazba za odvedenou praci. Dodate¢né odmény
jsou nadstavbou zékladni mzdy, jednéa se o odmény zavislé na vykonu, schopnostech
a dovednostech pracovnika. VySe penéznich odmén se mize stanovit na jiz
vytvofenych ustalenych strukturach, které se aktualizuji podle platovych tarifii na
trhu, podle vyvoje inflace, ale také na zédkladné¢ dohod. Mohou byt i upraveny na

zaklad¢ kolektivnich tlakd na zvyseni mezd.
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Zakladni mzda mutze byt ro¢ni, mési¢ni, tydenni nebo hodinova. Po dohodé
S organizaci nebo s odborovym svazem muze byt upravena. Dodate¢né odmény
mohou byt v zdkladni mzd¢ jiz zahrnuty nebo mohou byt nasledné ptipocitany.

Nekteré podniky vyplaceji dodate¢nou odménu formou prémii.

Existuji rizné formy dodatecnych odmén jako napiiklad mimotfaddné odmény,
prémie, provize, odména zavisla na délce zaméstnani (postupem ¢asu se mize mzda

zvySovat), odmény podle dovednosti a schopnosti, piiplatky atd.

Patii sem také zaméstnanecké vyhody, které zahrnuji penze, nemocenské davky,

uhradu pojistného.
e Nefinancni:

Tyto odmény nabyvaji nepenézni formu. Soustied’'uji se na potfeby lidi a
dodavaji jim potfebnou motivaci jinak nez penézi. Jsou to jakékoliv odmény, které
se orientuji na potfeby lidi a tykaji se uznani, pochvaly, odpovédnosti, vlivu a

osobniho rustu.

Podle Koubka (2006) sem patii také zaméstnanecké vyhody nepenézniho
charakteru, jako je napfiklad sluZzebni auto vyuzivané i k soukromym uceltim,
sluZebni telefon, stravenky.

3.3.2 Hodnoceni pracovniki z pohledu Fidiciho ¢lanku

Podle Razicky (2000) je hodnoceni druhého ¢lovéka vyznamné pro zhodnoceni

jeho vlastnosti, nazorti, postojii a vystupovani vzhledem k okolnostem, ve kterych se

nachdzi, vzhledem k vykondvané ¢innosti a vzhledem k druhym lidem se kterymi je

v kontaktu.

Podle Vebera (2002) vychazi soucCasny persondlni management prave

z kvalitniho systému hodnoceni, ktery je néstrojem pro zkvalitiovani personélu firmy,

pro dosazeni vysSiho vykonu, pro zlepSeni vSech cinnosti a rozvoje schopnosti

zaméstnance. Vysledky hodnoceni jsou zakladem, ktery slouzi ke spravedlivému
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odménovani i k rozmist'ovani pracovnikll v ramci organizace. Vysledkem hodnoceni by
meélo byt jak ocenéni pozitivnich vlastnosti zaméstnanct, tak i upozornéni na rezervy ve

vykonu.

predstavuje volba hodnoticich kritérii, podle kterych ma byt pracovnik hodnocen.
Kritéria se vybiraji v zavislosti na znalosti pozadavkl a narokli zaméstnani na clovéeka.
Hodnoticich faktorti je velmi mnoho a zpravidla se usporadavaji do téchto ¢tyt okruhti:
ptedpoklady pro praci (znalosti, dovednosti, schopnosti, vlohy pro préci), postoj k préci
(aktivita, vynalézavost, pracovni moralka, zajem, samostatnost, mira odpovédnosti,
prizptisobivost, flexibilita), vysledky prace, spolecenska uroven (spoluprace, mira

konfliktnosti, kooperativnost, schopnost ztotoznéni s cili a politikou firmy).

Horalikova (2008) c¢leni metody hodnoceni na verbalni metody a neverbalni

metody.

e Verbalni metody jsou zaloZzeny na slovnim popisu a slouzi spise k hodnoceni
pracovnika v ramci podniku.

e Neverbalni metody maji vice slozek jako naptiklad c¢iselné odstuptiovani
vybranych charakteristik, porovnavani pracovnika s ostatnimi pracovniky,
posuzovani nejlepSich a nejhorSich vysledki prace v urcitém obdobi,

sebehodnoceni atd.

vvvvvv

Obsahem tohoto pohovoru je hodnoceni jednotlivych kritérii vykonu a pracovniho
jednéni zaméstnance, formulace pozitivnich skute¢nosti a vyhrad. Hodnotitel by mél
formulovat konkrétni zavéry vii€i zaméstnanci, ke kvalit¢ jeho pracovniho vykonu a
k dalsi perspektivé jeho Cinnosti ve firmé. Zaveér se muze tykat jak zaméstnance -
zjisténi nedostatkil a nasledna doporuceni na vylepseni vykonu, zvysSeni kvalifikace, tak
firmy - zabezpeceni kvalifika¢ni pfipravy, rizna opatfeni v pracovnich podminkach,

V systému odméinovani atd.
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Podle Horalikové (2008) by mél pohovor zacit silnymi strankami, kterymi
zaméstnanec disponuje, aby se navodila pfizniva atmosféra. Dale by se m¢l ohodnotit
odborny vyvoj zaméstnance, probrat ofekavany osobni rozvoj zaméstnance z jeho
strany i ze strany podniku. Hodnotitel by si m¢l vysledky pohovoru zaznamenat do

hodnoticiho formulafe.

3.3.3 Kbvalifikace pracovniku

Thomson (2002) ve své publikaci zminuje, ze v roce 1996 ve Velké Britanii se
provedlo Setfeni, které ukazalo, ze si mladi lidé v soucasnosti vice ceni vzdélavani a
rozvoje nez platu a riznych zaméstnaneckych vyhod. Vice jak polovina zic¢astnénych
prohlasila, Ze by rad¢ji zlstala v podniku, ktery by jim poskytoval moZznost rozvoje, nez
aby dali pfednost konkurenci, kterd by jim nabizela vice penéz. Znamena to tedy, ze
podnik by mél rozpoznavat a posuzovat schopnosti jednotlivcl i jich samych a na
zakladé¢ toho by mél zabezpecovat, aby se zaméstnanci ucili potfebnym dovednostem a

postupné je rozvijeli.

Armstrong (2002) také povazuje vzdélavani pracovniku a jejich kvalifikaci za
dialezity nastroj, diky kterému roste konkurenceschopnost firem na trhu. Je hlavnim
faktorem zdokonaleni a prohlubovéni znalosti a dovednosti lidi. Jednotlivelim posiluje
lidsky kapital a zvySuje tak Sance uplatnéni lidi na trhu prace. Firma musi vytvofit a
naplanovat takovy systém vzdélavani, aby byl efektivni a aby napliioval potieby

zaméstnancu.

»Vzdélavani znamend investovat do lidi za ucelem dosazeni jejich lepsiho
vykonu a co nejlepsiho vyuzivani jejich prirozenych schopnosti* (Armstrong, 2002, s.
491).
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Rozvoj zaméstnanci a jeho Fizeni:

Vzdélavani zaméstnanci vyzaduje soustavnou pozornost a podporu fidicich
pracovnikii. ManaZer poskytuje zaméstnancim nejen finan¢ni prostfedky, podporu a
pracovni ukol, ucast na projektu, nabidka mentoringu apod. Rozvoj zaméstnancii nelze

naridit, sami zaméstnanci museji chtit.

Rozvoj zaméstnancli je pro manazera dulezity hned z nékolika divodu:

v

zaméstnanci jsou pracovitéjsi, citi se dileziti pro firmu, muzou se jim delegovat

slozitéj$i pracovni tkoly, zvySuje se motivace zaméstnance a zvySuje se schopnost

firmy udrzet si vzdélané zaméstnance (Armstrong, 2002).

3.4 Management

Veber (2002, str. 17) zjednodusené vysvétluje management ,,jako souhrn vsech

cinnosti, které je treba udélat, aby byla zabezpecena funkce organizace .

Bélohlavek (2006) uvadi, Ze podle Aldag — Stearnse jde o proces systematického
planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani, ktery vede k dosaZeni cill

organizace.

