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1 Uvod

V dnesnim svété dochazi ke stale hojnéjsSimu vyuzivani vypocetni techniky, vyroba
se neustale automatizuje a témet veSkerou praci jiz zajistuji stroje. Lidsky kapital je
vsak i pfesto nepostradatelny. Stroje totiz pouze pomahaji vyrobu usnadnit a je to prave
Clovek, ktery stroj obsluhuje, kontroluje cely proces a pripadné opravuje poruchy a

chyby.

podniku. Podniky si tento fakt moc dobfe uvédomuji, a proto vyznam lidského kapitalu
v podniku neustale stoupa a do popiedi se dostava oblast fizeni lidskych zdroju. Kvalitu
lidského kapitalu je mozné posoudit dle jeho znalosti, dovednosti a kvalifikace. AvSak
aby lidé mohli plné vyuZzit svlij potencidl, je potfeba je fddné¢ motivovat a nasledné

motivaci udrZzovat za pomoci stimula¢nich prostiedkl k tomu uréenych.

Existuje mnoho motivac¢nich teorii, avSak zadna nedava presny univerzalni navod,
jak jedince spravné a efektivné motivovat. Tato skutecnost je dana individualitou
kazdého jedince, jeho osobnostnimi rysy, ndzory, z4jmy, a postoji, a proto je nejdiive
podstatné zaméstnance blize poznat a zjistit jeho osobnost a pfipadné potieby. AZ poté
muze byt motivace Gspesna.

AvS$ak interpersonalni vliv v pracovnim procesu neni pouze vztah nadfizeny —
podfizeny, tedy motivace a stimulace ze strany nadfizeného, ale také vztah podiizeny —
podiizeny. A jelikoz vzijemné vztahy na pracovisti zasadnim zplsobem urcuji
efektivitu a kvalitu odvedené prace, je pro nas klicové vychazet dobie nejen se svymi
nadfizenymi, ktefi se nds snazi co nejefektivnéji motivovat, ale také se svymi

spolupracovniky.

Vztahy ve stejné pracovni linii (zaméstnanec — zaméstnanec neboli podiizeny —
podiizeny) se utvdii pomoci vzajemnych sympatii a antipatii, které jsou dany
osobnostnimi rysy, nazory a shodou zajmi, pohledii na svét a postojii. Cim vice lidi je
vSak pohromadé¢, tim vice stoupd riziko konfliktd a tim i nedostatecné efektivity a
kvality prace. Vytvofeni pracovniho prostfedi, ve kterém jsou pracovnici schopni

podavat co nejlepsi vykony, je soucasti motivacniho systému podniku.



Cilem této bakalafské prace je proto analyza motivacniho systému a forem stimulace
ve vybraném podniku v¢etné detailni analyzy interpersondalnich vztahii uvniti pracovni

skupiny.

V prvni ¢asti prace jsou uvedena zakladni teoreticka vychodiska, definice a pojmy
tykajici se motivace k vykonu na pracovisti a vyuzivani vhodnych stimulacnich

prosttedku. Prace se dale podrobnéji zamétuje na interpersonalni vztahy na pracovisti.

V druhé casti prace je nejprve predstavena zkoumana firma. Prostfednictvim
rozhovorti a metody pozorovani a nasledné prostfednictvim strukturovaného dotazniku
jsou zkoumany nejen interpersonalni vztahy ve firm¢ spliiujici podminky malého a
sttedniho podnikani, ale také motivace a stimulace ze strany nadiizeného s ptihlédnutim

k motiva¢nim profilim zaméstnancu.

Ve tfeti a zarovenl zavérecné Casti prace je vypracovano shrnuti a vyhodnoceni
vysledkl Setfeni ve firmé. Na zaklad¢ ziskanych dat a jejich analyzy jsou definovany

problémové oblasti a vytvoiena vhodnéa doporuceni, ktera by méla ptispét k ucinnéjsi a

vvvvvv



2 Literarni reSerse

2.1 Motivace

V lidské psychice ptisobi specifické, ne vzdy zcela uvédomované, vnitini hybné sily.
Tyto hybné sily (nazyvajici se pohnutkami ¢i motivy) orientuji chovani, poznavani,
prozivani a jednani Clovéka urCitym smérem. Navenek se pak plsobeni téchto sil

projevuje jako motivované jednani (Bedrnova, Novy, 1998).

Motivace, tedy puisobeni vnitinich hybnych sil, ptisobi soucasné ve tiech dimenzich.
Jedna se o dimenzi sméru, kterd smétuje ¢innost ¢loveéka urcitym smérem ¢i naopak od
ur¢itého sméru odvraci. Déle dimenze intenzity, kterd ndm uddva vynalozené mnozstvi
energie na dosazeni cile, resp. jak moc je ¢innost ¢loveéka usilovna. A v neposledni fadé
dimenze stalosti, vytrvalosti, perzistence. Tato dimenze se projevuje mirou schopnosti
jedince prekonavat nejriznéjsi prekazky a bariéry, které se mohou objevit pii

uskutecnovani motivované ¢innosti (Provaznik, Komarkova, 1996).

Dle Trunecka (2004) je nespornou vyhodou procesni zaméfeni motivace, kdy lidé
mohou vzijemné spolupracovat, vzajemné se od sebe ucit a tim dosahovat 1 vétsi

seberealizace a vys§i vykonnosti tymu jako celku.

Ridici pracovnici mohou motivovat své zaméstnance tak, Ze jim vytvoii vhodné
podminky, coZz znamena pracovni prostiedi, které uspokoji jejich vnitini potieby.
Zamgéstnanec, ktery je spravné motivovan, pracuje pilné, jeho pile nema vykyvy a je
orientovan na cil. Motivace tedy zahrnuje Gsili, vytrvalost, cile a ptani ¢lovéka odvadét
vykon. Vykon je také ukazatel, ktery mohou manazefi hodnotit. Je-li pracovni vykon
jedince povazovan za neuspokojivy, muze byt pii¢ina v nedostate¢né motivaci (Miskell,

Miskell, 1996; Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).

Provaznik ve své knize (Provaznik a kol., 1993) uvadi, Ze k optimalni irovni vykonu
vede vSak jen pfiméfena motivace. Pfili§ vysoka motivace totiZ obvykle limituje jednani
Clovéka a miize vést az k destrukei jeho Cinnosti. Plaminek (2007) naopak poukazuje na
to, ze také musime rozliSovat motivaci a manipulaci. Velmi zéleZi na tom, zda pfi
ovliviiovani druhych lidi vyuZivame jejich skute¢nych z4jml nebo zda jejich zajmy
uméle vytvaiime. Orientujeme-li se védomé na zdjmy cCloveéka, které jsou v rozporu
Sjeho pottebami, dopoustime se manipulace, kterd se zaméfuje pouze na zajmy

manipulujiciho. Naopak motivace uspokojuje zajmy motivujiciho nebo urcitého celku,
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ktery motivujici zastupuje (mtize se jednat napt. o firmu) a zaroven uspokojuje i zajmy,

které odrazeji potfeby motivovaného.

2.1.1 Vnitrni a vnéjsi motivace

U pracovni motivace existuji dvé cesty, jak k ni dojit. Jedna se o vnitini motivaci,
kde lidé mohou motivovat sami sebe tim, ze vykonavaji praci, kterd uspokojuje jejich
potieby. Lid¢é si sami vytvareji motivaci, kterd ovliviiuje jejich chovéni, jednani a
sméiuje je urCitym smérem. Mezi motivacni faktory mutize patfit rozvijeni znalosti,
dovednosti a schopnosti, odpovédnost ¢i autonomie. Tento typ motivace miva hlubsi a
dlouhodobé¢jsi ucinek, protoze je pfimo soucasti jedince. Dale se jednd o vng&jsi
motivaci, kde lidé mohou byt motivovani prostiednictvim metod jako je odménovani,
pochvala, povySeni ¢i dalsi benefity nebo naopak trest, pokuta, kritika, posméch ¢i

zesmé$néni v oéich druhych lidi (Armstrong, 2007).

2.1.2 Pojem motiv

Motiv (popud, pohnutka) vyjadiuje vnitini psychickou hnaci silu. Jedna se o pfic¢inu
urcitého chovani a jednédni ¢loveéka. Cilem kazdého motivu je dosazeni tzv. nasyceni -
dosazeni findlniho stavu a vnitiniho uspokojeni a naplnéni V psychice ¢lovéka vSak
nepusobi v uréity okamzik jen jeden motiv, ale rovnou nékolik. Tyto motivy mohou
sméfovat stejnym, ale i zcela opaénym smérem (Bedrnova, Novy, 1998; Provaznik,

Komarkova, 1996).

