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Anotace:

Bakalafska prace je zamérena na vyznam komunikace v motivaénim procesu zaméstnancl
Iveco Czech Republic, a.s. Teoretickda ¢ast je vénovana komunikaci a motivaci v obecné
rovingé, ndasledné jsou tato témata prenesena na pracovni prostiedi. Aplikacni ¢ast prace
prostfednictvim dotaznikového Setfeni zkouma preference zaméstnancl v ramci
motivacnich faktor(l, ¢imZ odpovida na vyzkumnou otazku: ,Jakou mérou ovliviiuje uroven
komunikace pracovni motivaci zaméstnanct v Iveco Czech Republic?“, jejiz zodpovézeni je
hlavnim cilem bakalafské prace. Dil¢im cilem je analyza komunikace a motivace v podniku na
zakladé fizenych rozhovorl a zkoumani spokojenosti zaméstnancd s komunikaci a motivaci
ve spolecnosti. V aplikacni ¢asti prace jsou také zminéna doporuceni pro zlepSeni urcitych
oblasti, naptiklad ¢astéjsi udélovani pochval, odménovani prace navic nebo zlepSeni Urovné

komunikace mezi pracovniky a jejich nadfizenymi.

Klicovd slova: motivace, komunikace, motivacni faktory, komunikacni ndstroje, spokojenost

zaméstnancd, rizeni lidskych zdroji, pracovni vykon

Annotation:

Bachelor thesis The importance of communication in the proces of motivating employees in
Iveco Czech Republic, a.s. is focused on the importance of communication in the proces of
motivating employees in this company. The theoretical part is focused on communication
and motivation in general, then these topics are applied to work environment. Through a
guestionnaire survey, the practical part examines employee’s preferences within the
motivating factors and answers investigative question: "How the level of communication
affects employee motivation in Iveco Czech Republic?", the answer is the main aim of the
thesis. The partial aim is to analyze communication and motivation in the company based on
structured interviews and examination of employee satisfaction with communication and
motivation in the company. In the practical part there are also mentioned recommendations
for improvement in certain areas, for example, more frequent use of praise, rewards for

extra work or improving the level of communication between employees and their superiors.

Keywords: motivation, communication, motivation factors, communication tools, employee

satisfaction, human resources management, work performance
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1. Uvod

Clovék je spolecenska bytost a u téchto bytosti je komunikace zakladnim néstrojem pro
vzajemnou interakci. Tento nastroj vyuZzivame denné, nevénujeme tomu vsak pfilis velkou
pozornost (Mikulastik, 2003, s. 15). Uméni komunikovat je také nezbytné dullezité pro
manazery C¢i vedouci pracovniky na pracovisti, jelikoZz prostfednictvim spravné
komunikace se zaméstnancem je firma schopna dosdahnout angaZovanosti zaméstnance

a nasledného naplnéni vytycenych cild.

Aby vsak zaméstnanci napomdhali k dosahovani téchto stanovenych cilll, je také treba,
aby je jejich prace motivovala. V zaméstnani totiz trdvime mnohdy vice neZ tretinu dne
a bez pocitu, Ze nds prace bavi, rozviji, nebo Ze pomahame néco vytvaret, bude chapdna
jako nutné zlo ¢&i ztrata casu, coZ neni zddouci jak pro zaméstnance, tak pro

zameéstnavatele.

Motivace zaméstnancl podminuje to, s jakou chuti se pracovnici poustéji do svych
pracovnich povinnosti. Ne pro kazdého je totiz motivaci sama prace, ktera jim pfinasi
uspokojeni a radost. V tomto pripadé je tedy nutné, aby vedouci pracovnici
v zaméstnancich rozvijeli zaujeti pro praci, vytvareli pfijemnou pracovni atmosféru,
dokazali s nimi diskutovat o pracovnich i osobnich cilech, ¢ naopak o problémech

a komplikacich (Styblo, 2008, s. 95).

Tématem, jak spravné komunikovat se zaméstnanci nebo jak je co nejlépe motivovat, se
v posledni dobé zabyva velké mnoZstvi manazerskych prirucek. To je zplUsobeno tim, Ze
spole¢nost nevnima pracovniky jen jako uréity prostfedek pro dosazeni poZzadovanych
cilli, ale jako bytosti, které maji své potreby, a vyssi pracovni spokojenost u nich mlze

vyvoldvat Zadouci zvySeni pracovni vykonnosti ¢i zainteresovanosti.



2. Cil a metodika prace

Hlavnim cilem bakalarské prace je zkoumat vyznam komunikace v motiva¢nim procesu
zaméstnancl Iveco Czech Republic, dilcim cilem je poté analyzovat spokojenost
zaméstnanc( s urovni komunikace a motivace na pracovisti. Jako soucast hlavniho cile je

stanovena vyzkumna otazka:

,Jakou mérou ovlivriuje uroveri komunikace pracovni motivaci zaméstnancu v Iveco

Czech Republic?”

Pro zodpovézeni této otazky bude vyuZito vysledkl z provedeného dotaznikového setfeni.

Mezi dil¢i cile prace patfi ovéreni dvou hypotéz:

H1: ,Vice jak polovina zaméstnancii Iveco Czech Republic je spokojena s urovni

komunikace na pracovisti“,

H2: ,Vice neZ 60 % zameéstnanct Iveco Czech Republic se citi motivovdno k vysSimu

pracovnimu vykonu”.

Teoretickd ¢ast prace bude zpracovana na zakladé resersi dostupné literatury. Tato cast
prace se bude zabyvat komunikaci a motivaci v obecné roviné, nasledné bude tato
problematika prevedena na pracovni prostfedi. V rdmci komunikace budou vysvétleny
zakladni pojmy, jako naptiklad funkce komunikace, prvky komunikacniho procesu C¢i
poruchy komunikace, se kterymi je moiné se v zaméstnani setkat. Budou zde rozebrany
také dulezité aspekty v manazerské komunikaci, jelikoz podle mého nazoru by pravé
manazeri méli byt schopni spravé komunikovat s pracovniky a vést je takovym zplsobem,
aby firma dosahovala stanovenych cil(. V oblasti motivace budou zminény motivacni typy
lidi, zdroje motivace nebo teorie pracovni motivace, které napomahaji k hlubSimu

pochopeni motivace jako takové.

Aplikaéni ¢ast bakalarské prace uplatni teoretickd vychodiska v konkrétnim podniku. Na
uvod bude stru¢né zminéna charakteristika podniku a analyza komunikace a motivace jak
u THP pracovnikd, tak u pracovniki ve vyrobé, jelikoz predevSim mnoistvi a vyuZiti
komunikacnich nastrojli se u téchto dvou pozic znacné lisi. Pro naplnéni hlavniho i dil¢iho

cile bude vyuzZito dotaznikové Setfeni a tizeny rozhovor s vedoucimi oddéleni lidskych

2



zdroju. Ziskané vysledky budou znazornény jak prostfednictvim grafll a tabulek, tak
i prostfednictvim zavérecné SWOT analyzy spole€nosti, ktera je spojena s komunikaci
a motivaci na pracovisti. Na konci aplika¢ni ¢asti budou uvedeny navrhy na zlepSeni
problémovych oblasti, které vyplynuly zvysledki dotaznikového Setfeni, fizenych

rozhovor( a analyzy internich material spole¢nosti.



TEORETICKA CAST

3. Komunikace jako obecny pojem

Podle Plaminka (2012, s. 10) je plvodni vyznam latinského slova communicare, které bylo

zakladem pro vytvoreni pojmu komunikace, néco spole¢né sdilet.

Komunikace spociva bud v jednostranném sdélovani urcité informace, nebo ve vzajemné
vyméné informaci. Komunikace zahrnuje jak mluvené slovo, tak i gesta a urcité zplsoby
chovani, z tohoto dlvodu je povaZovana za rozvinuty druh socialni interakce (Nakonecny,
1999, s. 157-158). Socidlni interakce je povazovdna za pojem obecnéjsi, Sirsi
a nadrazenéjsi pojmu sociadlni komunikace. Interakci Ize chapat jako urcitou kooperaci, Ci
participaci v pozitivnim slova smyslu, nebo jako boj ¢i rivalitu ve smyslu negativnim

(Mikulagtik, 2010, s. 20).

Podle Mikulastika (2010, s. 31) existuje velké mnozstvi druht komunikace a je tfeba fici,
Ze nejsou vSechny separovdny, ale vzdjemné se prolinaji. Mnohdy je vice druh(
komunikace spojovano do jednoho projevu. Mikulastik (2010, s. 32—33) ve své knize uvadi
rozdéleni podle ucastniki komunikace, vtomto pfipadé jsou druhy komunikace

nasledujici:

e Intropersondlni komunikace — jedna se o urcité vnitfni monology, pfipadné
dialogy. Je to pfipad, kdy ¢lovék komunikuje sdm se sebou, da se tedy fici, ze
odesilatelem i pfijemcem zpravy je jeden clovék. Vzhledem k tomu, Ze
bakaldrska prace je zmérena predevsim na komunikaci na pracovisti a na jeji

vazby k motivaci, tento druh zde nebude podrobnéji rozebiran.

e Interpersondlni komunikace — na rozdil od komunikace intropersondlni, se

jedna o komunikaci mezi minimalné dvéma lidmi.

e Skupinovd komunikace — pro tento druh je typické, Ze probiha ve vétsich
skupindch. Mohou se zde objevit urcité komplikace, napfiklad v podobé
prerusovani plynulého prabéhu konverzace z toho dlivodu, Ze je zde vice

komunikatord s odlisnymi nazory, které chtg&ji prosadit. Casto dochazi



k takzvané intruzi, vSeobecné znamé jako ,skdakani do reci”, kterd muaze vést

ke sporlim a konfliktim v pribéhu komunikace.

e Masovd komunikace — v tomto druhu komunikace se vyskytuje mluvci, ktery
predava urcité informace Sirokému okruhu posluchacid. Mize se jednat jak
o hromadny proslov, tak obecnéji o informace v novinach, casopisech ¢i

v televizi. Logicky se zde vyskytuje uzsi mira vyuZziti zpétné vazby.

e Interkulturni komunikace — Jak je jiz z ndzvu patrné, jedna se o komunikaci
mezi prislusniky odliSnych kultur. Tato forma komunikace se snazi eliminovat
bariéry mezi lidmi a sblizovat obyvatele celého svéta. Mezi tyto bariéry mize
patfit nejen odliSny jazyk, ale také rozdilné navyky, zakony, smysl pro humor ¢i

vzhledové odlisnosti.

Podle prostfedku komunikace Nakonecny (1999, s. 163—176) rozliSuje komunikaci na dva

hlavni druhy, a to na verbalni a nonverbalni (neverbalni) komunikaci.

Verbalni komunikace zahrnuje vyjadfovani pomoci slov. V SirSim slova smyslu je mozné
do této oblasti zaradit také komunikaci pisemnou (Vymétal, 2008, s. 112). K verbalni
komunikaci nedilné patfi paralingvisticka komunikace. ,, Paralingvistickd komunikace je to,

co néjakym zptisobem hlasovy projev moduluje.” (Mikulastik, 2010, s. 34)

V praxi lze z této slozky verbalni komunikace zminit napfiklad hlasitost, vysku a barvu
hlasu, opakovani slov, vytvareni pomlk mezi vétami, vyplfiovani mezer mezi slovy
takzvanymi ,vypliikovymi slovy” nebo rychlost mluvy. VSechny tyto aspekty ovliviuji
plynulost a srozumitelnost projevu miluvéiho, v nemalé mife se také odrazeji ve
schopnosti posluchacli udrzet pozornost a vnimat predavanou informaci (Bedrnova, 2012,

s. 329).

Podle Vymétala (2008, s. 56) je mozné chapat neverbalni komunikaci jako dorozumivani
se neslovnimi prostfedky. Tento druh komunikace vétSinou dopliuje komunikaci verbalni
a je jeji soucasti, je tedy obtizné od sebe tyto dva druhy oddélit (Berdnova, 2012, s. 326).
Nejdulezitéjsi formou tohoto druhu komunikace je takzvana ,fec téla“, ktera je rozdélena
podle toho, kterd cast téla urcitou informaci doprovazi. Vymétal (2008, s. 56-71)

rozdéluje rec téla do nasledujicich oblasti:



e kinezika, ktera je zamérena na spontanni pohyby celého téla,

e gestika, jejiz zakladnim prvkem jsou nejrliznéjsi pohyby prstd, rukou, nohou
nebo hlavy, doprovazejici mluveny projev,

e mimika, ktera zahrnuje pohyby obli¢ejovych svalu,

e vizika, zamérujici se pouze na oblast oci, tedy na pohyby vicek, oboci, frekvenci

mrkani a pfedevsim na o¢ni kontakt,

e haptika, zahrnujici nejrizné;jsi doteky, dale také charakteristické parametry pfi

podani ruky, jako je napfriklad sila a délka stisku ruky,
e proxemika, kterd je zaloZena na posuzovani vzdalenosti mezi komunikujicimi,

e posturologie, zabyvajici se celkovym postojem a drzenim téla.

Tato forma komunikace je vyvojové mnohem starsi a bohatsi, nez komunikace verbalni

a predevsim nevytvati jazykové bariéry (Vymétal, 2008, s. 54).

Nakonecny (1999, s. 159) zminuje, Ze dalsi rozdil mezi verbalni a neverbalni komunikaci je
ten, Ze verbalni komunikace je UmysIna a neverbalni byva ¢asto neldmyslna. Souvisi s tim
tvrzeni, ze ,feci téla” mlze ¢lovék nechténé odhalit své stavy a pocity. Pravé kvili tomuto
faktu je podle Plaminka (2012, s. 43) neverbdlni komunikace mnohem pravdivéjsi,

vevs

a muze byt nesnadno identifikovatelna (Vymeétal, 2008, s. 56).

3.1. Funkce komunikace

Mikulastik (2010, s. 21-22) rozdéluje funkce komunikace do dvandacti zakladnich oblasti,
o kterych tvrdi, Ze nemaji jednoznacné dané hranice a vzdjemné se prolinaji. Tyto funkce

jsou nasleduijici:
e Funkce informativni — spociva v predavani informaci mezi lidmi, tyka se tedy
jak komunikanta, tak komunikatora.

e Funkce instruktivni — na rozdil od predchozi funkce je obohacena o ndvod, jak

néco délat nebo néceho dosahnout.



e Funkce presvédcovaci — principem této funkce je néjakym zplsobem pomoci
komunikace ovlivnit nazor ¢i postoj jiného ¢lovéka. Presvédcovani jako takové
je mozno realizovat pomoci raciondlnich argumentd, logiky nebo citl, které je

vSak ¢asto oznacovano za manipulativni.

e Funkce posilovaci a motivujici — spociva predevsim v posilovani pocitu

sebevédomi a vlastni potfebnosti.
® Funkce zdbavnd — komunikace slouZi i jako pfijemné vyplnéni volného casu.

e Funkce vzdéldvaci a vychovnd — tato funkce je uplatiovana predevsim

prostrednictvim instituci.

e Funkce socializacni a spolecensky integrujici — slouzi k vytvareni vztahQl mezi

lidmi a k jejich posilovani.

e Souvztaznost — informace, které ziskdvame, jsou davany do souvislosti, které

nam pomahaji k jejich lepSimu pochopeni.

e Funkce osobni identity — komunikace ndm pomaha ujasnit si nasSe nazory

a postoje k uréitym vécem.

e Funkce pozndvaci — tato funkce je podobna, jako funkce informacdni, ale
v tomto pripadé spiSe z pohledu komunikanta, spociva predevsim ve sdélovani

kazdodennich zazitka ¢i vzpominek.

e Funkce svérovaci — prostfednictvim sdélovani davérnych informaci je mozné se
zbavit vnitfniho napéti ¢i tézkosti. Vtomto pripadé mluvéi ocekava uréitou
podporu nebo pomoc.

e Funkce unikova — komunikace muzZe také slouZit jako odreagovani, unik od

kazdodennich problémd.

3.2. Komunikac¢ni proces

Jednd se o proces, ktery probihd vidy minimalné mezi dvéma lidmi, a je to proces
promeénlivy, jelikoz se v ném role komunikatora a komunikanta stfida (Nakonecny, 1999,

s. 158). Obecné plati, Ze béhem tohoto procesu se snadnéji zachyti informace, které jsou



pro posluchace néjakym zplsobem neobvyklé ¢i vyjimecné, a maji tedy vétsi informacni

naboj. Naopak fakta opakujici se a béZna jsou pro posluchade hlife zapamatovatelna

(Mikulastik, 2010, s. 23).

Obrazek 1: Komunikacni proces

Komunikétor

komunikaéni kanal

\4

Komuniké

zpétna vazba

Zpracovano podle: Strnadova (2011, s. 32)

,Cely proces vnimdni zprdvy probihd v podobé sinusoidy: pocdtek (pusobi novost) a konec

komuniké je vnimdn pozornéji neZ stfedni ¢dst informace.” (Mikuldstik, 2010, s. 23)

3.2.1. Osoby v komunikac¢nim procesu

Z obrdzku ¢. 1 je viditelné, Ze krealizaci komunikace je tfeba alespon dvou osob.

