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Uvod

V souc€asné dobé spolecnosti pouzivaji pestrou Skalu nastrojd, které jim pomahaji
zvySit konkurenceschopnost a uspésnost na trhu. Jednim z hlavnich nastroju je
spokojeny zaméstnanec. V dneéni dobé je kariéra mnohdy nejdulezitéjSi soucasti
zivota. Vzhledem k témto faktim se téma motivace zaméstnancli stalo velmi
probiranym tématem v dneSni spoleCnosti. Otazkou tedy zustava, jakym

zpusobem by méla firma pracovniky motivovat.

Charakteristickym znakem kazdého Clovéka je unikatnost, diky které neni mozné
nastavit jednotné obecné meéfitko v ramci tvorby motivacniho programu. Aby byl
motivacni program uspésny, firmy museji ke kazdému pfistupovat s ur€itou mirou

individuality.

Tato bakalarska prace feSi otazku motivace a spokojenosti zaméstnancu. Pro
bakalarskou praci byla zvolena spole¢nost Jaro C.S, jejimz hlavnhim oborem je
hubeni nezadouci vegetace. Vzhledem k nizkému poctu zaméstnanci byla
zvolena metoda fizeného dotaznikového Setfeni, které bylo zaloZzeno na dvanacti

dilCich otazkach, které jsou zodpovézeny v empirické Casti této prace.

Teoreticka ¢ast bakalarské prace objasnuje zakladni pojmy, které jsou uzce spjaty
s danym tématem. Dale je nutné pro komplexitu tématu motivace prace zminit
zakladni motivacni teorie. Tyto teorie jsou popsany v prvni a druhé kapitole a na

jejich zakladé je postupné vyhodnocované Setfeni metodou fizeného dotazovani.

Prakticka Cast bakalarské prace nejprve seznamuje Ctenafe se spolecnosti Jaro
C.S. Po kratkém seznameni nasleduje popis ziskavani odpovédi k dotaznikovému
Setfeni a zduvodnéni zvoleni téchto metod. Po kratkém uvedeni do metodologické
Casti nasleduje jiz klasické vyhodnoceni jednotlivych otazek. Data ziskana
z fizenych rozhovorl jsou analyzovana a interpretovana jednotlivé ve vztahu ke
kazdé zdilCich vyzkumnych otazek. Vzdy byly vybrané odpovédi s nejvyssi
Cetnosti vyskytu a dalé odpovédi, které by mély danou problematiku nejlépe
vystihovat. Zavérem byla kazda otazka kratce shrnuta a vyhodnocena na zakladé

motivacnich teorii popsanych v prvni kapitole.



1. Zakladni prehled teoretickych pojmu

Uvodni kapitola se vénuje prehledu pojmd, které Uzce souviseji s pojmem
motivace. Motivace lidského jednani vyjadfuje zvlastnosti psychickych procesu
Clovéka. Snazi se odpovéd na otazky, pro¢ se jedinec zachoval urCitym

zpusobem.

1.1 Motivace jako psychologicky proces

Pojem motivace mlze byt vysvétlen z nékolika pohledl. Existuje spousta definic,
které se od sebe Castecné odliSuji. Dle Nakone&ného (1996) muze byt dany pojem
vysveétlen jako hypoteticky proces, ktery je zaloZzen na zaméfovani a povzbuzovani

chovani.

Dale fika, ze je nutnosti rozliSovat dvé urovné fizeni. Prvni uroven fizeni je mozné
popsat jako konkrétni cestu k dosazeni ur€itych podnétl. Druha uroven popisuje
jedince, ktery se nachazi ve stavu motivace a snazi se néco najit, néceho

dosahnout. JednodusSe feceno, je plné soustfedén na svuj vlastni cil.

Bedrnova (1998, str. 559) doplfiuje vy$e zminénou definici. Rika: ,Motivace
vyjadfuje skuteCnost, ze v lidské psychice pusobi specifické, ne vzdy zcela

védomé Ci uvédomované, vnitini hybné sily — pohnutky, motivy.”

Ke slovu motivace je nutné vysvétlit i pojem motiv. Jedna se o vnitini potifebu
(touhu), ktera mlze byt jak védoma, polovédoma, tak podvédoma. Plsobi na nasi

vuli a mysli a snazi se nas donutit jednat zplisobem, ktery nasi touhu uspokoji.

[V an

existence svéta. Mezi hlavni motivy lidské existence odjakzZiva patfilo zajisténi
bezpeci, pokraCovani rodu Ci obstarani si potravy. Postupem Casu se lidska rasa
stavala vynalézavéjSi a schopngjsi. K zakladnim atributim postupné pfibyvaly

dal$i jako napf. usnadnéni zpusobu prace aj.

Z ¢eho bylo slovo motivace odvozeno? Puvod slova se ukryva v latinském slové
movere, coz v pfekladu znamena hybat se, pohybovat se apod. Jak bychom tedy
mohli ve zkratce popsat motivaci? Je to néco, co Clovéka popohani k dobrému
vykonu. Zene ho to kupfedu. (Adair, 2004)



1.2 Proces motivace

Jak jiz bylo popsano vyse, zakladem motivace je motiv, ktery nam dava podnét
chovat se uritym zpusobem. Motivaci je pak dale mozné délit mezi tyto ffi

zakladni slozky:
e smer,
e usili,
e vytrvalost.

Smér specifikuje €innost, kterou Clovék vykonava k dosazeni cile. Jako pfiklad je
mozné uvést absolventa vysoké Skoly, ktery si vysnil praci v auditorské firmé.
Firma pfijima na zakladé pohovorl, kde uchazeli museji vypracovat kvalitni
auditorské podklady. Student s touto praci nema zadnou zkuSenost, avsak o tuto
pozici velmi stoji. Cinnost, kterou bude pro tento cil vykonavat, bude studium

odborné literatury a pfipadné auditorské pfipravné kurzy.

Usili vyjadfuje intenzitu vykonu. Pokud student opravdu o dané misto stoji, bude
na svém vzdeélani tvrdé pracovat kazdy den, aby byl pfipraven na jakoukoliv

situaci.

Poslednim bodem je vytrvalost. Vyjadfuje €as, béhem kterého se student pokousi
dosahnout cile. Na pohovor se mlze pfipravovat bud’ velmi intenzivné nebo méné.
Pokud vSsak jeho motivace bude vysoka, bude na sobé tvrdé pracovat a pfipravam

vénuje dostatek ¢asu.

Armstrong (2007) poté rozdéluje proces motivace do 4 zakladni krokd. Prvnim
krokem je potfeba. Ve druhém je nutné stanovit si cil. Nasleduje plnéni
postupnych krok( k dosazeni cile a na konci by mélo byt cile dosazeno.



1.3 Teorie motivace

Mezi obecné teorie motivace fadi Bendova a kolektiv (1998) tyto teorie:
¢ homeostaticky model motivace,
¢ hédonistické model motivace,
e aktivacni, pobidkovy model motivace,
e kognitivni, poznavaci model motivace,
e humanistické koncepty motivace (Maslowova teorie potfeb),
e dvoufaktorova teorie potieb (F. Herzberg)

e QadalsSi.

1.3.1 Homeostaticky model motivace

Homeostaticky model datuje své pocatky jiz do roku 1915. Zaklady tohoto modelu
polozil americky filozof Cannon, ktery popsal motivaci lidského chovani ve svém
biologickém vykladu. Rikal, Ze v pfipadé naruseni psychické rovnovahy jedince,
vznika napéti, jinymi slovy potfeba, ktera ma za pfiCinu tlak na danou osobu.
Cilem jedince je toho tlaku se zbavit a snaha uspokoijit danou potiebu, a to takovy
zpusobem, ze Clovék zaméfuje vSechny Cc&innosti urlitym smérem s cilem

uspokojeni dané potieby.

Dusledkem uspokojeni potfeby je zpétné nastoleni vnitini rovnovahy. Dle
Madsena (1972) mlze mit obnoveni rovnovahy dvé rizné podoby. Jedna se o
model nedostatku (potfeba napit se, najist se atd.) a model prebytku (potfeba

vybit svoji energii).

V ramci biologického vykladu motivace lidského chovani byla zformulovana tzv.
teorie homeostatické hypotézy, ktera vysvétluje vznik urcité potreby jako disledek
naruseni rovnovahy organismu. Pokud je naruSeno optimalni prostfedi vnitfnich
biologickych podminek fungovani organismu, vznikaji tzv. biologické pochody,

které zahrnuji mimo jiné i €iny ur€ené k nastoleni rovnovahy.

Provaznik a Komarkova (1996) dodavaji, Ze homeostaticky model je kompatibilni
pfedevS§im s motivy lidského chovani, které maji svij zdklad v organickych
potfebach. Dale vyvraceji myslenku pasivity Clovéka, kterou dany model
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pfedpoklada. Clovék neni pouze biologickym organismem, ale pFedevsim

cve v

1.3.2 Hédonisticky model

Mezi dal$i vyznamné modely patfi tzv. Hédonisticky model, ktery ma svuj puvod jiz
v antice. Jedna se o filozoficky smér, jez klade dliraz na lidské emoce, které
povazuje za velmi vyznamné v lidském Zivoté. Emoce jsou povazZovany za
zakladni pfedpoklad k dosazZeni slasti a vyhnuti se strasti. V citech jsou obsazeny
zakladni znaky motivace, coz je aspekt dynamizujici a orientujici. Emoce a city
podporuji neboli dynamizuji lidskou €innost. Zaroven pini i funkci orientacni, jelikoz

Clovék cilené vyhledava situace, které jsou pro ného pfijemné. (Mullerova, 2011)

Mezi hlavni pfedstavitele patfi znamy filozof S. Freud. Ten rozliSil tfi zakladni

dimenze lidské motivace:

e ONO (Id): obsahem jsou pudové motivy a je fizeno principem slasti.