2.1.3 Proces a struktura motivace

Organizace jako celek mize svym zaméstnanclim nabidnout prostiedi, ve kterém Ize
dosahovat vysoké miry motivace pomoci riznych stimuli, odmén, benefitl, ptilezitosti
k ristu, prilezitosti ke vzdélani ¢i dalSich zaméstnaneckych vyhod. Je vSak tfeba, aby
fidici pracovnici dobie pochopili proces motivace a efektivné vyuzivali motivujici
procesy nabizené organizaci, protoze jsou to pravé oni, kdo motivuji své zaméstnance

k podavani co nejlepSich vykoni (Armstrong, 2007).

Na obrazku nize (obrdzek 1) je zobrazen model procesu motivace souvisejici
S potfebami. Jak je z obrazku patrné, motivace je podnicena zjiSténim neuspokojenych
potieb. Pravé tyto neuspokojené potfeby vytvaieji prani néco ziskat nebo néceho
dosahnout. Poté nasleduje stanoveni cildi, které vedou k uspokojeni téchto ptani a

potieb. Dale se zvoli cesta, kterd povede k dosazeni téchto stanovenych cild. Nasleduje

11



faze podniknuti, kdy dochazi k realizaci zvolené cesty nebo zpisobu chovéni. A
v neposledni tad¢ také dosazeni cile. Jestlize je dosazeno daného cile, potieba je

uspokojena (Armstrong, 2007).

Obrazek 1: Proces motivace

/ Stanoveni cile \

Potieba Podniknuti

\ Dosazeni cile /

Zdroj: Armstrong (2007)

Pokud je motivace vnitinim procesem, ktery spousti chovani zaméfené na cil, a
muzeme-li zaroveil pracovni vykon definovat pomoci usili vedouciho k dosazeni
pracovniho cile, pak je i on aktem motivace. Jaké motivy vSak vedou lidi k dosahovani
neo¢ekavanych vykont? Kazdy ¢lovék ma divod pro to, co déla. Pokud tedy vynalozi
usili ur€itym smérem, bude se mu néfeho nedostavat (napt. penéz). Takovy typ
odivodnéni je odkazem na naSe potfeby. Aby cinnost ¢lovéka byla dlouhodoba a
spravné vykonana, musi byt pro ¢loveéka dilezita. Pro tento typ pohnutek se uplatituje
oznaceni hodnoty. Cinnost by vSak ¢lovéku méla pfinaset i uréitou miru uspokojeni a
radosti a méla by ho bavit. Tento typ motivl tvofi z4ymy. A pravé potfeby, hodnoty a
zajmy jsou tiemi zakladnimi typy motivl, které davaji lidskému chovani silii, smér a

urcuji dobu jeho trvani (Tureckiova, 2007).

2.1.4 Motivace k praci

Pracovni ¢innost ¢lovéka je €innost motivovana. Pracovni motivaci se rozumi takoveé
lidské chovani, které je spojeno s vykonem pracovni cinnosti, Svykonem urcité
pracovni pozice a tedy i s plnénim pracovnich ukolt. Vyjadiuje celkovy ptistup ¢loveka
k praci, jinak feceno téz pracovni ochota. Pro dlouhodobé¢ tispésny a prosperujici podnik
je vSak zdkladnim kritériem veSkeré lidské ¢innosti efektivnost, kdy pozornost musi byt
zam¢efena nejen na produktivitu préce, ale i na kvalitu, ucelnost ¢i smysluplnost
¢innosti. Rozhodujicim faktorem vSak zistava Cloveék a jeho kvality (Provaznik,

Komarkova, 1996).
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Motivy miizeme délit do dvou skupin (Provaznik, Komarkova, 1996):

- Motivy, které piimo souvisi s vykonavanou praci. Muze se jednat o potiebu
vykonu, potiebu ¢innosti, potiebu kontaktu s jinymi lidmi nebo fakt, ze clovéka

dana prace prosté bavi.

- Motivy, které pfimo nesouvisi s vykondvanou praci, naptiklad potieba jistoty a

penéz.

2.1.5 Motivace a vykon
Motivace a schopnosti jsou dvé zakladni skupiny osobnostnich determinant vykonu.

Toto tvrzeni byva vyjadieno nasledujicim vzorcem (Bedrnova, Novy, 1998):
V=f*(M*YS),
kde:
- V:uroven vykonu,
- M: uroven motivace,
- S:troven schopnosti.

Dusledkem nizké, ¢i uplné chybéjici motivace je, ze Cinnost Clovéka se nedafi a
vysledek jeho prace je neuspokojivy. Naopak vysoka mira motivace pfindsi vysokou
miru vnitinitho napéti, které narusuje fungovani lidské psychiky a tim oslabuje
predpoklady k vykonu. Optimalni Groven motivace se li§i v zavislosti na obtiznosti
zadaného pracovniho tikolu. Obecné ale plati nepfima umeéra, kdy vice naro¢né ukoly
vyZzaduji spiSe niz8i optimalni Grovenl motivace a naopak méné naro¢né tkoly vyZzaduji

vy$$i optimalni Groven motivace (Bedrnova, Novy, 1998; Schein, 1969).

2.1.6 Motivacni typy a vliv prostredi

Jednotlivé typy pracovnikil jsou rozdilné chovanim, vniménim, vlastnostmi ¢i reakci
na podnéty. Pro predvidani budoucich reakci vlastnich zaméstnanct a zvladani jejich
emoci je zapotiebi tyto zaméstnance spravné roziadit podle typu. Diky tomuto kroku
muZeme vyuzivat kladnych strdnek a vlastnosti zaméstnanci a naopak predchazet
problémtim vzniklych pii plnéni pracovnich tkold. Jedna se o tyto Ctyii motivacni typy

(Plaminek, 2007):

- Objevovatele,
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- Usmérrniovatele,
- Sladovatele,
- Zpresnovatelé.

Kazda z téchto skupin ma své charakteristické vlastnosti, které predurcuji nas postoj
k nim. Ke kazdé skupin¢ lidi mame odlisSny postoj v chapani a vnimani a s kazdou
skupinou lidi se jinak vyjednava. S tim samoziejmé souvisi 1 naroky a ocekavani na
plnéni pracovnich povinnosti. Zaroveni vSak nesmime podcenit chovani lidi k sob¢
navzdjem v jedné skupin¢€ a chovéni skupin mezi sebou. Nékteré motivacni typy lidi
totiz vychazeji s uréitymi typy 1épe a s urCitymi hite. Piipadné spory v ramci jedné
skupiny lidi mohou negativné¢ ovlivnit i postoj k ostatnim skupindm. Stejné jako jsou
vSak typické spory, jsou typické 1 harmonické vztahy. Pfedpokladany harmonicky vztah
vSak muzeme piedem nastavit jen tehdy, zname-li dobie své zaméstnance a vime-li, do

jaké motivacni skupiny patii (Plaminek, 2007).

Stejné jako nas ovliviuji jednotlivé typy lidi, tak i prostiedi ovliviiuje naSe chovani a
jednani a ma bezprostiedni vliv na naSe potieby. Ptihodnym piikladem tohoto vlivu je
pusobeni reklamy. Pro spravnou motivaci zaméstnanct je tfeba znat, o co urcity
zamé&stnanec sam usiluje. V pfipad€, ze spravné ur¢ime motivacni pole, mizeme ho

doplnit vhodnym stimulem (Plaminek, 2007).

2.1.7 Motivacni profil

Motivaéni profil predstavuje stabilni, specifickou a syntetickou charakteristiku
osobnosti Cloveéka. Jejim obsahem jsou motivaéni orientace - intenzita, skladba a
vyhranénost vnitinich hybnych sil ¢lovéka. Motivacni profil se vytvafi a vyviji jiz od
utlého veéku. Abychom porozuméli jednotlivym projevim veskerého chovani ¢loveka a

zaroven mohli provadét efektivni stimulaci, musime spravné poznat jeho motivacni

profil (Provaznik, Komarkova, 1996).

Motivaéni profil ¢lovéka je tvofen Sirokou Skalou dimenzi. Jednd se napiiklad o

(Provaznik, Komarkova, 1996):
- orientace na dosazeni uspéchu, orientace na vyhnuti se neuspechu,
- orientace na uspéch (slava, penize),

- situacni orientace, perspektivni orientace, Kdy se jedinec zaméfi na aktudlni

situaci nebo u perspektivni orientace na budoucnost.
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Individudlni orientace, skupinova orientace. Jedinec je bud’ zcela nezavisly na

socialnich kontaktech, nebo se ztotoziuje se skupinou.

Orientace na ekonomicky prospéch, orientace na moralni uspokojeni. Na
nejvyssich stupnich hodnotovych preferenci jsou bud’ penize a hmotné odmény

nebo moralni, ideové a etické hodnoty.