V pripadé zobecnéni komunikaéniho procesu je mozné osoby vystupujici vtomto procesu

rozdélit do dvou hlavnich skupin. Podle Mikulastika (2010, s. 24-25) jsou tyto skupiny

nasledujici:

e Komunikdtor — osoba, ktera vysila néjakou zpravu ¢i informaci. Nékdy je mozné se

v komunikaci setkat s tim, Ze komunikator nema presné nebo pravdivé informace,

Ze zpravu sdéluje chaoticky, mize si domyslet urcité informace nebo je zkreslovat.

Vsechny tyto situace mohou nastat z toho ddvodu, Ze komunikator do svého

projevu vidy promita svou osobnost a zahrnuje do ného svoje vlastni postoje

a osobni zaujeti.

e Komunikant — osoba, kterd vyslanou zpravu pfrijima, je tedy komunikatorovym

naslouchajicim. Strnadova (2011, s. 32) zminuje, Ze stejné jako u komunikatora
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i v pfipadé komunikanta je moiné se setkat s nevhodnym chovanim narusujicim
hladky prabéh konverzace. MlzZe se jednat naptiklad o to, Ze komunikant
nevyslechne komunikatora az do konce, prerusuje ho, nevénuje mu dostatec¢nou

pozornost nebo vyuZiva nevhodné neverbalni komunikace.

3.2.2. Dalsi prvky v komunika¢nim procesu

Jak je ale na jiz zminéném obrdazku viditeIné, komunikacni proces obsahuje také dalsi
slozky (soucdsti). Pro pochopeni komunikacniho procesu jako takového je tedy nutno

vysvétlit dalsi tfi pojmy, které s timto procesem souvisi (Bedrnova, 2012, s. 317-321):

e Komuniké
e Komunikacni kanal

e Zpétnd vazba

Pojem komuniké vyjadfuje vysilané sdéleni, informaci ¢i pocit, ktery komunikator predava
komunikantovi. MUzZe mit podobu jak verbdlnich, tak neverbdlnich symboll. Nemusi byt
vidy zcela ,Citelné”, pozor je tfeba dat napfiklad pfi slovech mnohoznaénych, pfi
vyuzivani ironie ¢i dvojsmysll, tyto aspekty totiz také mohou zabranit spravnému

pochopeni sdéleni, a tim ohrozit celou komunikaci (Bedrnova, 2012, s. 317).

V souvislosti s tim je nutné mit vidy na paméti skutecnost, Zze jazyk ma dva vyznamy.
Denotativni, ktery predstavuje objektivni vyznam urcitého slova, a konotativni, ktery je
naopak subjektivni a predstavuje, jaké ma clovék stimto slovem spojené pocity.
Synonyma pouzitd v komunikaci mohou mit sice stejny denotativni vyznam, ale

v konotativnim vyznamu se mohou vyrazné lisit (Bedrnova, 2012, s. 317-318).

Pod pojmem komunikacni kandl je moZné si predstavit urcitou cestu, kterou je dand

informace zasilana od informacniho zdroje k jejimu ptijemci (Hold, 2006, s. 60).

Zpétna vazba (neboli feed back) podle Mikuldstika (2010, s. 26—27) spociva v tom, Ze
ucastnik komunikace poskytuje uréitou reakci na pfijatou informaci. Zpétnd vazba je velmi
dllezita, jelikoZz udrzuje obé strany ve stavu pozornosti. Dadle napomaha komunikatorovi

zjistit, jak je zprava jeho posluchaci vnimana a chapana, je vSak nutné, aby nasledovala
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v co nejkratSim ¢asovém intervalu od pfijeti informace. Pokud je tato podminka dodrzena,
mlzZe se zpétnd vazba projevit zvySenou d0vérou, snizenym mnoZstvim konflikt(

a celkové lepSimi pracovnimi vztahy.
Zpétnd vazba ma podle Jifincové (2010, s. 39—-40) tfi hlavni Urovné:

1. Zpétnd vazba na urovni prenosu a vnimdni — pracovnik zpravu slySel

a zaregistroval.

2. Zpétnd vazba na urovni kédu — prijemce zpravy je schopen slovo od slova
zopakovat dany prikaz, je vSak dulezité, Zze v této fazi nemusi dojit ke spravnému

pochopeni informace.

3. Zpétnd vazba na urovni vyznamu — pracovnik spravné pochopil smysl sdéleni.
Zpétnou vazbu na této Urovni je moZné si ovérit kontrolou provedeni daného

prikazu.
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4. Komunikace v pracovnim prostredi

Podle Bedrnové (2007, s. 202) se jedna o takzvanou vnitini komunikaci neboli komunikaci
probihajici uvnitf organizace, ktera vyrazné ovliviiuje nejen mezilidské vztahy uvnitf
organizace, ale také vztah zaméstnancl kni. Tyto vztahy se nasledné promitaji do

celkovych vysledk(l organizace a do jejiho Uspéchu na trhu.

Aby byla komunikace na pracovisti efektivni, je dllezité nejprve odhadnout, do jaké
skupiny lidi konkrétni zaméstnanec patfi, a podle toho s nim jednat. Cakrt (1996, s. 56—62)
v tomto ohledu zminiuje rozdéleni podle rlizného typu temperamentu na extraverty
a introverty. Extraverti jsou typicti svym otevienym postojem k vnéjSimu svétu, snadno
navazuji nové kontakty a bez pochybnosti se pousti do novych situaci. Casto jsou viak
znami tim, Ze nejprve mluvi a potom mysli, nemaji sice sebemensi problém s vlastnim
projevem pred ostatnimi, neumi vSak tolik naslouchat jinym. Na rozdil od toho introverti
byvaji ¢asto odtaZiti a mdlo adaptabilni. Na druhou stranu se dokaZi |épe soustredit na
urcitou c¢innost, ¢asto si svlij projev nejprve peclivé pripravi a nacvici, byvaji tedy velmi

spolehlivi.

Kromé odlisné komunikace s osobami rlizného typu temperamentu Jifincova (2010, s. 30)
jako dulezity faktor zminuje také charakterové vlastnosti. Charakter Ize chapat jako urcity
soubor stalych vlastnosti osobnosti. Pro spravnou komunikaci a pripadné hodnoceni

pracovnika je podle ni nutna znalost jeho charakteru.

Komunikacni kanal jako takovy byl jiz zminén (viz kapitola 1.2.2.), nyni bude nasledujici
cast prace vénovana druhim komunikacénich kanal( v organizaci. Podle Bedrnové (2012,

s. 331) se komunikaéni kandly v organizaci ¢leni na:
e Vertikdlni — komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky, podle sméru
komunikace se tento typ ddle déli na:

o sestupny — v tomto pripadé se jedna o striktni zadavani ukol vedoucim
pracovnikem, témér se nevyuziva zpétna vazba, vyskytuje se predevsim

v podnicich, kde je prosazovan direktivni zplisob vedeni zaméstnancu,
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o vzestupny — typicka pro podniky, které prosazuji spiSe participativni

zpUsob vedeni, klade dlraz na zpétnou vazbu.

e LaterdIni (horizontdIni) — predstavuje komunikaci mezi Utvary na stejné Urovni,
tedy kazdodenni provozni komunikaci mezi spolupracovniky, vyskytuje se obvykle

v organizacich s plochou organizacni strukturou.

e Diagondini — zahrnuje komunikaci mezi Utvary a zaméstnanci na rliznych urovnich,
tento typ komunikacniho kanalu je charakteristicky pro demokraticky Fizené

podniky (Bedrnovd, 2007, s. 202, Bedrnova 2012, s. 331).
Podle Bedrnové (2007, s. 179) lze komunikacni kanaly dale ¢lenit na:

e Formdini, ktery je dan predevSim organiza¢ni strukturou podniku, jeji slozkou
mohou podle Vymétala (2008, s. 113) byt pfijimaci pohovory, hodnoceni

pracovnikd nebo vyfizovani stiznosti.

e Neformadlni, zahrnujici neformalni mezilidské vztahy a komunikaci vznikajici na
zakladé téchto vztahl. Mlze plsobit pozitivné v podobé posilovani spoluprace, ale

také negativné, a to prostrednictvim neovérenych zprav nebo zkreslenych nazor(.

Bedrnova (2012, s. 321) zminuje, Ze Casto byvaji za komunikaéni kandly povaZovany

jednotlivé komunikacni prostfedky. RozliSuje tyto tfi hlavni druhy:
e Ustni komunikace
e Pisemnd komunikace

e Obrazovd dokumentace

V pfipadé ustni komunikace je moiné se v organizaci setkat napfiklad s pracovnimi
poradami, které hraji dlleZitou roli ve vnitfni komunikaci organizace. Vétsinou se jedna
o porady informacni, kde dochazi k preddvani klicovych informaci pracovnikiim
(Bedrnova, 2007, s. 206). Dale je mozné zminit také pfFijimaci pohovory, které se vyuZivaji
pfi vybérovém ftizeni, hodnotici pohovory, které slouzi jako zakladni nastroj fizeni,
kontroly a motivace pracovnikl. Cilem hodnoticich pohovort je uréitym zplisobem zlepsit
vykonnost pracovnika a kvalitu jeho prace, odstranit nedostatky a motivovat pracovnika

pfedevsim prostfednictvim pozitivni zpétné vazby (Vymétal, 2008, s. 122-131). Podle
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Mikuldstika (2010, s. 154) je hodnotici pohovor ¢asto vniman jako negativni a stresujici
zalezitost. Aby k tomu nedochazelo, je dileZité, aby na néj byly obé strany dostatecné

pfipraveny a nejednalo se o improvizaci.

Zvlastni formou ustni komunikace je telefonni rozhovor, kde tcastnici komunikace ztraci
moznost vyuziti neverbdlnich signall. Pfi telefonnim rozhovoru si Ucastnici zapamatuji
maximalné 85 % informaci, aby bylo mozné tohoto procenta dosahnout, je dileZité mluvit

struc¢né a jasné, vyuzivat jednoduché vyrazy a kratké véty (Vymétal, 2008, s. 140).

Hold (2006, s. 61-62) povazuje za optimalni pouzZiti takzvané komunikace ,tvafri
v tvar“ v pripadé dllezitych situaci v organizaci. V tomto pfipadé je také komunikacni
kanal mnohem pestrejsi, jelikoZ je mozné zde kromé verbdlni komunikace vyuZit i rozsahlé
spektrum komunikace neverbalni, coZz povaZuje za znacnou vyhodu. Dalsi z vyhod této
formy zminuje moznost okamzité interakce, kterd mnohdy muizZe zabranit nejasnostem

a nedorozuménim mezi Uc¢astniky komunikace.

Pisemna komunikace je podle Vymétala (2008, s. 206) neméné dulezitou formou
komunikace, kterd muize probihat ve formé rukopisu, strojopisu nebo na pocitaci. Jeji
hlavni vyhodou je snadna archivace dokumentd, kterd mlze byt vyuZita pro naslednou
kontrolu. Naopak nevyhodou muze byt vétsi ¢asova narocnost a nemoznost zmény
odeslaného sdéleni. Tento druh komunikace probiha prostfednictvim psanych dopis(,
nejcastéji vSak pres e-mail. V tomto pfipadé jde o médium, které je k dispozici 24 hodin
denné, Ize k nému pripojit pfilohy v podobé tabulek nebo prezentaci a je mozné ho
preposlat jiné osobé. Ztéchto divodl je e-mail nejvice vyuZivanym komunikaénim

prostfedkem pro obchodni komunikaci (Vymétal, 2008, s. 224-225).

Kromé jiz zminénych komunikacnich nastrojli do této oblasti podle Bedrnové (2007,
s. 204-205) patfi také casopisy, podnikové noviny a zpravodaje, které jsou zaméreny
nejen na vysledky a Uspéchy organizace, ale také na zaméstnance a jejich potieby. Casto
byvaji doplnény rubrikami, jejichz prostfednictvim se pracovnici mohou ptat vedeni na
aktualni otazky. Stale uzivanym nastrojem komunikace jsou také ndsténky, na které jsou

vyvésovany aktualni informace.
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Podle Bedrnové (2012, s. 321) do obrazové dokumentace patfi obrazky, kresby, schémata,
grafy a tabulky. Posledni dvé zminéné formy slouzi pro prehledné shrnuti Ciselnych dat i

pro predani urcitych charakteristik (Vymétal, 2008, s. 244).

4.1. Poruchy v komunikaci na pracovisti

»Problémovd komunikace nastdvad tehdy, kdyzZ je narusena forma vzdjemného porozuméni
a shody. To miZe byt zplsobeno nevhodnym chovdnim na pracovisti (harassment,
mobbing, diskriminace), disledky tohoto nevhodného chovani (disciplinarni pohovory,
kritika, stiZnosti), ale i jinymi formami nechténého negativniho plsobeni na pracovni

prostiedi (télesny zapach).” (Mikulastik, 2010, s. 227)

Mikulastik (2010, s. 228) uvadi, Ze s krizovymi situacemi v komunikaci se mnozi z nas
setkavaji pomérné casto. VétSinou se objevuji neocekdvané a v téch nejnevhodnéjsich
chvilich. Na pracovisti by na tyto situace méli byt vedouci pracovnici pfipraveni a védét,

jak v tomto ptipadé jednat.

4.1.1. Konflikt

Jednou z krizovych situaci maze byt napfiklad feseni konflikt(. Podle Lahnerové (2012,
s.52) je moiné tento pojem v prostfedi organizace definovat jako urcitou neshodu
s dalSimi ucastniky konfliktu o tom, ¢eho chtéji dosahnout, nebo o postupu, jakym

k pozadovanému cili chtéji dospét.

Bedrnova (2012, s. 365) tvrdi, Ze konflikty jsou nedilnou soucasti kazdé organizace a maji i
svlj pozitivni vyznam. Diky nim je totiZ organizace méné vystavovdna riziku stagnace a je
pohotovéjsi v reagovani na zmény. Neni tedy Zadouci se konfliktim snazit vyhybat, ale
snazit se eliminovat jejich destruktivni disledky. Mikulastik (2010, s. 235) uvadi, jak by

mélo vypadat spravné reseni konfliktni situace. Popisuje tyto tfi zakladni kroky:

1. Hlavni podstatou prvni faze je to, aby uUcastnik konfliktu rozebral problém ze svého
Uhlu pohledu a aby si uvédomil, co jsou podle ného fakta a co pouze vyvozené zavéry

a jaky ma na néj tento konflikt dopad.
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2. V prabéhu dalsi faze ucastnici problém posuzuji spolecné a uvédomuiji si rozdily ve
vnimani druhych. Je nezbytné, aby ucastnici pozorné naslouchali partnerovi
s odliSnym ndzorem, hledali urcité shody mezi jejich nazory a snazili se eliminovat
odliSnosti. Tam, kde jsou shledany odliSnosti, je tfeba na obou stranach vytvaret
mozné Ustupky a kompromisy, které by byly pfijatelné pro obé strany konfliktu. V této
fazi je nezbytné predevsim vzdjemné sdélovani pocitl, které napomuze pfi hledani

kompromisa.

3. Posledni faze obsahuje zhodnoceni vysledného feSeni a posouzeni, zda jsou vSechny
strany s vysledkem spokojeny, pfipadné je nutnd zména feseni. Tato faze je dlleZita
z toho dlvodu, Ze v pfipadé nespokojenosti vSech stran by mohl konflikt pretrvavat,

pfipadné se postupem ¢asu znovu objevit.

Mikuldstik (2010, s. 236) dale uvadi pravidla, kterd je tfeba pro Uspésné zvladnuti
konfliktni situace dodrZovat. Je moZné zminit napfiklad vSeobecné pravo na projeveni
svého ndzoru, pravo na stejné Casové vstupy, nutnost naslouchat i nazorlim, se kterymi
dany ucastnik nesouhlasi, nezvySovat hlas, neurazet, neironizovat a neznehodnocovat
nazory a postoje oponenta. VSechny tyto faktory zvysuji pravdépodobnost pozitivniho

vysledku kazdého konfliktu.

4.1.2. Kritika

Mikulastik (2010, s. 234) zminuje jako dalsi oblast z problémové komunikace také kritiku.
Podle Lahnerové (2012, s. 122) se chyb dopousti kazdy a z tohoto didvodu je pouze
otazkou casu, kdy bude doty¢ny na své chyby upozornén. Mikuldstik (2010, s. 224) vsak
uvadi, Ze tato upozornéni ve formé kritiky nékdy mohou sniZovat sebevédomi
kritizovaného, proto je tfeba ji sdélovat vhodnym zplsobem. V ptipadé, Ze by takto
sdélovana nebyla, zaméstnanec by mohl zacit pochybovat o svych schopnostech

a dovednostech a mohl by ztracet motivaci.