Motivacni obsah je viak vzdy nevédomy.

e JA (Ego): je fizeno principem reality, obsahuje mechanismy, které

pFizpUsobuji prozivani a chovani naroku Id a Superego.

e NADJA (Superego): zakladem je soubor zvnittnénych spoledenskych
pozadavku, které plsobi jako motivy svédomi. Jejich motivacni obsah je

z€asti védomi, nevédomi i pfedvédomi. (Vymétal, 2004)

1.3.3 Aktivaéni (pobidkovy) model motivace

Balcar tvrdi, ze zakladnim Ccinitelem motivace je podnét neboli pobidka, ktera
prichazi z vnéjsiho prostredi. Jedna se o podnét, ktery silové plsobi na chovani
jedince skrze tzv. pobidkovou motivace. Dany podnét ma za nasledek nejen
aktivaci jedince, ale i orientaci jeho chovani a jednani. V modelu existuji celkem
dva typy pobidek. Prvotni pobidky maji silovy u€inek vrozeny. Druhotné pobidky
ho ziskavaji az v dusledkld procest uc€eni jedince. Model dale pfedpoklada, ze
jedinec se snazi uspokoijit své potfeby a dosahnout uspéchu, a naopak ma snahu
vyhnout se nezdaru a neuspéchu. Je vyhovujici pro emocionalni a socialni motivy,

jako jsou napf. agrese, sounalezitost, moc, strach aj. (Balcar, 1983)
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1.3.4 Kognitivhi modely motivace

Pripravenost Clovéka k urCitému lidskému jednani souvisejici s poznavanim
popisuji kognitivni modely lidské motivace. NejznaméjSim modelem je teorie
kognitivni disonance. Zakladem je skuteCnost, Ze lidsky subjekt b&éhem svého
Zivota vnima, poznava a hodnoti své okoli a svoji osobu, v€etné svého jednani.
Jednotlivé poznatky a vjemy se mohou dostavat do vzajemného rozporu, ktery
muzZe pro osobu byt vnitiné nepfijemny &i nepfijatelny. Tento fakt nazyvame
kognitivni disonanci. Nasledkem prozivané kognitivni disonance je rozvoj potfeby

eliminace dané disonance.

1.3.5 Humanistické koncepty motivace

Dle této teorie ma Clovék dva druhy vnitfni sily. Prvni typem jsou sily, které jsou
podniceny strachem o bezpeéi. Clovéka neZenou dopfedu, spise ho tahnou zpét a
dostavaji ho do regrese. Na druhou stranu ma vSak osoba silu, ktera ho popohani
dopredu. Cilem jedince je jeho jedine€nost, nezavislost, uspéch. (Mullerova, 2011)
Mezi vyznamné humanistické teorie patfi Maslowova teorie potfeb. A.H. Maslow je
predstavitel hypotézy autonomie potfeb. Pracoval jako vedouci katedry
psychologie na Brandsové univerzité. Tvrdil, Ze naSe zaméreni k uspokojovani
potfeb vysSi urovné po uspokojeni potfeb nizSich urovni je obecné platné. Pokud
je vSak dosazeno vyssSich urovni potfeb, hodnot a chuti, stavaji se autonomni a
jsou nezavislé na uspokojeni potfeb nizSi urovné. Pfedpokladem tohoto
humanisticky psychologického sméru je schopnost Clovéka svobodné se
rozhodovat. Dale je predpokladano cilevédomé, ucelné tvofivé jednani. Dlraz je
kladen prfedevsim na pozitivni aspekty lidské pfirozenosti, tedy altruismus, lasku a

potencial k osobnimu rozvoji.

Ve své studii se zaméfil na jedince s mimoradnym potencialem (A. Einstein, E.
Rooseveltova, A. Lincoln a dalsi). Mezi znamé osobnosti zafadil i nékolik svych

studentd, ktefi byli pro tuto studii vhodni.

Potfeby klasifikoval jako nizZSi potfeby, tj. fyziologické potfeby, potfeba bezpedi,
potfeba lasky a sounalezitosti a potfeba uznani. Mezi vy$Si Fadil pfedevsim
potfebu seberealizace a potfebu rustu. NizSi potfeby jsou lokalizovangé;si,
hmatatelnéjSi a omezengjSi nez vysSsSi potfeby. Pfi potfebach vysSi urovné je

vyuzivana svobodnejSi a uc€innéjSi psychoterapie. Pfi niz8i urovni nelze
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psychoterapii vyuzit, coZz se da celkem snadno vysvétlit. Neni mozné uspokojit
hlad Ci Zizen slovy. Dale konstatoval, Ze vySSi uroven je subjektivniho charakteru.
To znamena, Ze kazdy jedinec ma tyto potieby jiné a jsou také méné dulezité.
TudiZz nejsou na prvnim misté pfi uspokojovani. Zakladem jsou nizSi potreby.
Pokud Clovék trpi hladem Ci zizni, tézko se bude orientovat na svoji seberealizaci.
Aby jedinec mohl v hierarchii potfeb stoupat vySe, musi neustale uspokojovat
potfeby nizSiho stupné. Pokud je dosahnuti nizSich potfeb pro Cclovéka
jednoduché, muze se celkem rychle zacit orientovat na potfeby vysSiho

charakteru.

Teorie podrobné definuje zakladni lidské pohnutky, které vysvétluji lidské chovani

a prozivani, a to pfedevsim v zapadni civilizaci. (A.H. Maslow)

Tato teorie je vS8eobecné znama diky svému atypickému pyramidovému vzhledu a

byla podrobné popsana Vysekalovou (2011).

/ Potieby
/seberealizace:\
/ nalézt sebenapinéni’\
/ a realizovat
/ vlastni potencial \

// \
/ Estetické potieby: \
\

/ potfeby symetrie, fadu a krasy \
/ \

4 3

/ Kognitivni potfeby: \"\\

/ \
\
X

// potreby védét, rozumét a zkoumat

N\
,/ Potreby uznani: \-\
/' potfeby dosahnout Gspéchu, byt kompetentni, \
/ ziskat souhlas a uznani \

/ Potrfeby sounalezitosti a lasky: \
potfeby druZit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit \

s ¥ Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci \‘\

/ Fyziologické potreby: hlad, Zizen apod. \

Obrazek ¢. 1: Maslowova pyramida lidskych potreb

Zdroj: (VYSEKALOVA, 2011)

Tato teorie je €asto vyuzZivana i v praxi, a to pfedevSim v oblasti otazek motivace
zaméstnancl. Byly tendence tuto teorii vyuzivat, avSak Casté prluzkumy pak

ukazaly, ze motivovat zaméstnance je zcela individualni, nékdy i zhola nemozné.
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Pfi pohledu na obrazek €. 1 mulizeme vidét, Ze zakladem pyramidy jsou
fyziologické potfeby. Jedna se zde o fakt, zZe lidé maji urcité potreby, které musi
byt uspokojeny. Bez jejich uspokojeni by Clovék ani neprezil. Jedna se o potfeby

typu: hlad, zizen, spanek aj.

V dalSi urovni se nachazi potfeba pocitu bezpeci. Lidé jsou vystavovani riznym
rizikovym situacim, které jim nejsou pfijemné a snazi se jim vyhybat. Toto muze
byt opodstatnéno i teoriemi vySe, které fikaji, ze lidé se snazi vyhybat

nepfijemnym situacim a snazi se citit bezpecné ¢i jinym slovem komfortné.

Potfeba sounaleZitosti a lasky se nachazi ve tfeti urovni. Kazda osoba ma potfebu
nékam patfit, byt v urCitém kolektivu lidi. Mize se jednat o pratele, rodinu &i

pracovni kolektiv.

V dalSi urovni je potfeba uznani. VétsSina lidi ma urCité ambice, které ho Zenou

dopfedu. Nékdo chce byt uspésny v praci, jiny ve sportu apod.

Poslednich tfech urovni je jiz velmi tézké dosahnout. Kognitivni potfeba neboli
potfeba védét, rozumét Ci néco zkoumat neni urCena pro kazdého. Ne kazdy se
muUze zabyvat védeckou Cinnosti Ci studovat na vysoké Skole. Estetické potreby
mohou byt dllezité pro kazdého z nas, ale malokdo je spokojeny s tim, jak vypada
a malokdo tuto potfebu zcela naplni. Posledni uroven je potfeba seberealizace.
Kazdy chce objevit svij skryty talent i potencial, ale jedna se o velmi slozity
proces, ktery ne vzdy mize byt uspésSné dokoncen. Z praxe mizeme zminit napf.
A. Einstaina nebo S. Jobse. Tito dva nasli a pIné realizovali sviij potencial. Dalo by
se fFici, Ze posledni uroven potfeby se u téchto dvou stala autonomni a nebyla

zavisla na ostatnich.

1.3.6 Dvoufaktorova teorie motivace

Dvoufaktorova teorie motivace, jinym nazvem motivacné hygienicka teorie, je
zalozena na predpokladu, Zze na motivaci pracovniki se podileji dvé odlisné

skupiny faktoru:
o faktory vnéjsi neboli hygienickeé,

e faktory vnitfni neboli motivatory.
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Prvni skupina pusobi pfedevSim na pracovni spokojenost. Pokud jsou faktory
VvV nepfiznivém stavu, Clovék se neciti dobfe na pracovisti a vysledkem je pracovni

nespokojenost zameéstnance.
Vnitini faktory, jinak také motivatory, ukazuji podnéty k pracovnimu vykonu.

Ve vysledku je mozné konstatovat, Zze pracovni motivace ma uzkou vazbu na
pracovni spokojenost. Zdlraziuje vSak, Ze pracovni spokojenost nemusi
automaticky znamenat vysokou motivovanost pracovniki. (Nakonecny, 1992)
Vyzkum je zalozen na otevieném tazani. Herzbergova dotazovaci metoda byla
predevS§im formou otevienych otazek a pocet respondentd cCinil 210. Béhem
Setfeni sbiral a analyzoval detaily udalosti kritického charakteru. Na vyzkumu se
mimo jiné podilel i John Flanagen, ktery se béhem druhé svétové valky pokusil
rozvinout metodu kritickych udalosti ve vybéru vzduSsného armadniho sboru.
Vzhledem ktomu, Ze vyzkum probihal na Université v Pittsburghu, byla tato

metoda nazvana jako ,pittsburska studie®. (Chapman, 2003)

Pro své vysledky se Herzberguv vyzkum stal jednim z nejdiskutovanéjSich témat
v oblasti motivace. Velmi dllezitym aspektem zde hraje oCekavani. Co to v praxi
znamena? Pokud je ¢lovék schopen dosahnout toho, co oCekava, pak se sebou
bude spokojeny. Pocit spokojenosti se v tomto pfipadé stava pobidkou, ktera ma

velky vliv na motivaci. (Nakonec¢ny, 1992)

Ukolem zaméstnancti bylo pfijit na to, v jaké chvili se citili v praci nejlépe a ktera
chvile pro né byla nejhorsi. Vysledkem byl fakt, Ze pracovnici se necitili komfortné
pfedevsSim v dlisledku Spatnych vnéjSich podminek jako jsou vztahy, financni
ohodnoceni aj. V pfipadé pfilemnych zazitki se jednalo zejména o napln prace,
své postaveni aj. Herzeberg zjistil, ze absence danych faktord nemusi nutné

zapriCinovat nespokojenost, avSak jejich pritomnost uspokojeni znamena.
(Bélohlavek, 1996)