Zamereni smerem k podniku, zamereni smérem od podniku. Pracovnik se
ztotoznuje se svym pracovnim zafazenim nebo si udrzuje odstup od veskerého

déni v podniku a snazi se byt nezavisly.

2.1.8 Motivace kolektivu

Kazdy kolektiv ma své specifické znaky, avSak existuji i znaky, které jsou pro

vSechny kolektivy stejné. U pracovnich skupin se vyskytuji tfi zakladni oblasti potieb

(Styblo, 1993):

vsichni pracovnici funguji a pracuji jako spole¢na jednotka,
pracovnici plni spolecny ukol,

berou se v potaz i individualni zajmy a potieby jedincu.

Aby skupina mohla uspokojovat své potieby, musi plnit tyto funkce (Styblo, 1993):

funkce iniciacni, kdy se navrhuji zpisoby a postupy feSeni problému,

funkce informacni. Jedna se o ziskavani a predavani informaci nezbytnych pro
feSeni problému.

Funkce wujasnovaci. Tato funkce umoziiuje napiiklad zjistovani v kolika
variantach je tfeba ukol vyftesit.

Funkce sumarizacni shody. Touto funkci rozumime kompromis, kdy se zjistuje,

zda vSichni souhlasi s navrhy.

Funkce vyjadrovani skupinovych pocitii. Jedna se o vzijemnou podporu a

povzbuzovani.

Tyto funkce slouzi jako ochrana skupiny pied netspéchy a konflikty a zajist'uji jeji

rovnovahu. Déle ve skupiné podporuji rozvoj a udrzeni ptatelskych mezilidskych

vztahl. Abychom mohli vytvofit fungujici skupinu, musi dojit k rovnovaze vztahu mezi

piimym vedenim a osobni odpovédnosti, coz n€kdy vyzaduje potlaceni vlastnich ambici

ve prospéch skupiny. Dale je zapotiebi, aby nedochazelo k zavisti a pracovnici se

15



radovali z aspéchu svych spolupracovnikii. Dulezitou osobou ve skupiné je vedouci,
ktery ovliviiuje skupinovy postoj a mize byt strijcem pozitivniho ¢i negativniho
naladéni celé skupiny. Dale muze podpoiit rozvoj dovednosti, vlastnosti a soutézivost
jednotlivee 1 celé skupiny. Je vSak nezbytné, aby dobfe znal jednotlivce a jeho potieby.
Az pak je mozné efektivné fidit pracovni skupinu (Styblo, 1993).

Motivacni prace manazera vii€i spolupracovnikiim motiva¢ni klima nejen vyvolava,
ale i ho udrzuje a usmérnuje. Ve skupiné hraji velkou roli mezilidské vztahy. Mira
vykonu pracovnikli zavisi hlavné na motivaci. Motivace je ukolem manazera, ktery by
m¢él koordinovat potieby a zajmy jednotlivci s potiebami a zajmy skupiny i celé firmy

(Mikulagtik, 2007; Nakone&ny, 1992).

2.1.9 Motivacni systém podniku
Motivaéni systém podniku je nezbytny a velmi dilezity pro spravné motivovani

svych zaméstnanct. Pokud chceme vytvorit efektivni motivaéni systém, musime mit na

S 4

efektivniho motiva¢niho systému podniku je tkolem a cilem nejen personalniho

odd¢leni, ale i vedoucich pracovnikd (Koubek, 2012; Prusa, 1991).

Aby byl motivacni systém podniku efektivni, je potfeba mit stanovené tfi proménné,

které¢ musi byt mezi sebou vzajemné provazany. Jedna se o (Koubek, 2012):
- hodnoceni,
- odmeénovani,
- 10zV0j zaméstnancy.

2.1.10 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznaCujeme skuteCnosti, které vytvareji motivaci. Tyto
skutecnosti zakladaji tendence a zaméfeni lidské ¢innosti uréitym smérem a ovliviiuji
pfetrvavani téchto tendenci. Zakladnimi zdroji motivace myslime (Bedrnova, Novy,

1998):
- potieby,
- navyky,
- zajmy,
- hodnotové¢ orientace a hodnoty
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- idealy.
Potieby
Potifeby délime na (Mikulastik, 2007):

- primarni biologické potreby: zizen, hlad, potieba spanku a odpocinku, sexualni

potieba, potieba bezpeci, potfeba aktivity a potfeba emoci.

- Sekundarni biologické potreby, které vznikaji na zakladé zéavislosti (drogy) nebo
mize jit o specifikované zakladni potieby vlivem uspokojovani v hojnosti a

S pestrosti nabidky.

- Primarni sociadlni potreby: potieba lasky, potfeba uznani a potieba seberealizace,

potfeba moci, socidlni kontakt a autonomie.

- Sekundarni socialni potieby: doprava, bydleni, telefon, vypocetni technika a dalsi
potieby vznikajici v souvislosti s neustalym obohacovanim lidského Zivota. Dale

estetické, kulturni a civiliza¢ni vyuziti.
Navyky

V pribéhu lidského Zivota dochazi k realizaci riznych ¢innosti pravidelné v urcitych
situacich. Tyto Cinnosti se diky pravidelnosti automatizuji, fixuji a stavaji se z nich
navyky (stereotypy). Dostane-li se ¢lovek do urcité situace, kterd svymi vlastnostmi
odpovidd podminkdm, snimiz ma jiz spojeny urCité cinnosti, probudi se u n¢j

automaticky tendence realizovat z dtivéjska jiz zautomatizované a zafixované

stereotypy. JednoduSe feCeno, jednd v souladu se svymi navyky (Bedrnova, Novy,

1998).
Zajmy

Pojmem zajem rozumime vyberovou pozitivni zaméfenost na urCité objekty ¢i
aktivity. Uplatiuje se zde mnoho vlivli. Hlavnim vlivem je pohlavi, a proto existuji ryze
zenské a typicky muzské zajmy. Dale hraje roli osobni zkuSenost, kulturni pfislusnost,
vek, vychova a také socidlni status. Zajmy ovliviiuji vyvoj cloveéka, jeho volbu povoléani
a pracovni zameétenost. Dilezitym faktorem je také vzor rodi¢l v obdobi détstvi a

dospivani. V oblasti zajmG rozeznavame tii dilezité aspekty. Jedna se o (Mikulastik,
2007):

- citovy vztah,
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- snahovou tendenci,
- vyraznou mobilizaci pozornosti.
Hodnoty

Kazdy clovék se neustdle setkava s novymi a nezndmymi skuteCnostmi. Tyto
skutecnosti Cloveék poznavd, hodnoti a pfifazuje jim uréity vyznam (hodnotu,
dilezitost). Toto setkavani s novymi skutecnostmi se obvykle odehravd ve spojeni
prozivani s poznavanim. Proto pfifazena hodnota nikdy neodrazi jen objektivni vyznam
jevl a véci, ale 1 smysl pro konkrétniho jedince (jeho subjektivni individudlni smysl).
Hodnota (dulezitost) mize byt pro kazdého konkrétniho ¢lovéka vlastné cokoliv,
protoze to zalezi na okolnostech a specifickych podminkach utvafeni jeho osobnosti a
na osobnich zkuSenostech kazdého jedince. Pfesto vSak miiZeme jmenovat obecné
platné hodnoty, které¢ jsou: zdravi, rodina, déti, laska, pratelstvi, vzdélani, prace, penize,

spolecenské postaveni, uspéch, pravda, upfimnost a svoboda (Bedrnova, Novy, 1998).
Idealy

Idedl je predstava néceho subjektivné zddouciho a kladné hodnoceného, co pro
jedince ptedstavuje skute¢nost, o kterou usiluje neboli cil jeho snazeni (Bedrnova,

Novy, 1998).