Aby tedy k tomuto nezadoucimu stavu nedochdzelo, je tfeba respektovat zasady vhodné

sdélované kritiky, které podle Strnadové (2011, s. 339-340) jsou:
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e Byt konkrétni — dulezité je kritizovat konkrétni aktivity, pfimo Fici, kdo co udélal
Spatné. Je nutné, aby bylo viditelné, Ze manazer ¢i vedouci pracovnik kritizuje
pouze urcitou cinnost, nikoliv celkové kvalitu prace konkrétniho zaméstnance.
Toto nedopatieni by totiz mohlo vést ke snizeni sebevédomi a motivace

zameéstnance.

e Nabidnout feSeni — je nutné se zaméstnancem vidy debatovat o mozZnostech
zmény Ci o zlepsSeni kritizované Cinnosti. Pracovnik je poté presvédcen, Ze situace
neni bez vychodiska a oceni, Ze mu manazer preddva nadéji na zlepseni. V tomto
kroku je dulezité umozZnit pracovnikovi, aby se sdm angaZoval ve vymysleni
adekvatniho tfeseni situace, jelikoz je mozné, ze pravé diky tomu se objevi nové

alternativy.

e Kritizovat z o¢i do ocCi — nezbytné je kritiku sdélovat soukromé a tvari v tvar.
V tomto pfipadé ma totiz zaméstnanec pfrileZitost na vzniklou situaci reagovat
a vyvijet zpétnou vazbu. Ddle mlZe tuto mnohdy nepfijemnou situaci proZit sam,

a ne pred zraky svych spolupracovnik(.

e Byt citlivy — Kaidy manaZzer by se mél pred udélenim kritiky vcitit do role
kritizovaného pracovnika a snaZit se byt empaticky pravé proto, aby kritika
nepusobila negativné na zaméstnancovo sebevédomi a v dalsi fadé i na jeho

motivaci.

e Nejprve pochvdlit — Zaméstnanec mnohem lépe pfijme kritiku v tom pfipadé, Ze je
nejprve za urcitou cinnost pochvdlen a az poté se dostane na fadu rozebirani
nedostatkd v jeho praci. Nasledné je nutné ocenit i drobné pokroky v oblasti, ktera

byla predmétem kritiky.

Lahnerova (2012, s. 129) zminuje, Ze se v praxi nejlépe osvédCilo sdélovani kritiky
takzvanou ,sendviéovou metodou”. Prvni ¢ast pomysiného ,sendviée” tvofi pozitivni
informace, které souvisi s vysledky prace a cinnosti kritizované osoby, druhou ¢ast poté
predstavuje vysloveni dohodnutych postupl feseni, a predevsim pozitivni vyhled do

budoucna.
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Obrazek 2: Sendvicova metoda

pozitivni zavér

kritika

pozitivni informace

Zpracovano podle: Lahnerova (2012, s. 129)

4.1.3. Harassment, diskriminace a mobbing

Poruchy v komunikaci mohou byt disledkem velkého mnoZstvi pticin, které mohou mit

vevs

vevys

® Harassment
e Diskriminace

e Mobbing

Harassment je mozné chdpat jako urcité obtézovani. Odlisné, ndpadité, uspésné nebo
noveé pfijaté Zeny byvaji nejcastéjSimi obétmi sexualniho harassmentu. V tomto pfipadeé se
Zeny setkavaji s nemistnymi narazkami, doteky a dvojsmysinymi navrhy, pfedevsim ze
strany muzskych spolupracovnik(. Diskriminaci je mozné popsat jako omezovani Ci
narodnosti, barvou pleti, vékem nebo pohlavim. V tomto pripadé je nutné, aby i vedouci
pracovnik neznevyhodnioval Zadné pracovniky a ke vSem pfristupoval spravedlivé. Pro
celkové doplnéni je nutno definovat pojem mobbing. Jedna se o urcity psychicky teror,
kdy se obét setkava s nadavkami, pomluvami, vyhroZzovanim, ale i s odmitanim spoluprace

nebo s ignorovanim (Mikulastik, 2010, 237-238).

»Mobbing i harassment miZe mit velmi zdvaZné psychické ndsledky v podobé depresi,

stavu uzkosti, neurotickych potiZi, psychosomatickych potizi. Negativni disledky se
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projevuji samozrejmé i na kvalité prdce, na zhorseni mezilidskych vztaht na pracovisti, ale

i doma.” (Mikulastik, 2010, s. 238)

4.2. Dulezité aspekty v manaZerské komunikaci

Kazdy manazer by mél v fizeni lidi vyuzivat urcité prvky z psychologie a najit vhodny
zpUsob chovani k pracovnikim. Mikuldstik (2010, s. 124) uvadi, Zze pokud manazZer se
zaméstnanci jedna se znacnym odstupem (distanci) a zadava pouze direktivni ptikazy,
byva vétsSinou povazovan za povysujiciho se nad ostatnimi. Na druhou stranu, zachovavani
pfilis malé distance manaZera od podfizenych neni také zcela spravné. Vtomto pfipadé
muZe byt povazovan jako méné autoritativni a zaméstnanci s nim mohou jednat bez

potifebného respektu.

Mikuladstik (2010, s. 124-135) rozdéluje komunikacni aktivity manaZera na deset hlavnich

bodd, z nichZ podle ného vice nez polovina spociva na komunikacnich poZadavcich:

e Rizeni a volba stylu jedndni — Jak jiz bylo zminéno v pfedchozim odstavci, volba
stylu jednani s podfizenymi je pro manaZera nezbytné nutnd. Dale by manazer mél
byt flexibilni a mél by umét pfimérené asertivnim zplsobem prosazovat své
nazory, na druhou stranu je vSak nezbytné nutné, aby dokazal vyslechnout

druhého, poskytoval mu zpétnou vazbu a snazil se hledat kompromisy.

e Informovdni —V tomto pfipadé manazZer slouZi jako osoba, ktera zachycuje déni ve
firmé i mimo ni, zprostfedkovdvd komunikaéni kandly uvnitf organizace

a poskytuje informace o spole€nosti externimu prostredi.

e Vysvétlovani — Tento aspekt spociva v objasfiovani uréitého problému a jeho cilem
je dospét k porozuméni a pochopeni tohoto problému ostatnimi. Vysvétlovani se
¢asto rozdéluje do tfi fazi, prvni z nich je identifikace neboli nalezeni problému,
druhou fazi je proces, ktery predstavuje urcity prabéh feSeni problému, a posledni

fazi je vysledek, ktery je mozny ovérit napriklad prostfednictvim zpétné vazby.

e Prikazovani — Kazdy vedouci musi byt schopen zadavat préci podfizenym tak, aby

bylo dosazeno stanoveného cile. Je tfeba vsak zvolit vhodny zplsob pfikazovani,

18



nejlépe takovy, jaky dd pracovnikim moznost rozvijet se. Z tohoto divodu neni

vhodné vyuZivat pfilis autoritativni pristup.

Presvédcovdni — V tomto pripadé se manaZer snazi ovlivnit postoj ¢i nazor
pracovnika na uréitou problematiku. Uzce se véaze k funkci prikazovaci, aviak s tim
rozdilem, Ze v pfipadé presvédcovani je komunikace mnohem méné autoritativni

a manazer se snazi o sjednocovani skupinovych potreb.

Motivovdni — Motivovani je Uzce spjato s presvédCovanim, tento bod bude vsak
dikladnéji rozepsan v dalsi ¢asti bakalarské prace. ,Ten, kdo je presvédcen, byvad

vétsinou i motivovdn.” (Mikulastik, 2010, s. 130)

Kontrolovdni a monitorovdni — Proces kontroly je obecné zndm jako srovnavani

skutecné dosazenych vysledka s vysledky planovanymi.

Kritizovani — Kritika je v praci s lidmi velmi dllezitd, je vSak tfeba ji umét vhodné
sdélovat (viz kapitola 2.1.2.). ,Kritika by méla byt vyslovovdna a vnimdna jako

pfileZitost ke zméné a k osobnimu rozvoji.“ (Plaminek, 2012, s. 128)

Organizovdni a koordinovdni — Tento bod spociva v tom, Ze je nezbytné, aby firma
uspokojovala potfeby trhu, aby mél kazdy zaméstnanec ve firmé své misto, aby
vSechny pracovni jednotky byly soucasti integrované struktury a byly provazané,
pfispivaly k dosahovani cilG organizace a aby kazidy pracovnik védél, jak ma svoji

praci vykondvat.

Rozhodovdni — Manazer by mél byt schopny vybrat z urlitych alternativ tu

optimalni, nejlépe prostfednictvim skupinového rozhodovani.

Mikulastik (2010, s. 125) zminuje predpoklady, které jsou typické pro moderni typ

manaZera. Tento typ manaZera neni egocentrickym jedincem, ktery vSem predsouva

pouze své myslenky a nazory. Naopak je orientovan na ostatni, umi vyslechnout,

predvidat chovani jinych, koordinovat jejich aktivity a rozvijet napady.
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5. Motivace jako psychologicky proces

Motivace je obecné chapana jako urcity psychologicky dlvod nebo pficina chovani
(Nakonecny, 2004, s. 181). Podle Plaminka (2015, s. 16) je cilem motivace nendsilné

vytvoreni pozitivniho pfistupu bud' k urcitému vykonu, nebo typu chovani.

Pro pochopeni problematiky motivace Bedrnova (2012, s. 226—-228) povaZuje za nutné

vysvétleni nasledujicich pojm:

e Motiv — vnitini psychologicky popud, ktery ma za dlsledek urcité chovani ¢lovéka.
Cilem kazdého motivu je dospét k takzvanému stavu nasyceni, které spociva ve
vnitinim uspokojeni a naplnéni z dosazeni cile motivu. Plsobeni motivu tedy trva

do té doby, nezZ je tohoto cile dosazeno.
e Stimul — jakykoli podnét, vyvoldvajici zmény v lidské motivaci. Proces zdmérného

ovliviiovani motivace druhého ¢lovéka se poté nazyva stimulaci.

Plaminek (2015, s. 16) zminuje, Zze pokud je néjaky ukol vykondvan na zakladé vnéjsich
podnétd (stimul(), je mozné tento déj oznacit jako stimulaci, a pokud je plnén pod vlivem
vnitfnich pohnutek (motivd), jednd se o motivaci. V pfipadé plsobeni motivd i stimulQ

zaroven dochazi k jejich vzajemnému posilovani.

5.1. Motivacni typy lidi

Plaminek (2015, s. 45) ve své knize rozliSuje ¢tyfi motivacni typy lidi podle jejich tendence

k efektivité, uzitecnosti, dynamice nebo stabilité (viz obrazek ¢. 3).
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Obrazek 3: Motivacni typy lidi

dynamika
r N o ™
usmeérnovatelé objevovatelé
. J J
efektivita uZiteénost
- N ™
sladovatelé zpresnovatelé
. J /
stabilita

Zpracovano podle: Plaminek (2015, s. 45)

Podle Plaminka (2015, s. 46—71) jsou tyto Ctyfi typy nasledujici:

Objevovatelé, ktefi jsou zaméfeni na uZiteCnost a dynamiku. Jsou typicti svym
nadSenim v pfekondvani prekdzek a pfijimanim vyzev. Byvaji velmi napaditi a maji
pfedpoklady pro kreativni praci. Maji vysoké pracovni nasazeni, ale pouze
v pfipadé, kdy maji urlitou nezavislost a prostor pro samostatnost, naopak

direktivni pfikazy vedou ke ztraté jejich motivace.

Usmérnovatelé, ktefi jsou zaméreni na efektivitu a dynamiku. Radi maji vliv na
ostatni, snazi se byt neustdle stfedem pozornosti a dokdZou presvéddit jiné.
Spatné snasi kritiku, kterou nevidi jako ptileZitost ke zlep3eni, ale jako osobni Gtok.

Jejich motivaci posiluje pocit, Ze maji Sanci vyniknout.

Sladovatelé, ktefi jsou zaméreni na efektivitu a stabilitu. Byvaji velmi vstficni,
empaticti a vyzaduji pocit, Ze jsou soucasti fungujiciho tymu. Motivaci u nich
vyvoladva tymovda prace, naopak pokud citi, Ze od nich bude vyZadovana

samostatnost, odpovédnost ¢i kreativita, stahuji se do Ustrani a ztraci motivaci.

Zpresriovatelé, ktefi jsou zaméreni na uziteCnost a stabilitu. Tento typ lidi je velmi
spolehlivy a peclivy, na druhou stranu vsak plsobi dojmem, Ze nema Zadné
emoce. Motivaci u nich zvysuji jasné instrukce, naopak je demotivuje tymova

prace, nutnost vyvijet kreativitu nebo pocit nespravedInosti.
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5.2. Zdroje motivace

Veskeré skutecnosti, které motivaci vytvareji, Bedrnova (2012, s. 228) nazyva jako zdroje

motivace. Ve své knize zmifuje tento vycet zakladnich zdroja:

e Potfeby predstavuji pocitovany stav nedostatku néceho, co je pro daného jedince
dilezité. Na ndsledujicim obrazku jsou naznaceny souvislosti mezi potfebou,

motivaci a ¢innosti, ktera sméruje k odstranéni pocitu nedostatku.

Obrazek 4: Zobrazeni vztahu potieb, motivace a ¢innosti clovéka

Zpracovano podle: Bedrnova (2012, s. 229)

e NAavyky se vdzou s c¢innostmi, které ¢lovék provadi opakované. Jednd se tedy
o zautomatizované chovani v konkrétni situaci, o nauceny vzorec chovani, ktery se
projevuje jako vnitfni tendence nebo pohnutka uéinit néco konkrétniho v urcité

situaci.

e Zajmy je moziné chapat jako zvlastni druh motivu. Predstavuji trvalejsi zaméreni
jedince na konkrétni oblast, je mozné zminit napfiklad zajmy sportovni, védecké,

hudebni nebo sbératelské.

e Hodnoty a hodnotové orientace jsou vyznamnym zdrojem motivace pro veskeré
lidské Cinnosti. Hodnoty jsou subjektivni smysly véci, které jim clovék pfirazuje.
Spole¢né tvofi takzvany hodnotovy systém, ktery vyrazné ovliviiuje jednani
¢lovéka. Je tedy zfejmé, Ze jedinec je vice motivovan k ¢innostem, které jsou podle
jeho hodnotového systému dulezitéjsi, a prisuzuje jim tedy vysokou pozitivni
hodnotu, a naopak méné motivovan je k ¢innostem, kterym pftifazuje hodnotu
negativni.

e I|dedly predstavuji urcitou predstavu néceho ZzZadouciho, co tvofi cil snazeni

YT

napfiklad rodinou ¢i autoritami obecné.
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6. Pracovni motivace

Motivace v pracovnim prostifedi zahrnuje vedeni a povzbuzeni jinych lidi takovym
zpUsobem, aby dochdzelo k dosaZeni stanoveného cile organizace. NejCastéji probiha
motivovani za doprovodu nejriznéjsich nastroju, kterymi jsou stimuly ¢i odmény. Proces
motivace je velice komplikovany z toho divodu, Ze lidské potfeby a cile se mnohdy lisi,
a proto neni moZné v organizaci vyuzit jen jeden pfistup k motivovani zaméstnancl
(Armstrong, 2002, s. 159). Z tohoto dlivodu je tfeba, aby manaZer pracovniky dobfe znal
a odhalil podnéty, které vedou k jejich individudlni motivaci. Bez toho neni moiné

zaméstnance ucinné motivovat, ale ani vést a ridit (Styblo, 2008. s. 95).

Motivace se vaze jiz k fazi ziskavani, vybéru a pfijimani pracovnikl, dale k hodnoceni
zaméstnanc(, k jejich odménovani, vzdélavani a také k oblasti pracovnich vztah( a péce
o zaméstnance (Koubek, 2015, s. 20-21). Tim, aby zaméstnanci pro organizaci pracovali

co nejlépe a co mozna nejefektivnéji, se zabyva fizeni lidskych zdrojh (Foot, 2002, s. 259).

K tomuto tématu se vaie také rozdéleni motivace na dva hlavni typy, které podle

Armstronga (2002, s. 161) jsou:

e Vnitfni motivace — v tomto pfipadé lidé motivuji sami sebe, a to prostfednictvim
vykonavani prace, ktera je néjakym zplsobem napliiuje, povazuji ji za dlleZitou

a umoziuje jim se rozvijet.

e Vnéjsi motivace — zde se naopak jednd o motivovani zaméstnancli managementem

organizace prostrednictvim odmén, nebo tresta.

V souvislosti s Freudovou psychoanalyzou Nakonecny (2004, s. 203) uvadi také termin
nevédoma motivace, ktera spociva v tom, Ze clovék nezna skutecné davody svého
chovani, protoze témito dlvody jsou rGzné potlacené zazitky ¢i Uzkosti, kterych se

dotycény nedokaze zbavit a méni se v urcité vzorce chovani.

Styblo (2008, s. 96-97) zminuje nékolik faktor(i, které zaméstnance naopak demotivuiji.
Ztéch je moino zminit napfiklad nespravedlivé hodnoceni, hodnoceni zamérené
pfedevSim na kritiku, tolerovani nizké vykonnosti zaméstnancl a s tim se pojici

nedostatecné vyuZzivani jejich schopnosti, zatajovani dalezitych faktd nebo zkreslovani
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informaci a zanedbavani zpétné vazby. VSechny tyto faktory se projevuji ztrdtou zdjmu
o praci, vyraznou demotivaci, oslabenou sebedlvérou pracovniki, a tim padem

pochybnostmi o kvalité jejich schopnosti.