Jak jiz bylo popsano v uvodu této Casti, Herzberg klasifikoval dva typy faktord,
které maji vyvolavat spokojenost (motivatory) nebo naopak nespokojenost
(hygienické faktory). Svij vyzkum poté ilustroval v obrazu ,zvifete-Adama“ a
,clovéka - Abrahama“. ,Adam“ se mél snazit vyhybat nespokojenosti, na druhou
stranu Abraham byl zaméfen na plnéni Ukoll a cild. (Nakonecény, 1992) Dale byly

Herzbergovy motivatory a hygienické faktory porovnany graficky - viz. obrazek €.2.
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Tento obrazek se snazi zachytit, které z faktord maji vliv na spokojenost spi$ nez
na nespokojenost. Jak mizeme vidét, tak uspéch, uznani, obsah prace a vzestup
maji vliv pfevazné na spokojenost zaméstnance v praci. Pokud jsou tyto podminky
postacujici, pracovnik by mél byt spokojeny a mél by mit dle teorie motivaci
odvadét dobry pracovni vykon. Uprostied obrazku muzeme vidét faktory, které je
mozné zafadit mezi neutralni. Nevyvolavaji ani extrémni spokojenost ani
nespokojenost. Mezi né Herzberg zaradil plat, moznost postupu, vztahy
s podfizenymi a postaveni. V pravé Casti obrazku pfichazi zlom a muzeme vidét
okolnosti, které vyvolavaji pfedevS§im nespokojenost, tudiz i demotivaci
pracovnikll. Zde se jedna o vztahy s nadfizenymi, technickou kontrolu, firemni
politiku a vedeni, pracovni podminky, osobni Zivot a zabezpeceni.
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Obrazek ¢. 2: Herzbergovy motivatory a hygienické faktory

Zdroj: (CHAPMAN, 2003)

1.3.7 Ostatni

Mezi dalSi vyznamné teorie, které nemohou byt opomenuty, patfi tzv.
McGregorova teorie X-Y. Hlavni odliSnosti je rozdéleni pracovniki na dva druhy
lidi, a to pracujici a nepracujici.

Zaméstnanec X je typicky pro svuUj odpor k praci. Nerad pracuje, praci se spiSe

vyhyba. Nerad pfijima odpovédnost. Tento typ je nutné stale motivovat, nutit,
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presvédCovat a kontrolovat. V pfipadé, Ze je k praci donucen, nemuzeme od ného
oCekavat néco vic, nez bylo zadano ¢i bylo nutné udélat pro spinéni ukolu. Nikdy

nevyviji dobrovolné zadnou aktivitu. Je tfeba ho jak odménovat, tak trestat.

Druhym typem je zameéstnanec Y, ktery je pravym opakem zaméstnance X. Je
aktivni, rad vymysli nové véci, déla Cinnosti navic. Ma velkou motivaci k praci sam
0 sobé. Neni tfeba ho neustale kontrolovat a nutit. Dale na rozdil od prvniho typu
neni nutné neustalé odménovani Ci trestani. Je ochoten pfijimat odpovédnost za

sebe i za své Ciny. (Kvasni¢kova & Berka, 2010)

V souc€asné dobé je velmi znamou pouzivanou metodou metoda ,cukr a bi¢“. Je
vyznacna predevsim kvuli nepretrzittmu odménovani zaméstnancli za odvedeny
vykon. Tato metoda ma vsSak sva uskali, ktera popisuje D. Pink (2017, str. 150):
,Pokud jde o motivaci, existuje propast mezi védeckymi zjiSt€nimi a praxi. Nas
soucasny operacni systém byznysu — ktery je postaven na vnéjSich motivatorech
typu cukr a bi¢ — nefunguje a Casto i Skodi. Potfebujeme upgrade. A véda nam
ukazuje jak na to. Tento novy pfistup ma tfi nezbytné prvky: (1) autonomii — touhu
fidit si sami své zivoty; (2) mistrovstvi — nutkani byt lepSim a lepSim v né€em, na
¢em opravdu zalezi; a (3) smysl — touhu délat to, co délame ve sluzbach néceho
vétSiho nez jsme my sami.”

MGk

Metoda ,cukr a bi¢” je zaloZena na zaméstnanci typu X, kterého je nutné neustale
chvalit, a na druhou stranu i trestat. S touto metodou se v praxi dnes jiz setkal
kazdy a jako kazda teorie ma i své kritiky. D. Pink (2017) se timto tématem
podrobné zajimal a pro hlubsi studii je dobré odkazat na jeho publikaci Drive —
Prekvapiva pravda o tom, co nas motivuje! V této publikaci se snazi vyvratit

predeslé teorie a dale se pokousi nastinit pravdu o motivaci.

1.4 Zdroje motivace

V ramci motivace je mozné rozliSit celkem 5 zakladnich zdrojd, které spole¢né

utvareji profil kazdé lidské bytosti. Jedna se o zdroje vnitfnich hybnych sil:

e potieby,
e zajmy,
e navyky,
e idealy,
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e hodnoty a hodnotova orientace.

1.4.1 Potreby

Prvnim zdrojem motivace jsou potfeby. Na ty je kladen daraz vétSinou psychologu.
Jedna se o zakladni aspekt, na jehoz zakladé se formuje lidska psychika a
chovani. Jsou popsany jako nedostatek urcité véci, ktera je pro jedince velmi
dalezita. Clovék ma dle Deibla tfi typy potfeb. Pokud mluvime o biologickém slova
smyslu, mysli se nedostatky organismu, které mohou pfi delSi absenci vyvolat i
smrt jedince. Z pohledu psychologie se jedna zejména o pfani a zadosti, které
vyvolavaji urcité chovani. Tretim hlediskem jsou ekonomické aspekty neboli
potfeba vlastnit ¢i uzivat. (Deibl, 2005)

1.4.2 Zajmy

Zajmy je mozné popsat jako extrapolaci potfeb. Jedna se o motivy, které jsou
neustale pfitomné a jejich celkové uspokojeni je nemozné. S kazdy malym
uspokojenim jejich sila narGsta. Je mozné je popsat jako trvalejSi zamérfeni

Clovéka na urcitou €innost, oblast i pfedmét. (Nakonecny, 1997)

1.4.3 Navyky

SloZku navyky je mozné definovat jako sjednoceni znalosti, schopnosti a tuzeb.
Znalost podle Coveyho znamena védét, co a pro¢ délat. Mit schopnost znamena
umeét néco udélat a touha je motivace chtit to. Aby bylo mozné vytvofit dany

navyk, je potfeba vSech tfi popsanych slozek. (Covey, 2008)

1.4.4 Idealy

Jednim z dalSich zdroju motivace jsou idealy. Ideal je charakterizovan jako

vzneSeny a vysoky cil, kterého je velmi obtizné dosahnout.

1.4.5 Hodnot a hodnotové orientace

Posledni zdrojem motivace jsou hodnoty a hodnotovy systém, ktery si jedinec
utvafi béhem svého zivota. Hodnotovy systém ovliviuje postaveni jedince ke
spole¢nosti, i k sobé samému. Co znamenaji hodnoty v nasem Zivoté? Vysvétluji,
co je pro jedince duleZité a ¢eho si vazi. Mohou byt také povazovany za motivy
naseho chovani. (Mayerova, 1997)
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Lidé mohou mit tfi typy hodnot:
e ekonomické (pfijmy, penize)
o dfiliativni (socialni potfeby)
e seberealizace. (Nakonecny, 1997)

Systém hodnot vyznamné ovliviuje pracovni motivaci, pfistup Clovéka k praci a

k Zivotu. (Mayerova, 1997)
2 Motivace k praci

2.1 Pracovni motivace

Pracovni motivace je ztradiCniho hlediska chapana predevSim ve formé
finan&nich kompenzaci, benefitll, pozitki, odmén a kariérniho postupu. Dfive byly
vyuzivany pfedevsim konvencni pfistupy motivace. Dnesni vyzkumy vSak kladou
velky dlraz na inovativni a kreativni pfistupy, které podporuji nové myslenky a
vétSi produktivitu. Zaméstnanci jsou motivovani spiSe netradiCnimi zpUsoby.
(Soulder, 2020)

2.2 Pracovni spokojenost

Velmi dulezitym faktorem pfi motivaci pracovnika je pracovni spokojenost. Termin
pracovni spokojenost je mozné popsat jako emocni stav Clovéka, ktery vyplyva
z hodnoceni své vlastni pracovni zkuSenosti. Mlize byt jak pozitivniho, tak

negativniho charakteru. (Krasna, 2016)

Kmosek (2018) tvrdi, Ze jsou tfi zdroje pracovni spokojenosti. Jako prvni uvadi
tendenci proziti pozitivni €i negativni zkuSenosti Ci pocitu. DalSim zdrojem je
moznost ziskani informaci od ostatnich lidi (pracovnikt). A poslednim zdrojem je

charakteristika prace.

2.3 Motivace a financ¢ni odmeéna

V dnesni spolec¢nosti mizeme velmi ¢asto zaslechnout téma, které je zaméfeno
na systém odménovani. Ne vzdy se toto téma probira v pozitivnim slova smyslu.
Je velmi dulezité spravné nastaveni tohoto systému, at uz kvali spokojenosti

zameéstnancl €i nakladim zaméstnavatele. Pro kazdou spoleCnost bude systém
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jedineCny. Néktera spole¢nost si mize dovolit vy88i mzdy, jina na to nemusi mit

dostatecné financni prostredky.
Systém odménovani zahrnuje nékolik komponent:
e zakladni mzda,
e kratkodobé motivatory (variabilni slozka)
e dlouhodobé motivatory,
e benefity

e (naturalni) pozitky,

nehmotné (potfeby zaméstnance).