2.1.11 Motivacni nastroje
Motivaénimi nastroji muze fidici pracovnik usmériiovat motivy a postoje svych

zaméstnanct (Bélohlavek, 2010).
Pochvala

Pochvala jako motivacni néstroj vede pracovnika k tomu, aby podobnym zptsobem
jako pracuje nyni, pracoval i nadale tzn., posiluje jeho pozitivni chovani. Pochvala plni
svij ucel teprve tehdy, je-li konkrétni a osobné zaméfena a je-li spojena s otazkami a
rozhovorem. Pro udrzeni vysokého pracovniho nasazeni a zajmu lidi je poticba
vyhledavat prilezitosti k pochvalam. Ty jsou ucinné obzvlasté tehdy, jsou-li
doprovazeny néjakou formou odmény napi. urcity financni benefit nebo pfidéleni
vetSinou Setii az na néjaky velky uspéch pracovnika. Neuvédomuji si vSak, ze pochvala
a ocenéni je velice motivujici a efektivni zpusob, jak zajistit co nejlepsi mozny vykon

svych zamé&stnanct (Bé€lohlavek, 2010; Branham, 2004).
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Kritika

Kritika je negativni motivacni nastroj, ktery pracovnika nuti, aby urcitou aktivitu
provadé¢l jinym zptasobem nebo aby ji nadéle jiz viibec neopakoval. Kritika, stejné jako
pochvala, by méla byt konkrétni, avsak méla by byt zamétena na vysledky chovani ¢i
prace, nikoli na osobu pracovnika. Obzvlasté dilezité je, aby byla formulovana
dastojnym, slusnym a pftijatelnym zplisobem. Pro zdiraznéni véaznosti byva kritika
nekdy doprovéazena rliznymi stupni postihu. Jednd se napf. o sniZzeni prémii, prosté
slovni pokarani, pfidéleni podfadnéj$i prace, zaslani dopisu vytykajiciho nedostatky
nebo prefazeni na jiné pracovisté Kazda vétsi chyba jednotlivee miize nepiimo a
nepozorované ovlivnit vykon celého tymu, kritika ma tedy vliv nejen na jednotlivce, ale
také na cely tym. Tento motivacni nastroj je proto nepostradatelnd a nutnd soucést
kazdého tymu (B&lohlavek, 2010; Rychtatikova, 2008).

Zadavani vhodnych tkoli

Zadavani vhodnych tkold je motivaéni nastroj, ktery pracovnikiim poméaha rozvijet
jejich schopnosti vykondvanim novych a zatim neozkouSenych cinnosti. Dale je
motivuje ke zlepSeni ¢innosti pro né€ jiz znamych. Zadavani novych ukold se musi fidit
urcitymi zasadami. Jsou jimi napf. jasné instrukce, postupné zadavani pouze ¢asti ukolu,
aniZ by doslo k zahlceni pracovnika a také zpétna vazba na jeho Uspéchy ¢i netispéchy

(Bélohlavek, 2010).

2.1.12 Teorie motivace

Na teoriich motivace jsou zaloZzeny pfistupy k motivaci. Jsou zndmy tyto teorie

(Armstrong, 2007):
- teorie instrumentalisty,
- teorie zaméfené na obsah,
- teorie zaméfené na proces.
Teorie instrumentality

Tato teorie je pojmenovana podle slova ,instrumentalita“. Toto slovo znamena
presvédceni, ze pokud néco délame, povede to zcela urcité k né€emu jinému. Ve své
nejhrubsi podstaté nam tato teorie tika, Ze lidé vlastné pracuji jen pro penize. Pokud

budou tresty a odmény ptimo spojeny s vykonem cloveéka, poté bude tento zaméstnanec
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motivovan k praci. Zaver plynouci z tohoto tvrzeni je, Ze odmény a tresty zavisi na

skute¢ném vykonu (Armstrong, 2007).
Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah neboli teorie potieb se snazi rozpoznat, co v pracovnim
prostfedi a v jedinci samotném vyvolava a udrzuje urcité chovani, tzn., co zaméstnance

motivuje (Rolinek, 2003).
Maslowova hierarchie potieb

Maslowova hierarchie potieb je nejznadméjsi teorii potieb vilbec. Autorem této teorie
je americky klinicky psycholog Abraham Maslow, podle kterého nese tato teorie také
nazev. Podle p. Maslowa v sob¢ kazdy jedinec ukryvéd dva druhy sil. Tyto sily jednak
vychazeji ze strachu o bezpeci a tdhnou Cloveéka zpét a zaroven Zenou ¢lovéka kuptedu
k celku, k jakési jedine¢nosti nazyvané ,ja“, K plné funk¢nosti vSech sil a k duvére

k vnéjsimu svétu (Bedrnova, Novy, 1998).

Abraham Maslow utfidil lidské potfeby a pokusil se odhalit, jak plisobi. Zakladem
¢innosti kazdého c¢lovéka je uspokojovani potieb, a proto urcil pét skupin potieb. Tyto
potieby sefadil do hierarchického systému, ktery zname pod nazvem Maslowova

hierarchie potieb. Jsou jimi (Bélohlavek, 1996):
- fyziologické potieby, které zahrnuji potieby zakladni (potieba jist, pit a dychat).

- Potreba jistoty a bezpeci. Tato potieba znamena vylouceni ohroZeni ¢i hroziciho

nebezpeci.
- Socialni potreby (laska, ptatelstvi, socializace).
- Potreba uznani (ocenéni, respekt).
- Potreba seberealizace, ktera predstavuje realizaci potencialu clovéka.

Na obrazku nize (obrazek 2), kde je zobrazena Maslowova pyramida potieb, je
patrné, Ze nejdiive musi byt uspokojeny potieby zakladni, azZ poté mohou byt
uspokojeny dalsi potieby. U této teorie jsou tedy potieby uspokojovany postupné
(Forsyth, 2009).
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Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb

Potieby

seberalizace

a osobniho rozvoje

/ Potieby uznani a tcty \
/ Potieby sounalezitosti a lasky \
/ Potieby bezpeci \
/ Potieby fyziologicke \

Zdroj: Mikuldstik (2007)

Herzbergova dvoufaktorovd teorie

Tato teorie vychazi ze skutecnosti, ze clovéku jsou vlastni dvé skupiny protikladnych
potieb, a proto americky psycholog Frederick Herzberg, ktery je autorem této teorie,

rozliSuje dva druhy faktorti (Provaznik, Komarkova, 1996):

- Vnejsi faktory (hygienické, tzv. ,dissatisfaktory). Pfitomnost téchto faktort
nemusi nutné vést ke spokojenosti, ale zaroven jejich nepfitomnost nemusi nutné

vést k nespokojenosti.

- Vnitrni faktory (motivatory, tzv. ,satisfaktory*). Pfitomnost téchto faktorii vede

ke spokojenosti, avsak jejich nepfitomnost nemusi vést k nespokojenosti.

Herzbergova dvoufaktorovd teorie vychdzi ze zkoumani pficin spokojenosti a
nespokojenosti jedince s praci a zaroven tvrdi, ze spokojenost a nespokojenost nejsou
bezprostiedni protiklady, ale dva samostatné, nezavislé a odlisné faktory. Zaméstnanci
byvaji motivovani vnitinimi faktory (motivatory). K demotivaci dochédzi vSak za
nepiitomnosti vnéjSich faktorit — viz obrazek nize (obrazek 3). Pokud budou tedy
motivatory zafazeny do prace, muze témérf jisté dojit ke zvySeni motivace, avSak vnéjsi

faktory mohou motivaci pouze udrzet nebo ji snizit (Koubek, 2012).
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Obrazek 3: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie

MOTIVATORY

Spokojenost

Pritomnost

HYGIENICKE FAKTORY

Pritomnost

Neutralni stav

‘ Neutralni stav
(zadna

Uspéch (dosazeni cile)
Uznani

Prace sama
Odpovédnost (pravomoci)
Povyseni

Moznost osobniho ristu

Nepfitomnost

| spokojenost)

Podnikova politika a sprava
Dozor (odborny dozor)

Vztahy s nadfizenym
Vztahy s kolegy

Vztahy s podrizenymi

Mzda/plat

Pracovni podminky
Jistota prace
Osobni zivot

Nepfitomnost

(zadna
nespokojenost)

Nespokojenost

McGregorova teorie X a Y

Zdroj: Koubek (2012)

Tato teorie nese nazev podle jejiho autora, jimz je Douglas McGregor. U této teorie

je k motivaci pracovniho jednani pfistupovano na zaklad¢ zdravého rozumu, a proto je

McGregorova teorie spise popularni nez védeckou teorii (Provaznik a kol., 1993).

McGregor rozliSuje dva typy chovani zaméstnancti a na zakladé této skutecnosti

rozdeluje zaméstnance do dvou kategorii (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003):

- teorie X, u které jeji ptedstavitel nepracuje rad a pokousi se praci vSemozné

vyhybat. Pokud uzZ pracovat musi, d€la jen to nejvice nutné. Takovy ¢lov€k musi

byt neustdle pod dohledem a kontrolou a musi byt podnécovan trestem Cci

odmeénou.

- Teorie Y je pravym opakem teorie X. Zde pracovnik vynaklada vlastni a

piirozenou aktivitu, pracuje rad a prace ho bavi, je tvofivy a vynalézavy,

identifikuje se scily pracovni skupiny i celé organizace a ochotné pfijima

odpovédnost. Takovy zaméstnanec je ovliviiovan pomoci pozitivniho ocenovani

vysledkli prace, pomoci samostatné prace, kterd mu je pifidélena a pomoci

ptilezitosti vytvarenych pro jeho osobni rist.

Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces se snazi popsat a vysvétlit proces chovani — jak je

vyvolavano, fizeno, udrzovano a ukonéeno (Rolinek, 2003).
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Vroomova expektacni teorie

Zakladem této teorie jsou dva klicové pojmy — expektace a valence. Autorem této
teorie je Victor Vroom, ktery pracovni ¢innost chape jako nastroj ¢i prostiedek
k dosazeni vyznamné hodnoty pro jedince - instrumentalni c¢innost (Provaznik,

Komarkova, 1996).
Expektacni teorii miizeme vyjadfit v této podobé (Provaznik, Komarkova, 1996):
M=f*(V*E),
kde:
- M: uroven motivace,

- V: valence neboli ocekdvané uspokojeni, ke kterému povede motivované

pracovni jednani neboli osobni hodnota vysledku lidského jednéni,

- E: expektace neboli ocekavani neboli osobni pravdépodobnost, zZe

k o¢ekavanému vysledku povede urcité pracovni jednani.

Mezi vykonem a vysledkem, ktery musi byt ndstrojem uspokojovani potieb, musi

existovat pouzitelny vztah, aZ poté je mozna motivace pracovnikii (Armstrong, 2007).
Stimulacni teorie

Stimulacni teorie je zalozena na myslence, ze chovani kazdého Clovéka je vysledkem
uréitych vlivii. Pro motivaci lidi nebo vytvafeni motivujicitho prostiedi je pouziti
pozitivnich a negativnich stimulii zédkladem. Chovani, které zptsobi urCitou pozitivni
skutecnost, se bude opakovat a chovani, které zplisobi negativni skute¢nost, se opakovat

nebude. Tento fakt nam udava tzv. Thornidiketiv zdkon efektu (Rolinek, 2003).
2.1.13 Prekazky motivace
Utvareni ptijemného prostfedi vV podniku narusuji tyto pfekéikyl (Styblo, 1992):
- frustrace,
- deprivace,
- konflikty,

- stres.

! Jednotlivé piekazky motivace jsou podrobngji analyzovény napf. v: Styblo, I. (1992). Manazerskd motivacni
strategie. Praha: Management Press.
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2.2 Stimulace

Stimulace ptedstavuje souhrn vnéjSich pobidek usmériujici jednadni zaméstnancu.
Utinnost stimulace je zavisl4 na vnitinim prostfedi, na pfipravenosti piijmout &
odmitnout urcity podnét a na motivacni struktuie. Mezi motivaci a stimulaci vstupuje
Cloveék se svou motivacni strukturou a promita zde své ziskané a vrozené potieby,
navyky, zajmy, idedly a hodnoty. Pro u¢innou a efektivni stimulaci je zapottebi znat
osobnosti a motivacni profily svych zaméstnancti (Rolinek, 2003; Bedrnova, Novy,

1998).

Zaméstnanciim je potieba stanovit urcité cile. Zdkladem pro urceni téchto cili je
vycClenit a ovérit skutecnosti, které jsou pro jednani zaméstnancli motivacné dilezité,

tzn., maji stimulujici t¢inek (Bedrnova, Novy, 1998).

Dle Provaznika a Komarkové (1996) je stimulace vngjs$i plisobeni na psychiku
¢lovéka, v jehoz disledku dochdzi k ur€itym zméndm lidské Cinnosti prostfednictvim
zmény motivace a psychickych procest. Avsak Hartl a Hartlova (2000) uvadéji, ze
stimulace je zamérné podnécovani ¢loveéka k lepSimu vykonu, které vychazi zevnitt

(ptani, tuzby) nebo zvenku (pobidky socialniho okoli).

Stimulace slouzi k tomu, aby ovliviiovala motivaci a ochotu identifikovat se s cily
organizace. AvSak ucinnost stimulace zavisi na pfiméteném adresovani ke konkrétnimu

ptijemci (Provaznik, Komarkova, 1996; Bedrnova, Novy, 1998).

2.2.1 Pojem stimul
Za stimul miZeme oznacit jakykoli podnét, ktery je pro pracovnika dileZity, a ktery
muize organizace nabidnout svému zaméstnanci. Stimul vyvolava urcité zmény

Vv motivaci ¢loveka. Jsou rozliSovany tyto podnéty (Nakonecny, 2004):
- impulsy neboli vnitini podnéty signalizujici u ¢lovéka urcitou zmeénu,
- inventivy neboli vnéj$i podnéty vztahujici se k impulstim, které aktivuji urcity
motiv.
Hmotna odména

Hmotn4 odména je hlavnim stimulem, ktery mize mit penéZzni podobu (plat, mzda,
prémie, odméeny) ¢i podobu nepenézni, kterd nabyva osobitéjSich charakteristik a miize
byt hloubéji stimulovana. Mé-1i mit v8ak plat stimulacni efekt, je nutné ho pravidelné

zvySovat, coz neni vétSinou mozné. Proto je dulezité vyuzivat také pohyblivé slozky
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odménovani, které jsou vazadny na dosazeni urcitého vykonu (Provaznik, Komarkova,

1996: Styblo, 1992).

Zékladni podminkou pro uspé$nou stimulaci, ale i tvorbu pozitivnich mezilidskych
vztahli na pracovisti je spravedlnost v ptfidélovani hmotnych odmén (Provaznik,

Komarkova, 1996).
Zaméstnanecké vyhody a benefity

Do zaméstnaneckych vyhod miizeme zahrnout penzi, nemocenské davky, sluzebni
telefon, notebook ¢i automobil nebo thradu pojistného. Tyto benefity jsou poskytovany

soucasn¢ s riznymi formami vyplacenych odmén (Armstrong, 2007).
Nepenézni odmény

Nepenézni odmény vyplyvaji z prace jako takové a neobsahuji Zadné piimé platby.
Jedna se napf. o uznani, kvalitni vedeni, moznost vzdélavani, pocit autonomie a
uspésnosti, prilezitost k ristu a rozvoji kariéry a prostor pro vyuzivani znalosti a

dovednosti (Armstrong, 2007).
Obsah prace

Tento stimul neni pro vSechny pracovniky stejné G€inny. Existuji apelyz, diky kterym
muze pusobit obsah prace jako stimul. Jako pifiklad mizeme uvést apel na tvorivé
mysleni, ktery davda moznost uplatiiovat svoje vlastni napady tim, Ze vyzaduje hledat

nova feseni problému (Provaznik, Komarkova, 1996).
Povzbuzovani

Povzbuzovani je velmi vyznamny stimul, kterym vedouci pracovnici pomahaji
zaméstnancim objevit stimula¢ni hodnotu v obsahu prace. Jednd se o neformalni
hodnoceni, ve kterém jsou vyzdviZzeny zejména pozitivni slozky. Toto neformdlni
hodnoceni ovliviiuje obsahovou (zpétnd vazba — jak vykon pracovnika odpovida
o¢ekavani vzhledem ke stanovenému cili) i prozitkovou rovinu, ktera ddva zameéstnanci
pocit, ze je pro organizaci dillezity, zvySuje jeho sebedivéru a posiluje presvédceni, ze

je schopen jesté lepsiho vykonu (Provaznik, Komarkova, 1996).

2 Apely jsou podrobnéji zkoumany napi. v: Provaznik, V. Komarkova, R. (1996). Motivace pracovniho jednani.
Praha: VSE v Praze.
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Atmosféra pracovni skupiny

Vedouci pracovnik plisobi na pracovni skupinu a tim ma moznost ovliviiovat déni
v této skupiné. Socidlni faktory tedy zahrnuji vyrazné stimulacni uc¢inky. Vedouci
pracovnik ovliviiuje vybér a odchod clent pracovni skupiny a plsobi na skupinu
formalni i neformélni autoritou. Na atmosféru pracovni skupiny ma velky vliv kvalita
vztahi mezi skupinou a fidicim pracovnikem, ktery by se mél soustiedit na spravné

rozpoznani sedmi skupinovych fenoménii (Provaznik, Komarkova, 1996):

1) Role kazdého pracovnika ve skupiné

2) Neformalni viidce ve skupiné a jeho ovliviiovani skupiny

3) Vnitini struktura pracovni skupiny

4) Dynamické procesy probihajici ve skuping, zptsob a rychlost zmén ve skupiné

5) Soudrznost skupiny, vazanost jednotlivych ¢lent ke skuping

6) Pravidla a normy chovani vytvofené skupinou

7) Reagovani skupiny na poruseni pravidel, jeji tolerantnost a pouzivané sankce
ReZim prace a pracovni podminky