6.1. Teorie pracovni motivace

Teoretickych pristupl k motivaci existuje velké mnozstvi, avsak jejich spole¢nym cilem je
objasnit priciny lidského chovani (Kasper, 2005, s. 242). Vysvétleni odliSnych pfistupt
k otazkam tykajicim se motivaniho procesu napomahd k hlubSimu pochopeni
problematiky motivace jako takové (Bedrnovd, 2007, s. 379). Nasledujici kapitola bude

tedy vénovdana vybranym teoriim pracovni motivace.

6.1.1. Maslowova teorie potieb

Podle Mikulastika (2007, s. 139-140) je nejpopuldrnéjsi teorii motivace v pracovni oblasti
teorie Abrahama Maslowa, ktery rozdélil lidské potreby do péti kategorii. Tyto potieby se
v zavislosti na jejich mife uspokojeni méni, teprve kdyZ jsou uspokojeny potfeby nizsich

urovni, do popredi postupuje potfeba dosdhnout vyssi Urovné.
Maslowovy Urovné potreb jsou nasledujici:
e potreby fyziologické — umoinuji preziti a jsou pro Clovéka prioritni, jedna se
napriklad o potravu, tekutiny, spanek,
e potreby bezpeci— potreba jistoty a ochrany,

e potreby soundleZitosti a ldsky — potifeba nékam patfit, byt soucasti celku, milovat

a byt milovan,
e potfeby uzndni a ucty — zahrnuje potfebu byt ostatnimi obdivovan a uzndvan,

e potfeby seberealizace a osobniho rozvoje — potfeba rozvijet se, najit smysl Zivota,

dosahovat hlubsiho poznani (Mikulastik, 2007, s. 140).
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Obrazek 5: Maslowova pyramida potieb

potieby
seberealizace

potieby uznani a citu

Zpracovano podle: Mikuldstik (2007, s. 139)

Bélohlavek (2008, s. 41) nalezl analogii jednotlivych stupnd potfeb v pracovnim prostredi.
Mezi potreby fyziologické zaradil napriklad ochranné pomlcky, ochranu zdravi pfi praci,
odstranovani rizika a Skodlivych vlivi na pracovisti. Mezi potieby bezpeci zahrnul jistotu
pracovniho mista, mezi potfebu sounalezitosti dobré vztahy na pracovisti. Potfeba uznani
podle ného obsahuje dobré finanéni ohodnoceni nebo pochvalu a potfebu seberealizace
predstavuje dobre organizovana prace, kterd pracovnika napliuje a dovoluje mu se dale

rozvijet.

Na Maslowovu teorii navazal Clayton Alderfer, misto péti Urovni potreb se vsak v jeho
teorii vyskytuji pouze tfi. Jednd se o Uroven existencni, vztahovou a rlstovou, pficemz
prvni z nich zahrnuje potfeby fyziologické a potfeby bezpedi, do vztahové Urovné patfi
dalsi dvé patra z Maslowovy pyramidy a potfeby rdstové jsou shodné s potrebou

seberealizace a osobniho rozvoje definovanou Maslowem (Mikulastik, 2007, s. 140).

6.1.2. Dvoufaktorova teorie motivace

Tato teorie motivace byla popsdna americkym psychologem Frederickem Herzbergem
a byva hned po Maslowové teorii potfeb druhou nejéastéji citovanou teorii v manazerské

literature (Bedrnova, 2007, s. 385). Podle Mikulastika (2007, s. 141) je principem této
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teorie rozliseni vnéjSich stimull na faktory hygienické a motivacni, pficemz neni
vylouceno, aby urcity prvek zasahoval do obou oblasti zaroverl. Naptiklad plat totiZ patfi

predevsim mezi faktory hygienické, ale ¢astecné také mezi motivatory.

Koubek (2015, s. 59) mezi motivatory radi faktory, které souviseji s praci, a povazuje je za
faktory spokojenosti pracovnik(. Jejich pritomnost vyvolava spokojenost zaméstnancd,
ale jejich nepfitomnost nevyvolava vidy nespokojenost. Naopak faktory hygienické
popisuje jako faktory, které vyvolavaji nespokojenost pracovnikl. Jejich pritomnost
nevyvolava vidy spokojenost, ale jejich nepritomnost vede k nespokojenosti pracovniku.

PUsobeni obou druht faktorl a jejich priklady jsou viditelné na obrdzku C. 6.

Obrazek 6: Plisobeni motivatora a hygienickych faktort

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Pfitomnost Pfitomnost Neutralni stav
- Uspéch - politika firmy {zadn.a
- dosaZeni cile - odborny dozor RE LD HELIE
/\ - uznani - vztahy s nadfizenymi
- prace sama - vztahy s podrizenymi
- odpovédnost - vztahy s kolegy
- povyseni - mzda/plat
- moZnost osobniho ristu | - pracovni podminky v
- jistota prace
Neutralni stav e S
(adna
spokojenost) NepFitomnost Nepfitomnost Nespokojenost

Zpracovano podle: Koubek (2015, s. 60)

Koubek (2015, s. 59) uvadi, Ze v pfipadé zafazeni motivator( do prace a pracovnich ukol(
se pravdépodobné zvysi motivace pracovnikl, naopak v pfipadé vyskytu hygienickych

faktor( dojde pouze k udrzeni urcitého stupné motivace, nebo k jejimu snizeni.

6.1.3. McGregorova teorie XY

Margaret Foot (2002, s. 259-260) ve své knize uvadi, Ze profesor Douglas McGregor

v roce 1960 rozliSil manazery a zaméstnance do dvou skupin podle toho, jaké vykazuji
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chovani podle miry jejich motivace v organizaci. Tuto teorii poté pojmenoval jako teorii
,X“ ateorii ,Y“.

e Teorie ,X“ — Typickou charakteristikou pracovnika ¢i manaZzera, ktery si osvojil
tuto formu teorie, je predevsim predpoklad, Ze pracovnik pracuje nerad a praci
se vyhyba. Ztohoto divodu je tfeba zaméstnance k praci nutit, casto
kontrolovat, pfipadné vyuzZivat stimuly ve formé trestd a odmén, coiZ je

zakladem tzv. pfistupu ,cukru a bice”.

e Teorie ,Y“— Vtomto pripadé je naopak dulezity predpoklad, Ze prace je pro
Clovéka pfrirozenou aktivitou, zaméstnanec chce ziskat wurcitou miru
odpovédnosti, nevyzaduje tedy ¢asté kontroly, je ztotoznén se stanovenymi cili
organizace a vyrazné motivovan svou praci. Zde se nejedna pouze o motivaci
prostfednictvim odmén a trest(, ale napfiklad pomoci projevené divéry ze

strany vedouciho pracovnika (Footova, 2002, s. 259-260).

6.1.4. Teorie spravedlnosti

Pfedstavitelem této teorie je John Stacy Adams, ktery prfedpoklada, Ze pracovnik ma
pfirozenou tendenci srovnavat sv(j vklad do priace a efekty plynouci z jeho prace se
vstupy a efekty ze srovnatelné prace jeho spolupracovnikd. Za vstup (vklad) lze pritom
povaZovat narocnost prace, pracovni vypéti ¢i miru odpovédnosti, za vystupy (efekty)
poté finanéni odménu, uzndni, pochvalu, ale také moznost karierniho postupu (Bedrnova,

2007, s. 388).

Pokud pracovnik povaZuje toto srovnani za nerovné, at uz ve formé prehnané, nebo
nedostate¢né odmény, citi motivaci tuto nerovnost odstranit (Arnold, 2007, s. 315).
Obnoveni rovnosti podle Kaspera (2005, s. 253-254) spociva nejcastéji v upravovani
vstupll nebo vystupl, zméné mnozstvi vynalozeného Usili, v ovlivnéni nebo vyméné

osoby, se kterou se pracovnik srovnava.

Kasper (2005, s. 255) zminuje, Ze poznatky z této teorie mohou pomoci pro zlepseni
vykonnosti pracovnikli, a to predevsim prostfednictvim usporadani poméru vstupu

a vystupu do rovnovaziného stavu.
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6.1.5. Teorie ocekavani (expektacni teorie)

Autorem této teorie je V. H. Vroom a jeho cilem bylo pomoci této teorie vysvétlit, podle
¢eho se lidé rozhoduji pro jednu z nékolika akci (Arnold, 2007, s. 312). Podle Bedrnové
(2007, s. 388) je mozné velikost motivace vyjadrit pomoci vzorce M = Vx E, kde M
predstavuje Uroven motivace, V (valence) vyjadiuje ocekdvané uspokojeni, ke kterému
motivované jedndni povede, a E (expektace), kterou je moziné chdapat jako

pravdépodobnost, Ze pracovni jedndni povede k o¢ekdvanému vysledku.

Z hlediska pracovniho prostfedi je patrné, ze zaméstnanci budou motivovanéjsi v pripadé,
kdy budou presvédcéeni o tom, Ze jsou schopni splnit poZzadované ukoly a Ze za adekvatni

splnéni téchto ukoll jim ndlezi odména, ktera je pro né atraktivni (Arnold, 2007, s. 313).

6.1.6. Teorie stanoveni cilu

Tuto teorii vytvofil v 60. letech Edwin Locke se svymi spolupracovniky a od té doby je ¢im
dal castéji prosazovana (Arnold, 2007, s. 319). Teorie stanoveni cill vychazi
z predpokladu, ze pokud jedinec pracuje na ukolu, se kterym je ztotoznén, jeho vykonnost
a motivace se zvySuje (Mikulastik, 2007, s. 143). Aby tomu tak bylo, musi podle

Mikuldstika (2007, s. 143) dany cil (Ukol) splfiovat ndsledujici podminky:
e Specificnost — specifické cile vedou k vy$Sim vykonlm a maji mnohem vétsi
motivacni silu nez cile obecné.

e Obtiznost — obtiznéjsi cile vedou k vynaloZzeni vétsiho Usili a k vétsi efektivnosti

nez cile snadné. Obtiznost Ukoll vSak nesmi prekrodit limit splnitelnosti.

e Zpétnd vazba — jeji poutiti je nezbytné pro informovani pracovnika o tom, jak

se mu dafi zadany ukol plnit.

e Participace — v pfipadé, Ze si pracovnik cile ¢i terminy pro jejich splnéni zadava

sam, bude vice motivovany pfi jejich plnéni.
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7. Shrnuti teoretické casti

V teoretické ¢asti bakalarské prace je popsana komunikace, motivace a s touto tématikou
souvisejici zdkladni pojmy. Tato ¢ast obsahuje také naslednou aplikaci téchto pojmu na

pracovni prostredi.

Teoretickd pfiprava ukazala, Ze dobra uroven komunikace je zakladem pro efektivné
fungujici podnik, kde vsSichni sméfuji k dosaZeni stanoveného cile. Ne vidy je vsak
vytvareni a udrzovani vysoké kvality komunikace snadné, a to predevsim z dlvodu
moznych problémd, at uZ v podobé nevhodného sdélovani kritiky, konfliktd, diskriminace
nebo Sikany. VSechny tyto faktory poskozuji nejen mezilidské vztahy na pracovisti, ale
také mohou sniZovat motivovanost pracovnik(. | této oblasti je tedy v rdmci teoretické

Casti vénovan prostor.

Dale z teoretické ¢asti vyplynulo, Ze motivace je velmi sloZzitym procesem, ktery Ize jen
obtizné zobecnit tak, aby odpovidal kazdému zaméstnanci. Ztohoto dlivodu je tedy
pochopitelné, Ze se velké mnozstvi védeckych teorii snazi vyjadrit problematiku motivace
a odhalit, jak a ¢im je motivacni proces u zaméstnancl ovliviiovdn. Tyto teorie jsou tedy

spolu se zdroji a typy motivace v teoretické ¢asti prace rozebrany.

Teoretické poznatky budou dale vyuzity na zpracovani aplikacni ¢asti prace, ktera se

zabyva komunikaci a motivaci v redlném podniku.
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APLIKACNI CAST
8. Charakteristika podniku

Iveco Czech Republic, a. s. je v dnes$ni dobé nejvétSim vyrobnim zavodem znacky Iveco
Bus, ktera je soucdsti nadndrodni spolecnosti CNH Industrial. Konkrétné zavod ve
Vysokém Myté se zaméruje predevsim na vyrobu méstskych a meziméstskych autobus,
které z velké Cdasti exportuje do pfriblizné tficeti zemi svéta, predevSim do Francie
a Némecka. Iveco Czech Republic, a. s. aktualné vytvari vice nez 3 250 pracovnich mist
pfimo ve Vysokém Myté a dalsi pracovni mista generuje u tuzemskych dodavatell. Je tedy
nejen jednou z nejvyznamnéjSich firem v Ceské republice, ale také velmi ddlezitym
zaméstnavatelem v regionu (lveco, 2016). O tom svédci také to, Ze za rok 2016 se lveco
umistilo na 10. misté v kategorii Zaméstnavatel roku 2016 do 5 000 zaméstnancul v rdmci
celé Ceské republiky, a v Pardubickém kraji poté obsadilo 2. misto (Zaméstnavatel roku, ©

2009-2016).

8.1. Historie podniku

Historie firmy lveco je nedilné spojena se jménem Josef Sodomka, ktery roku 1896 zacal
provozovat svou Zivnost. Ta byla plivodné zamérena pouze na opravu vozl a kocard, o rok
pozdéji vSak spolecné se dvéma ¢i tfemi délniky zacal sdm ve své dilné vyrabét kocary,
kary, sané nebo vozy, které vétsinou tvoril podle individudlniho pfani zakaznikl. Poptavka
po jeho vyrobé zacala mit rostouci tendenci a v roce 1905, kdy Sodomka zakoupil parni
stroj, dosSlo k preméné malé dilny na tovarnu. V nasledujicich letech se vyrobni plocha
rozsifovala a ve firmé v této dobé pracovalo jiz 14 zaméstnancl. V obdobi povélecné
krize, konkrétné v roce 1925, vsak doslo k upadku vyroby kocarli a zména vyrobniho
programu byla nezbytné nutnda. TéhoZ roku se z praxe vratil Sodomkuiv syn Josef, ktery
presvédCil otce, aby se zaméfil také na vyrobu karoserii pro automobily. Na podzim se
tedy Sodomkova firma pysnila vyrobou prvni karoserie pro osobni automobil.
V nasledujicich letech se poptavka po automobilech zvySovala a firma se zamérovala také
na vyrobu nakladnich karoserii, kabrioletd a limuzin. Roku 1928 firma pod vedenim
Sodomky mladsiho zadala vyrabét také autobusy, zajem o né vsak nebyl pfilis vyrazny, a to

az do roku 1937. Sodomkovy automobily byly pravidelnymi ucastniky soutézi elegance,

30



kde obdrzely mnohd ocenéni, a mezi jejich odbératele pattil naptiklad Jan Werich, Tomas
Bata nebo hrabé Schwarzenberg. V obdobi druhé svétové valky se firma zamérovala na
vyrobu specialnich karoserii, napfiklad pro chirurgické nebo sanitni vozy, a na vyrobu
méstskych autobusui. 27. ¢ervna 1948 byla tovarna znarodnéna a zaclenéna do nové

zalozené firmy Karosa (Muzeum-Myto, 2016).

Po tomto zaclenéni se pocet druhll vyrabénych autobust zvySoval a doslo k zaloZeni nové
tovarny, ktera disponovala moderni montazni linkou. Po rozpadu Ceskoslovenska doslo
k rapidnimu sniZeni vyroby autobust a k uspokojeni nového trhu bylo tfeba do vyroby
zaclenit mnoho inovativnich prvk(. Firma v roce 1995 predstavila prvni nizkopodlazni
autobus s ndzvem CITY BUS a o rok pozdéji francouzskd firma Renault V.I. ziskala 51 %
akcii firmy Karosa. Spole¢ny podnik Renaultu a Iveca vznikl 1. inora 1999 a nesl nazev
IRISBUS Holding S.L. Tomuto podniku patfilo 94 % akcii Karosy, kdy 50 % téchto akcii
vlastnil Renault V.I. a 50 % Iveco. 1. ledna 2007 byla Karosa a.s. pfejmenovana na lveco

Czech Repubilic, a. s. (Karosaklub, 2015).

8.2. Organizacni struktura a charakteristika zaméstnanci

Organizacni struktura této spolecnosti je maticova, coz znamen3, Ze kazdy pracovnik ma
dva nadfizené, mezi které je rozdélena zodpovédnost. Jednd se o odborného vedouciho
a o vedouciho konkrétniho projektu, pticemz pracovnici plni ukoly a pozadavky obou

nadtizenych (Bélohlavek, 2006, s. 114).

Generdlnim rteditelem organizace je Ing. Jifi Vanék, ktery je zdroven freditelem pro
konstrukci a vyvoj. Mimo toto feditelstvi se organizace déli na dalSich sedm, pri¢emz
kazdé z nich ma svého reditele. Konkrétné se jedna o reditelstvi lidskych zdrojli, vyrobniho
zavodu ve Vysokém Myté, nakupu, informatiky a komunikacnich technologii, obchodu,

financi a poprodejnich sluzeb.