Proces vysvétluje jako soustavu néslednych aktivit a ukold, které jsou vzajemné
propojené. Uvadi, Ze je to proces systematicky, protoze manazer by mé¢l vnaset do svych
¢innosti fad a vykonavat ukoly tak, aby byl zptisob vykonavani uznavan dalSimi ¢leny
organizace a aby byl v souladu s jejich ocekavanim. Zdaraznuje, ze se jedna o proces
vedouci k dosaZeni cilli, znamena to tedy, Ze ukoly a ¢innosti jsou odvozeny z cilu,

které vymezili ¢lenové organizace (B&lohlavek, 2006).
Veber (2002) vysvéetluje management tfemi zptlisoby:

e Management je specificka aktivita, ktera vyznamné ovliviiuje prosperitu kazdé
organizace. Management je vykladan jako soubor nazort, zkuSenosti, ptistupa,
metod a doporuceni, které jsou vyuzivany manazery k zvladnuti urcitych

¢innosti, které jsou nezbytné k dosaZeni podnikovych zdméru.
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e Management jako skupina Fidicich pracovniki, ktefi fidi firmu podle zaméra
vlastnikii. Na jedné strané jde o oznaCeni funkce a na strané¢ druhé jde o
oznaceni skupiny lidi, ktefi tyto funkce vykonavaji. Pojem management
oznacuje zejména fizeni celé jednotky, ale i1 fizeni urCité ucelené podnikové
¢innosti.

e Management jako védni disciplina piedstavuje usporadany soubor poznatk,
vétsinou odpozorovanych z praxe, které se zpracovaly formou navodi pro
jednani nebo jako principy. Opira se o teorie a metody z riznych oblasti védnich
disciplin, jako jsou matematika, ekonomie, psychologie, sociologie, statistika

atd. Tyto zjisténé poznatky jsou aplikovany a rozvijeny na podminky fizeni.

Urban (2003) vysvétluje management spiSe z personalniho rozméru a uvadi, ze
management stanovuje lidem ukoly, kontroluje jejich provedeni, motivuje je a predava
jim podstatné informace, vede lidi, rozviji jejich schopnosti a fesi problémy, které se
nachdzeji mimo oblast jejich kompetenci. Tyto vSechny aktivity se smétuji tak, aby se

dosahlo organizac¢nich cild.

NejcastejSim divodem selhdvani manazerd je nevhodny a neimérny styl fizeni,
nekomunikativnost, nadfazenost a neetické zachdzeni se zaméstnanci. Kazdy manazer
ziskava odborné ¢i technické schopnosti, ale jen nékteti z nich dokédZzou motivovat a
pusobit jako vidce i tymovy hra¢ a umét jim piikladem. Tyto schopnosti se osvoji

vétsinou az ziskanim zkusenosti (Urban, 2003).

3.4.1 ManazZer

Management je sloZen z jednotlivych manaZerskych funkci. Ke spravnému
vykonavani té€chto funkci je zapotfebi disponovat specifickymi vlastnostmi a

schopnostmi, které oddéluji manazera od ostatnich specialisti (Hron, 2000).

Veber (2002, str. 17) vysvétluje pojem manazer jako ,, samostatnou profesi, kdy
pracovnik na zdklade zvoleni, jmenovani, povéreni ¢i ustanoveni nebo zmocnéni

realizuje aktivne ridici ¢innosti, pro které je vybaven odpovidajicimi kompetencemi “.
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Nemanazerské profese jsou charakterizovany tim, ze ze souboru vSech Cinnosti
vykonavaji jen specializovanou cast, kterou ziskaji studiem a praxi. Ukolem manazera

je vyuzit tyto specialisty k plnéni cilit (Hron, 2000).
3411 Funkce a ikoly manaZera

Idedlni manaZer by m¢l byt hlavnim néstrojem pro motivovani zaméstnancu.
MéI by disponovat vlastnostmi jako je potieba fidit, vyuzivat schopné pracovniky, vést

a motivovat lidi a ti¢eln€ je podporovat (Hron, 2000).

Vedeni lidi

Pod timto pojmem se objevuje schopnost vést, ovlivilovat, stimulovat a
motivovat své zaméstnance. Vedeni lidi se sklada ze dvou pfistuptd k problematice:
teorie X a teorie Y. Teorie X je jinak oznacovana jako kratké voditko a klade diraz na
hmotné stimulace za pracovni vykon, prosazuje motivaci negativni formou tresti a
pozitivni formou odmén. Oproti tomu teorie Y je oznacovana jako volné voditko a
klade diiraz hlavné na nepfimou motivaci. Snazi se vytvofit u zaméstnanci zajem o

praci a vytvoftit prostiedi pro samostatné pracovniky (Hron, 2000).

Jak bylo zminéno vyse, odborné ani technické znalosti manazera nejsou vse, ¢im

by mél idedlni manaZer disponovat.

Do poptedi vstupuje lidsky element, ktery zahrnuje motivovani a vedeni lidi ke

spole¢nému cili. Diiraz na lidsky faktor se objevuje pravé s novou funkci managementu

(Urban, 2003).

3.4.1.2 Nové funkce managementu

Podle Jana Urbana (2003) nové funkce managementu obsahuji 4 manazerské
ukoly. Jsou to motivace a inspirovani zaméstnancu, delegovani pravomoci, podpora

v uskutecniovani cila a stala komunikace.

e Motivace a inspirovani zaméstnancii: Tato funkce je nejpodstatnéjsi ulohou,

kterou by m¢l manaZzer ovladat. Nebude-li umét nadchnout zaméstnance,
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motivovat pro spolecné cile a najit spole¢né hodnoty, bude ve své funkci fizeni
velmi omezen. Spravny manazer by mél predavat své nadSeni a energii na

zamestnance a seznamovat je s pozitivnimi budoucimi vizemi, jit prikladem.

e Delegovani pravomoci: Delegovani predstavuje udélovani narocnéjsich ukoli
spojenych s odpovidajicimi pravomocemi. U zaméstnancli to navozuje pocit

dulezitosti a znamena pro n¢ urcité uspokojeni.

e Podpora: Manazer by nemé¢l byt jako ,hlidaci pes®, ale m¢l by byt kolegou,
rddcem a koucem, ktery podporuje své zaméstnance. Spravny manazer
odstraniuje prekazky, které brani zaméstnanci v konani své prace a zaroven jim
poskytuje zdroje a tréninky, diky kterym zaméstnanci mohou vykonévat praci co
nejefektivnéji. Manazer poskytne pomoc za pomoci vhodného zaSkoleni a
pracovniho tréninku a pfistupu k potfebnym zdrojim. Zameéstnanci se sami
ptichazeji poradit, diskutovat a pokladat otazky tehdy, pokud vladne v podniku

oteviena a pozitivni atmosféra.

e Komunikace: Komunikace patii ke klicovym funkcim dobie fungujici
organizace. Cile, kterych chce podnik dosdhnout, musi byt sdéleny
zamé&stnanciim, aby doSlo k jejich naplnéni. I mali¢kosti ¢asto rozhoduji o
uspéchu: pozvanka na poradu, odmeéna za splnénou praci nebo sdéleni informaci
0 situaci podniku pfispiva nejen ke spravnému chodu podniku, ale také posiluje

duvéru zaméstnanct k organizaci.

3.4.1.3 ManaZerské nastroje ovlivitujici motivaci zaméstnanci

Podle Stybla (1993) by se m¢l kazdy manazer snaZit o zménu jednani a
osobnosti zaméstnance Zzadoucim smérem (napf.: klep$i vykonnosti, k lepsi
komunikaci, ke zkvalitnéni prace atd.). K fad€ téchto zmén mlzZe vyuzit rizné fidici
situace, v nichz na své zaméstnance motiva¢né ptsobi pomoci delegovani pravomoci,
dosazeného uspéchu, projevem uznani, podniceni zajmu o praci a také vytvareni Sance

na postup.
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e Uspéch a uznani: Védomi aspéchu je jednim z nejdalezitéjich motiva¢nich
Cinitell, ktery povzbuzuje a vytvaii eldn pro dalsi praci. Védomi uspéchu je
ucinné samoziejme tehdy, pokud doty¢ného zaméstnance informuje manazer
nebo vedeni podniku. Kolikrat se totiz mize stat, Ze samotny zaméstnanec ani
nevi, co udélal dobfe a co ne. Uspéch byva spojen s uznanim. Zaméstnanci by
méli slySet pochvaly, ocenéni a uznani, jak si jejich vedeni vazi prace, kterou
vykonévaji. Uznéni dokaze stmelovat skupinu v tym.

e Zijem o praci: Zajmu o praci se docili hlavné tim, ze zamé&stnanec pfesné vi, co
ma délat, k ¢emu to poslouzi, a ze za vykonanou praci obdrzi odezvu, do jaké
miry se prace splnila. Pokud se prace nesplni podle ocekavani, nevadi,
zaméstnanec by mél zaznamenat projev pochopeni a povzbuzovani, ktery ho
neodradi od dal$ich pokust.

e Informace: Manazer, ktery chce usp&$né vést své lidi, musi seznamit své
zaméstnance s cili podniku, dat jim urCitou samostatnost a poskytovat jim
potfebné informace. Podavané informace by mély byt srozumitelné, jasné a
vystizné. Ptikladem je naptiklad jednani probihajici v pracovnich kolektivech,
kde se projednavaji vysledky prace a hodnoti se pfedevS§im Uspéchy. Neuspéchy
se také projednévaji a stavaji se motivem k tomu, co a jak zlepsit a délat Iépe nez
dosud a 1épe nez konkurence.

e Pochvala a kritika: K tomu, aby mohl manazer chvalit, nebo kritizovat nestaci
pouze znalost toho, co chce chvalit ¢i kritizovat, ale musi znat pfedevsim
¢lovéka, kterého se to tykd. Pochvala 1 kritika musi byt pouZity v pravy ¢as a na
spravném misté. Spravné pouzitd kritika dokdze také motivovat zaméstnance.
Pokud chce manazer kritizovat chybujici zaméstnance, mél by také poradit jaké

provést zmeény a ujistit zaméestnance, Ze si vazi jeho snahy a zdlraznit dalezitost

jeho prace. Pravidlem vétsinou byva chvalit nahlas, ale kritizovat potichu.