Nejdfive by bylo dobré vysvétlit mzdu v obecném slova smyslu. Mzdu je mozné
délit na ¢asovou, ukolovou a podilovou mzdu. Pokud je mzda zavisla na mnozstvi
odpracovaného &asu, mluvime o &asové mzdé. Ukolovd mzda zavisi na podtu
jednotek vykonané prace. Poslednim typem je mzda podilova, ktera je
uplatiovana v obchodnich ¢innostech a nékterych sluzbach. Mize byt zcela nebo

zCasti zavisla na obratu nebo na dosazeném zisku zaméstnavatele. (Pelcl, 2020)

Abychom byli schopni spravné vypocitat mzdu, potfebujeme ktomu nékolik
podstatnych informaci. Konkrétné se jedna o dochazku pracovnika, neschopenky,
potvrzeni o oSetfeni Clena rodiny, dovolenky atd. Pokud ma mzdova ucetni
vSechny podklady, mize zacit s vypoltem mzdy. Zpracovani mezd musi byt

nejpozdéiji k poslednimu dni v mésici. (ilUCTO, 2019)

Systém odménovani dale obsahuje vySe zminéné kratkodobé motivatory. Zde se
jedna o urcité typy bonusu, které jsou periodicky vyplaceny. Perioda vyplaceni
zavisi opét na rozhodnuti zaméstnavatele. (BD ADVISORY, 2018)

Dalsi slozkou jsou dlouhodobé motivatory. Zde se jedna predevSim o akciové
plany &i odlozené bonusy. Pokud jsou zaméstnanci pfisouzeny velké zasluhy,

muze mu byt tento typ odmény nabidnut.

Mezi silné motivaéni slozky pro zaméstnance patfi benefity. Skala benefitd je
velmi Siroka a rozmanita. Hovofime o pfispévcich na penzijni pfipojisténi,
zdravotni péci, 5 tydnl dovolené, pfispévek na zivotni pojisténi &i podpora

v nemoci. Velmi ¢astou chybou v minéni zaméstnancu je pocit, Ze zaméstnavatel
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je povinen nabizet tyto benefity. To je vSak velky omyl. Zaméstnavatel tyto
benefity poskytuje zcela dobrovolné vedle jejich pevné mzdy, jako bonus. Benefity

by mély byt jako obrovska vyhoda a nikdo by je nemél brat jako samoziejmost.

Benefity jsou svoji povahou velmi oblibenou zalezZitosti jak u zaméstnanct, tak i u
zaméstnavatell. Pro€ jsou preferovany zaméstnavateli? PredevSim diky své
pravni nevymahatelnosti. Jedna se o tzv. nenarokovou slozku. DalSi vyhodou je,

Ze spole¢nost ma moznost nastavit systém dle svych vlastnich potreb.

DalSim komponentem jsou tzv. pozitky. Mezi naturalni pozitky fadime sluzebni
automobil, sluzebni telefon, poukazy na jidlo Ci sportovni aktivity. Tento
komponent je velmi oblibeny. Firemni automobil slouzici i pro soukromé ucely
muUze jedné rodiné &i jednomu Clovéku usSetfit velkou ¢astku penéz. Poukazy na
jidlo neboli stravenky jsou nejvice poskytovanym benefitem v CR. V soudasné

dobé jedna vlada o jejich zruSeni a vyméné za likvidni penize.

VySe zminéné odmény jsou fazeny mezi tzv. hmotné. Vedle odmén hmotnych,

mame tedy i odmény nehmotné, mezi které patri:
e pracovni kultura a klima,
e pruzna pracovni doba,
e moznost kariérniho rustu,
e rovnovaha prace/soukromi,
¢ moznosti home-office.

Pracovni kultura a klima je velmi dilezitym aspektem pro pracovniky. Pro kazdého
je dulezité citit se komfortné na daném misté. Pocit spokojenosti zvySuje pracovni

efektivitu a motivovanost zaméstnancdu.

Velmi popularnim trendem je dnes pruzna pracovni doba. Firmy maji vétsinou
stanoveno Sesti hodinové pasmo (9-15 hod.), kdy by tam zaméstnanec mél byt
pritomen. Potom uz zalezi na ném, zda pfijde brzy rano nebo odejde pozdéji
vecer. (Machacek, 2019)

Dulezita pro kazdého je moznost kariérniho ristu. Nikoho by nebavilo pracovat 20
let na stejné pozici. ZaCne to byt pro pracovnika pfilis monotonni.
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Sladit praci se soukromym Zivotem mulze byt Casto slozité. Pokud je
zaméstnavatel rozumny a nepfretézuje zbyteCné své lidi, je garantovano, ze u néj

vydrzi déle a budou spokojengjsi.

Jak muzeme vidét, systém odmérnovani je pomérné komplikovany, a proto by na
n&j mél byt kladen velky ddraz. Pfi Spatném nastaveni je velmi pravdépodobné, Ze
lidé nebudou spokojeni a v disledku toho bude firma pfichazet o své penize. |
proto je dulezita kazdoroCni revize mezd a celkového ohodnoceni, aby
zaméstnavatel védél, Ze neprodélava a aby vsichni byli férové hodnoceni. (BD
ADVISORY, 2018)

2.4 Stimulace pracovniku

Pfedchozi kapitoly byly podrobné zaméfeny na pojem motivace. Nasledujici ¢ast
je vénovana pojmu stimulace pracovnik( a prostfedkim, které k ni vedou. Castym
problémem pfi definovani pojmu stimulace a motivace je zamérnovani jejich
vyznamu. Plaminek (2007) tvrdi, Ze hlavni rozdil mezi motivaci a stimulaci je, ze

stimulace pfedstavuje pusobeni na psychiku jedince zvnéjsku.

2.4.1 Stimulace

Pojem stimulace byl dobfe vysvétlen Provaznikem a Komarkovou v publikaci
,Motivace pracovniho jednani“. Rikaji: ,Stimulace pfedstavuje takové vngjsi
pusobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoz dusledku dochazi k uréitym zménam jeho
¢innosti prostfednictvim zmény psychickych procesu, prostfednictvim zmény jeho

motivace.“ (Provaznik & Komarkova, 2004)

Podnéty, které maji za nasledek zménu motivace ¢lovéka muzeme Clenit na:
e impulzy
e incentivy.

Impulzy jsou urcité endogenni, vnitfni podnéty. Muze se jednat o psychické
rozpolozeni Clovéka napf. unava, stres, nervozita nebo také o fyzické problémy
jako je bolest zubU, zad apod. Incentivy jsou exogenni, vnéjSi podnéty. Jedna se
napf. o pochvalu, povySeni v praci, kritiku aj. (Pauknerova, 2006)
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2.4.2 Stimulaéni prostredky

Existuje Siroké spektrum stimulaénich prostfedku. Bedrnova (1998) je ve své

publikaci fadi dle hlediska psychologické zavaznosti.

Prvnim typem je tzv. hmotna odména, ktera je vSeobecné povazovana za hlavni
stimulaéni prostfedek vzhledem k tomu, Ze slouzi k uspokojovani lidskych potreb.
Hmotna odména nemusi znamenat nutné penize. Kromé& penéz (plat, mzda,
odmény, prémie) muzeme mluvit i o zameéstnaneckych akciich, sluzebnim auté
atd.

Druhym, velmi vyznamnym faktorem je obsah prace. Kazda osoba je jina. Nékdo
bude chtit délat monotonni praci, jiny radéji kreativni. Pokud Clovéka jeho prace

bavi, je stimulovan k dobrému vykonu.

DalSim aspektem je povzbuzovani pracovniku. V tomto pfipadé se jedna o
neformalni hodnoceni, které ma pozitivni charakter a povzbuzuje pracovnika
lepSimu vykonu. Jinymi slovy pracovnik dostava od svého nadfizeného zpétnou
vazbu, ktera mu dava informace o tom, jak jeho pracovni vykon odpovida

stanovenym cilum.

Ani atmosféru pracovni skupiny a pracovni podminky neni dobré vynechat.
Socialni faktory na pracovniky znacné pusobi. Pokud je ¢lovék spokojen v praci a
v kolektivu, je daleko vysSi pravdépodobnost, Ze bude motivovan k lepSim

vykonum. (Bedrnova, 1998)

2.4.3 Motivaéni program

Vzhledem ktomu, Ze dobfe motivovany pracovnik pFedstavuje konkurencni
vyhodu firmy, je dobré mit uceleny, promysSleny motivaéni program. Motivacni
program je mozné vysvétlit jako soubor nastroji organizace pro stimulace

pracovnikl v souladu s personalni a socialni politikou. (Kocianova, 2010)

V praxi se muzeme setkat s rlznymi motivacnimi programy, respektive kazda
spole€nost ma svuj vlastni, originalni motivaéni program. Firmy by si na ném mély
dat obzvlast zalezet, protoze by mél vést ke zvySovani efektivnosti zaméstnanc.
Cilem je hodnoceni dosazenych vysledki a podpora iniciativy a tvofivosti
zaméstnancl. Aby byla zaru€ena kvalita motivaéniho programu, je dulezité, aby

obsahoval nasledujici skuteCnosti:

23



e vymezeni ekonomického a spoleCenského postaveni organizace,
e zafazeni, uplatnéni a perspektivy pracovnikl organizace,

e zabezpeceni podminek pro optimalni vyuziti pracovnik,

e postupy spojené s pfipravou, provadénim a hodnocenim zmeén,

e vymezeni zdravotni, socialni a kulturni péCe o zaméstnance,

e vymezeni vztahl mezi zaméstnanci a organizaci. (Mika, 2005)

3 Metodologicka ¢ast

3.1 Duvod a cil vyzkumu

Divodem vyzkumu je zjisténi a nasledné zhodnoceni motivaéniho systému
v podniku Jaro C.S. Cilem vyzkumu je poskytnout vedeni podniku zpétnou vazbu

od zaméstnancl a navrhnout mozné zmény v motivaénim programu organizace.

3.2 Vyzkumna strategie

Firma Jaro C.S. je maly podnik Citajici 12 zaméstnancl. Vzhledem k malému
poCtu respondentl byla zvolena kvalitativni technika sbéru dat, konkrétné
metodou fizeného dotazovani. DalSim didvodem pro volbu kvalitativni metody je
povaha zkoumaného problému, kdy motivace kazdého zaméstnance mulze byt
velice subjektivni. Vybrana kvalitativni metoda se jevi jako vhodna i proto, ze lze
pokladat rozvadéjici C€i dopliikové otazky, diky kterym lze vice porozumét

ddvoddm motivace jednotlivych zaméstnanca.