Pro prehlednéjsi vyjadreni a zobrazeni feditel(l jednotlivych feditelstvi je na obrazku ¢. 7

znazornéna organizacéni struktura spoleénosti.
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Obrazek 7: Organizacni struktura spole¢nosti lveco Czech Republic, a.s.

feditelka lidskych zdrojo
JUDt. Alena Kozakowva, MBA

feditel vyrobniho zavodu VM
Ing. Kamil Nosal

feditel nakupu
Ing. Martin Klofanda

feditel konstrukce a vivoje
Ing_ Jifi Vanék

generalni feditel finanéni feditelka
Ing Jifi Vanék Ing Markéta Kopecka

feditel mformatiky a
komunikaénich technologi
Ing. Vladimir Holub

feditel obchodu
Ing. Jan Kimla, MBA

feditel poprodejnich sluZeb
Miroslav Dvofak

Zpracovano podle: Vyro¢ni zprava 2015 (2016)

Iveco Czech Republic, a.s. vstoupilo do programu Word Class Manufacturing (WCM), ktery
predstavuje mezinarodni metodiku organizace vyroby a klade dliraz predevsim na
zeStihlenou a efektivni vyrobu. Kromé vyroby se tento program zaméfuje také na
organizaci, bezpecnost prace, motivaci a komunikaci ve spole¢nosti. Konkrétné spociva ve
snaze rozvijet integritu a tymovou prdaci ve spole¢nosti a prohloubit manaZerské
schopnosti vedoucich pracovniki. V roce 2013 Iveco Czech Republic obdrzelo bronzové

ocenéni od komise WCM.

Jak jiz bylo zminéno, tato organizace disponuje zhruba 3 250 zaméstnanci, z nichZ zhruba
80 % pracuje ve vyrobé. Zbyvajici ¢ast zaméstnancu je predstavena THP pracovniky, tedy
pracovniky technicko-hospodarskymi, mezi které patfi ucetni, konstruktéri, technologové,
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projektanti, logistici, ale i vedouci pracovnici ¢i mistfi. V roce 2015 bylo sloZeni personalu

dle kvalifikace nasledujici:

e 56 % — vyuleni pracovnici
e 31 % - pracovnici s maturitou
e 9% — pracovnici s vysokou Skolou

e 4% — pracovnici s dokon¢enym zakladnim vzdélanim (Vyrocni zprdva, 2016).

Tento pomér kategorii dle dosazeného vzdélani lze u pracovnik(l povazovat za optimalni.
V této organizaci totiz naprostd vétSina vyucenych zaméstnancl a zaméstnancu
s dokoncenym zakladnim vzdélanim obsazuje délnické pozice, stejné jako zhruba polovina
pracovnikd s maturitou. Zbyvajicich 20 % zaméstnancd s maturitou ¢i vysokoskolskym

vzdélanim je predstaveno pracovniky technicko-hospodarskymi.

Co se tyce zastoupeni muzl a Zen, presné 75 % z celkového poctu zaméstnancu
predstavuji muzi, zbyvajicich 25 % Zeny. Toto zastoupeni lze povazovat za adekvatni

vzhledem k pfevaze praci technického charakteru, které jsou ve spolecnosti vykonavany.

K 31. 12. 2015 dosdahl vékovy priamér zaméstnancu spolecnosti 41,3 let, konkrétné u muzd

Cinil tento pramér 40,7 let a u Zen 43,8 let (Vyrocni zpréva, 2016).
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9. Analyza komunikace a motivace u THP pracovniki

Nasledujici kapitola bude vénovana komunikaénim nastrojim, které v organizaci vyuZivaji
THP pracovnici, a jejich motivaci. Pfedevsim ve vyuzivani komunikacnich ndstroji se THP
pracovnici znacné liSi od pracovnikl ve vyrobé, z tohoto dlvodu bude motivace

a komunikace mezi pracovniky ve vyrobé zpracovana oddélené.

9.1. Komunikace
THP pracovnici v lvecu vyuZivaji predevsim nasledujici dva druhy komunikace:

e Pisemnd, mezi niz patfi vyuzivani firemnich e-maili, dvou druhd intranetd,

nastének neboli vizualizacnich tabuli nebo firemni ¢asopis Karosar a LINK

e Ustni, ktera je realizovana predeviim prostfednictvim porad, nebo rozhovord pres

firemni telefon

Co se tyce pisemné komunikace, mezi THP pracovniky nej¢astéji probiha prostrednictvim
jiz zminéného firemniho e-mailu. Kazdy THP pracovnik vlastni svij firemni e-mail, tento
komunikacni nastroj je tedy velmi rozsifeny. V pfipadé informaci ¢i ozndmeni pro Sirsi
okruh pracovnikl je mozné vyuZit také hromadné e-maily, které usetfi mnoho casu.
Pfedevsim vedouci pracovnici dale vyuzZivaji aplikaci Windows Lync, prostfednictvim které

mohou vyuZzivat funkci vzdalené plochy pro feseni konkrétnich technickych problém.

Kromé tohoto druhu komunikace zde pracovnici ¢asto vyuzivaji nasledujici dva druhy

intranetd:

e centrdini intranet, kam CNH vklada nejrGznéjsi aktuality, ziskana ocenéni

a informuje zaméstnance o sou¢asném déni ve spolecnosti,

e intranet Iveco Czech Republic, ktery je vyuzivany hojnéji neZ centrdini intranet.
Jeho hlavni prednosti je mozinost vyhleddni kontaktu na jakéhokoliv
spolupracovnika a zasilani Zadosti, mezi které patii napfiklad zadost o sluzebni
cestu, sluzebni telefon ¢i notebook. Dale je zde zvefejnéna nabidka vzdélavacich
kurzd nebo aktualné volnych pracovnich mist, spolu s naplini dané prace a datem,

do kdy je moiné se na pozici pfihldsit. Zaméstnanci zde najdou také slozku
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s prezentacemi, firemni ¢asopis Karosar v elektronické podobé nebo eticky kodex,

ktery zminuje, jak se chovat eticky v rliznych situacich.

Posledni slozkou pisemné komunikace, kterou firma vyuZiva, je vystavovani informaci
prostfednictvim nastének, které jsou zde oznacovany jako vizualizaéni tabule. Jak bylo jiz
zminéno, lveco je soucasti programu World Class Manufacturing, pod jehoz vedenim
doslo k razantnimu zvySeni poctu tabuli na pracovisti, které ma prispét ke zlepSeni
informovanosti pracovnikl. Otazkou je vsak to, zda v tomto pripadé dojde také ke zvyseni

efektivity, nebo na druhou stranu k nezddoucimu prehlizeni informaci a ozndmeni.

V ptipadé ustni komunikace firma casto vyuzivd komunikaci pres telefon, ktera je snadna
na realizaci z toho dlvodu, Ze témér vSichni THP pracovnici vlastni sv(ij pracovni telefon.
Velmi dulezitym druhem komunikace v Ivecu jsou porady, a to pfedevsim nasledujici dva

druhy:

e ucelové porady, které se organizuji v ptipadé konkrétniho problému. Jsou
nepravidelné a kazdému zameéstnanci pfijde s malym predstihem pozvanka

s mistem a ¢asem porady,

e informativni porady, které jsou naopak pravidelné, a jejich naplni je seznameni
zaméstnancl s novymi projekty, kterymi se bude firma do budoucna zabyvat.

Tento druh porad je béZzné uskuteénovan kazdy tyden.

Co se tyce stylu vedeni, neni centrdlné zadano, jaky styl ma byt v uréitém oddéleni
pouzivan. V pripadé konstruktér( ¢i technologli Ize vSak hovofit o demokratickém stylu
vedeni, kdy manaZer poskytuje prostor pro nazory pracovniku ¢i pro jejich osobni rozvoj,
klade ddraz na zpétnou vazbu, avSak zavérecné rozhodnuti je vidy na konkrétnim

manazerovi.

Nedilnou soucasti komunikace a nasledné i motivace je sdélovani kritiky, nebo naopak
pochvaly. Kazdy vedouci zaméstnanec je v Ivecu poucen o tom, jak se chovat ke svym
podfizenym, jak vhodné sdélovat kritiku a predevsim, jak k zaméstnancim pristupovat
slusné, eticky a spravedlivé. Znalosti ztéto oblasti jsou nasledné ovérovany

prostfednictvim online testl. Zaméstnanci jsou naopak seznameni stim, Ze v pripadé
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potfeby maji ndrok kontaktovat ptisluSného vedouciho pracovnika, ktery jim bude

napomocen a vyslechne je.

V pfipadé, Ze se pracovnik osobné setka s diskriminaci ¢i sexudlnim obtéZovanim, je nutné
zminit fakt, Ze spole¢nost vlastni tisnovou linku, kam se mUZe zaméstnanec v pripadé
akutnich problém( obratit. Tim spoleénost napomahd k eliminaci zdvazinych problém

Vv zameéstnani.

9.2. Motivace

Pochvala je jednim z hlavnich motivacnich prostfedki nefinancniho charakteru, které
jsou zde vyuzivany. Probihd bud ustné, tedy mluvenym slovem, nebo méné casto pres
e-mail. Velmi zajimavou slozkou motivacniho systému této organizace jsou nasledujici dvé

udalosti:

e Vyhldseni nejlepsiho pracovnika roku — tato uddalost neprobiha pouze v fadach THP
pracovnikl, ale zahrnuje i pracovniky ve vyrobé a je uskutec¢néna vidy na konci
kalendafniho roku. Spociva v tom, Ze nejvyssi manazer pod Usekovym reditelem
uréi jednoho pracovnika, ktery bude pred svymi spolupracovniky vyhlasen
a prebere hodnotnou cenu (vétSinou ve formé elektroniky) spolu s osobnim

podékovanim za dosud odvedenou praci a slovni pochvalou.

e Scholarship Award 2015 — jedna se o ocenéni vynikajicich studijnich vysledk( déti
vsech zaméstnancl, zapojit se mohou absolventi odbornych ucilist, maturitnich
oborl ¢i vysokych Skol. Mezi nadprlimérné studenty se v roce 2017 rozdéli vice jak
10000 €. Tato forma motivace je relativné novd a originalni, vytvari pro
zaméstnance pocit, Ze firmé zaleZi nejen na samotnych zaméstnancich, ale i na

jejich potomcich.

Iveco Czech Republic usiluje o to, aby pracovnici byli dostateéné motivovani, aby je jejich
prace naplhovala a poskytovala jim moZnost nasledné se rozvijet. Tato skutecnost je
potvrzena tim, Ze vroce 2015 firma investovala témér 4 miliony korun do rozvoje

a vzdélavani zaméstnancu.
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Pro doplnéni motivace jako takové je nutné zminit také finan€ni motivaci, obsahujici
Sirokou $kalu benefitd, ktera je zaméstnanclm v Ivecu poskytovana. Jako hlavni kategorii
beneficniho programu je mozné zminit pololetni udélovani Uniseku (ve vysi 2 x 3 000 K¢),
které mUZe zaméstnanec vyuzZit v oblasti kultury, sportu, zdravi nebo vzdélavani podle
toho, jakou oblast preferuje. Ddle se jedna o pfispévek na obédy v zadvodni jidelné Eurest,
prispévek pfi narozeni ditéte (ve vysi 5 000 K¢), odmény za pracovni vyro¢i nebo odmény
za mésicni praci bez neschopenek a propustek. Konkrétné tento druh odmén je vyplacen
v listopadové vyplaté za cely rok, vlednové vyplaté poté za mésic prosinec. Znacné
motivujici se jevi také dopliikova slozka mzdy, jejiz vySe je zdvisla na kvalité, ale také
mnoiZstvi odvedené prace. Ke zvySeni této slozky mzdy dojde také v pfipadé, kdy

zaméstnanec vznese néjaky navrh ke zlepsSeni prace.

VSechny tyto benefity jsou bez rozdilu poskytovany jak THP pracovnikiim, tak
pracovnikim ve vyrobé. Obdrzet je vSak mohou pouze kmenovi, nikoliv agenturni

zaméstnanci.
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10. Analyza komunikace a motivace u pracovnikii ve vyrobé

Nasledujici kapitola bude vénovana komunikaci a motivaci u pracovnikl ve vyrobé.

10.1. Komunikace

Co se tyce komunikace mezi pracovniky ve vyrobé, je zde skala komunikacénich prostfedkt
znacné uzsi nez u THP pracovnik(. Pracovnici ve vyrobé totiz nemaji pfistup k intranetu
anemaji ani firemni e-mail ¢i telefon. V pfipadé, kdy je treba se s konkrétnim
pracovnikem spojit, je mozné ho kontaktovat prostrfednictvim telefondtu s jeho mistrem,

ktery komunikaci zprostredkuje.

Nejvyznamnéjsim druhem komunikace mezi pracovniky ve vyrobé je komunikace ustni,
ktera probiha prostfednictvim rlznych druhl porad. Zakladnim druhem jsou eskalaéni
meetingy, které svym charakterem spadaji do porad probihajicich pravidelné. Spocivaji
v tom, Ze vyrobni feditel ozndmi vSem vedoucim vyrobnich sekci, jaky je stav objedndvek
a dodavek a jakym smérem se bude vyroba ubirat v kratkodobém c¢asovém horizontu.
Jednotlivi vedouci vyrobnich sekci poté predavaji informace svym mistrdm, ktefi je pak
sdéluji zaméstnanclim, pracujicim na jejich useku. Tyto organizacni porady probihaji

vétsSinou kazdy den pred za¢dtkem pracovni doby.

Vzhledem k tomu, Ze vétSina pracovnik(l ve vyrobé vykonava praci znacné stereotypni
a bez moznosti vyuziti kreativity, je logické, Ze zde bude vyuzivan predevsim direktivni styl

vedeni. Tento styl spociva ve striktnim zadavani ukoll od vedouciho pracovnika.

Iveco se snazi o co nejlepsi informovanost svych pracovnikd, jejiz hlavni podminkou je
zdrava a efektivni komunikace na pracovisti. Pro zlepSeni komunikace v pracovnim
prostfedi firma vlorfiském roce presla na novy model rozdéleni moci, ktery aplikuje
u nékolika vyrobnich sekci. Pvodné bylo zvykem, Ze jeden mistr mél na starost mnohdy
az sto pracovnikll, takto vysoké Cislo se vSak ¢asto odrdzelo i na kvalité komunikace.
V novém modelu byla tedy zavedena pozice teamleadert, jejichz pritomnost zvysSuje
kvalitu komunikace. Jsou pfimymi podfizenymi mistr(, pficemz kazidy mistr ma 3-5
teamleadert, ktefi jsou vedoucimi pro mensi skupiny pracovnikd. Tento model je

pfinosem nejen pro samotné pracovniky ve vyrobé, ktefi maji diky teamleaderim vice
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prostoru pro dotazy Ci reSeni problém, ale také pro mistry, ktefi se setkaji s urcitou

formou ulehceni své prace.

Kromé nejvice vyuZivané ustni komunikace pouZivaji pracovnici ve vyrobé také
vizualiza¢ni tabule, a to ve stejné mife jako THP pracovnici. Jsou zde sdélovany napfiklad

informace o mnozstvi rozpracovanych a odvedenych zakazek.

10.2. Motivace

JiZz zminéna zména modelu se vaZe také kmotivaci zaméstnancli, jelikoz diky
teamleaderim je ve spolecnosti vétsi prostor pro pochvaly a uznani. Také kritika je
sdélovana kultivovanéji, svétSi moznosti nalezeni feSeni problému samotnym
zaméstnancem. Dadle je nutné uvést, Zze témér 90 % teamlederl dosahlo této pozice
povysenim z béZzného pracovnika ve vyrobé, coz je vyhodou nejen proto, Ze teamleadefi
jiz znaji osobnost svych podfizenych, a naopak, ale také muZe byt moZnost tohoto

povyseni pro pracovniky znaéné motivujici.

Stejné jako u THP pracovnikdl, i pracovnici ve vyrobé maji moznost se zapojit do akce
Scholarship Award nebo mohou byt vyhlaseni nejlepSim pracovnikem roku. V tomto

pfipadé je tedy motivacni program stejné pestry jako u THP pracovnikd.

Z dlivodu casto stereotypni ndplné prace zde hraje vyznamnou roli také vzajemna
motivace mezi spolupracovniky na stejné urovni. Na rozdil od THP pracovnikd, v pripadé
pracovnikd ve vyrobé totiz vétSinou tutéZz praci vykondva mnohdy aZ nékolik desitek
zaméstnancl. Tato motivace mulzZe spocivat napriklad ve vzajemném podporovani,
pomoci v pripadé teseni problém( nebo ve vypomahani v pripadé casového presu

jednoho z pracovnik.

Mimo tyto motivacni prostredky také spole¢nost pomérné hojné vyuziva odbory. Jejich
cilem je prosazovat zdjmy pracovniklli a mimo jiné rozSifovat mnoZstvi motivacnich
nastrojd. Mezi né se radi také benefity, jejichz skala je u pracovnik( ve vyrobé stejna jako

u jiz zminénych THP pracovnik(, ale také flexibilni vyse doplrikové mzdy.
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11. Dotaznikové Setreni

Nasledujici ¢ast bakalarské prace bude vénovdna dotaznikovému Setfeni a naslednému
vyhodnoceni zjisténych vysledkl. Dotaznikové Setfeni bylo pro ucely bakalarské prace
zvoleno z toho dlvodu, Ze se jevi jako nejvhodnéjsi nastroj kvantitativniho vyzkumu.
Kvantitativni vyzkumnd metoda totiz umoznuje ziskani a méfeni znacného mnozstvi
informaci, jejichz vysledky ¢asto byvaji vice reprezentativni nez u vyzkumu kvalitativniho.