3.4.1.4  Styl fizeni

Veber (2002) definuje styl fizeni jako zptlisob Cinnosti manazera, kterd vystihuje
postupy jeho rozhodovdni a zvolené metody pro dosaZzeni specifickych cilt

Vv konkrétnich podminkéch. Jde zejména o vztah manaZera k podfizenym, ktery vychazi
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z osobnich znalosti manazera, z jeho ziskanych zkuSenosti, autority a schopnosti pisobit

na vnitini a vnéjsi okoli.

Podle Stybla (1993) styl fizeni ptedstavuje osobity zpisob pouzivani metod a
nastroju fizeni. Styl fizeni je ovlivnén riznymi okolnostmi, jako naptiklad charakterem
vykonavané prace, slozenim pracovniho kolektivu, osobnosti manazera apod. V praxi se

nedé pouzivat jen jeden styl, kazdy manazer by mél pouzivat smés riznych stylt.
Jaromir Veber ¢leni styly fizeni podle toho, jaky styl pfevazuje:

e Byrokraticky styl Fizeni: Manazer svou fidici cCinnost zakladd na
smérnicich a na nafizeni ,,shora®“, které rozpracovéava a uklada podtizenym a
pak kontroluje, jak byly tyto rozpracované ukoly naplnény. Manazer se
V tomto stylu opira o autoritu nadfizenych.

e Autoritativni styl Fizeni: Tento styl fizeni je zaloZen na piikazech a jejich
naprostém dodrzovani. Charakteristicky je zde strohy a formalni zptsob
jednéni s podfizenymi.

e Demokraticky styl Fizeni: Vedouci spolupracuje s podiizenymi, oplyva
pfirozenou autoritou, avSak kone¢nd rozhodnuti zalezi na ném.

e Liberalni styl Fizeni: Manazer se snazi neovlivilovat ¢innosti podfizenych.
Vyhyba se zasahtim, kritice, sankcim. Radu rozhodnuti nechdvad na

podtizenych.
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Hron (2000) uvadi individudlni styl fizeni lidi podle toho, jaky zajem pievazuje,

jestli zajem o praci nebo zajem o lidi. Tyto styly zndzornil do nésledujiciho schématu:

Obrazek ¢. 3: Individualni styl fizeni lidi

I AUTOKRATICKY -nal. | HARMONICKY - | TYMOVY -
misté -vyrobni a pracovni vyuziva zvysuje zajem lidi o
I vykon, podfizeni nejsou podfizenych, praci, dobra
N dostateén& schopni motivuje produkce pii dobré
> odménami, diraz na | moralce, nova a
E ' neformalni vztahy neobvykla feseni
§ BYROKTARICKY - snaha PORADNI - dba
- I ziskat moc, zaklada na na rozvoj osobni
E I hodnostech a titulech, kvalifikace,
O‘ neoperativni a neosobni neuznava
o vztahy nad/podtizenost
LHOSTEJNY - bez zdjmu | SOUSEDSKY - SOCIALNI -

' o ukoly i lidi, cilem je dobré vztahy a max.zajem o lidi a
zajisténi existence a vydrzet, | spokojenost lidi, min. o praci
vyhyba se vedeni, planuje v hrubych
konfliktim rysech (ma odpor ke

kontrole), cil:dobry
kolektiv, Spatna
vykonnost v
podniku

-
ZAJEM O LIDI
Zdroj: Jan Hron, 2002 (upraveno)

- - - -

3.4.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii pfedstavuje koncepci, kterou byva nahrazovano tradi¢ni
pojeti personalniho fizeni. Tato koncepce zdlraznuje zejména persondlni politiku,
jejimz zakladem je vyuziti schopnosti lidi. Vybér zaméstnancti pro urcitou ¢innost by
mé slouzit k poskytnuti pfileZitosti, kterd ptedstavuje jak pifinos pro podnik tak pro
jedince. Pfedpokladem této koncepce je to, ze efektivnost podnikll je ¢im dal méné

vvvvv

s podnikem, ucast na rozhodovani a pocit odpovédnosti. Stale vice se smetuje k tymové
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spolupraci a organizac¢ni struktura se modifikuje pottebam spoluprace (Horalikova,

2008).

Podle Armstronga (2002) lze tizeni lidskych zdroja definovat jako strategicky a
logicky promysleny piistup k fizeni lidi, ktefi pfispivaji k dosazeni vytyCenych cila
organizace. Zduraziuje oddanost a angazovanost zaméstnanct k poslanim a hodnotdm

organizace. Zameéstnance chape jako lidsky kapital, do kterého se vyplati investovat.

33



4 Charakteristika zkoumaného objektu

4.1 Historie a vyvoj podniku

Podnik nesouci nazev Colsys s.r.o. byl zalozen V listopadu 1990. Od svého
vzniku byl zaméfen zejména na instalaci zabezpecovacich systému. V prabéhu jeho
rozvoje byla rozsifovana $kala ¢innosti na dal$i obory a zacaly byt prosazovany dva
zékladni sméry rozvoje:

e Specializovat se na konkrétni oblast sluzeb — instalace a dodavky
elektrotechnickych systému

e Poskytovat zdkaznikim komplexni sluzby

Podnik Colsys s.r.o. si pot¢é za pomérn¢ kratkou dobu vybudoval pevné
postaveni na trhu a vstoupil do podvédomi a zaroven ziskaval zakazky od velkych

firem.

Roku 1999 vstoupil do podniku zahrani¢ni partner — STENTO ASA Norsko.
Colsys s.r.o. se stal soucasti mezinarodni skupiny SAIT-STENTO, ktera pfijala
v prosinci 2001 novy nazev Zenitel, coz se tykalo také podniku Colsys s.r.0., kterému

bylo nasledné zménéno jméno na Zenitel Colsys s.r.0.

Vzhledem k tomu, Ze zahrani¢ni partner nedokazal zajistit pro podnik zakazky a
presto se naklady zvySovaly a finance odtékaly smérem k tomuto partnerovi, doslo opét
K odprodeji, tentokrat ovSem od zahraniéniho partnera. A tak vroce 2007 doslo
k prodeji poboc¢ky Zenitel Colsys. Novym vlastnikem se stala spole¢nost BE Colsys a.s.
Podnik pouziva v soucasnosti nazvu Colsys s.r.o. (Pfirucka systému managementu

kvality, 2009).

4.2 Sortiment podniku
Hlavni nabidku podniku tvofi dodavky a montaze elektrickych systému,
bezpecnostnich systémil a jinych technologii. Na sortiment nabizenych sluzeb se miize
nahlizet ttemi odliSnymi zpisoby — podle druhu ¢innosti, podle typu technologie a podle

segmentu trhu (Pfirucka systému managementu kvality, 2009).
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4.2.1 Nabizené sluzby podle ¢innosti

Toto clenéni lze povazovat za zdkladni a je mu pfizplisobena organizace
podniku. Cela koncepce pfitom vychazi ze snahy o komplexni sluzby. Tomu odpovidaji
nasledujici zakladni Cinnosti — obchodovani, projektovani, instalace a servis. Méné
vyznamnou sluzbou z pohledu podilu na obratu podniku je vyvoj, jehoz hlavnim ucelem
je udrzet technicky naskok pfed konkurenci (Pfirucka systému managementu kvality,

2009).

Uspéch na trhu je tedy zavisly na schopnosti podniku obstat v trzni konkurenci a
to v oblasti obchodni, projekce, instalace a servisu. V téchto uvedenych oblastech je

tento podnik konkurenceschopny.

Obvykle se u ziskané dodavky zajistuje projekt a nasledné servis systému.
Kromé¢ tohoto zptisobu prace, ktery je pro podnik ekonomicky nejvyhodnéjsi, zajistuje
Colsys s.r.o. i servis u technologii, které neinstaloval, a projektuje i v ptipad¢, ze projekt
nebude realizovat. Stejné tak vyvoj, ktery zajistuje stfedisko Vyvoj, realizuje vyvojové
prace na zakazku nezavisle na potfebach podniku. To znamena, ze vSechny divize
mohou pracovat i samostatné¢ a nezdvisle na sobé€ a mohou tak tvofit samostatné

produkty (Pfirucka syst¢ému managementu kvality, 2009).

4.3 Organiza¢ni struktura podniku

Ridicim organem podniku je jeho vlastnik. Ten rozhoduje o strategickych
zémerech, dlouhodobych planech a pfipadné dalSich skute¢nostech (napt. velkych
zakazkach atd.) podle svého uvazeni. Jmenuje jednatele podniku a feditele podniku,
ktery vykonava funkci v souladu se svoji pracovni smlouvou a pozadavky vlastnika.
Reditel zodpovida za vysledky hospodaiské &innosti podniku a za to, Ze ¢innost probiha
v souladu s platnymi normami a piedpisy a za plnéni zavéra vlastnika (Technicko-
organiza¢ni smérnice Organizace spolec¢nosti, 2010).