Z Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace je znamo, Ze pracovni podminky patii
do hygienickych faktort, které samy o sobé nedokazou vyvolat spokojenost, ale maji
silu vyvolat nespokojenost, pokud jsou dlouhodobé nepiiznivé. Podniky se snaZzi
vytvaret zaméstnanciim lepSi pracovni podminky. Toto zlepSeni se projevi vV lepSim
vykonu pracovnika a pozitivnéj§im vztahu mezi podnikem a zaméstnanci, protoze péci
o pracovni podminky dava podnik svym zaméstnanciim najevo, Ze mu na nich zalezi,
jsou pro n¢j dileziti a vazi si jejich prace. Nezajem fidicich pracovnikii o pracovni
podminky piisobi vzdy protistimulacné a to i v pfipadech, kdy jsou hmotné¢ odmény

vysoké (Provaznik, Komarkova, 1996).
Identifikace s praci, profesi a podnikem

Identifikace s praci, profesi a podnikem znamena, ze zaméstnanec piijal praci jako
soucast svého zivota, svou profesi povazuje za soucast své osobni charakteristiky a
ztotoziuje se s cily podniku. Pokud se vSechny tyto identifikace propoji, pracovnik je
odpovédny, tvotivy, aktivni, vstficny ke svym spolupracovnikiim, pracuje hospodarn¢ a

jeho vykon je dlouhodobé vysoky (Provaznik, Komarkova, 1996).
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Externi stimulacni faktory

Pracovni ochotu stimulaéné ovliviiuji také faktory, které maji $ir§i rdmec nez jen ten
podnikovy. Jedna se o celkovou image podniku (jakou mé podnik povest, prestiz a jak
je vniman v celospoleCenském kontextu). Do oblasti externich stimula¢nich faktort
zahrnujeme 1 mikroklima rodinného prostiedi a rodinnych vztahti. Dale také ocekavani,
ktera jsou na Cloveéka kladena v ramci jeho S$irSiho socidlniho pole - nikoli pouze

pracovniho (Provaznik, Komarkova, 1996).

2.2.2 Oblasti vyuzivani stimula¢nich prostredki
Bedrnova, Novy (1998) uvadi, ze stimula¢ni prosttedky je tfeba vybirat s ohledem na
Clovéka a sohledem na oblast jeho pracovniho jednani, kterou chceme ovlivnit.

Nejcastéji je tfeba stimulovat tyto oblasti:
- pracovni vykon,
- tvofivost,
- seberozvoj,
- Spoluprace ve skuping,
- odpovédnost.
Stimulace k pracovnimu vykonu

Jelikoz na konkuren¢nim trhu muize uspét pouze ten podnik, ktery dbé na to, aby se
kvalita stala prioritou kazdého zaméstnance v podniku, stimulace k pracovnimu vykonu
se v souéasnosti zaméfuje predevs§im na kvalitu provedeni této stimulace. Je dulezita
nejen kontrola kvality u vystupt, ale také prubézna sebekontrola kazdého zaméstnance.
K tomu, aby se sebekontrola stala u pracovnika zvyklosti, je tieba prosazovat princip
»vnitiniho zakaznika®, kdy kazdy zaméstnanec svou praci ,,prodava‘“ svému vedoucimu
a pokud chce ziskat odménu, musi tuto praci odevzdat v co nejvyssi kvalit¢ (Bedrnova,

Novy, 1998).
Stimulace K tvorivosti

Podnécovani tvofivosti pracovnikii ma v podnikové praxi stale vétsi vyznam. Jedna
se o formovani provokativnich cilii jak oficidlni cestou (vyhldseni ukoll), tak cestou
neoficialni (feSeni problémi na poradach ¢i v béznych pracovnich rozhovorech

nadfizeného s podiizenym). Nejen vyieSeni problému, ale 1 ndpady, naméty, postupné
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kroky, které vedou k feseni, ale i netispésné pokusy musi byt odménény, protoze prave
tato pozitivni odezva vytvari tvurci atmosféru v podniku. Tviréi pracovni prostfedi ma
vliv na rozvoj tvirciho potencidlu zaméstnanct pouze tehdy, maji-li pracovnici podporu
podniku napt. podpora tvorby népada ¢i prostor pro risk (Bedrnova, Novy, 1998;
Mikulastik, 2010).

Stimulace k seberozvoji

Kvalitni a tvofiva prace a nikdy nekonlici proces ziskavani novych znalosti,
dovednosti, zkusenosti a védomosti pomaha rozvijet schopnosti a charakter konkrétniho
jedince. Ve stimulaci seberozvoje se nejvice uplatiiuji faktory socidlni stimulace
prostfednictvim vedouciho pracovnika a pracovni skupiny. Vzdélavani a trénink mize
byt v oblastech jako informacni technologie, jazykové znalosti, specifick¢ odborné
dovednosti ¢i mekké dovednosti (motivace, komunikace, fizeni Casu). Efekt je vzdy
zavisly na kvalité kurzu, pfijeti ze strany pracovnika a jeho ochota uvedeni osvojenych

znalosti do praxe (Bedrnova, Novy, 1998; Bélohlavek, 2010).
Stimulace ke spolupraci

V pracovnim kolektivu je spoluprace predpokladem lepSich pracovnich vysledki.
rozviji a upeviluje mezilidské vztahy, podnécuje soudrznost skupiny, solidaritu
Vv problémovych situacich a zastupitelnost vSech ¢lenli skupiny. Tymovy vykon odrazi
vlastnosti jednotlivych €lenii spolu s tymovymi vlastnostmi a tkolovymi poZadavky.
Mezi nevyhody tymové prace patii vyvolavani pocitu nadfazenosti tymu nad jednotlivci
a socialni tlak v podobé skupinového mysleni — shoda ve skupin€ mé dominantni silu

(Bedrnova, Novy, 1998; Mikulastik, 2010).
Stimulace k odpovédnosti

Odpovédnost v pracovni €innosti znamena piijeti souvislosti, které jsou spojeny
s pracovni aktivitou zaméstnance, ktery si je védom svych moznosti aktivné ovliviiovat
déni kolem sebe. Jednd se o povinnost predvidat veskeré dusledky vlastniho chovani.
Stimulovat ochotu pfevzit odpovédnost znamena poskytovat pracovnikim dostatecnou
zpétnou vazbu, spravedlivé je hodnotit a objektivné vyhodnocovat ptipadné chyby, ze

kterych se zaméstnanci mohou poucéit (Bedrnova, Novy, 1998).
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2.2.3 Stimulace jako ovliviovani pracovni motivace a

vykonnosti zaméstnanci
Bedrnova, Novy (1998) popisuji, jak vyuzit poznatky o motivaci pracovniho jednani

k ovliviiovani pracovni aktivity zaméstnanct podniku.

Uginnost stimulace zavisi na motivacni struktufe, stalé piipravenosti piijmout &
odmitnout podnét a také na vnitinim prostfedi. Na obrazku nize (obrazek 4) je
zobrazeno, jak mezi motivaci a stimulaci vstupuje ¢loveék se svou motivaéni strukturou,
V niz se promitaji jeho ziskané a vrozené potieby, z4jmy, hodnoty, zkuSenosti, zptisoby

chovani a jednani, aspiraéni uroven i psychické vyladéni (Bedrnova, Novy, 1998).

Obrazek 4: Vztah stimulace — osobnost pracovnika — motivace

Vnéjsi prostiedi fyzikalni. chemické, biologické a socialni

Osobnost

Stimulace . Motivace
Motivaéni

struktura

L J

pracovnika

Zdroj: Bedrnovd, Novy (1998)

Vsechny vnéjsi podnéty ptlisobici na ¢lovéka prochazi vybérem, ktery nemusi byt
vzdy zcela uvédomovany. Kazdy ¢lovék ma totiz své vrozené i ziskané individudlni
vlastnosti. Tyto charakteristiky (vlastnosti) maji vliv na reakce c¢lovéka. Motivacni
chovani. Zakladni podminkou pro ucinnou stimulaci zaméstnancli je znalost jejich
osobnosti a motiva¢nich profild. Jen tak je mozné ,,Sit*“ stimulaci na miru kazdému

pracovnikovi (Bedrnova, Novy, 1998).
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2.3 Interpersonalni vztahy