Jejim hlavnim nedostatkem je vSak nemoznost hloubkového porozuméni problematiky.

11.1. Cil a metodika dotaznikového Setireni

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni je odhalit vyznam komunikace v procesu motivace

zaméstnanc(. Pro tento ucel byla stanovena nasledujici vyzkumna otdzka:

Jakou mérou ovliviiuje udrovenn komunikace pracovni motivaci zaméstnanci v

Iveco Czech Republic?

Diléim cilem prace je zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni s urovni komunikace
a motivace ve spolec¢nosti, analyzovat nedostatky v této oblasti a navrhnout pfipadnd
doporuceni. Ktomu byly stanoveny nasledujici hypotézy, jejichi testovanim dojde

k napInéni téchto cila:

H1: Vice neZ polovina zaméstnanc( Iveco Czech Republic je spokojena s trovni

komunikace na pracovisti.

H2: Vice neZ 60 % zaméstnanci Iveco Czech Republic se citi motivovdno k vyssimu

pracovnimu vykonu.

Po konzultaci s oddélenim lidskych zdroji byl dotaznik zaslan prostfednictvim
hromadnych e-maili THP pracovnikim, kteti je vypliovali v elektronické podobé na
webové strance www.vyplnto.cz. Vzhledem k tomu, Ze pracovnici ve vyrobé nedisponuiji
firemnim e-mailem, byly dotazniky této skupiné pracovnikl rozddvany spolu s vyplatnimi
paskami. Na pracovisti a v jidelné byly umistény sbérné boxy, do kterych zaméstnanci

vyplnéné dotazniky vhazovali. Vzhledem ke znacné vytiZzenosti jak THP pracovnik(, tak
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pracovniki ve vyrobé, Cinila doba, po kterou bylo moiné dotaznik vyplnit, 14 dni.

Ukonceni sbéru dotaznikd se konalo 28. Unora 2017.

Vzhledem k tomu, Ze vice jak polovina dotaznikl byla pracovniky vyplfiovana v tisténé
podobé, nedalo se zabranit vynechavani nékterych otdzek ¢i chybnym odpovédim. Z
tohoto dlivodu se v nékterych pfipadech lisi pocet celkovych respondentl od poctu

respondent(, ktefi odpovédéli na urcitou otazku.

11.2. Charakteristika pouzitého dotazniku

Dotaznik je zaméfen na spokojenost pracovnik(i s komunikaci a motivaci ve spole¢nosti
Iveco Czech Republic a na jejich preference v oblasti motivacnich faktord. Je zcela
anonymni a obsahuje 13 uzavienych otdzek, jejichz odpovédi jsou ve vétsiné pripadl
zachyceny na ¢tyrbodové Skale. Konkrétné se jednd o odpovédi typu: ,,Ano“, , SpisSe ano”,
»Spise ne” a,,Ne“. Pro hlubsi porozuméni odpovédi byla v pfipadé zvoleni odpovédi ,Spise
ne“ ¢i ,Ne“ umoinéna oteviend odpovéd pro vyjadieni divodu nespokojenosti

zaméstnancl nebo pro jejich navrhy na zlepSeni. Celé znéni dotazniku je k dispozici

v pfiloze ¢. 1.

11.3. Vysledky dotaznikového Setireni

Nasledujici ¢ast bakalarské prace se zaméfuje na detailni rozbor dat, zjiSténych
prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Podafilo se shromazdit 527 dotaznik(. Vzhledem
k celkovému poctu zaméstnancu (3250), se jedna o navratnost vice nez 16,2 %. Tento
pocet je moiné povaZovat jako reprezentativni, a tim padem vysledky generalizovat.
Setteni se zG¢astnili jak THP pracovnici, tak i pracovnici ve vyrobé.
Tato kapitola je rozdélena do nasledujicich deviti podkapitol:

e Pohlavi a délka plisobeni zaméstnance ve spolecnosti

e Pracovni pozice zaméstnance

e Spokojenost s urovni komunikace na pracovisti

e Spokojenost s mnozstvim vizualizacnich tabuli a s informacemi
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e Vhodnost zplsobu sdélovani kritiky

e Spokojenost s pracovnim klimatem

e Mira motivace zaméstnancl

e Spokojenost s chovanim vedoucich zaméstnancl

e Faktory ovliviujici motivaci pracovnik

11.3.1. Pohlavi a délka ptisobeni zaméstnance ve spolecnosti

Jak jiz bylo zminéno, dotaznikového Setfeni se zucastnilo 527 respondentd, z nichz 72 %
(380) tvorili muzi a zbyvajicich 28 % (147) Zeny. Velky rozdil mezi po¢tem muzl a Zen je
mozné odlvodnit prevahou cinnosti technického charakteru, vykondvanych v této
spolecnosti, a jejich znacnou fyzickou narocnosti. Vzhledem k tomu, Ze z celkového poctu
zaméstnancl ve spolecnosti je 75 % predstavovano muzi a 25 % Zenami, tak vyzkumny
vzorek s minimalnim rozdilem (3 %) odpovidd poméru pracovnikd ve firmé. Cetnost

odpovédi je zndzornéna na obrdazku ¢. 8.

Obrazek 8: Pohlavi respondentti

Pohlavi respondenti

B Muzi
m Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je viditelné na obrazku ¢. 9, vice neZ polovina, konkrétné 54 % (285) respondentd,
plsobi ve spole¢nosti déle nez 10 let. Pracovnici, ktefi jsou zde zaméstnani méné nez tfi
roky, tvofi 16 % (85) a zaméstnanci s dobou plsobnosti ve spolec¢nosti od 5 do 10 let
predstavuji 17 % (91). Nejméné respondent(, konkrétné 13 % (66), pracuje ve spolecnosti

3 az5let.
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Obrazek 9: Délka pisobeni zaméstnance ve spolecnosti

Délka ptisobeni zaméstnance ve spolecnosti

54 %

300 (285)
250
200
150
100
50
0

Méné nez 3 roky 3az5let 5az 10 let vice nez 10 let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z divodu pomérné vysokého podilu pracovnikd pracujicich ve spole¢nosti vice nez 10 let
je mozné soudit, Ze mira fluktuace zaméstnancl je pomérné nizkd a podnik ma snahu

udrzovat zkusSené a schopné pracovniky.

11.3.2. Pracovni pozice zaméstnance

Z celkového poctu dotaznikl bylo 57 % (302) vyplnéno pracovniky ve vyrobé a zbyvajicich
43 % (225) THP pracovniky (viz obrazek ¢. 10). Vzhledem k tomu, Ze vice jak Ctyfi pétiny
z celkového poctu zaméstnanc( ve spolecnosti tvofi pracovnici ve vyrobé, dalo by se jejich

zastoupeni v celkovém poctu respondentl ocekavat mnohem cetnéjsi.

Dlavodem, pro¢ tomu tak neni, je pravdépodobné fakt, Ze THP pracovnici obdrzeli
dotaznik v elektronické podobé, tudiz pouze rozklikli zaslany odkaz, dotaznik vyplnili a

odeslali. V ptipadé délnikl ve vyrobé vSak musel pracovnik vyplnény dotaznik donést do

vevys
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Obrazek 10: Pracovni pozice zaméstnance

Pracovni pozice zaméstnance

B THP
pracovnici

M Pracovnici ve
vyrobé

Zdroj: Vlastni zpracovani
11.3.3. Spokojenost s irovni komunikace na pracovisti

Pfesné 70 % (369) dotazovanych je spokojeno s urovni komunikace na pracovisti
a hodnoti ji pozitivné (zvoleni odpovédi ,Ano” ¢i ,Spise ano”), zbylych 30 % (158) ji

hodnoti negativné (zvoleni odpovédi ,Spise ne” & ,Ne*). Cetnost jednotlivych odpovédi je

zaznamenana na obrazku ¢. 11.

Obrazek 11: Celkova spokojenost s irovni komunikace na pracovisti

Jste spokojeni s trovni komunikace na
13 % pracovisti?
(66)

H Ano

17 %
(92 M SpiSe ano
Spise ne

B Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mezi hlavni davody nespokojenosti s komunikaci na pracovisti patfi nedostatecné

predavani informaci mezi sménami, nizka kvalita komunikace mezi délniky a mistry
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(teamleadery), opozdéné predavani informaci ¢i zmén ve vyrobé nebo jazykové bariéry se

zameéstnanci z cizich zemi.

Je mozZné fFici, Ze muzi jsou s urovni komunikace spokojeni pfiblizné stejné jako Zeny.
Konkrétné je spokojeno 71 % (271) z celkového poctu muz(i, u Zen se jednd o 67 % (98)
spokojenych Zen z jejich celkového poctu. Rozdil 4 % je vSak minimalni, proto je mozné

povaZovat spokojenost u obou pohlavi za srovnatelnou.

Mnohem vice, konkrétné s rozdilem 17 %, jsou s komunikaci spokojeni THP pracovnici,
z jejichz celkového poctu je spokojeno témeér 80 % (179), méné jsou poté spokojeni
pracovnici ve vyrobé, kde se jedna o 63 % (190) spokojenych pracovniki. Vysledky jsou

znazornény v tabulce ¢. 1.

Tabulka 1: Spokojenost s komunikaci - jednotlivé segmenty

Jste spokojeni s urovni komunikace na pracovisti?
MUZI ZENY Celkem
Ano |Spise ano|SpiEene| Ne Ano |SpiSe ano|Spise ne| Ne
THP pracovnici - THP pracovnici -
celkového pottu | 7,2% | 19,9% | 3,2% | 3,6% | celkovéhopottu | 1,7% | 51% | 0,9% | 0,9% |42,7%
respondenti respondenti
% z muzi 10,0% | 27,6% | 4,5% | 5,0% %zien 6,1% | 184% | 3,4% | 3,4%
% z THP 16,9% | 46,7% | 7,6% | 8,4% % z THP 4,0% | 12,0% | 2,2% | 2,2%
Pracovnici ve vyrobé Pracovnici ve vyrobé
-z celkového pottu | 6,5% | 17,8% | 5,9% | 8,0% |-zcelkovéhopottu| 3,2% | 85% | 2,5% | 4,9% |57,3%
respondenti respondenti
% z mufi 89% | 247% | 82% | 11,1% %zien 11,6% | 30,6% | 88% |17,7%
% ik % ik
PPIEROTEYE 112,39 | 31,1% | 10,3% | 13,0% | “ PO | 5,69% | 14,9% | 4,3% | 8,6%
vyrobé wyrobé

Zdroj: Vlastni zpracovani

V pfipadé zvazeni délky zaméstnani jednotlivych respondentl se dostdvame k pomérné
protichdnym vysledkiim. Nejvice spokojeni s komunikaci jsou pracovnici, ktefi ve firmé
pUsobi méné nez 3 roky, kdy pozitivné komunikaci hodnotilo 75 % (64), a pracovnici
pUsobici zde déle nez 10 let, u nichZ se jednalo o 71 % (201) spokojenych respondentl

z jejich celkového poctu.
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11.3.4. Spokojenost s mnoZstvim vizualizacnich tabuli a s informacemi

Jak je viditelné na obrdazku ¢. 12, podle vice nez 63 % (334) dotazovanych je na pracovisti

prilis mnoho vizualizacnich tabuli, a proto ¢asto dochazi k prehlizeni dllezitych informaci.

Obrazek 12: Celkova spokojenost s mnozstvim vizualiza¢nich tabuli a s informacemi

Povazujete informace umisténé na vizualizacnich tabulich
na pracovisti za potrebné ke své praci a je pocet téchto
tabuli dostacuijici?
400
63 %
350 (334)
300
250
34%
200 (180)
150
100
50 3%
(13)
0 I 000
Jejich pocet je adekvatni a Je jich pfilis mnoho, a proto  Je jich pfilis malo, mél by jim
zobrazované informace jsou Casto prehlizim dulezité byt vénovan vétsi prostor
dostacujici informace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zameéstnanci by uvitali mensi mnoZstvi téchto tabuli a vice stru¢nych a jasnych informaci
souvisejicich s vyrobou, jako jsou napftiklad zmény ve vyrobé, dokumentace nebo pracovni
postupy. Pracovnici ddle preferuji osobni sdélovani dalezitych informaci teamleaderem
béhem pracovnich porad, popfipadé prostiednictvim e-mailu. Tim by doslo k eliminaci jiz

zminéného prehlizeni dulezitych informaci.

Vhodné by také bylo veskeré informace prostfednictvim tabuli sdélovat v ¢eském jazyce,

jelikoz pro velky pocet pracovnikd ve vyrobé jsou anglické texty a zkratky nesrozumitelné.
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11.3.5. Vhodnost zptisobu sdélovani Kkritiky

Obrazek ¢. 13 znazornuje, Ze vice nez 75 % (398) dotazovanych je spokojeno se
zpUsobem, jakym jsou sdélovany vytky a kritika prace ¢i chovani (zvoleni odpovédi

»Ano“ ¢i ,Spise ano”).

Obrazek 13: Celkova spokojenost se zpusobem sdélovani kritiky

Myslite si, Zze je na VaSem pracovisti
kritika sdélovana vhodnym zplsobem?

12 %

(60)

H Ano
M SpiSe ano
Spise ne

B Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

O 20 % vice jsou spokojeni se zplsobem sdélovani kritiky THP pracovnici, konkrétné se
jednd o 87 % (195) spokojenych THP pracovnikd z jejich celkového poctu. V pfipadé
pracovnikl ve vyrobé je toto procento nizsi, konkrétné 67 %, coz predstavuje 203
respondent(. Lze tedy predpokladat, Ze vedouci pracovnici THP pracovnikd sdéluji kritiku

vhodnéjsim a kultivovanéjSim zplisobem neZ vedouci pracovnikl ve vyrobé.

Zeny jsou spokojené témér stejné jako muii, pouze srozdilem necelého 1 %, je tedy
mozné predpokladat, Ze se na pracovisti nevyskytuje uprednostiovani ¢i zvyhodnovani
jednoho z pohlavi. Jednotlivé odpovédi, rozdélené dle pohlavi a pracovni pozice

ve spolecnosti, jsou zobrazeny v tabulce €. 2.
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Tabulka 2: Spokojenost se zplisobem sdélovani kritiky - jednotlivé segmenty

Myslite si, Ze je na Vasem pracovisti kritika sd&lovana vhodnym zplsobem?
MUZI ZENY Celkem
Ano |Spise ano|Spisene| Ne Ano  |Spise ano|Spidene| Ne
THP pracovnici- z THP pracovnici - z
celkového pottu | 8,5% | 21,1% | 3,0% | 1,3% | celkovéhopoitu | 2,3% | 51% | 0,9% | 04% |42,7%
respondentd respondentd
% z muzl 11,8% | 29,2% | 42% | 1,8% %z Zen 8,2% | 184% | 3,4% | 14%
%z THP 20,0% | 49,3% | 7,1% | 3,1% %z THP 53% | 12,0% | 22% | 09%
Pracovnici ve vyrobé Pracovnici ve vyrobé
- zcelkového pottu | 8,0% | 16,7% | 5,1% | 8,3% |-zcelkovéhopottu| 55% | 83% | 2,3% | 3,0% [57,3%
respondentd respondentd
% z muil 11,1% | 23,2% | 7,1% | 11,6% %z ien 19,7% | 29,9% | 8,2% | 10,9%
Hepraconikive | 13 0¢ | 29,1% | 8,9% | 14,6% | ©2PCORIVE | g 6oq | 14.6% | 4,0% | 53%
vyrobé vyrobé

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zbylych 25 % (129) pracovnikd, ktefi nejsou spokojeni se zpisobem sdélovani kritiky, by
uvitalo méné arogantni chovani nadfizenych, méné neopodstatnéné kritiky ze strany
vedoucich, strhavani doplrikové mzdy bez jakéhokoliv upozornéni nebo feseni pfipadnych
problémd v soukromi, a nikoliv pred zraky ostatnich spolupracovnik(i, coZz je pro né

znacné stresujici.

11.3.6. Spokojenost s pracovnim klimatem

Nasledujici graf (obrdzek ¢. 14) zndzoriuje, Ze 382 zaméstnancu, tedy témér 73 %,
hodnoti pracovni klima ve spoleénosti pozitivné. Respondenti, ktefi zvolili odpovéd
»Ano“ ¢i ,SpiSe ano”, maji pocit, Ze na pracovisti panuje pfijemnd atmosféra, setkdvaji se
zde s minimem konfliktli, vzdjemnou motivaci, podporou mezi spolupracovniky a se

spolupraci.
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Obrazek 14: Celkova spokojenost s pracovnim klimatem

Je podle Vaseho nazoru na pracovisti dobré
pracovni klima?

250 43 %

(224)

200

150

100

50

Ano Spise ano Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Rozdil ve spokojenosti s pracovnim klimatem je v zavislosti na pohlavi minimalni. Muzi
jsou sice dle vysledk( dotazniku o 4 % spokojenéjsi nez Zeny, avsak toto procento je

statisticky nevyznamné.