Podnik je rozdélen na jednotlivé divize, které¢ se ndsledné¢ déli na strediska.
Zasadou je, ze operativni problémy fesi feditel divize samostatné ve své kompetenci a

strategické se svym nadfizenym.
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Obrazek ¢. 4: Struktura podniku

Reditel spoleénosti

}

D1 D3 | D4 D5 D7 D9
Instalaéni divize Divize komplexnich Servisni a Obchodni divize Ekonomicka divize| Rezijni divize
dodévek technicka divize
n 32 a2 41 51 m 9/
p| Instalace Komplexni Servis pult < »| Servis EZS, »| Obchodnici Uctarna, »| SMJ.EMS a
Kladno dodavky B | EPS, ostatni Kladno personalni Usek OHSAS
Kladno
113 414 4/3 5/2 7i9 9/2
»| Vyroba, opravy Servis telefony Servis PC, ACS 3| Obchodnici ReZie divize » Technicka
a rezie firmy ~ CCTV Praha pfiprava vyroby
14 416 4/5 513 9/9
L] Instalace Senvis EZS, | g p| Servis |y Mabidky L Retie
Louny EPS a ostatni sprava sité
Brno
1/8 48 47 5/4
» Nakupovani Servis EZS, < Servis »| Obchodnici
EPS aostatni | Malé instalace Morava
Praha
19 4i3 5/9
> ReZie divize ReZie divize ReZie divize
412 4/11
Projekce Wyvoj

Zdroj: Piirucka systému managementu kvality, 2009.

Organizacni struktura podniku Colsys s.r.o. predstavuje typ divizionalni
struktury. Tento typ struktury vznika vyclenénim jednotlivych divizi. Divize jsou
rozdéleny podle druhu vyroby ¢i sluzby, podle geografického umisténi jednotlivych
¢asti organizace nebo podle typu zdkaznika. Jednotlivé divize maji sviyj vlastni finanéni,
provozni, technicky ¢i obchodni Usek. Odborné c&innosti jsou tedy rovnomérné
rozdéleny mezi jednotlivé divize, coz poskytuje pruzné a operativni jednani divizi

(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006).
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5 Vlastni prace

Podnik Colsys s.r.0. zavisi na mnozstvi ziskanych zakazek. Zavisi tedy na poctu
zakazek, které podnik ziska béhem roku a od toho se odviji jeho soucasny a budouci

vyvoj na trhu.

Jak jiz bylo zminéno, podnik se déli na jednotlivé divize podle nabizenych
sluzeb a pod kazdou divizi spadaji stiediska zabyvajici se konkrétnimi Cinnostmi.
Divize musi mezi sebou navzdjem spolupracovat a dopliiovat se, aby byla prace

odvedena co nejefektivnéji.

Podnik tvofilo jesté donedavna 190 zaméstnanct, ale z divodu krize na trhu se
pocet zaméstnancli zredukoval na 173. Takovy pocet €ini z podniku podnik stiedniho
charakteru, ktery si udrzuje stalé zaméstnance, ktefi se navzajem znaji, a komunikace se

stava mnohem snadnéjsi (rozhovor s Ing. Pavlem Hendrichem).

Kazda divize je zastoupena svym feditelem, ktery fidi, vede, podporuje, deleguje

a kontroluje ¢innost svych podiizenych a zaroven motivuje k vykonu.

5.1 Analyza motiva¢ni faktord v podniku

5.1.1 Vzdélavani zaméstnancu

Podnik poskytuje svym zaméstnanciim moznost dalsiho vzdélavani. Z hlediska
potieb podniku mezi zakladni Skoleni patfi VyhlaSska o odborné zpisobilosti v
elektrotechnice, Skoleni fidi¢l, Skoleni BP a fada odbornych Skoleni nutnych k vykonu

jejich ¢innosti (Technicko-organizaéni smérnice Vycvik, 2010).

Reditelé divizi zodpovidaji za zafazovani zaméstnancti do $koliciho vycviku.
Také zodpovidaji za stanoveni vycvikovych pozadavkl na jednotlivd pracovni mista.
Rozdily mezi skutecnou a pozadovanou kvalifikaci vSech zamé&stnancii jsou podkladem
pro planovani vycviku. Do vycviku jsou zafazeni vSichni zaméstnanci podniku

(Technicko-organiza¢ni smérnice Vycvik, 2010).
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Reditel divize zpracuje po nastupu zaméstnance Plan roéniho vycviku.
S ohledem na to, jakou funkci zaméstnanec vykonava, uréi Skoleni, kterého se
zaméstnanec zucastni. V planu jsou postupné zaznamendvany dalsi stupné vycviku,
které zaméstnanec absolvuje v rdmci odborného vzdélavani a zvysSovani kvalifikace

(Technicko-organiza¢ni smérnice Vycvik, 2010).

Podnik nabizi také dobrovolna skoleni v podobé riznych pocitacovych a
jazykovych kurzi. Po absolvovani téchto Skoleni dostane zaméstnanec certifikat Ci

osvéddéeni.

Zaméstnancim na pozici technikd je nabizena moznost vycviku na revizni
techniky. Colsys s.r.0. ma v instala¢ni divizi a v servisni a technické divizi 29 reviznich

technikil, coZ je nejvice z celé Ceské Republiky.

V roce 2009 také podnik vyuzil dotovaného vzdélavani z EU. Vyskolili se 2

zaméstnanci z celého podniku (rozhovor s Ing. Pavlem Hendrichem).

5.1.2 Odménovani v podniku

5121 Mzda

Zamgéstnanci prislusi za dobfe vykonanou a odvedenou praci mzda. Vyse mzdy
zavisi na slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, na obtiZnosti pracovnich
podminek, na pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledcich. Vy§i mzdy
vSech vedoucich zaméstnanci mimo vedoucich zaméstnanci zaméstnavatele, (ij.
fediteli divizi a finan¢niho feditele) zaméstnavatel stanovi samostatnym mzdovym
vymérem. Vys§i mezd jim podfizenych zaméstnancli stanovuji mzdovym vymérem
feditel¢ divizi a finan¢ni feditel (Technicko-organizacni smérnice Odménovani a

benefity zaméstnanct, 2010).

Vedouci zaméstnanci zaméstnavatele (tj. feditele divizi a finan¢niho feditele)
jsou odméinovani smluvni mzdou podle individudlni smlouvy o mzdé¢ (Technicko-

organiza¢ni smérnice Odmeéinovani a benefity zaméstnanct, 2010).

38



5.1.2.2 Osobni ohodnoceni jako sou¢ast mzdy

Muze byt zaméstnancim vyplaceno jako pohybliva slozka mzdy, jejiz vysi
stanovuje vzdy po skonceni piislusného kalendarniho mésice pfisluSny nadtizeny

zameéstnanec.

Rozhodujici ukazatele: pracovni vykonnost (mnozstvi a kvalita odvedené prace),
plnéni ukolli delegovanych nadfizenym, dodrzovani piedpisti bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi préaci, péfe o svefené prostiedky, porddek na pracovisti (Technicko-

organiza¢ni smérnice Odmeénovani a benefity zaméstnanct, 2010).

5.1.2.3 Ro¢ni bonus

Vedoucim zaméstnancim zaméstnavatele, tj. feditelim divizi a finan¢nimu
fediteli, mize byt vyplacen rocni bonus na zdkladé hodnoceni dosazenych ukazatelti
hospodaiského vysledku zameéstnavatele stanovenych na pfislusny kalendaini rok

(Technicko-organiza¢ni smérnice Odménovani a benefity zaméstnanct, 2010).

5.1.2.4 Mimoradna odména

Vyplaci se za mimotaddny pracovni vykon zaméstnance nad ramec jeho
pracovnich povinnosti. O vyplaté rozhoduje jednatel podniku na navrh feditele ptisluSné
divize ¢i finan¢niho feditele. Mimotfadnd odména je vyplacena spole¢né se mzdou za
kalendarni mésic, ve kterém bylo rozhodnuto o jeji vyplaté (Technicko-organizaéni

smérnice Odmeénovani a benefity zamé&stnanct, 2010).

V praxi funguje mimofddnd odména v zavislosti na tom, jakou funkci
zaméstnanec vykonava. Zaméstnanec na pozici technika dostane k realizaci zakazku,
kterou musi fidit. Sestavi se nakladova tabulka, kterou tvoii nakladové polozky na
konkrétni zakazku. KdyZ vedouci technik praci vykona za dané ndklady, dostane ze
zakazky 1 % konecného zisku. Pokud se mu podaii splnit zakazku za mén¢ nékladd,
dostane mimotfadnou odmeénu, kterd se vyplaci dvakrat rocné, a to v cCervnu a

v listopadu (rozhovor s Ing. Pavlem Hendrichem).
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Pro zaméstnance na této pozici je hlavnim motivaénim faktorem mimotadna
odména za splnéni zakdzky za méné nakladii a moznost fizeni zakézky pokud jejich

schopnosti, dovednosti, zkuSenosti a uméni spoluprace budou na pozadované urovni.