2.3.1 Faktory interpersonalnich vztaht
Kazdy cloveék je jedinecny a lisi se od ostatnich mnoha specifickymi rysy a

zvlastnostmi (Teplov, 1954).
Osobnost

Sjednocenim vrozenych a ziskanych vlastnosti vznikne osobnost ¢loveéka. Vrozené a
ziskané vlastnosti jsou pro ¢lovéka typické (jsou zastoupeny V dostate¢né miie), jsou
organizované do urcitého celku, odraZeji se v chovani ¢lovéka a odliSuji ¢lovéka od
ostatnich jedinc. Vyspéld osobnost je schopna volby mezi riiznymi socidlnimi
hodnotami. Osobnost ¢lovéka charakterizuji potfeby, zaliby a zajmy, sklony, idealy,

nadéni a schopnosti a charakter a temperament ¢lovéka (Dlouha, 1996).
Zajmy

Zajem je trvaly vztah Clovéka k ur¢itym jeviim nebo prfedmétim. Tento vztah se
projevuje snahou poznat a ovladat tyto jevy a ¢innosti. Zajmy aktivizuji a povzbuzuji
Cloveéka k ¢innosti, a proto maji velky vyznam v zivoté Clov€ka. Zajmy rozliSujeme na

védecké, umélecké, literarni, divadelni, technické a sportovni (Dlouhd, 1996).
Nadani a schopnosti

Nadéani a schopnosti jsou piedpoklady uspéSného vykonavani urcité cinnosti.
Schopnosti délime na pohybové (motorické), smyslové (senzorické) a rozumové neboli

intelektové ¢i kognitivni (Provaznik a kol., 1993; Bedrnova, Novy, 1998).
Temperament

Temperament je souhrn psychickych vlastnosti osobnosti. Temperament zahrnuje
individualni zvlaStnosti osobnosti tykajici se sily a rychlosti prabehu a zpiisobu zmén
psychické ¢innosti osobnosti k emocionalni vzrusivosti a ndladam. Temperament udava,
jak snadno vznikaji u ¢lovéka podnéty k jednani a jak tyto podnéty dokaze Clovek
ovladat. Temperament byl zkoumén a rozdélen na jednotlivé typy3 jiz ve Starém Recku.
Temperament je urcovan citlivosti, citovosti, vyrazovosti a naladovosti (Kohoutek,

Stépanik, 2000).

? Jednotlivé typy temperamentu jsou podrobné rozebrany napf. v: Kohoutek, R. St&panik, J. (2000). Psychologie:
prdce a rizeni. Brno: Cerm.
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Emoce

Dle Hoskovce (1988) jsou emoce zvlastni dimenzi temperamentu. Zakladni vlastnost
temperamentu — vzruSeni je totiz znakem emoci. Emocionalita je citlivost viici situacim,

které vzbuzuji emoce.

Emoc¢ni neboli interpersonalni inteligence, nebo také inteligence mezilidskych
vztahtl, je schopnost motivovat sam sebe, ovladat svoje pohnutky a schopnost odlozit
uspokojeni na pozd¢jsi dobu. Déle je emocni inteligence schopnost ptekonavat obtize a
ovladat svou naladu a zabrénit tim nervozit¢ a uzkostem. Jedna se také o schopnost
vcitit se do situace druhého ¢loveéka, ovliviiovat kvalitu svého mysleni a neztracet
nadgji. Zakladem emocni inteligence je schopnost rozeznat naladu, temperament,
motivaci a potieby druhych a na zéklad€é tohoto zjisténi na né adekvatné reagovat

(Goleman, 1997).

Neverbalnimi prostiedky (vyraz obliceje) ¢i tonem a zabarvenim hlasu umime
vyjadtit sedm zékladnich emoci. Jednd se o Stésti, smutek, hnév, strach, ptekvapeni,

emoc¢ni zdjem a znechuceni (Vybiral, 2000).
Charakter

Charakter je souhrn psychickych vlastnosti osobnosti, které se projevuji v chovani a
zakladaji se na uvédomélych zasadach. Charakter vyplyva z nazoru clovéka a je
projevem jeho ptesvédCeni. Charakterové vlastnosti uréuji miru shody jednani ¢lovéka
Sobecné pfijimanymi mravnimi zisadami, zvyky a obyceji vyskytovanymi ve
spolecnosti. Diky znalosti charakteru dokaZzeme ptedvidat chovéani Cloveéka v urcité
situaci. Mzeme rozlisit Ctyfi zdkladni charakterové vlastnosti. Jsou jimi spolecenske
vlastnosti, pracovni vlastnosti, mravni vlastnosti (vlastnosti tykajici se idedll) a
vlastnosti vyjadiujici vztah ¢lovéka k sobé samému (Dlouhd, 1996; Provaznik a kol.,

1993; Dlouha, Pavlickova, 2001).
Inteligence

Inteligence je schopnost ¢lovéka psychického ptizpiisobeni se novym ukolim a
zivotnim podminkdm. MiZeme rozliSovat inteligenci vrozenou a inteligenci
environmentalni neboli inteligenci danou prostiedim — kultura, vzdélani (Nakonecny,

1997).
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2.3.2 Socializace

Aby vubec mohla vzniknout lidska osobnost, je zapotiebi socialniho styku s druhymi
lidmi, protoze pravé zafazeni jedince do struktury mezilidskych vztahl je nutnym
zdrojem utvareni lidské osobnosti. Tato skutenost je zobrazena na obrazku nize —

obrazek 5 (Balcar, 1983).

Socializace je proces, ktery zacina jiz v novorozeneckém véku v rodiné a pokracuje
po cely zivot napf. ve Skole a v zaméstnani. Socializace je ovlivnéna ptisluSnosti
K riznym zajmovym a pracovnim skupindm a masmédii. Socializace vede k osvojeni si
riznych socidlnich roli, tzn. zptisobu chovani, ktery je od cloveéka ocekavan

(Nakone¢ny, 1999).

Obrazek 5: Model socializace

Kulturni Rodinné a jiné Osobnost

vzorce chovani socialni systémy ¢lovéka

Zdroj: Nakonecny (1997)
Socialni skupina

Socialni skupinu tvofi ur€ity pocet lidi, kteti se navzajem znaji a dochdzi mezi nimi
k vytvafeni vztahi a podobnych nazort. Skupiny délime na primarni (rodina) a
sekundarni (Skolni tfida, pracovni skupina). Pro vykonnost skupiny je dilezita

soudrznost celé skupiny (Provaznik a kol., 1993; Nakone¢ny, 1999).
Pracovni skupina a tym

Pracovni skupiny vétSinou vznikaji ndhodnég, protoZe byly formovany postupnym
pfijimanim novych zaméstnanct. Skupina byva tvofena lidmi rtizného véku, vzdélani,
zkuSenosti a kvalifikace. Hlavnim cilem pracovni skupiny je pracovni ukol. K
zakladnim znakGm efektivni pracovni skupiny patii napt. uvolnéna atmosféra, diskuze
¢1 vlastni iniciativa. Kvalitni pracovni skupina vzniké tam, kde jsou mezi lidmi utvafeny
vztahy vzajemnych sympatii a vzajemné podpory avsak pfi vzajemném nesouladu mezi

pracovniky dochézi ke sniZeni vykonu celé skupiny (Kohoutek, Stépanik, 2000).
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2.3.3 Komunikace ve skupiné

Komunikace je dilezitym aspektem socidlnich interakci. Komunikace je zajiSténa
reakcemi na sluchovou, ¢ichovou, zrakovou a dotykovou stimulaci. Ve skupiné dochazi
k vytvafeni komunikacni sité, ktera ma za kol rozhodovat a pfijimat a sdélovat
informace. Komunikaci délime na verbalni (mluvena a psana tec) a neverbalni (vyraz,
mimika, gesta). Kazdé kultufe je vlastni urcity systém komunikace, ktery zahrnuje
jazyk, ale 1 gesta a zplusoby chovani vibeC. Systém vnitropodnikové komunikace
zajisStuje dobrou informovanost a motivaéni propojenost zaméstnanci. Kazdy
zaméstnanec ma dostatek informaci nutnych pro vykonani svého ukolu, je k praci

povzbuzovan, motivovan a vi, co se od ného ocekava (Nakonecny, 1999; Hlouskova,

1998).

2.3.4 Reseni pracovnich konfliktt
Konflikt je socidlni proces, ktery ma za tukol neutralizovat, postihnout nebo
zlikvidovat soupete. V konfliktnim chovéni se uplatiiuji dva zdkladni postupy, kterymi

jsou obrana a Utok (Nakonecny, 1999).

Jako zdroje konfliktu miZzeme povazovat napi. protiklad zajmt, nazort a postoju,
nerovnosti v pfiznanych pozicich a rolich, nedostate¢na informovanost, rozpory

Vv organizacnich normach ¢i nedostatecné adaptace (Dlouhd, 1996; Kohoutek, Stépanik,
2000).

Miizeme rozliSovat konflikty intrapersonalni (Clovék bojuje sam se sebou) a
interpersonalni (konflikt mezi dvéma osobami). Oba tyto konflikty se velmi casto

prolinaji — jeden je pii¢innou toho druhého a naopak (Dlouha, 1996).