Naopak rozdil v odpovédich odlisSnych pracovnich pozic je pomérné znacny. Co se tyce
THP pracovnik(, zjejich celkového poctu hodnoti 186 respondentl pracovni klima
pozitivné, coZ predstavuje témér 83 %. V pfipadé pracovnikd ve vyrobé je toto procento

nizsi, konkrétné 65 % (196 respondentu).

Co se tyce délky pracovniho poméru a jejiho ovliviiovani spokojenosti s pracovnim
klimatem, nejvice spokojeni jsou pracovnici, ktefi ve spolecnosti plisobi 5 az 10 let,
v jejichZ pfipadé je spokojenych 74 % (67) z jejich celkového poctu. Ostatni segmenty maji
toto procento témér shodné, okolo 71 %. Tento tfiprocentni rozdil vSak neni statisticky
vyznamny. Relativni ¢etnosti odpovédi respondent(, rozliSené dle pozice ve spolecnosti,

jsou zobrazeny v tabulce €. 3.
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Tabulka 3: Spokojenost s pracovnim klimatem — jednotlivé segmenty

Je podle Vaseho nazoru na pracovisti dobré pracovni klima?
Ano Spie ano Spite ne Ne Celkem
THP pracovnici - zcelkc;vehn pottu 15,4% 19,9% 6,1% 13% 42,7%
respondentu
% z THP 36,0% 46,7% 14,2% 3.1% 100,0%
Pracovnici :.re vyrobé-z cejkwehc— 14,6% 22 6% 10,2% 9,0% 57,3%
pottu respondentu
% z pracovnikd ve vyrobé 25,5% 39,4% 17,9% 17,2% 100,0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zbylych 27 % (145) zaméstnancu, ktefi hodnotili pracovni klima negativné, uvadélo jako
hlavni dlvod své nespokojenosti Casté konflikty, které jsou zpUsobeny znacnym
pracovnim stresem a natlakem zplsobenym nutnosti vykonat velké mnoZstvi prace za co
nejkratsi dobu. Dédle byla ¢asto uvadéna nizkd mira spoluprace mezi pracovniky ¢i zavist

a pomluvy, predevsim u Zenského kolektivu.

11.3.7. Mira motivace zaméstnancu

Motivaci jako takovou se zabyvaly dvé otdzky, z nichZ jedna byla zaméfena na motivaci
k praci, kterou zaméstnanec vykonava, a druhd na motivaci k vy$simu pracovnimu vykonu.
Vice nez 55 % (291) z celkového poctu dotazovanych se citi absolutné ¢i spiSe motivovdno

k vykondvané praci.

O sedm procent méné, konkrétné 48 % (252), je motivovano k vyssimu pracovnimu
vykonu. Vysledky jsou viditelné na obrazku ¢&. 15, ktery je zaméfen na motivaci

k vykonavané praci, motivaci k vyssimu vykonu znazornuje obrazek ¢. 16.
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Obrazek 15: Motivace k vykonavané praci

Jste motivovan/a k Vami vykonavané

praci? 18 %
(97)

B Ano
B Spise ano
Spise ne

M Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 16: Motivace k vy$Simu vykonu

Jste motivovan/a k vyssimu vykonu?
15 %
(77)
® Ano
M SpiSe ano
Spise ne

B Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obecné jsou kvykonavané praci motivovany vice Zeny, zjejichi celkového poctu je
motivovano témér 61 % (89), u muzl je toto procento nizsi, konkrétné 53 % (202). Zeny se
tedy citi vice motivovany nez mutzi, a to s rozdilem 8 %. Motivace k vysSimu pracovnimu

vykonu je u obou pohlavi témér stejna, s velmi nepatrnym rozdilem, mensim nez 1 %.

Mnohem vice motivovani se citi THP pracovnici nez délnici. V pfipadé motivace
k vykondvané praci se citi motivovano témér 72 % (161) THP pracovnikd a 43 % (130)
pracovnik( ve vyrobé. THP pracovnici jsou tedy o 29 % vice motivovani neZ pracovnici ve

vyrobé. Jesté vétsi procentudlni rozdil (36 %) je viditelny u motivace k vyssimu vykonu,

51



kdy se vice nez 68 % (154) THP pracovnikd citi motivovano k vy$simu pracovnimu vykonu,
u pracovnikl ve vyrobé se jedna pouze o 32 % (98). Relativni Cetnosti odpovédi na otazky,

které se zabyvaji motivaci, jsou znazornény v tabulce €. 4 a 5. Zde jsou odpovédi rozliSeny

dle pohlavi a pracovni pozice ve spole€nosti.

Tabulka 4: Motivace k vykonavané praci — jednotlivé segmenty

Jste motivovén/a k Vami vykondvané préci?
MUZI ZENY Celkem
Ano  |SpiSe ano| Spise ne Ne Ano  |Spise ano| Spise ne MNe
THP pracovnici - z THP pracovnici - z
celkového poitu | 7,6% | 16,7% | 6,6% | 3,0% | celkovéhopottu | 2,3% | 4,0% | 1,9% | 0,6% |42,7%
respondent respondenti
% z muZd 10,5% | 23,2% | 9.2% | 4,2% %z Zen 8,2% | 143% | 6,8% | 2,0%
% 2 THP 17,8% | 39,1% | 15,6% | 7,1% % z THP 53% | 93% | 4,4% | 1,3%
Pracovnici ve vyrobé Pracovnici ve vyrobé
-zcelkovéhopoltu| 5,3% | 8,7% | 10,8% | 13,3% | - zcelkového pottu | 3,2% | 74% | 4,9% | 3,6% |57,3%
respondenti respondenti
% z muZd 7.4% | 12,1% | 15,0% | 18,4% %z Zen 11,6% | 26,5% | 17,7% | 12,9%
Hepraconkive | g 30 | 1529 | 18,9% | 23,2% | *2PRCVIKAVE | g eoe | 12.0% | 8,6% | 6,3%
vyrobé vyrobé
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 5: Motivace k vy$Simu pracovnimu vykonu - jednotlivé segmenty
Jste motivovén/a k vy&8imu vykonu?
MUZ| ZENY Celkem
Ano  [SpiSe ano|Spifene| Ne Ano  |Spie ano|Spisene| Ne
THP pracovnici - z THP pracovnici -
celkového pottu | 7,0% | 16,5% | 7,6% | 2,8% | celkovéhopoitu | 19% | 38% | 2,7% | 0,4% |42,7%
respondenti respondenti
% z muil 9,7% | 22,9% | 10,5% | 3,9% %z ien 68% | 13,6% | 9,5% | 1,4%
%z THP 16,4% | 38,7% | 17,8% | 6,7% % z THP 44% | 89% | 6,2% | 0,9%
Pracovnici ve vyrobé Pracovnici ve vyrobé
-zcelkového pottu | 4,2% | 6,8% | 9,5% | 17,6% | - zcelkovéhopoitu | 1,5% | 6,1% | 55% | 6,1% |57,3%
respondent( respondentl
% z muz 58% [ 9,5% | 13,2% | 24,5% %zien 54% | 21,8% | 19,7% | 21,8%
% ik % ik
PR 7,3% | 11,9% | 16,6% | 30,8% | TP | 2,6% | 10,6% | 9,6% | 10,6%
vyrobé vyrobé

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Co se tyce délky pracovniho poméru a jeji vazbé k motivaci, dochazi k pomérné
protichidnym vysledkim. Celkové se nejvice motivovani citi pracovnici, ktefi jsou
zaméstnani ve firmé déle nez 10 let, z jejichZ celkového poctu je k vykonavané praci
motivovdno témér 61 % (173), a pracovnici, ktefi ve spoleCnosti plsobi méné nez 3 roky,
z nichz se citi motivovano 59 % (50). U pracovnik( zaméstnanych ve spolecnosti 3 az 5 let
se jednd o 41 % (27) spokojenych zaméstnanci a v pfipadé pracovniki plsobicich ve
firmé 5-10 let je spokojenych 45 % (41). Diky témto vysledkim tedy neni mozné fici, Ze

mira pracovni motivace roste s délkou pracovniho poméru ve spole€nosti.

Divodem demotivace pracovnikl je nejcastéji pocit nizké hodinové mzdy, nespravedlivé
rozdélovani dopliikové mzdy, nedostatek pochval od vedoucich nebo slozité ziskani
smlouvy na dobu neurcitou. Pracovnici by uvitali lepsi pfistup a komunikaci od
nadfizenych a intenzivnéjsi spolupraci mezi pracovniky. Toto zdlvodnéni nizké

motivovanosti se vyskytovalo predevsim u pracovnik( ve vyrobé.

Castym dlvodem byla také absence vy3iiho finanéniho ohodnoceni & jednorazovych
odmeén v pfipadé vykonani prace navic. Mnoho pracovnik(i ve vyrobé také uvedlo, Zze nyni
jiz pracuji na plny vykon, neni tudiz mozné vykonnost zvySovat. Nizka mira motivovanosti

k vy$Simu pracovnimu vykonu je tedy pravdépodobné ovlivnéna i témito okolnostmi.

11.3.8. Spokojenost s chovanim vedoucich zaméstnancii

Na otazku, zda maji zaméstnanci pocit, Ze jejich pfimy vedouci ma zdjem o jejich pripadné
nazory Ci problémy, témér 73 % (383) pracovnikl odpovédélo kladné, tedy Ze jsou se
zdjmem vedoucich pracovnikl spokojeni. Zbylych 27 % (144) naopak hodnoti zajem

vedoucich negativné.

Spokojenost se zajmem vedoucich je o 23 % vy3$si u THP pracovnikd, z jejichZ celkového
poctu je spokojeno 86 % (194), u pracovnikl ve vyrobé se jedna o 63 % (189) spokojenych
pracovnikd. Rozdil ve spokojenosti je pohlavim zaméstnanc( ovlivnén pouze minimalng,
konkrétné srozdilem necelych 4 %, kdy vice jsou spokojeni muzi. Relativni Cetnosti

odpovédi jednotlivych segmentl jsou zndzornény v tabulce €. 6.
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Tabulka 6: Spokojenost se zajmem vedoucich — jednotlivé segmenty

Ma Vas vedouci zameéstnanec zajem o Vase ndzory ¢i problémy, které s nim chcete resit?
MUZ| ZENY Celkem
Ano  |SpiSe ano|Spifene| Ne Ano  |Spise ano|Spisene| Ne
THP pracovnici - z THP pracovnici -
celkového pottu | 16,9% | 12,7% | 3,2% | 1,1% | celkovéhopoitu | 44% | 2,8% | 1,3% | 0,2% |42,7%
respondentu respondenti
% z muzl 23,4% | 17,6% | 4,5% | 1,6% %z ien 15,6% | 10,2% | 4,8% | 0,7%
% 2 THP 39,6% | 29.8% | 7,6% | 2,7% % 2 THP 10,2% | 6,7% | 3,1% | 0,4%
Pracovnici ve vyrobé Pracovnici ve vyrobé
- 2 celkového pottu | 10,6% | 129% | 8,7% | 5,9% |-zcelkovéhopoitu| 7,2% | 5,1% | 4,0% | 2,8% |57,3%
respondentu respondenti
% z muil 14,7% | 17,9% | 12,1% | 8,2% %z ien 25,9% | 18,4% | 14,3% | 10,2%
Hpraconikive | 4o o | 29 5% | 15,29% | 10,3% | " PRCOKIVE | 4o 6% | 8,9% | 7,0% | 50%
vyrobé vyrohé

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vice nez 69 % (364) zaméstnancli ma pocit, Ze s nimi a s jejich spolupracovniky jedna

jejich pfimy nadfizeny spravedlivé. Tento pocit ma o 30 % vice THP pracovnik(, z nichz ma

pocit spravedlivého jedndni nadfizenych 86 % (194), nez délnikd, u nichZ se jedna o 56 %

(170). Odpovédi jednotlivych segmentl jsou znazornény v tabulce €. 7.

Tabulka 7: Spokojenost se spravedlnosti vedoucich — jednotlivé segmenty

Mate pocit, Ze Vas nadfizeny jedna s Vami a ostatnimi zameéstnanci spravedl|ivé?

MUZI ZENY Celkem
Ano |Spiseano|Spitene| Ne Ano  |SpiSe ano|Spisene| Ne
THP pracovnici - z THP pracovnici - z
celkového pottu | 14,4% | 154% | 2,1% | 2,1% | celkovéhopoitu | 2,7% | 4,4% | 1,1% | 0,6% |42,7%
respondenti respondentd
% z muii 200% | 21,3% | 29% | 2,9% %zien 9,5% | 156% | 4,1% | 2,0%
% z THP 33,8% | 36,0% | 49% | 4,9% % z THP 6,2% | 10,2% | 2,7% | 1,3%
Pracovnici ve vyjrobé Pracovnici ve wyjrobé
- 2 celkového poitu | 7,0% | 15,0% | 6,1% | 10,1% | - zcelkovéhopoitu] 3,0% | 7,2% | 3,4% | 55% |57,3%
respondentd respondentd
% z muid 9,7% | 20,8% | 84% | 13,9% %z ien 10,9% | 25,9% | 12,2% | 19,7%
% ik % ik
PPrasotn Y 1 12,3% | 26,2% | 10,6% | 17,5% | TP oS | 5,3% | 12,6% | 6,0% | 9,6%
vyrobé vyrobé

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Jak je z tabulky ¢. 7 viditelné, se spravedlivosti vedoucich pracovnik( jsou vice spokojeni
muZi, z jejichZz celkového poctu je spokojeno 72 % (273). U Zen je toto procento niZsi,
konkrétné se jednd o0 62 % (91) spokojenych Zen. Pravé tento desetiprocentni rozdil mize
byt zpUsoben odliSnym pristupem k muzlm a Zenam, ktery respondenti zminovali jako
diivod jejich nespokojenosti. Zeny jsou toti? dle dotazovanych ¢asto povaZovany za méné

schopné.

Mezi dalsi dlvody, které uvedlo 31 % (163) nespokojenych zaméstnancl, patii
uprednostiiovani znamych a oblibenych pracovnik(i. Zaméstnanci davaji prednost

spravedlivému jednani, kdy se vedouci zaméstnanec chova ke kazdému stejné.

Na otdzku, kdy byl pracovnik naposledy pochvélen jeho pfimym nadfizenym, odpovédélo
523 respondentu. Jak je viditelné na obrazku ¢. 17, 32 % (167) zaméstnancl nebylo
pochvaleno nikdy, coZ je dle respondentll jednou z pticin snizovani jejich pracovni

motivace.

Obrazek 17: Pochvala od vedoucich zaméstnanct

Kdy jste byl/a naposledy za Vasi praci pochvalen/a Vasim
pfimym vedoucim?

32%
(167)

180 30 %
(160)

160

140

120

100

80

60

40

20

Pfed méné nez mésicem Pred vice nez mésicem, Pred vice neZ pll rokem Nikdy
ale pred méné nez pal
rokem

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Odpovéd', Nikdy“ dale zvolilo vice pracovnikd ve vyrobé, konkrétné témér 46 % (136), nez
THP, u kterych se jednalo o necelych 14 % (31). Lze tedy predpokladat, Ze s pochvalou se

vice setkavaji THP pracovnici nez pracovnici ve vyrobé. Rozdéleni jednotlivych odpovédi

dle pozice ve spole¢nosti je uvedeno v tabulce €. 8.

Tabulka 8: Cetnost pochvaly od vedouciho — dle pozice ve spole¢nosti

Kdy jste byl/a naposledy za Vasi préci pochvalen/a Vasim pfimym vedoucim?
Pfed vice nef
Pfed méné | mésicem, ale | Pfed vice nei )
. = . .. - Mikdy Celkem
nei mésicem | pfed méné pul rokem
nez pal rokem
THP ici - z celkového pott
pracoviici -z cetkoveho poctll - 18.5% 12,2% 6,3% 5,9% 43,0%
respondenti
% z THP 43,1% 28,4% 14,7% 13,8% 100,0%
Pracmrnm"’we vyrobé-z ceﬂlkwehn 12,0% 10,5% 8,4% 26,0% 57,0%
pottu respondenti
% z pracovnikd ve vyrobé 21,1% 18,5% 14,8% 45,6% 100,0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

11.3.9. Faktory ovliviiujici motivaci pracovniki

V této otdzce respondenti pfirfazovali k faktoram, které ovliviuji jejich pracovni motivaci,
hodnoty od 1 (nejvice mne motivuje — nejdllezitéjsi) do 10 (nejméné mne motivuje —
nejméné dulezity). Vysledna hodnota faktord, kterd je vypocitdna vazenym aritmetickym
pramérem, spolu s poradim dle jejich dllezZitosti je zndazornéna v tabulce ¢. 9. Na tuto

otazku odpovédélo 481 respondentd.
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Tabulka 9: Vyhodnoceni faktorl ovliviiujicich motivaci pracovniki

Foradi Vaieny
faktord dle Faktory aritmeticky
daleZitosti pramér vah

1. IMzda za praci 3,312
2. Dobry kolektiv na pracovisti 4,59
3. listota pracovniho mista 4,871
4 Benefity 4958
5 Uroved komunikace na pracovisti 5,459
5} Spravedlivi nadfizeni zamé&stnanci 5,742
7. Pocit duleZitosti prace 5,767
B Zajimava prace s moinosti osobniho rozvoje b,002
9 Fochvala a uznani od vedouciho pracovnika 6,551
10. PrileZitost pro povy3enia osobni rist 7,503

Zdroj: Vlastni zpracovani

11.4. Testovani hypotéz

V nasledujici kapitole probéhne testovani dvou stanovenych hypotéz, které povede bud

k jejich potvrzeni, nebo k zamitnuti.