Radovi technici a administrativni pracovnici jsou také mimoiadné odmenovani.
Témto zaméstnanclim se vyplaci dvakrat roéné¢ mimotadna odména za dobife odvedenou

préaci. Castka je zavisla na hospodaiském vysledku podniku.

Zaméstnanci na pozici montérti dostavaji zdkladni mzdu, kterou si mohou zvysit
vys§i vykonnosti ve form&€ mimofaddnych odmén. Nékteré zakdzky jsou vypsany
Vv tkolové mzd¢, coz znamena, ze za splnéni ukolu dostane montér urcitou ¢astku, ktera
neni zavisld na poctu odpracovanych hodin. Na tyto zakazky se vybiraji montéfi, ktefi
jsou zkuSen¢jsi, schopnéjsi a 1épe odvadeji zadanou praci. Montéfi jsou touto odménou
motivovani, aby zlepSili svoji pracovni vykonnost, zrunost a schopnost spoluprice

(rozhovor s Ing. Pavlem Hendrichem).

5.1.2.5 Prispévek na penzijni pripojiSténi pro zaméstnance

Zaméstnanciim v pracovnim poméru poskytoval zaméstnavatel do 31. 12. 2009
ptispévek na penzijni pripojisténi. Od 31. 12. 2009 s ucinnosti od 1. 1. 2010 je penzijni
piipojisténi zruSeno (Technicko-Organizaéni smérnice Odménovani a benefity
zamestnanct, 2010).

5126 Odmény pri pracovnich ¢i Zivotnich jubileich

V piipadé¢ dovrSeni vyznamného pracovniho nebo zivotniho jubilea miize byt
zaméstnanci poskytnuta na zakladé rozhodnuti jednatele podniku na navrh feditele
ptislusné divize ¢i finan¢niho feditele odména. Odmeéna je vyplacena spolecné se mzdou
za kalendéini mésic, ve kterém bylo rozhodnuto o jeji vyplaté (Technicko-organizaéni

smérnice Odmeénovani a benefity zaméstnancii, 2010).

5.1.2.7 Benefity pro zaméstnance

Colsys s.r.0. nabizi svym zaméstnanciim vyhody hmotného charakteru, jako jsou

firemni auta, mobilni telefon, stravenky nebo stravovani v jidelné.
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Zalezi samoziejmé na pozici, kterou zaméstnanec zastdvad. Manazer ma narok na
firemni auto, které muize pouzivat 1 Ksoukromym ucelim, mobilni telefon a
samoziejm¢ vybranou formu stravovani. Technici a vedouci stfedisek maji narok na
firemni auto, které mohou pouzivat jen ke sluzebnim ucelim, mobilni telefon a
vybranou formu stravovani. Ostatni zaméstnanci mohou dostat také sluzebni auto,

pokud si o n¢j zazadaji a samoziejmé piispévek na stravovani.
5.2 Styl fizeni podniku

Delegovani pravomoci a kompetenci

Podnik je zalozen na vykondvani zakdzek, které musi byt vic¢i zdkaznikovi
splnény. Tyto zakazky musi byt fizeny schopnymi zaméstnanci. Reditelé jednotlivych
divizi vyuzivaji tedy maximalné styl delegovani. Pro fizeni zakézky se musi vybrat
zkuSeny technik, ktery dokaze samostatné pracovat i bez motivaéni podpory a vedeni
manazera, ma dostatek zkuSenosti, schopnosti a dovednosti a dokdze vymyslet nové
postupy, navrhy a dokaze spravné realizovat zakazku. Reditel (manaZer) vybere
technika sam podle jeho kvalit, zkuSenosti a ochoty spolupracovat. N&kteti technici
mohou fidit i vice zakazek najednou, takze zalezi i na jejich ¢asovych moznostech

(rozhovor s Ing. Pavlem Hendrichem).

Ostatni zaméstnanci vykonavaji praci, kterou maji danou v popisu prace, mimo

nékterych vyjimek, kdy se také podileji na fizeni zakazek.
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5.3 Analyza zmén v podniku po piichodu krize

1) Redukce po¢tu zaméstnancu — vV minulych letech ¢ital podnik 190 zaméstnancu, ale
po pfichodu krize byl stav snizen na 173 zaméstnancli. Vedeni propustilo ty
zaméstnance, kteti vykazovali nejhorsi pracovni vysledky, nebo zaméstnance, o kterych

védeli, ze jsou natolik schopni, aby se uchytili v jiném podniku.

2) SniZeni mezd — podnik musel snizit mzdy vSem zaméstnancim véetné¢ vedeni v

podniku na neurcito.

3) ZruSeni penzijniho pripojisténi — zruSeni penzijniho pfipojisténi se da povazovat za
demotivacni faktor. Zaméstnanci jsou stimto feSenim césteéné nespokojeni, ale

uvedeny stav chapou.

4) Zména motivaéniho mechanismu — zaméstnanciim se vyplaci niz$i mzda, coz
prakticky vede kjejich nespokojenosti. 1 kdyz podnik vykazuje lepsi hospodarsky
vysledek nez predchozi roky, zatim nehodld mzdy navysit, protoze budouci vyvoj
podniku je zatim téZko predvidatelny. Jako Caste¢na motivace, v soucasnosti slouzi
vyvoj ekonomického vysledku podniku, ktery je promitnut do tabulky, ve které je
vyjadien odhadovany zisk budoucich let. V pribéhu roku je samoziejmé moznost ziskat
dalsi zakazky, které se pozitivné promitnou v ekonomickém vysledku (rozhovor s Ing.

Pavlem Hendrichem).

V roce 2009 m¢l podnik Colsys s.r.o. obrat asi 900 miliont, ale v soucasnosti se

obrat podniku pohybuje kolem 400 milionu, tedy o vice jak polovinu méné.

Doslo i ke zruSeni potfddani firemnich akci, které pozitivné pusobily na

zaméstnance a vztahy mezi nimi.

5) Strach ze ztraty zaméstnani — VIna propusténi zaméstnanci zpusobila, Zze se
zamé&stnanci boji o své pracovni misto. Bohuzel situace v podniku je stale nejista a neni

jasné, kdy by se mél po€et zaméestnanct dlouhodobé stabilizovat.
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5.4 Aplikacni ¢ast - dotaznikovy prizkum spokojenosti
zaméstnancu

Dotaznik pro zaméstnance obsahuje otdzky tykajici se podminek na pracovisti,
spokojenosti zaméstnanct a vztaht ke svym nadfizenym a spolupracovnikiim. Dotaznik
byl rozeslan emailem 80 nahodné¢ vybranym zameéstnancim z instalacni divize,
Z ekonomické divize a z divize obchodni, pfi¢emz podil vyplnénych dotaznikt ¢inil 62
%, coz je 49 dotazovanych. Dotazovanym zaméstnanctim, ktefi odpovédéli na otazky
negativné, byly poloZzeny dopliujici otazky, aby byly zjistény davody jejich
nespokojenosti. Dotaznik je sloZen z 18 otdzek, kde jsou u vétSiny otazek na vybér 4
moznosti, které jsou odstupiiovany od rozhodné ano, po rozhodné ne, a u dvou otazek

jsou oteviené odpovéedi.

Dotaznikovy pruzkum slouzil k zjisténi jejich spokojenosti na pracovisti se
vztahy, podminkami a s nékterymi motivacnimi faktory. Odpovédi z dotazniku poskytly
informace dulezité pro zndzornéni soucasného stavu a jako podklad pro zpracovani

navrht zlepSeni motiva¢niho mechanismu v daném podniku.

5.4.1 Vysledky dotaznikového prizkumu

1. otazka

Je pro Vas duleZita prileZitost k rozvoji své osobnosti v
ramci zaméstnani?

11%

5% H Ano

H Ne

Nepfemyslel/a jsem o
tom
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Tento graf znazoriuje, ze pro vice jak polovinu respondentt (76 %) je dilezity
rozvoj osobnosti v ramci zaméstnani, oproti tomu pouze dva respondenti (4 %) zvolili
odpovéd’ ne a zbylych 10 dotazovanych (20 %) o tom viibec nepfemysli.

2. otazka

Mate moznost rustu mzdového ohodnoceni?

0%

H Ne

® Ano

Z grafu je evidentni, Ze vSech 49 dotazovanych nema moznost mzdového rustu.
Jednim z krizovych opatieni bylo totiz snizeni platd, které nadale trva a podle blizkého

budouciho vyhledu podnik nechysta opatifeni zrusit.