3.3 Faze predvyzkumu

Aby byly dotazované otazky aktualni a mély vypovidajici hodnotu vzhledem
k povaze a zaméfeni spoleCnosti Jaro C.S., probéhl pfedvyzkumny rozhovor
s jednatelem podniku, ktery nastinil situaci, ve které se podnik v sou¢asné dobé
nachazi. V prabéhu rozhovoru byla spole€né vytvofena jakasi swot analyza.
Jednatel spole¢nosti Jaro C.S. jmenoval silné a slabé stranky, také prilezitosti a
mozné hrozby pro podnik. Na zakladé tohoto pfedvyzkumu byly definovany otazky

do fizeného dotazovani.
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3.4 Techniky sbéru dat

Technika sbéru dat byla zvolena metodou Fizeného dotazovani. Do
strukturovaného rozhovoru bylo vstupovano doplikovymi otazkami. Ty doplfiovaly
odpovédi, které byly bud volbou z nékolika moznosti nebo formou oteviené otazky
typu ,pro¢ pravé tato odpovéd” &i jinou otazkou pro lepSi pochopeni davodu

zvolenych odpovédi.

Hendl (2005, s. 173) tvrdi: ,Zakladnim ucelem tohoto typu interview je, co nejvice
minimalizovat efekt tazatele na kvalitu rozhovoru. Data z takového interview se
snadnégji analyzuji, protoze jednotliva témata se lehce v pfepisu rozhovoru
lokalizuji. Struktura informaci je dana sekvenci otazek. Tim je také umoznéna
replikace celého prlizkumu v jiném ¢asovém okamziku a jinou skupinou védcu. Jiz

pfedem bylo pfichystano.”

Jednotlivé rozhovory probihaly individualné v pfimém kontaktu s respondentem.
Vyhodou byla okamzitda zpétna vazba, zamezeni mozného nepochopeni se Ci

zkresleni odpovédi z téchto duvodda.

3.5 Mozna uskali vyzkumu

Jako mozné uskali tohoto vyzkumu se nabizi fakt, ze tazatel je vzdalené pfibuzny
s jednatelem a majitelem firmy Jaro C.S. a samoziejmé i nékteré ze zaméstnancl
osobné zna. Tento fakt by mohl mit za nasledek zkresleni vérohodnosti prizkumu
a také usudku tazatele. Proto se tazatel snazil ve svém rozhovoru byt nestrannym
a v8echny ziskané odpovédi byly ihned zapisovany do pfipravenych zaznamovych
archu. Dale by mohla vzniknout obava z moznych negativnich vyusténi rozhovoru
v pfipadé negativnich odpovédi. Z tohoto divodu rozhovory nebyly nahravany a
pred kazdym vykonanym rozhovorem byl respondent ujistén, Ze se za Zadnych
okolnosti ziskané informace nedostanou k vedeni podniku. Informace budou
sumarizovany a zpracovany jako celek, nikoli jako individualni nazor na

zkoumanou problematiku.

3.6 Realizace rozhovoru

Rozhovory  probihaly varedlu firmy Jaro C.S. vCeské Skalici.
Dotazovani respondentt se uskute¢nilo v dubnu 2020 a zucastnilo se vSech 12

zameéstnancl. Kvali poskytnuti rozhovortu pfijeli i dva zaméstnanci, ktefi
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vykonavaji praci v Ostroméfi, kde ma firma Jaro C.S. detaSované pracovisté.
Rozhovory trvaly cca pul hodiny, v zavislosti na angaZovanosti jednotlivych
respondentl. Z duvodu obav ze zneuziti nahravek a také v souvislosti s GDPR
bylo doporuc¢eno rozhovory nenahravat, proto byly béhem rozhovoru provadény
drobné poznamky do predem vytvofenych zaznamovych archl. Z divodu
diskrétnosti byly rozhovory provadény individualng, v jedné z konferenénich
mistnosti podniku. Rozhovory probihaly v dobé& nouzového stavu souvisejiciho
s onemocnénim COVID-19. Bylo nezbytné uzivat ochranné pomucky vcetné
rouSek, coz nakonec nebyl vibec zadny problém, respondenti rozuméli vSem
kladenym otazkam. Ani z pohledu tazatele nebyla srozumitelnost nijak narusSena.
Samoziejmé nebylo mozné posoudit emoc¢ni stav pfes nasazenou rousku. Bylo
velice prekvapivé, s jakym zajmem a otevienosti zaméstnanci na kladené otazky

odpovidali.

3.7 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkumny soubor se sklada ze 12 zaméstnancu dané organizace. Jedna se o
devét zaméstnancl vykonavajicich délnickou pozici a dale o tfi zaméstnance
vykonavajici administrativni ¢innosti, s konkrétnim zaméfenim zohlednujicim jejich

pozici.

3.8 Charakteristika podniku

Firma JARO Ceskéa Skalice, s.r.o. se specializuje na hubeni nezadouci vegetace
na zeleznicnich tratich selektivni postfikovou technologii. Tuto ¢innost provadi jiz
od roku 1993, a to zpravidla chemickym postfikem na bylinnou vegetaci a
mechanickym i chemickym hubenim drfevité vegetace. Za tuto dobu ziskala
znacné zkusenosti a znalosti v jednotlivych regionech o vyvoji vegetace, znalost
klimatickych podminek a dalSich faktoru, které ovliviiuji UspéSnost této Cinnosti.
Firma vlastni MUV vybavena postfikovaci technikou podle nejnovéjSich
evropskych smérnic, kterymi provadi postfik herbicidy k tomuto ucelu schvalenymi
CD. Patent na adaptaci selektivni postiikové technologie na specialni drazni
vozidlo MUV, znamena pro spolecnost jistotu s provozovanim této Cinnosti i v
budoucnu. Jaro C.S. je dale drzitelem licence pro provozovani drazni dopravy.
Samoziejmosti je naplnéni smérnice Evropské rady a Parlamentu 128/2009 a

vyhovéni zasadam integrované ochrany rostlin.
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VedlejSim oborem je Skoleni odborné zpUsobilosti pro zachazeni s pfipravky na

ochranu rostlin na zakladé povéreni Ministerstva zemédélstvi.
4 Empiricka ¢ast

4.1 analyza a interpretace dat

Data ziskana z fizenych rozhovort budou analyzovana a interpretovana jednotlivé
ve vztahu ke kazdé z dil€ich vyzkumnych otazek. Vzdy budou vybrané odpovédi
S nejcastéjSim vyskytem. Mély by to byt ty, které nejlépe vystihuji zkoumanou
problematiku této prace. Na zavér kazdé vyzkumné otazky bude nasledovat kratke
shrnuti a diskuze k FeSenym problémum. Dotazovani probéhlo ve tfech oblastech.
Prvni z oblasti Citajici 6 otazek bylo zkoumano, jak jsou zaméstnanci spokojeni
v souCasném zaméstnani a jak vnimaji spoleCnost Jaro C.S. z pohledu
perspektivy. V této kapitole bylo sledovano, jak se stavi k hypotetickému ohrozeni
jejich pracovni pozice, zda chodi do prace radi nebo je to pro né spiSe nutna

povinnost a take, jaké ukony je v praci bavi vykonavat.

S ¢im jste v souéasném zaméstnani spokojeny?

Tato otazka se sklada ze 6 rlznych moznosti &i faktor, které maji vliv na
zameéstnancovu spokojenost a pracovni motivaci. Na otazku ,s ¢im jste
v souCasném zameéstnani spokojeny?“ mél respondent na vybér z nasledujicich
moznosti: Ze je spokojeny s vySi svého platu, s naplni prace, kterou vykonava,
jako dal8i z moznosti byl pracovni kolektiv, uroven fizeni a organizace prace, dalsi
moznou odpovédi byla spoluprace s vedoucimi €i délka pracovni doby. Vzhledem
k Sirokému spektru sledovanych oblasti bylo mozné zvolit nékolik nabizenych
variant odpovédi. Tato otazka navic poslouzila jako odrazovy mustek k hledani
odpovédi na nasledujici otazku, ve které jsem zjiStoval, co by bylo mozné

v podniku z pohledu respondenta zlepSit.

NejCastéjsi odpovédi na dotaz ,s ¢im jsou respondenti spokojeni?“ byla zvolena
moznost pracovni kolektiv. Pracovni kolektiv ocenili respondenti celkem sedmkrat.
Zaznéla objasnéni typu: ,je tu dobra parta“, ,kolektiv je to nejlepsi, co tu mame.“.
Spokojenost s pracovni dobou projevila hned polovina respondentu. Nej¢astéjsi
odpovédi na dotaz, z jakého davodu jste spokojen s délkou pracovni dobou bylo,

,Jsem brzo doma“ a ,mam €as na rodinu a konicky.*
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Dil&i shrnuti

Otazky byly koncipovany v tom smyslu, aby vyslo na povrch nejen to, s ¢im jsou
zaméstnanci spokojeni, ale i faktory, které je C&ini nespokojenymi. Vice nez
Sedesat procent respondentl uvedlo, Ze jsou spokojeni se vztahy, které maji mezi
sebou na pracovisti. Tato odpovéd je vice nez uspokojiva vzhledem k faktu, Ze
jsou v podniku €itajicim 12 zaméstnancl hned 4 zaméstnanci ve zkuSebni dobé.
O mnoho cenngjsSim zjisténim byl faktor, se kterym jsou zaméstnanci nespokojeni,
a to jednomysiné ukazalo na odpovéd ,uroven fizeni a organizace prace“. Tato

otazka bude rozvedena v nasledujici ¢asti prace.

Co by bylo z Vaseho pohledu mozné zlepsit?

Jak bylo jiz zminéno vySe, od této otazky bylo oCekavano jasné vymezeni
respondenta vUCi jednomu zfaktord vyjmenovanych votazce ¢&.1.Tento
predpoklad se potvrdil, kdyz 11 ze 12 dotazanych zaméstnancu zminilo urcitou
miru nespokojenosti s organizovanim prace a jejim planovanim. Respondent,
ktery vykonava pozici administrativniho pracovnika uvedl, ze nevédomi o planech
prace na dalSi dny ¢&i Casté zmény pracovnich Ukond mohou vyvolavat
v zaméstnancich nervozitu. Jeden z délnicky vykonnych zaméstnancl situaci na
pracovisti komentoval slovy ,Obcas se tu délaji uplné zbytecné zmény, které nas
ve vysledku brzdi, protoZze se vracime k dfive rozdélané praci, kterou jsme museli
nechat ladem, protoZze bylo nutné udélat néco s vysSi prioritou hned.“ DalSi
pracovnik doplnil tento vyzkum o svou zkuSenost, kterou uvedl na pfikladu:
,Clovék se zafidi, ze bude tyden mimo domov, rozlouci se s rodinou, sbali si véci
a po pfichodu do firmy mu je oznameno, Zze se akce rusi.“ Dle administrativné
vykonného zaméstnance je problém zakotven v komunikaci s podfizenymi a
Spatné nastavenymi kompetencemi. Dle jeho nazoru by mél byt v podniku Clovék,
ktery praci nejen rozdéli, ale také bude dohlizet na spravné pochopeni zadani
ukolu. Tretina respondentt dale uvedla, Ze neciti od vedeni divéru a také by

ocenili jinou metodu hodnoceni vykonané prace.
Dil¢i shrnuti

Z vypovédi respondentd byl potvrzen predpoklad o Spatném planovani a
organizovani prace pramenici z nespravné Ci neefiktivni komunikace a Spatné

nastavenych kompetencich. Dale je zde velky problém se zadavanim pracovnich

28



ukold. Zminéné skuteCnosti zpusobuji ¢asteCnou nespokojenost zaméstnancu

podniku.