Hypotéza H1: Vice jak polovina zaméstnancu Iveco Czech Republic je spokojena s trovni
komunikace na pracovisti. (Zvoleni odpovédi ,Ano“ ¢i ,SpiSe ano”). Testovani této
hypotézy probéhne prostfednictvim analyzy ziskanych dat z dotaznikového Setfeni.

Absolutni a relativni ¢etnosti odpovédi respondent(l jsou zaznamenany v tabulce ¢. 10.

Tabulka 10: Cetnosti odpovédi — spokojenost s komunikaci

Jste spokojeni s trovni komunikace na pracovisti?

Ano Spise ano| Spise ne Ne

Absolutni ¢etnost
v - 98 271 92 66
odpovedi

Relativni cetnost
0,185958|0,514231|0,174573 | 0,125237

odpovédi

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Formulace hypotézy:

Ho: 1=0,5

Hi:m>0,5

Hladina vyznamnosti: o = 0,05

Koeficient spolehlivosti: 1 - o, = 0,95

Bodovym odhadem parametru  je vybérova relativni cetnost p.

(98+271)
p= ————=0,70019
527

Kriticky obor W = {u;u > uggs}, Uoss = 1,64485
P-my _ 0,70019-0,5

o * (1—1q) 0,5+ (1—0,5)
n 527

Hodnota testového kritéria je z kritického oboru (U € W), z tohoto divodu zamitam

U =

=9,19146

hypotézu Hp a s pravdépodobnosti 1 - o = 0,95 potvrzuji hypotézu Hy. Potvrzuji tedy, zZe
vice jak polovina zaméstnancl spolecnosti lveco Czech Republic je spokojena s urovni

komunikace.

Hypotéza H2: Vice neZ 60 % zaméstnancl Iveco Czech Republic se citi motivovdno
k vyssimu pracovnimu vykonu. (Zvoleni odpovédi ,,Ano” i ,SpiSe ano“). Testovani této
hypotézy probéhne prostfednictvim analyzy ziskanych dat z dotaznikového Setfeni.

Absolutni a relativni ¢etnosti odpovédi respondentl jsou zaznamendny v tabulce €. 11.

Tabulka 11: Cetnosti odpovédi — mira motivace k vy$$imu vykonu

Jste motivovan/a k vyss§imu vykonu?

Ano Spise ano| Spise ne Ne

Absolutni ¢etnost
v s 77 175 133 142
odpovedi

Relativni cetnost

v 4 0,14611 |0,332068 | 0,252372 | 0,26945
odpovedi

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Formulace hypotézy:

Ho: ©=0,6

Hi:mt>0,6

Hladina vyznamnosti: o = 0,05

Koeficient spolehlivosti: 1 - o, = 0,95
Bodovym odhadem parametru  je vybérova relativni cetnost p.

_ (77+175)

=0,478178
527

Kriticky obor W = {u U > u0,95} , Uo,os = 1,64485

P-m, 0,478178-0,6
U= = = -5,7086
o * (1—mq) 0,6* (1—0,6)
[rlom jos s

Hodnota testového kritéria je z oboru pfijeti (U € W), neni tedy prokdzdna platnost
alternativni hypotézy H; a neni mozné na 95 % hladiné vyznamnosti tvrdit, Ze vice nez
60 % zaméstnancl spolecnosti Iveco Czech Republic je motivovano k vyssimu pracovnimu

vykonu.

59



12. Shrnuti vysledki a navrh doporuceni

Shrnuti vysledkl dotaznikového Setfeni je znazornéno na obrazku €. 18, kde je viditelna
SWOT analyza podniku. Tato analyza zndzorfiuje silné, slabé stranky, pfilezitosti a hrozby

spolecnosti v oblasti komunikace a motivace zaméstnancd.

Obrazek 18: SWOT analyza

Silné stranky Slabé stranky
Velky zdjem spolecnosti o spokojenost zaméstnanc(

Nedostatetna uroveri komunikace mezi pracovniky

(moZnost projevu v anonymnich dotaznicich, . e .
ve vyrobé a mistry

anketdch, ddle tisfiova linka,...)

Velmi vysokd pracovni spokojenost THP pracovnikd |[NiZsi pracovni spokojenost déinik(

Moznost karierniho ristu déInikl na teamleadery  |Nedostate¢né ohodnoceni pracovnika za vy3si vykon

Spokojenost zaméstnanci s chovanim vedoucich

Vysokd spokojenost se zptisobem sdélovani kritiky

Prilezitosti Hrozby
Castetné vyrovnani rozdilné miry motivace u THP a
pracovniki ve vyrobé

Klesajici motivace zaméstnanc(

wexr e . , Snizovani pracovniho vykonu délnikd v zavislosti na
V&t3i vyuZivani pochval a ocenéni pracovnika

nedostatetném ohodnoceni prace navic

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zdkladé vysledkl dotaznikového Setfeni bych managementu spolec¢nosti doporucila,
aby se snazil o zlepSeni komunikace mezi mistry (teamleadery) a pracovniky. Dle
dotazniku totiz Ctvrtina respondentl oznadila Urovenn komunikace jako jeden ze tfi
nejdulezitéjsich faktord ovliviujicich jejich pracovni motivaci. Pfi nespravné komunikaci je
totiz nemozné vytvofit pracovisté s efektivni tymovou praci, kde se vSichni zaméstnanci

podili na realizaci stejného cile.

Dale bych doporucila redukovat mnozZstvi vizualizacnich tabuli a informaci na nich
zobrazovanych. Zaméstnanci se ve velkém mnozstvi tabulek a grafi neorientuji a ¢asto
prehlizeji dalezita sdéleni. Na tabulich by tedy bylo vhodné zanechat pouze jasné, stru¢né
a srozumitelné informace, které jsou pro vyrobu potfebné. Nezbytnosti jsou také

informace v ¢eském jazyce, jelikoZz velké mnoiZstvi zaméstnancl nerozumi anglickym
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textim a zkratkdm. LepSim feSenim je sdélovani podstatnych informaci prostfednictvim

mistr(l a teamleader( béhem porad nebo elektronicky.

Podle mého nazoru by bylo vhodné prostrednictvim vedoucich pracovnikl zaznamenavat
praci navic, kterou urcity pracovnik vykona. Na zdkladé této evidence by poté byly
rozdélovany napriklad jednorazové odmény nebo zvySovana doplhkovda mzda. Toto
opatteni by bylo vhodné z toho divodu, Ze v ptipadé, kdy nejsou pracovnici odménéni za
vykonani prace nad ramec jejich povinnosti, ztraci motivaci pro zvySovani svého

pracovniho vykonu, cozZ je pro spole¢nost vysoce nezadouci.

Je dulezité také ocenit napad ¢i ndvrh pro zlepsSeni ze strany zaméstnance, a to nejen
prostifednictvim finan¢nich odmén, ale také prostfednictvim pochval ¢ uznani od
vedouciho pracovnika. Témér tretina zaméstnancl nebyla za dobu své plsobnosti ve
spole¢nosti pochvdlena, doporucovala bych tedy tento motivaéni prosttedek, ktery pro
firmu nevytvafi zadny naklad, vyuzivat hojnéji. Dale bych se snaZila o redukci rozdilu
celkové pracovni spokojenosti u THP pracovnikll a pracovnikl(i ve vyrobé, jelikoz se zde

vyskytuji odliSnosti, Fadové v desitkach procent.

Vzhledem k tomu, Ze celé tti Ctvrtiny zaméstnancl jsou spokojeny se zplsobem, jakym je
ve spolecnosti sdélovana kritika, ve SWOT analyze je tento bod zminén v silnych
strankach. Presto jsou v organizaci pracovnici, ktefi by uvitali zménu tohoto zplsobu,
proto i kritiku zahrnuji do zavére¢ného doporuceni. Je tfeba mit na paméti, Ze pfijimani
kritiky neni snadné témér pro nikoho a je tfeba dbat na to, aby ji vedouci pracovnici
sdélovali co nejkultivovanéjsim zplsobem. Meéla by tedy byt sdélovana tak, aby
nevyvolavala pouze obrannou reakci a nedochazelo ke ztrdté motivace zaméstnanc(.
Vhodné je vprvni fadé pracovnika za néjakou cinnost pochvidlit, az poté urcité
a jednoznacné sdélit to, co udélal Spatné, a na konec pridat ujisténi, Ze vzniklou chybu lIze
napravit. Dle respondent( je také dulezité, aby pripadné vytky byly sdélovany v soukromi,

jelikoz jejich sdélovani pred ostatnimi pracovniky je pro né znacné stresujici.

V neposledni fadé bych vedeni spole¢nosti doporudila, aby zodpovédné, spolehlivé
a pracovité zameéstnance, ktefi ve spolecnosti plsobi jiz delSi dobu, zaméstnavalo na

smlouvu na dobu neurcitou. Pro pracovniky je totiz jistota jejich pracovniho mista tretim
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nejvice motivujicim faktorem a dle vysledk(i dotaznik(i je motivuje vice neZ napftiklad

benefity.

Na zavér bych rdda zminila, Ze je velmi viditelné, jak spolec¢nost pecuje o své zaméstnance
a projevuje snahu o jejich spokojenost. K tomu vyuzivd nejriznéjsi formy anonymnich
anket ¢i dotaznik(i, kde mohou zaméstnanci projevit svlij ndzor a navrhnout pfipadna
doporuceni, nebo naptiklad tisnovou linku, kterou mize zaméstnanec vyuZzit v pfipadé

pracovnich ¢i soukromych problémdu.
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13. Zaver

Vysoka pracovni spokojenost zaméstnancl je zdkladem moderni a perspektivni
spolecnosti, kterd je schopna dosahovat stanovenych cill. Vaze se k ni velké mnozstvi
dalSich pracovnich skutecnosti, jako je napfiklad mira fluktuace, pracovni vykonnost,

motivace nebo dobrd Uroven komunikace na pracovisti.

vvvvvv

V teoretické C¢dasti bakaldfské prace byly shrnuty nejdllezitéjsi pojmy souvisejici
s problematikou komunikace a motivace jak v obecné roviné, tak v pfipadé prevedeni do
pracovniho prostredi. Tato ¢ast slouzila jako teoretické vychodisko pro zpracovani druhé

Casti prace, ¢asti aplikacni.

V aplikacni ¢asti prace byla nejprve vybrana spolecnost stru¢né charakterizovana, poté
byla analyzovdna komunikace a motivace pracovnikli vtéto firmé. Nasledujici
vyhodnoceni dotaznikového Setfeni poskytlo odpovéd na hlavni vyzkumnou otazku:
»Jakou mérou ovlivriuje uroveri komunikace pracovni motivaci zaméstnancu v Iveco Czech
Republic?“, Tuto odpovéd nalezneme v tabulce €. 9 na strané 54. Urover komunikace na
pracovisti dosahla po vypocitani vazeného aritmetického priiméru hodnoty 5,459, tudiz se
jednd o paty nejdualezitéjsi faktor, ktery pracovni motivaci ovliviiuje. Respondenti povazuji
za vice motivujici Cinitel mzdu, ktera je na prvni pozici v Zebficku, dobry kolektiv na

pracovisti, jistotu pracovniho mista a benefity, které spole¢nost poskytuje.

Davodem, pro¢ uroven komunikace obsadila aZ patou pozici, je pravdépodobné fakt, Ze

vétSina zaméstnancu, konkrétné 70 %, coz predstavuje 369 respondent, je s komunikaci

----------

vvvvvv

faktor ovliviujici motivaci. Zaméstnanci pravdépodobné uroven komunikace vyhodnotili
jako méné dulezitou, jelikoZ jim jeji Uroven ve spolecnosti prijde dostatecna. Naopak by

privitali vyssi jistotu prace, proto tento faktor uprednostnili.

Nejvyssi spokojenost zaméstnancl byla viditelnd u zpUsobu, jakym je sdélovana kritika

vedoucimi pracovniky. Tfi ¢tvrtiny pracovnikl jsou totiZz s timto zplsobem spokojeny, coz
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je v ptipadé spolecnosti, ve které prevazuji délnické pozice, a tim padem i direktivni styl

vedeni, velmi dobry vysledek.

Naopak jako nejkriti¢téjsi faktor se v pracovni spokojenosti zaméstnancl jevila motivace
pracovnikd k vyssimu vykonu, kde dle dotaznikového Setfeni byla nejvyssi frekvence
negativnich odpovédi, tedy odpovédi typu, Ze se pracovnici citi bud absolutné, nebo spise
nemotivovani k vy$Simu pracovnimu vykonu. Z tohoto vysledku vSak neni mozné vyvodit
jednoznaéné zavéry a pro blizsi pochopeni této problematiky by bylo moiné vyuzit

tentokrat kvalitativni metodu vyzkumu, naptiklad v podobé rozhovoru se zaméstnanci.
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Prilohy
Priloha ¢. 1: Dotaznik

1. Pohlavi:
1 Muz
1 Zena
2. Ve spolecnosti plsobite:

Méné nez 3 roky
3ai5let

5az 10 let

(0 A 0 R B

Vice nez 10 let

3. Pracujete na pozici:

] THP pracovnik (ucetni, konstruktéfi, technologové, projektanti, logistici, vedouci
pracovnici, mistfi,...)

[ Pracovnik ve vyrobé

4. Jste spokojeni s Urovni komunikace na pracovisti? V pripadé zvoleni odpovédi ,Spise

ne” ¢i ,Ne“, prosim, uvedte dlivod své nespokojenosti.
Ano
Spise ano

Spise ne

O 0 N

Ne

5. Povazujete informace umisténé na vizualizaénich tabulich na pracovisti za potfebné ke
své praci a je pocet téchto tabuli dostacujici? Pokud informace povaZujete za
nedostateCné nebo nejasné, navrhnéte, prosim, Vasi predstavu o formé sdileni

informaci a typu informaci, které jsou pro Vas dulezité.

[J Ano, jejich pocet je adekvatni a zobrazované informace jsou dostacujici
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] Ne, je jich pfili§ mnoho, a proto ¢asto prehlizim dileZité informace

] Ne, je jich pfili§ malo, mél by jim byt vénovan vétsi prostor

6. Myslite si, Ze je na Vasem pracovisti kritika sdélovana vhodnym zplGsobem? V pripadé

zvoleni odpovédi ,,Spise ne” nebo ,Ne”, prosim, uvedte dlvod.
Ano
Spise ano

Spise ne

O ) 0 R B

Ne

7. Je podle Vaseho nazoru na pracovisti dobré pracovni klima? (dobry kolektiv, minimum
konfliktl, vzajemna motivace a podpora mezi spolupracovniky, spolupréce,...). V

pfipadé zvoleni odpovédi ,Spise ne“ nebo ,Ne”, prosim, uvedte divod.
Ano
Spise ano

Spise ne

0 O N N

Ne

8. Jste motivovan/a k Vami vykondvané préci? V pripadé zvoleni odpovédi ,Spise

ne“ nebo ,Ne”, prosim, uvedte divod.
Ano
Spise ano

Spise ne

0O o o o

Ne
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9. Jste motivovan/a k vyssimu vykonu? V pfipadé zvoleni odpovédi ,Spise ne” nebo
»Ne“, prosim, uvedte divod.
[l Ano
] SpiSe ano
] SpiSe ne
[J Ne
10. Ma Vas primy vedouci zaméstnanec zdjem o Vase nazory nebo problémy, které s nim
chcete resit?
[l Ano
[J SpiSe ano
] SpiSe ne
(] Ne
11. Kdy jste byl/a naposledy za Vasi praci pochvélen/a Vasim pfimym vedoucim?
[J Pfed méné nez mésicem
] Pred vice nez mésicem, ale pfed méné nez plil rokem
] Pred vice nez pul rokem
] Nikdy
12. Mate pocit, Ze Vas nadtizeny jednd s Vami a ostatnimi zaméstnanci spravedlivé? V

pripadé zvoleni odpovédi ,SpiSe ne” nebo ,Ne”“, prosim uvedte, jak by podle Vaseho
nazoru mél Vas primy nadfizeny jednat.

Ano

Spise ano

Spise ne

(0 ) A R O

Ne
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13. Seradte faktory, které ovliviuji Vasi pracovni motivaci od nejdilezitéjSiho (hodnota

1) po nejméné duleZity (hodnota 10)

Pocit dllezZitosti mé prace

Dobry kolektiv na pracovisti

Jistota mého pracovniho mista

Pochvala a uznani od vedouciho pracovnika
Benefity

Urover komunikace na pracovisti

Zajimava prace, kterd mi dava moznost se rozvijet
Mzda za praci

Spravedlivi nadfizeni zaméstnanci

o o o o o o o o OO

PrileZitost pro povyseni a osobni rlst
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