3. otazka

Vztahy s nadfizenymi byste hodnotil/a jako:

0%

= Velmi dobré
m Dobré

m Spise Spatné

Vsichni dotazovani (velmi dobré 51 % a dobré 49 %) jsou spokojeni se vztahy
S nadfizenymi, coZz je velmi pozitivni ukazatel. Dobré vztahy s nadifizenymi vytvari
vyhovujici pracovni klima a zaméstnanciim se v podniku pracuje Iépe. Tento vysledek
je zpusoben zejména tim, ze vedouci se nestara jen o pracovni vysledky svych

zaméstnancu, ale také bere v potaz jejich pfipadny osobni zZivot.
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4. otazka

Vztahy se svymi spolupracovniky byste hodnotil/a
jako:

2%

® Velmi dobré
m Dobré

Spise Spatné

Vétsing dotazovanym (velmi dobré 49 % a dobré 24 %) vyhovuje jejich
pracovni kolektiv, coz pfispiva k vétsi vykonnosti a spolupraci. Pouze jeden

zaméstnanec (2 %) ze vSech dotazovanych neni spokojen se svymi spolupracovniky.

Zaméstnanci se mezi sebou dobie znaji, vzhledem k tomu, Ze spolu dlouhodobé
spolupracuji, coz svéd¢i o dobrém klima v podniku. Je dobré, Ze spolu zaméstnanci
dobfe vychazi, coz svéd¢i i o tymové praci, kterda ma vliv na pozadované vysledky

v podniku Colsys s.r.0. (uspésné splnéni zakazek).

5. otazka

Hodnoceni Vas a Vasich spolupracovnik
nadfizenym je pro Vas:

10%

m DUlezité
B Spise dulezité

Spise zbytecné

Hodnoceni zaméstnancii je dilezité pro 26 (53 %) respondentl a spise dilezité
pro 18 (37 %) dotazovanych. Pro 5 (10 %) dotazovanych je hodnoceni spise zbytec¢né.

Vétsinu dotazovanych hodnoceni od nadfizeného motivuje k lepSimu vykonu, napft.
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pokud se zaméstnanec dozvi, ze se vedouci zajima o jeho praci, pak ho tedy dobie
minéna piipadna kritika sméfuje k lepsimu vykonu. Pro 5 vyse zminénych respondenti
je hodnoceni malo vyznamné, protoze nejdilezitéjsi je pro né mzdové ohodnoceni, které

se nemeéni V zavislosti na jejich pracovnim vykonu.

6. otazka

Funguje u Vas v podniku hodnotici pohovor tykajici se
realizace zakazky?

H Ano

H Ne

Hodnotici pohovor tykajici se realizace zakazky funguje u 34 dotazovanych (69
%) a zbylych 31 % uvedlo, ze se na né¢ hodnotici pohovor nevztahuje. Tento hodnotici
pohovor funguje na zaklad¢ formulare, ktery se rozesle zaméstnanciim, kteti se podileli
na zakdzce, a ti po ohodnoceni interpretuji své vysledky na poradé. Porady se ucastni
jen vedouci technici, obchodnici, projektanti a logistika coZ znazoriuje zjisténych 69 %
dotazovanych. Tito vedouci technici by potom méli informovat ostatni techniky a
montéry, kteti se porady nemohli zicastnit. Bohuzel 31 % vyse zminénych uvedlo, ze u
nich nebyl proveden hodnotici pohovor, coz je zpiisobeno pravé chybou v komunikaci,

za kterou je zodpovédny vedouci technik.
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7. otazka
Povéruje Vas zaméstnavatel samostatnymi
ukoly?

2%

12% ‘

® Ano casto

B Ano, obcas

SpiSe ne

H Ne

Zaméstnavatel povétuje samostatnymi ukoly vétSinu dotazovanych (Casto 63 %
a obcas 22 %), ackoliv 31 dotazovanych je povéfovano mnohem castéji. Je tomu tak,
protoze podnik je zalozen na delegovani pravomoci a zakazky se realizuji pod dohledem
zaméstnanci, kterym byly tyto pravomoci delegovany. Zbylé respondenty (spiSe ne 12
% a ne 2 %) spiSe nepovétuje samostatnymi tkoly, vykonavaji tedy jen rutinni praci,

kterou maji v popisu prace.

8. otazka

Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim na
pracovisti?

10% 0%

®m Ano, velmi
H SpisSe ano
Spise ne

m Ne

S pracovnim prostfedim v podniku je spokojena vétSina dotazovanych (velmi
spokojeno je 27 % dotazovanych a spiSe spokojeno je 63 % dotazovanych).
Dotazovanym zaméstnanctim vyhovuje nejen nabizend uroven stravovani, vybaveni
kancelafi, které si mohou vizualné upravit podle svého, ale i hygienické vybaveni

podniku. Zbyvajici respondenti (nejsou moc spokojeni 10 %) by uvitali vétsi vykonnost
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pracovniho pocitace, jelikoz jejich pocitace obsahuji nizkou pamét a jejich zastaraly

hardware jiz nezvlada novéjsi programy vyuzivané v podniku.
9. otazka

Jste spokojen/a s platem?

2%

m Ano, velmi

H Spise ano

Spise ne

39%

m Ne

Se mzdovym ohodnocenim je spiSe spokojeno 21 respondentl (43 %) a podobné
jsou na tom dotazovani (39 %), ktefi se mzdou moc spokojeni nejsou. Zbyvajici
respondenti (16 %) se mzdou nejsou spokojeni viibec. V soucasné dob¢ se podnik stale
potyka s krizi a nema finan¢ni prostfedky na to, aby zaméstnancim vratil mzdy na
pivodni vysi. Nespokojenost s platem téchto zaméstnanct spociva také v tom, ze
nektefi zaméstnanci museli firmu opustit a ti stavajici oCekavali, ze méli byt jejich mzdy
alespon ¢astecné navyseny, ptipadné vraceny na puvodni hodnotu pied krizi, zvIasté

potom co jejich pracovni produktivita byla navySena.

10. otazka

Jste spokojen/a s informovanosti o déni ve Vasem

podniku?
6% 10%
® Ano, velmi
H Spise ano
Spise ne
m Ne

VétSina respondentii (velmi spokojeno je 5 zaméstnancti a spiSe spokojeno je 28

zamé&stnancl) povazuje informovanost v podniku za dostacujici, ale 16 (spise
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nespokojeno je 13 dotazovanych a nespokojeni jsou 3 dotazovani) dotazovanych ma
k toku informaci vyhrady. U respondenti s negativni odpovédi chybi disledna
komunikace mezi divizemi, obchodni oddéleni neni spravné informovano nabidkovym
oddélenim o cené pracovni sily (spolupracujici firmy - subdodavky) a o cenovém

ohodnoceni vedlejsich pronajatych zatizeni (stavba leSeni a s tim spojené prace).

11. otazka

Dostavate od nadfizeného pochvalna uznani za dobfre
odvedenou praci?

8%

37% = Ano, vidy
® Ano, nékdy

Ne

Pochvaly od nadfizeného dostava nékdy 27 dotazovanych (55 %) a vzdy jsou
pochvaleni jen 4 dotazovani (8 %). Ostatnich 18 respondentti (37 %) nejsou pochvaleni

od nadfizeného.

12. otazka

Co je pro vas nejdulezitéjsi motivace?

® Penize

5%

® Dobry pracovni
kolektiv

11% , (s
Tymova prace

' B Rozvijet svoji osobnost

m Ostatni

vvvvvv

povzbuzujici pro 30 respondentd (61 %). Pro 15 % dotazovanych se na druhém misté
umistil dobry pracovni kolektiv, ktery je z predchazejicich otazek velmi dobry jak
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S nadfizenymi tak se spolupracovniky. Na dalSich pfickdch se umistila tymova prace
s 11 %, pro 5 % dotazovanych je dualezity rozvoj osobnosti a 8 % tvofi ostatni, kdy
respondenti odpovidali pfevazné pochvaly, mimotfadné odmeény, pocit dulezitosti a podil

na zisku.

13. otazka

Dokazete se sami motivovat nebo musite byt
motivovani?