Kdyz premyslite o spole¢nosti Jaro C.S., vnimate ji predevsim jako:

Tato oblast Cita celkem 7 charakteristik zkoumané spoleCnosti. Respondent se
mohl opét ztotoznit s vicero moznostmi. Od této otazky jsem ocekaval dalSi
pozitivni €i negativni vymezeni vici jednotlivym tvrzenim a nasledny rozbor pficin.
Respondent mél za ukol zvolit jednu nebo vice odpovédi z predkladanych
moznosti a nasledné tyto odpovédi rozvinout pomoci dopliujicich otazek. Zakladni
otazka znéla: ,Kdyz premyslite o spole¢nosti Jaro C.S., vnimate ji predevSim

jako:*
e spolecnost s perspektivou oboru do budoucna,
e spole¢nost s dobrym zazemim,
e spole¢nost s dobrym zazemim,
e po veétsSinu roku zde neni pfisné pracovni normy a tempo,
e spole¢nost, ve které mam k dispozici potfebné pracovni pomucky a naradi,
e spoleCnost s pevnymi pravidly,
e spolecnost, ve které se citim byt stale pod kontrolou.

Nejvice se respondenti shodli, Ze pracuji v podniku s perspektivnim oborem do
budoucna. S timto tvrzenim se ztotozriuje 9 ze 12 dotazanych. Tuto skuteCnost
prikladaji na vrub technologické vyspélosti firmy oproti konkurenci, ktera navic
v tomto oboru neni skoro Zzadna. Na druhou stranu zde existuji rizika spojena
s budoucim vykonem této profese. Tato hrozba tkvi v moznych ekologickych
opatfenich, tj. zakazu pouzivani nékterych chemickych prostfedku. DalSi hrozbou
mohou byt nova pfisnéjSi pravidla spojena s provozem po zeleznici, zejména pak
po Zelezni¢nich koridorech. V souvislosti s nové vznikajicimi legislativnimi
zménami se objevuji stale vySSi pozadavky na technickou i IT vybavenost
pouzivanych stroju. To by pfedstavovalo nemalou investici, ktera by pro takto maly

podnik mohla znamenat zadluzeni.
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Druhou nejCastéji vyskytujici se volbou odpovédi byla moznost c) spoleCnost,
ktera poskytuje jistotu zaméstnani. Z této odpovédi je zfejmé, Ze ma uzkou
spojitost s nejCastéji se vyskytujici odpovédi tykajici se perspektivy oboru.
Zameéstnanci jsou si védomi, ze pracuji v podniku, ktery je diky jedineCnosti oboru
a technologické vyspélosti zafizeni na hubeni nezadouci plevele prakticky jedinym
podnikem v Ceské Republice schopnym plinit pozadavky vyb&rovych fizeni

Ceskych drah. Tento fakt v nich vzbuzuje pocit jistoty zaméstnani.

Dil&i shrnuti

Z této vyzkumné otazky je zfejme, Ze jsou si zaméstnanci védomi potencialu firmy,
ve které jsou v souCasné dobé zameéstnani. Ten spociva ve vyspélosti podniku
vuci konkurenci. DalSim pozitivnim jevem, ktery respondenti vnimaji, je snaha
firmy udrzet krok se stale se zvySujicimi technickymi pozadavky a naroky, které
vychazeji z politiky statu, zahrnujici tendenci chranit Zivotni prostfedi. VySe

uvedena rizika se odrazeji ve vypovédich respondentl v nasledujici otazce.

Mate pocit, ze by mohlo Vasi praci/pozici néco ohrozit?
VySe uvedena rizika jsou rozvinuta v nasledujicim okruhu otazek, jejichz cilem
bylo zjistit nasledujici. Do jaké miry vnimaji nasledujici rizika:

e nahraditelnost jinou pracovni silou,

e hrozbu moznych legislativhich zmén,

e ztrata zaméstnani z duvodu zpUsobeni Skody pfi vykonu prace ¢&i jiné

zavazné provinéni zplsobené pfi vykonu prace.

Respondenti mohli volit mezi jednou nebo vice moznostmi. V pfipadé, ze se
neztotoznili s zadnou z nabizenych moznosti, byly dotazovani podrobnéji. Bylo
potfeba zjistit, z jakého divodu nevnimaji vySe uvedené parametry jako ohrozujici.
Tato vyzkumna otazka odhalila skute€nost, Ze vice nez polovina respondentl
nema strach o ztratu sou€asné pracovni pozice, protoZe jsou si natolik jisti svou
pracovni zkuSenosti a odbornosti, Ze by v pfipadé odchodu nebo zaniku firmy byli
schopni se bez vétSich problémd uplatnit na trhu prace. Tretina respondentl vidi
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ohroZeni chodu spole€nosti v dusledku moznych legislativnich zmén.

V odpovédich zbytku dotazovanych se misi zbylé dvé nabizené moznosti.
DilCi shrnuti

Nadpolovi¢ni vétSina vSech dotazanych si je védoma svoji hodnoty na trhu prace. |
pres skuteCnost, Ze je v dnesSni dobé kazdy nahraditelny, se o svou praci nijak

zvlast neboji. Toto sebevédomi opiraji 0 své pracovni zkuSenosti a dovednosti.

Chodite do prace rad?

Smyslem této otazky bylo zjistit, zda respondenti dochazeji do zaméstnani radi a
zejména, co je k dochazce do prace motivuje. Respondent mél za ukol vybrat ze
dvou moznosti ano &i ne a svou odpovéd oduvodnit. Smyslem dotazovani, pro¢
chodi ¢€i nechodi do prace radi, bylo hlubSi pochopeni motiva a stimult k dochazce
do zaméstnani. Vhledem k faktu, Ze motivace je velmi individualni faktor, bylo
oCekavano SirSi spektrum odpovédi. V této otazce bylo tfeba aby své duvody
pojmenovali. Z odpovédi je zfejmé, ze pro vétSinu respondentd zaméstnanych
v Jaro C.S., je dulezity pfedevSim kontakt s ostatnimi zaméstnanci, coz podporuje
i vysledek prvni zkoumané otazky, s cim jsou respondenti v souc¢asném
zameéstnani spokojeni. Ze 12 dotazovanych hned 11 uvedlo, ze do prace chodi
kvuli kontaktu s kolegy, nechtéji pracovat o samoté a samoziejmé kvali finanénim
zavazkum. Jeden z dotazanych uvedl: ,kolektiv je to nejlepsi, co tu mame, navic si
dokazeme vzajemné pomoci a vyhovét.“ DalSi respondent uvedl zkuSenost
z predchoziho zaméstnani, kdy mu pracovni doba uplyne rychleji, kdyz je
v pracovnim kolektivu. To vSe je mozné podlozit i Maslowovou teorii potfeb, ktera
ukazuje, ze pro lidskou motivaci a spokojenost je dllezité mit socialni interakci,
finan€ni zazemi a pocit, Ze nékam patfi. VySe citované odpovédi bychom zafadili
do nizSich pater Maslowovy pyramidy, ktera zahrnuji mj. i fyziologické potreby.
Zde se lidé snazi uspokojit své zakladni potfeby jako je jidlo, piti a k jejich
dosazeni jsou zapotfebi penize. O patro vyS se uvadi pocit bezpecdi, tj.
zaméstnanci pracuji proto, aby méli urcité jistoty (napf. stalou praci). Nad nim se
nachazi pocit sounalezitosti. Toto koresponduje s vyroky respondentd, ze je
v praci dobry kolektiv a diky tomuto faktu jsou v praci spokojeni.

31



Dil&i shrnuti

Jako pozitivni vystup z tohoto dil€iho Setfeni se ukazal kladny vztah k dochazce
do zaméstnani, ktery muze byt podepfen Maslowovou pyramidou. Vyvratilo to
oCekavani vedeni podniku, Ze respondenti chodi do prace pfedevsim kvuli platu a
spiSe z povinnosti vyplyvajicich ze zavazkid dnesni doby. Dale tento vysledek
ukazal na spojitost mezi otazkou ¢€.1 a touto, kde se respondenti viceméné
shoduji, Zze kolektiv je velmi podstatnym motivujicim faktorem dochazky do

zameéstnani.

Ktera faze pracovni sezény Vas bavi nejvice?

Poslednim tématem z kapitoly spokojenosti a perspektivni spole¢nosti pro
pracovniky byla otazka zabyvajici se oblibenosti jednotlivych fazi pracovni
sezony. Spole¢nost Jaro C.S. ma jako hlavni d&innost chemické hubeni
nezadouciho plevele na Zeleznicich, ovSem tato cCinnost je pouze sezdnni
zalezitosti. Proto se dale specializuje na kaceni dfevin, coz je pouze doplfikem
k hlavni naplni prace. Treti oblasti Cinnosti firmy je oprava a pfiprava stroji na
nasledujici sezonu. Respondenti méli moznost zvolit variantu ,jiné", protozZe
napfiklad vykon cinnosti uUCetnictvi podniku nespada ani do jedné z vySe
jmenovanych pracovnich kategorii. Vysledek zjistény touto vyzkumnou otazkou
bohuzel nepfinesl prevratna zjisténi, protoze hned polovina respondentl uvedla
odpovéd ,jiné“. Vystup ztéto otazky byl zkresleny z ddvodu, ze vSichni tfi
administrativni pracovnici uvedli ,jiny“ druh prace. Stejné tak i nové nastoupivsi
pracovnici. Ti zvolili variantu ,jiné“ z divodu neznalosti konkrétni naplné prace
vSech vySe jmenovanych &innosti. Zajimavou vypovédi jednoho z respondentd,
ktery zvolil variantu jiné je: ,Nejvice mé v souCasnosti bavi podilet se na vyvoji
nového postfikovace, protoze jsme zménili dodavatelskou firmu, se kterou
spolupracujeme a tato technickd zadani jsou pro mé& nova a zajimava.” Ugetni

vivs v

v podniku.
Dil&i shrnuti

Vystupy z této oblasti neodpovidaji oCekavanim, prfedevsim z divodu nevhodné
koncipované otazky, ktera nezahrnovala vSechny druhy vykonavanych cinnosti

pracovnikl ve firmé. Byla navrzena predevsim pro délnické pozice a nezahrnovala
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administrativni pracovniky a pracovniky bez pfedchozich pracovnich zkuSenosti
v podniku. Na druhou stranu lze ocenit variabilitu zjisténych odpovédi znacici

rovnhomérnou atraktivitu vSech vykonavanych Cinnosti podniku.

Z nasledujicich zaméstnaneckych benefiti vyberte jeden, ktery je pro

Vg wEw s

V oblasti benefitniho odménovani je cilem této prace zjistit, které z benefitl
poskytovanych spoleCnosti Jaro C.S. jsou pro zaméstnance podstatné.

Respondenti méli na vybér z nékolika moznosti:
e pfispévek na penzijni pojisténi,
e tyden dovolené navic,
e prémie,
e zdravotni volno.
e Z odpoveédi zjisténych touto dil€i otazkou vyplyva, Ze pfevladaji kategorie:
e tyden dovolené navic,
e prémie.

Jeden z respondentt uvadi: ,Penize uz pro mé nejsou hlavnim zdrojem motivace,
preferuji volny Cas, ktery mohu travit s lidmi na kterych mi zalezi.“ Tento fakt je
mozné podlozit dneSnim trendem, kdy se lidé snazi o vyvazenost mezi osobnim a
pracovnim zivotem (Grahem & Moorhouse, 2010, s. 36), ¢asto nazyvané jako
,work-life balance”. Do uplného rozporu s touto ideologii se stavi jiny respondent,
ktery uvadi. ,Jde mi o to, kolik domu pfinesu penéz, je to hlavni zdroj mé motivace

k praci.”
Dil&i shrnuti

Otazka méla za cil nejen ukazat na nejhodnotnéjSi zaméstnanecké benefity
z pohledu respondentu, ale slouzila také jako navodna otazka k nasledujicimu
zkoumani. Propojenim teoretické a praktické Casti této prace byla shledana shoda
vtom, Ze motivace je individualni disciplinou. Kazdého C¢lovéka motivuji jiné
faktory, a proto nelze s pfesnosti urCit jeden benefit, ktery by soucCasné

dostateénym zplsobem uspokojoval v§echny zaméstnance zaroven.
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Jaké dalsi benefity byste ocenil?

Prvni oteviena otazka tohoto Setfeni byla koncipovana tak, aby se respondent
vyjadfil k sou€asnému motivaCnimu programu podniku. ProtoZze kazdy ze
zaméstnancl ma jiné preference, které jsou zakotveny v potfebach kazdého z nas
trochu jinym zplUsobem, tato dalSi otazka méla tedy zjistit, co konkrétné z oblasti
benefitl zaméstnancum chybi a o co by méli do budoucna zajem. Nejcastgji
zaznél zajem o 13. plat, o ktery by stalo 42 % dotazanych. Z vypovédi
jednoho respondenta zaznélo: ,V soucasnosti je velmi diskutovanym
zaméstnaneckym benefitem pojisténi odpovédnosti pfi vykonu povolani.“ Jak bylo
zminéno v metodologické c¢asti prace, soucasti tvorby otazek do fFizeného
dotazovani byla faze predvyzkumu, ve které Slo o hlubSi pochopeni situace
v podniku. Na zakladé zjisténych informaci byly tvofeny otazky do Ffizeného
dotazovani. Pravé zminéné pojisténi pfi vykonu zaméstnani bylo pfedmétem
diskuze s vedenim podniku. Otazka zajmu respondenta o toto konkrétni pojisténi

bude rozvedena v nasledujici ¢asti prace.
Dil¢i shrnuti

Vysledkem této dilCi otazky z oblasti benefitniho odménovani je fakt, ze témér
polovina zaméstnancd ma zajem o 13. plat. Moznym duvodem této zjisténé
skuteCnosti je rGznorody pomér vydélku respondentl v pribéhu roku. Ve fazi
sezony je plat zaméstnancl podniku Jaro C.S. vyznamné vysSi nez penize, na
které si respondenti pfijdou v obdobi mimo sezénu. Tato skuteCnost se vSak tyka
pouze délnickych profesi. Ty totiz jsou ve fazi sezény odménovani sazbou
ukolovou. Administrativni pracovnici jsou odménovani fixni a pohyblivou sloZzkou

platu po cely rok nezavisle na obdobi.

Ocenil/a byste pojisténi pri vykonu zaméstnani hrazené
zaméstnavatelem?

Ze zjisténych odpovédi jasné vyplyva, Ze by respondenti uvitali podporu ve formé

pFispévkl na tento jednany benefit. Vzhledem k povaze a rizikovosti zaméstnani si

vSichni dotazani plati pojisténi vici Skodam vzniklym pfi vykonu zaméstnani sami.

Pouze jeden respondent se vymezil vi&i tomuto benefitu a nema zajem o podporu

ze strany zaméstnavatele. Zbylych 11 dotdzanych odpovédélo, ze by méli zajem o

placeni této pojistky zaméstnavatelem.
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Dil&i shrnuti

Na zakladé rozhovoru s vedenim podniku uvedeném v metodologické ¢asti prace,
je benefit tykajici se pojistky vuci Skodam zpusobenym pfi vykonu prace nutnou
soucasti pfi vykonu tohoto typu zaméstnani. VSichni dotazani si hradi zminéné
pojisténi sami, protoZe je v jejich vlastnim zajmu se chranit pfed pfipadnymi
Skodami, které vyplyvaji z povahy zaméstnani, které vykonavaji. Valna vétSina
dotazanych by ocenila, pokud by jim v ramci jednoho ze zaméstnaneckych

benefiti zaméstnavatel pfispival na pojisténi.

Mate zajem o rozsirovani kvalifikace €i osobni rozvoj v oboru, ktery
vykonavate?

V oblasti nazvané vzdélani a rozvoj bylo dil¢im cilem zjistit, zda maji respondenti
potfebu nebo vlastni zajem se vzdélavat v oboru, ve kterém aktualné pracuji. Na
vybér byly pouze moznosti ,ano“ &i ,ne“. Na zakladé zvolené odpovédi, byla
pokladana dopliujici otazka. V pfipadé zvoleni moznosti ,ano®, byl respondent
dotazan, o co konkrétné by mél zajem rozsifit svou kvalifikaci. V pfipadé, Ze
dotazovany zvolil odpovéd ,ne“, mu byla polozena doplfujici otazka zjistujici
divody ,pro¢“ nema zajem o dalSi rozSifeni kvalifikace ve svém oboru. O svij
profesni rozvoj projevilo zajem necelych 60 % ze vSech dotazanych. TF¥i
respondenti uvedli, Ze maji zdjem o svafeCsky kurz, ktery je nutny v souvislosti
s vykonem jedné zvySe zminénych pracovnich oblasti. Pokud by byl vybér
respondentl zuzen na odpovédi ziskané pouze od administrativnich pracovniku,
zjistime skutecnost, Ze maji vSichni zajem o zvySovani kvalifikace v oboru. Jeden
z respondentt uvedl: ,Cekd mne rozvijeni znalosti v oblasti drazni dopravy
s vyslednou certifikaci“. Ugetni podniku zminila, Ze je pro ni b&Znou véci se
pravidelné ucastnit Skoleni, ktera jsou nutnou soucasti vykonu této profese.
Dotazani napfiklad dale uvedli, Ze maji zajem o prohlubovani znalosti s MS Office,
které je nutné nejen pro pripravu podkladu k fakturaci, ale také k zadavani ukoll
podfizenym a bézné operativé v podniku. Nutnost prohlubovani svych znalosti a
dovednosti nepocituji predevSim sluzebné zkusSenéjSi zaméstnanci, ktefi dobfe

znaji podminky v podniku a neshledavaji proto potfebu svého dal$iho vyvoje.
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Dil&i shrnuti

Vice nez polovina dotazanych ma zajem o rozvoj svych dovednosti, které by jim
zcela urcité pomohli pfi vykonu zaméstnani. Z vysledkl lze vypozorovat, Ze
administrativni pracovnici maji vétsSi zajem o sebevzdélavani, které povazuji jako
nutnou soucast jejich profesniho Zivota. Zatimco pracovnici vykonavajici délnickou
profesi jsou rozdéleni do dvou pocetné srovnatelnych skupin. Jedna skupina
spoléha na své soucCasné pracovni zkuSenosti a neciti potfebu se nadale rozvijet.
Druha skupina délnicky vykonnych pracovnikl ma zajem o zvySovani své
odbornosti. Néktefi z dotazanych uvadéji konkrétni pfiklad ve spojitosti s vedlejsi
doplikovou cCinnosti, ktera tkvi v opravach Zeleznicnich vozidel MUV. Ty jsou
potfeba svaret a dale opravovat. Pravé k vykonu této Cinnosti je pro né nezbytné

mit svarecskou licenci.

Je zaméstnavatel ochotny Vas podporit v pripadé Vaseho zajmu o

osobni rozvoj?

V této otazce byl zkouman nejen fakt, zdali si dotazovani mysli, Ze je
zameéstnavatel ochoten je podpofit v pfipadé jejich zajmu o osobni rozvoj, ale také
zda citi z vedeni podniku duvéru pravé v souvislosti s podporou jejich osobniho
rozvoje. Z dotazovani vySla jednomysina shoda vtom, Zze zaméstnavatel je
ochoten respondenty podpofit v pfipadé jejich zajmu o rozSifovani kvalifikace
formou Skoleni, odborného vzdélavani & manazerskych dovednosti v zavislosti na
pozici, kterou dotazovani vykonavaji. VSichni dotazani si mysli, Ze je osobnim
zadjmem zaméstnavatele chtit v podniku odborné vzdélané pracovniky s kvalifikaci.
V pripadé, Ze by respondent odpovédél, Zze s timto tvrzenim nesouhlasi, byla by

mu polozena otazka ,pro¢“ si mysli, ze tomu tak je, aby doslo k co nejvétSimu
pochopeni dotazovaného.