6%

B Dokazu se motivovat
vzdy

® Dokdazu se motivovat
nékdy
Spise potrebuji byt
motivovan/a

Vétsina dotazovanych zaméstnancti uvedla, ze se dokazou motivovat (vzdy se
dokéze motivovat 31 % a motivovat se jen nékdy dokaze 63 % zaméstnanct). Zbylych
6 % respondentl (3 zaméstnanci) potfebuji byt motivovani vzdy. Pro 3 dotazované je
tézké se motivovat, protoze si nejsou jisti svymi schopnostmi a potiebuji radu a podporu
nejlépe ze strany vedouciho nebo zkuSenéjSich kolegi. Divodem je také to, ze
dotazovani pracuji 0 to usilovnégji, ale mzdové ohodnoceni a odmény jsou stale stejné,
jejich motivace se tedy neméni, protoze zaméstnanci nezaznamenali nartst vnéjsi
motivace. Vice jak polovina dotazovanych se ale dokdze motivovat sama. VétSina
dotazovanych se motivuje pravé mzdovym ohodnocenim, které jim umozni naptiklad
dobrou dovolenou, a také uznani od kolegi a vedoucich za efektivné odvedenou praci.
Zalezi na osobnosti kazdého zaméstnance, jakym zplsobem a intenzitou se dokdze

zaméstnanec motivovat, aby motivace mela pozitivni vliv na jejich pracovni vykon.
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14. otazka

Pomohly Vam vzdélavaci prostiedky podniku v
tom, co délate? (Skoleni, jazykové kurzy, seminare)

6% 10%

® Ano, velmi
31% H Spise ano
Spise ne

H Ne

Vétsina zaméstnancu (31 dotazovanych, z tohoto mnozstvi to velmi pomohlo 5
zaméstnanciim a spiSe t0 pomohlo 26 zaméstnanctim) vyuzila vzdélavaci prostredky ke
své praci. Jen 3 respondenti vzdélavaci prostiedky ke své pracovni ¢innosti nepouzili.
Napf. na Skoleni o bezpecnosti vyskovych pracich musi chodit povinné vSichni

zaméstnanci, 1 kdyZ Skoleni ke své pracovni naplni viibec nevyuziji (€etni, logistika).

15. otazka

Bojite se ztraty svého zaméstnani?

6%

® Ano, velmi
33% m SpiSe ano
Spise ne

H Ne

Strach o zaméstnani sdili 30 dotazovanych (ano, velmi 8 % a spise ano 53 %) a
zbylych 19 respondentl (spiSe ne 33 % a ne 6 %) se neobava ztraty zaméstnani. Krize
se nejvice projevuje ve stavebnictvi, na kterém je podnik zavisly. S kolisanim poctu
zakazek totiz klesa pocet potfebnych zaméstnanct pro jejich plnéni. Proto se mnoho

dotazovanych boji, aby o své zaméstnani nepfisli.
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16. otazka

Bere Vas nadfizeny v tivahu Vase napady a
podnéty?

6%

B Ano, vzdy
33% m SpiSe ano
Spise ne

H Ne

Nadfizeny oceni napady u 30 dotazovanych (ano, vzdy 8 % a spiSe ano 53 %) a
u zbylych 39 % (spiSe ne 16 a ne 3) respondentli nejsou docenény. Napady nejsou
docenény, protoze jsou moc nakladné, nerentabilni nebo nejsou v souladu se soucasnym
systémem jakosti ISO (v pfipadé navrhu, ktery sméiuje ke zlepSeni soucasné kvality
prace, se muze pozmeénit i smérnice ISO). Bohuzel divody k odmitnuti navrhi nebyly

jako zpétna vazba dotazovanym sdéleny.

17. otazka

Funguje v podniku tymova spoluprace?

= Ano, vidy

H Spise ano

Tymova spoluprace vzdy funguje u 43 % respondentt a spise funguje u 57 %
dotazovanych. Stézejnim prvkem podniku je pravé tymova spoluprace, protoze
jednotlivé divize plni rizné funkce, které na sebe navazuji a vzajemné se doplnuji tak,
aby byly efektivné realizovany zakazky. Divize tedy maji stanovené spole¢né cile

(uspésné splnéni zakazky), kterych se snazi dosdhnout pomoci tymové spoluprace.
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18. otazka

Jaky vidite rozdil v motivacnim mechanismu vedeni v
prtbéhu krize?

4%

B Snizeni mzdy

® ZruSeni penzijniho
pfipojisténi
ZruSeni moZnosti
mzdového rlistu

Vétsina respondentli (79 %) odpovédéla samoziejmé ve snizeni mzdy, coz bylo
jedno z nejzasadnéjsich opatieni, které musel podnik uskuteénit. Dale se krize projevila
1 na zruseni penzijniho pfipojisténi, které zminilo 17 % dotazovanych. Se snizenim

mezd souvisi i zruSeni moznosti mzdového ristu, jak odpoveédéli 4 % respondentd.

5.5 Navrhy ke zlepSeni motiva¢niho mechanismu v podniku
Colsys s.r.o.

Na zaklad¢ dotaznikového prizkumu, ktery ukazal soucasny stav postoji
zam&stnancl K pracovnim vztahim, prostiedi, motivaénim faktorim a krizovym

opatfenim, je vhodné zaméfit zlepSeni na tyto oblasti:

1) Informovanost o0 budoucim vyvoji mezd

Jak je naznaceno vySe, z divodi ekonomické krize musel podnik pristoupit ke
snizeni mezd. Toto opatfeni stdle trvd, nebot’ se podnik zatim jest€¢ uplné nezotavil.
Dotaznikovy prizkum ovSem ukazal, ze 100 % respondentll nevidi moznost rastu
mzdového ohodnoceni. Tento fakt ziejm& plisobi na zaméstnance demotivujicim
zpusobem, proto by bylo vhodné, aby podnik informoval své zaméstnance o budoucim
vyvoji mezd, resp. Kdy a zda mohou ocekavat rist mezd alespont na ptivodni uroven, a

kdy bude podnik znovu nabizet perspektivu mzdového ristu.
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2) Zlepsit systém hodnoticiho pohovoru

VeétSina zaméstnanci pokladd hodnotici pohovor za dilezity. Jediny hodnotici
pohovor, ktery se v podniku pouziva, je formou porady a kona se tehdy, kdyz je né&jaka
zakazka zrealizovana, aby se zhodnotila jeji realizace a pracovni vykonnost
zuCastnénych zaméstnanct. Aktivné se ho ucastni 69 % dotazovanych formou
hromadné porady, kterd hodnoti realizaci zakdzky jako celek a poté na zaklade

ohodnocenych formulatit hodnoti jednotlivé zaméstnance.

Ti zaméstnanci, ktefi se porady ucastni, by meéli jesté informovat zbylé
zameéstnance, ktefi se nemohli castnit osobné (montéfi, technici), bohuzel u 31 %
dotazovanych tomu tak neni. Bylo by dobré zaclenit zaméstnance, kterych se zakdzka
tykd do hodnotici porady, vedouci by poté méli kontrolovat, zda se k zaméstnanci

hodnoceni dostalo a také by se méla rozsifit forma osobniho pohovoru s vedoucim.

3) Zkvalitnit tok informaci v podniku

Na sdélovani informaci je zaloZzena dobra spolupréce, vétsi vykonnost a budouci
vyvoj podniku. Zaméstnanci v podniku by méli byt informovani v¢as, aby se piedeslo
riznym problémim a piipadnym nedorozuménim. Bylo by také dobré rozsitit interni
cenik nabizenych praci v obchodnim styku tak, aby v ném byly zahrnuty vSechny
cenové relace jednotlivych pracovnich tkonid. Diky tomuto opatfeni by nedochdzelo

k pfipadnym Spatnym cenovym odhadim praci pted realizaci néjaké zakazky.

4) Zkvalitnit pocitacové vybaveni kancelari

Ne&kteti dotazovani zaméstnanci vykonavaji takovou pracovni napln, kterd je
uzce spjata prave s poc¢itacem. Podnik by mél pro tyto zaméstnance zajistit vykonnéjsi
pocitaCe nebo alespont vyménit zastaralé casti pocCitaCe za nové, aby byla prace

vykonavana efektivnéji.

5) Vice pouzivat pochvaly a uznani

Vyskyt pochval je sice Casty, ale néktefi dotazovani neméli moZnost ,,zakusit*
ptipadna pochvalna uznani. Podnik by mohl vice chvalit a projevit uznani ke svym
zamé&stnanciim, coz by pfispivalo k vyssi motivaci, opacné je totiz ziejmé, Ze vSe se
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bere jako samoziejmost. Pravé v tomto krizovém obdobi, kterym podnik stale prochazi,

by bylo vhodné se zamétit na styl povzbuzovani a pochvalného hodnoceni.

6) Vice moralné podporovat a vhodné Kkritizovat zaméstnance
Vedouci by mél dat zaméstnanciim vice najevo, ze si vazi jejich cennych néapadi a
podnétl. ProtoZze i S$patné navrhy ukazuji zna¢nou iniciativu a snahu ze strany
zamé&stnancl. Vedouci by mél tedy vyslechnout navrhy zaméstnanci a odtvodnit
nemoznost jejich realizace a poptipadé by mél se zaméstnanci dany navrh
prokonzultovat a poradit jim urcita zlepSeni. Vedouci by mél umét poradit a podpofit a

také pouzit spravnou kritiku navrhu tak, aby to zaméstnance motivovalo.

7) Rozsifeni nabidky vzdélavani

Podnik sice nabizi rizna Skoleni a kurzy, ale vétsina skoleni je povinna i pro ty
zameéstnance, kteti je ve své pracovni ¢innosti nevyuziji. Rliznd nabizend Skoleni by
m¢éla byt povinnd jen pro konkrétni okruh zaméstnanct, kterych se druh Skoleni pfimo
tyka. Podnik nabizi také kurzy anglictiny a pocitatové kurzy, které jsou pro
zaméstnance dobrovolné. Mohla by byt rozsifena nabidka jazykovych kurzi o nékteré
dalsi cizi jazyky, které podnik vyuzije v komunikaci se svymi zahrani¢nimi zakazniky a
partnery. Podnik by také mohl fungovat jako zprostiedkovatel riznych vzdélavacich
agentur a formou informacnich tabuli by mohl zaméstnance informovat o rtznych
formach vzdélavani, které agentury poskytuji. Podnik by tyto kurzy monhl

zaméstnancum c¢aste¢né dotovat.