Dil&i shrnuti

Vysledkem dotazu, zdali je zaméstnavatel ochoten podpofit respondenty v pfipadé
zajmu o osobni rozvoj je jednomysiné potvrzeni oCekavani. VSichni zaméstnanci
se shoduji, Zze je ve vlastnim zajmu podniku mit, co mozna nejkvalifikovanéjsi
zaméstnance. Cim kvalifikovangjsi zaméstnance podnik ma, tim je schopng&;si

konkurovat na trhu.
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Odpovida obsah prace, kterou vykonavate tomu, s ¢im jste do firmy

nastupoval?

Posledni otazka byla navrzena tak, aby zmapovala naplii pracovni cCinnosti
dotazovanych. Zdali je vykon jejich prace shodny stim, s¢im do podniku
nastupovali, necelych 70 % respondentl uvedlo odpovéd ano, kterou podkladaji
vypovédi: ,Obsah prace je vice méné shodny s mymi predstavami. Séf mi na
pfijimacim pohovoru fekl, Ze je zde prace rlznoroda v zavislosti na ro¢nim
obdobi.” DalSi dotazovany uved| podobnou myslenku doplnénou o nasledujici: ,Z
predchoziho zaméstnani jsem odesel z dlivodu vykonu identické prace kazdy den,
tady je super, Ze se podivame do svéta, a navic je zde prace rliznoroda.”
Respondenti, ktefi odpoveédéli, Ze vykon prace neodpovida, byli dotazani, zda
konzultovali s vedenim nesoulad o€ekavani a skuteCnou praci. Bohuzel se tak
zatim nestalo, bylo jim tedy doporu€eno, aby tuto skuteCnost jednali s vedenim
podniku. Dva respondenti nebyli schopni odpovédét na dotazovanou otazku,
protoZe jsou v praci kratce a neméli dostateCné dlouhou dobu k objektivnimu

posouzeni.
Dil¢i shrnuti

Z vypovédi zjisténych touto otazkou vyplyva, Ze vétSina zaméstnancli souhlasi
s tvrzenim, Ze obsah prace, kterou vykonavaji odpovida predpokladim, se kterymi
do podniku nastupovali. Dvéma zaméstnancim, ktefi shodu mezi oekavanim a
realitou neshledavaji bylo doporuceno, aby tuto skuteCnost jednali s vedenim
podniku. Dale jim byla nabidnuta moznost sdélit skrze fizené dotazovani vedeni
podniku svou nespokojenost s touto skuteCnosti. Dva respondenti nebyli schopni
naplin prace posoudit, protoZze jsou v podniku novy, proto po nich nebyla
vyzadovano vymezeni k pokladané otazce, aby nedoS$lo k jejimu negativnimu

zkresleni.
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Zaver

Nezbytnou soucasti rozvoje spole€nosti je péCe o jeji zaméstnance. Kvalifikované
pracovniky je nejprve tézké ziskat, a jesté tézSi je ve firmé udrzet. Nejvétsi hybnou
silou podniku jsou pravé zaméstnanci, proto je dulezité, aby byly v praci spokojeni.
Aby byla spoleCnost konkurence schopna a mohla naplno vyuzit potencial svych
zaméstnancl, je nutné se o né dostateCné starat, motivovat je k praci
prostfednictvim rdznych stimul(. Motivace je velmi individualni, proto je tfeba
odhalit, co kazdého ze zaméstnancl motivuje a stimuluje k praci. Zakladnimi
stimuly jsou pfedevsim penize, kterymi jsou lidé schopni uspokojit své potreby.
AvSak toto nestacCi. DalSimi prostfedky motivace jsou zaméstnanecké benefity,
které jsou vyhodné jak pro zaméstnance, tak i pro zaméstnavatele. V pfipadé, ze
je pracovnik dostateCné motivovany, roste i jeho pracovni vykon. Jednim
z hlavnich vystupul této prace je moznost potvrzeni motivacnich teorii v praktické

roviné.

Cilem této bakalafské prace bylo analyzovat sou€asny motivacni systém vybrané
spole¢nosti Jaro C.S. Na zakladé zjisténych vysledkl vyhodnotit spokojenost
pracovnikl v podniku, pfipadné se pokusit navrhnout zmény, které by vedly k vétsi

spokojenosti pracovnika ve firmé.

Rozbor stavajiciho motivaéniho programu byl z diivodu malého poctu respondentu
provadén kvalitativni metodou, konkrétné metodou fizeného dotazovani. Aby
dotazovani pfineslo podniku nova zjisténi, samotnému sestaveni dotazniku
predchazel rozhovor s jednatelem spole€nosti Jaro C.S. Na zakladé tohoto

rozhovoru byl poté sestaven dotaznik.

Rizené dotazovani pfineslo nova zjisténi, ze kterych plyne zejména nespokojenost
respondentl s planovanim a organizovanim prace. Tato zjisténa skuteCnost
prameni z nespravné ¢i neefektivni komunikace a S$patné nastavenych
kompetencich. Dale byl objeven problém se zadavanim pracovnich ukoll. Na vySe
zminénych oblastech by mél podnik zapracovat, aby se zvysila spokojenost
pracovniki. Doporu¢eno bylo zefektivnéni komunikaénich tokd v podniku a
ujasnéni kompetenci pfi zadavani a kontrolovani pracovnich ukoll. Respondenti
vnimaji spole€nost Jaro C.S. jako podnik s velkym potencialem a konkurencni

vyhodou na trhu. Z vysledku Setfeni vyplyva, Ze je zde dobry pracovni kolektiv,
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ktery napliuje pfedpoklad tfetiho stupné z Maslowovy pyramidy potfeb, ktera Fika,
Ze kazdy potiebuje nékam patfit a také chce byt pfijiman kolektivem. Tato
skuteCnost ma za dusledek pozitivni vztah k dochazce do zaméstnani. Z vypoveédi
respondentl bylo potvrzeno, Ze maji zajem o pojisténi pfi vykonu zaméstnani
hrazené zaméstnavatelem. Doposud si vzhledem k povaze a rizikovosti prace
platili zminéné pojiSténi sami. Podniku bylo toto zjiSténi pfedano a utvrdilo vedeni
spole¢nosti Jaro C.S. v zavedeni prFispévkd pracovnikim na vySe zminéné
pojisténi. Cil této prace byl naplnén a vysledky pfedany jednateli firmy spolecné

s navrhy na feSeni.
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Priloha 1 - Dotaznikové Setreni vzor:

Dobry den,

Jmenuji se Daniel Huaman. Jsem studentem Skoda Auto Vysoké Skoly. Tento seznam
otazek, které budou osnovou naseho rozhovoru, slouzi jako zdroj dat do mé bakalarské
prace. PiSi ji na téma ,,Motivace zaméstnancu®. Cilem moji prace je posoudit soucasny
motivacni systém podniku a poskytnout vedeni mozné navrhy na zlepseni. Cilem neni
hodnotit Vase odpovédi jako Spatné ¢i dobré. Chci zdlraznit, Ze dotaznik je anonymni,
nemusite se bat odpovidat podle skutecnosti. Naopak Vasi konstruktivni kritikou muzete
dosahnout zlepseni soucasného systému odmeénovani.

Dotaznik je rozdélen do 3. Oblasti:

A. Spokojenost a perspektivni spole¢nost pro pracovniky
B. Oblast benefitniho odménovani

C. Vzdélani a rozvoj

A. Spokojenost a perspektivni spole¢nost pro pracovniky

1. S ¢&im jste v souc¢asném zaméstndni spokojeny?
-Plat

-Pracovni naplri

-Pracovni kolektiv

-Uroveri fizeni a organizace prdce

-Spoluprdce s vedoucimi

-Pracovni doba

Proc¢?

2. Co by bylo z Vaseho pohledu mozZné zlepsit?
Konkrétné? Pro¢? Cemu by to pomohlo?

3. Kdyz premyslite o spolecnosti Jaro C.S., vnimdte ji predevsim jako:
Zaskrtnéte, s ¢im souhlasite:

a) spolecnost s perspektivou oboru do budoucna

b) spole¢nost s dobrym zdzemim

c) spolecnost, kterd poskytuje jistotu zaméstnani

d) po vétsinu roku zde neni prisné pracovni tempo a normy

e) spolecnost, ve které mdam k dispozici potfebné pracovni pomtcky a ndradi
f) spolecnost s pevnymi pravidly

g) spolecnost, ve které se citim byt stdle pod kontrolou

4. Madte pocit, Ze by mohlo Vasi prdcilpozici néco ohrozit?

-Pfichod novych zaméstnanci (Vyssi odbornost novych zaméstnancl, nizsi financni
naroky, vyssi dosazené vzdélani)

-Legislativni zmény (vysvétlit: zdkaz herbicidu, (vysilacky ETCS) technologie)

-Riziko poruseni zakona (zpUsobeni skody pfi vykonu préace)
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Proc¢ — je to redlny duvod, jak Ize tento pocit zménit?

5. Chodite do prdce rad?
ANO

NE

Proc?

6. Kterd fdze pracovni sezény Vds bavi nejvice?

a) postriky (hlavni ¢innost podniku — hubeni plevelu na Zeleznicich)
b) kdceni krovi (doplrikova ¢innost)

¢) opravy MUV (Drezina, kterou se provdadéji postriky koleji)

d) jiné

proc?
B. Oblast benefitniho odménovani

1. Z ndsledujicich zaméstnaneckych benefitii vyberte jeden, ktery jsou pro Vds osobné
a) prispévek na penzijni pojisteni

b) tyden dovolené navic

c) prémie (napr. penize na konci roku)

e) zdravotni volno

2. Jaké dalsi benefity byste ocenil?

3. Ocenil byste pojistku na odpovédnost zplsobenou pri vykonu povoldni placenou
zaméstnavatelem?

- Myslite si, Ze by to prispélo ke zvySeni objasnénosti rliznych poskozeni a ztrat pfi
vykonu povolani?

C. Oblast vzdélani a rozvoje

1. Mdte zdjem o rozsirovadni kvalifikace i osobni rozvoj v oboru, ktery vykondvdte?
Ano/NE — proc¢? (v pripadé ANO, o co konkrétné)

2. Je zaméstnavatel ochotny Vds podpofit v pripadé Vaseho zdjmu o osobni rozvoj?
(Skoleni, odborné vzdélavdni, manaZerské dovednosti)

ANOINE pokud NE — pro¢ si myslite Ze tomu tak je?

3. Odpovidd obsah prdce, kterou vykondvdte tomu, s ¢im jste do firmy nastupoval?
ANOINE — pokud ne, konzultoval jste s vedenim?

Otdzka na zdvér: Chcete skrze tuto konverzaci néco sdélit vedeni podniku?
Dékuji za Vas cas.
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