8) Zvyseni nabidky nepenéZnich odmén

Rozsifeni nabidky nepenéZnich odmén by mohlo ¢astecné kompenzovat snizené
mzdové ohodnoceni, které zasahlo vSechny zaméstnance daného podniku. Pokud bude
mit zaméstnanec vice vyhod, bude spokojenéjsi a tim spiS bude motivovan vnéjSimi
faktory ke zlepSeni jeho pracovni vykonnosti a bude mit pocit, Ze jeho prace je nalezité
odménéna. Bylo by vhodné, kdyby podnik napiiklad vice dotoval stravovani, kdyby
znovu porddal rizné firemni akce ¢i nabizel piispévky na kulturni udalosti. Ti
zaméstnanci, kteti odvedou vysoce nadprimérny vykon (usetii pfi nakupu materialu,
ziskaji lukrativni zakazku atp.), by mohli byt napiiklad zaméstnavatelem poslani jednou
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za rok na vikend do napf. do PatiZze. Potom se ti zaméstnanci, ktefi nebyli vybrani,

budou také vice snazit.
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6 Zavér

Cilem bakalaiské prace bylo navrzeni zlepSeni motivacniho mechanismu
v konkrétnim podniku Colsys s.r.o. Podkladem pro navrh zlepSeni motiva¢niho
mechanismu byly teoretické poznatky v literarni resersi, a zejména analyza motivac¢niho

mechanismu provedena ve vlastni praci.

o~

V teoretické ¢asti prace byly shrnuty poznatky tykajici se motivace. Nejdiive byl
nastinén pojem motivace a sni souvisejici pojmy, zdiraznéni osobnosti ¢lovéka,
vznikajici teorie, ze kterych mnoho manazeri nachdzi inspiraci i v soucasnosti a
nasledné pracovni motivace, na kterou navazuje motivacni program. Zavér teoretické
¢asti priblizil problematiku vedeni a fizeni lidi, management a jeho nové funkce, ale

také dal$i motivaéni nastroje ovlivilujici pracovni nasazeni zaméstnanctl.

Fungovani motivacniho mechanismu bylo zjistovano v podniku Colsys s.r.o.
Aby bylo mozné relevantné zanalyzovat motivacni mechanismus v tomto podniku a
navrhnout co nejpiesnéjsi doporuceni, byl podnik charakterizovan i z pohledu historie,
sortimentu, jeho organiza¢ni struktury, fizeni podniku a byla provedena analyza
motivacnich faktorti na zaklad¢ vlastnich zaznami z rozhovoru s feditelem Instala¢ni

divize podniku (viz. Otazky v Ptiloze).

Pro posouzeni soufasn¢ho stavu byla pouZita dotaznikovd metoda.
Zaméstnancim podniku byl rozeslan dotaznik zaméfeny na jejich pohled na vztahy na

pracovisti, na jejich spokojenost a na pisobeni motivacnich faktort.

V podniku Colsys s.r.o. panuje dle zjisténi castecné ,rodinna“ atmosféra,
zaméstnanci s nadfizenymi se navzajem dobife znaji a tymova spoluprdce u nich
funguje, protoze na tymové spolupraci je zalozen chod celého podniku. Dotaznikovy
prizkum ovSem odhalil nedostatky v moznostech mzdového ristu, ktery momentalné
neni umoznén z divodu krizové situace, ve které se podnik nachazi. Dale byly zjistény
nedostatky ve fungovani hodnoticich pohovorti, v mirn¢ nedostatecném informovani
zaméstnancu a ve vzdélavani, které vyuzije ve své praci 36 dotazovanych zaméstnanct.

Je ztejmé, Ze z diivodu nevyuZiti poznatkll v praxi zaméstnancii neni nutné provést
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napiiklad jazykové vzdélavani u vSech zaméstnanc. Dale byla u nékterych
dotazovanych zjisténa nespokojenost s pracovnim prostiedim a také s nedocenénymi

navrhy a podnéty.

Podnik je zatim stale v krizovém obdobi z divodu snizeni objemu zakazek, a
proto se zaméstnanci dle vyjadieni podniku zvySeni mezd v nejblizsi dobé nedockaji, i
motivaénim faktorem. Ke snizeni mezd doslo nejen u fadovych zaméstnanct, ale i u
majitele a feditele podniku, coZ je na druhou stranu jedine¢na ukazka ,,sounalezitosti® v
podniku a svéd¢i o tom, ze vedeni podniku chce jit ptikladem a zaméstnanci vidi, ze se
na nich nesetii a Ze vedeni jde pfikladem. Kompromisem by pro né¢ mohlo byt rozsifeni
nabidky nepenéZznich odmén, jako jsou napiiklad vice dotované stravovani, pfispévky

na kulturni udalosti ¢i pofadani firemnich akei.

Na zdkladé zjisténych nedostatkli bylo navrzeno zlepSeni motivaéniho
mechanismu podniku. Navrh byl zaméfen predev§im na zkvalitnéni informovanosti o
budoucim vyvoji mezd, zlepseni hodnoticich pohovort, zkvalitnéni vzdélavani, zlepseni

informovanosti a zvySeni nabidky nepenéznich odmén.

Cilem mnou navrZzeného zlepSeni motiva¢niho mechanismu je v konecném
dasledku zvySeni vykonu zaméstnancl, nebot’ jak je znamo, lépe motivovany a
spokojeny zaméstnanec podava kvalitnéjsi pracovni vykon. Dulezité je pokracovat a
stale nalézat a zdokonalovat motiva¢ni faktory, aby podnik dosahl pozadovanych cil

jako tym.
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8 Prilohy
Priloha ¢. 1: Dotaznik — Motivaéni mechanismus v Fizeni
podniku

1. Je pro Vas dilezita ptilezitost k rozvoji své osobnosti v ramci zaméstnani?
e Ano
e Ne

e Nepremyslel/a jsem o tom

2. Mate moznost rastu mzdového ohodnoceni?
e Ano
e Ne

3. Vztahy s nadiizenymi byste hodnotil/a jako:
e Velmi dobré
e Dobré

e SpiSe Spatné

4. Vztahy se svymi spolupracovniky byste hodnotil/a jako:
e Velmi dobré
e Dobré

e SpiSe Spatné

5. Hodnoceni Vas a Vasich spolupracovniki nadfizenym je pro Vas?
e Diilezité
e SpiSe dulezité

e Spise zbytecné
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10.

11.

Funguje u Vas ve firmé¢ hodnotici pohovor tykajici se realizace zakazky?

Ano

Ne

Povéiuje Vas zaméstnavatel samostatnymi tkoly?
e Ano, Casto

e Ano, obcas

e SpiSe ne

e Ne

Jste spokojen/a s pracovnimi prostfedim na VaSem pracovisti?
Ano velmi

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Jste spokojen/a s platem?
Ano, velmi

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Jste spokojen/a s informovanosti o déni ve Vasi firmé¢?
Ano, velmi

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Dostavate od Vaseho nadtizeného pochvaly za dobie odvedenou praci?
Ano, vzdy

Ano, n¢kdy

Ne
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12. Co je pro vas nejdulezit¢jsi motivace?

13. Dokazete se sami motivovat nebo musite byt motivovani?
e Dokazu se motivovat vzdy
e Dokazu se motivovat nékdy

e SpiSe potfebuji byt motivovan/a

14. Pomohly Vam vzdé€lavaci prostiedky podniku v tom, co délate? (Skoleni, jazykové
kurzy, seminare)

e Ano, velmi

e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Ne

15. Bojite se ztraty svého zaméstnani?
e Ano, velmi

e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Ne

16. Bere Vas nadfizeny v tvahu VasSe napady a podnéty?
e Ano, vzdy

e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Ne

17. Funguje v podniku tymova spoluprace?
e Ano, vzdy

e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Ne
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18. Jaky vidite rozdil v motivacnim mechanismu vedeni v pribéhu krize?

Priloha €. 2: Formulované otazky pro rozhovor s panem
Ing. Pavlem Hendrichem, ieditelem Instala¢ni divize podniku
Colsys s.r.o.:

1) Jaké kvalifika¢ni programy a $koleni nabizi svym zaméstnanctim podnik Colsys
S.r.0.?

2) Jaké formy penéznich a nepenéznich odmén nabizi podnik svym zaméstnanctim?

3) Jaka forma hodnoticiho pohovoru funguje v podniku Colsys s.r.0.?

4) Delegujete zaméstnancim pravomoci?

5) Jak se zménil motiva¢ni mechanismus v pribéhu krize?
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