Konflikt, ktery ohrozuje fungovani skupiny, je nutné co nejdiive feSit. NefeSené
konflikty vedou k postupnému rozpadu konfliktniho vztahu. Konflikt v§ak muze mit i

pozitivni roli. Takovy konflikt ozna¢ujeme jako mobilizujici (Nakonecny, 1999).

Jsou-li konflikty nasazovany cilen¢ ve snaze posSkodit spolupracovniky, jedné se o
tzv. mobbing. Pokud je takové chovani vSak iniciovano nadiizenym, jednd se o tzv.
bossing. Obét’ je zde naprosto ignorovana, odstiihnuta od informaci a zesmésnovana.

Clovek, ktery se stal obéti takového chovani, neodvadi kvalitni vykon (Dlouha, 1996).
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3 Metodika

3.1 Obsah a cil bakalarské prace

Cilem této bakalarské prace je analyza motivac¢niho systému a forem stimulace ve
vybraném podniku. Prvnim dil¢im cilem je porovnani motiva¢niho systému podniku
s motivaénimi profily zaméstnancti. DalSim dil¢im cilem je detailni analyza
interpersonalnich vztahl uvniti pracovni skupiny. Pfedmétem této analyzy jsou vztahy a

postoje, které mezi sebou pracovnici navzajem zaujimaji.

Tato bakalatska prace se zabyva hodnocenim soucasné urovné motivace, stimulace a
interpersondlnich vztahi ve spolecnosti WEDOS Internet a.s. — cilem je pfiblizeni
motivacnich faktorti a stimulacnich prostiedki, které¢ spolecnost vyuziva s naslednym
zjiSténim pracovni spokojenosti zaméstnancii. Soucasti analyzy jsou také
interpersondlni vztahy v pracovni skupiné, které maji nemaly vliv na vykonnost

kazdého pracovnika.

Dalsim cilem je na zdklad¢ zjisténych dat a jejich analyzy navrzeni ptipadnych zmén
a doporuceni, které by mély pfispét ke zkvalitnéni a tim 1 vétsi efektivnosti prace ve

firmé.

3.2 Pracovni postup

Pro pochopeni a naslednou analyzu dané problematiky S vytvofenim vhodnych
doporuceni bylo nejprve nezbytné vénovat se studiu odborné Ceské i zahranicni
literatury, na jejimz zaklad¢ byl vypracovan literarni piehled. Tento piehled byl zasadni
pro porozuméni zakladnim pojmtim a skute¢nostem vztahujici se k motivaci, stimulaci a
oblasti interpersondlnich vztahii. Jen diky tomu je moZné danou problematiku
objektivné popsat, analyzovat a nasledné vytvorit vhodna doporuceni a navrhy zmén a

opattenti.

V tvodu praktické ¢asti je nejprve blize predstaven podnik. Informace o podniku
obsazené v této bakalaiské praci jsou vystupem z pozorovani, dotazovani, studia
podnikovych dokumenti a dale také vefejné piistupnych informaci, zejména

z informaci uvedenych na internetovych strankach podniku.
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Aby bylo mozné kvalitné prozkoumat formy motivace a stimulace a dale
interpersonalni vztahy v pracovni skupingé, bylo zapotfebi hlubsi a dlouhodobéjsi

zkoumani vybranych subjektt, pti kterém bylo pouzito nékolik metod vyzkumu.

Podnik byl zkouman pomoci metody pozorovani, Vramci rozhovoru a studiem
podnikovych dokumentd. Tyto metody slouzily k ziskani zakladnich informaci o
motivaénim systému podniku, vyuZzivani stimulacnich prostfedki, motivacnich

profilech zaméstnanct a interpersonalnich vztazich v pracovni skuping.

Na zéklad¢ ziskanych poznatkli byl sestaven dotaznik, ktery obsahoval 30 otazek.
Byly zvoleny otazky uzaviené, které davaji respondentovi na vybér mezi dvéma a vice
moznostmi a né€kolik polootevienych, které davaji rovnéz na vybér mezi dvéma a vice

moznostmi, ale zarovei je nabidnuta také moznost zvolit vlastni odpovéd..

Tento typ otazek byl zvolen proto, Ze nejsou ¢asové naro¢né pro respondenta a pro
potieby vyzkumu dosahuji vétsi jednotnosti méfeni a tim 1 lepSich statistickych zavért.
Dotaznik byl vytvoten tak, aby obsahoval jak otazky vSeobecné, tak otazky souvisejici
s uréitym problémem, ktery vyplyval z pozorovani a rozhovort. Jelikoz byly dotazniky
anonymni, zaméstnanci mohli vyjadfit oteviené sviij ndzor, své pocity a postoje k dané

problematice.

Cely pracovni postup byl vytvofen tak, aby doSlo ke vzajemnému provazani vSech

pouzitych technik sbéru informaci.

Dotazniky byly zaslany vSem 22 zaméstnanciim spolecnosti WEDOS Internet, a.s.
Vzhledem k tomu, Ze znam kolektiv tohoto podniku velmi dobfte, byla navratnost 100%.
Po nasledné kontrole vyplnénych dotazniki bylo pro potieby vyhodnoceni pouzito

vSech 22 dotaznikt.

Na zéklad¢ ziskanych dat nasledovalo vyhodnoceni dotaznikového Setieni.
Vyhodnoceni probihalo procentudlnim zastoupenim. Odpovédi byly zpracovany pomoci
programu Microsoft Office Excel 2010 a nasledné zaznamenany do grafu. Vysledné

grafy byly poté doplnény o slovni zhodnoceni.
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4 Prakticka cast

4.1 Charakteristika vybraného podniku

Tabulka 1: Charakteristika podniku

Nazev spole¢nosti WEDOS Internet, a.s.

Forma podnikani Akciova spolecnost

Sidlo Masarykova 1230, 373 41, Hluboka nad Vltavou, Ceska republika

Pocet zaméstnancu 22

Poskytované sluzby | Webhosting, domény, e-mailové feSeni, servery

Zikladni kapital 23 000 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, interni zdroje spolecnosti
WEDOS Internet, a.s. je webhostingovd spolec¢nost se sidlem v Hluboké nad
Vltavou. Své jméno WEDOS ziskala sloucenim pocatecnich pismen slov WEbhosting,

DOmény a Servery. Zakladatelem a vétSinovym akcionafem WEDOSU je Josef Grill.

4.1.1 Historie spole¢nosti WEDOS Internet, a.s.

Spole¢nost WEDOS Internet, a.s. byla zaloZzena 13. 9. 2010. Zajimavé je, Ze cely
proces budovani datacentra a spusténi poskytovani sluzeb probihal formou reality show,
kdy potencionalni zajemci o sluzby této spole¢nosti mohli sledovat, jak se pfipravuji
prostory, jak se vytvafi chlazeni nebo, jak se zabudovavaji samotné ekologicky tisporné

servery Fujitsu, na kterych WEDOS Internet, a.s. postavil svou strategii.

JiZz v roce 2013 se spolecnost WEDOS Internet, a.s. stala nejvét§im poskytovatelem
aktivnich webhostingovych sluzeb, nejvétSim provozovatelem mailhostingii na
doménéach .cz a patym nejvétsim registratorem domén v Ceské republice. Ma také
k dispozici obrovské datové uloziste urené pro vyvojare a ostatni firmy.

WEDOS Internet, a.s. postavil svou konkuren¢ni vyhodu na neptetrzité zakaznické
podpote. A jako jedina firma v tomto oboru ziskala spolecnost WEDOS Internet, a.s
certifikaty ISO 9001 (QMS — systém managementu kvality), ISO 14001 (EMS — systém
environmentdlniho managementu) a ISO 27001 (ISMS - systém managementu

bezpecnosti informaci).
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4.2 Analyza a zhodnoceni sou€asného stavu

vybraného podniku

4.2.1 Pozorovani

Organiza¢ni struktura podniku

Spole¢nost WEDOS Internet, a.s. ma celkem dvacet dva zaméstnanci. Na vrcholu
organizacni struktury, uvedené v pfiloze €. 1, stoji feditel spolecnosti, pod kterého
spadaji ¢tyfi useky — jedna se o obchodni oddéleni, ucetni oddéleni, technické oddéleni

a oddéleni zakaznické podpory.

Pracovnici obchodniho oddéleni jsou dva a jejich pozice v organizacni struktufe je na
stejné urovni. Jejich napln prace spociva v oblasti marketingu (propagace — reklama,
akce pro zakazniky), obchodu, sluzeb a v oblasti planovani mozného rozvoje a moznych

investic spolecnosti.

Pod tucetni oddé¢leni spadaji téZ dva zaméstnanci — hlavni (vedouci) a pomocny
ucetni. Pomocny ucetni spadd v organiza¢ni struktufe pod hlavniho ucetniho. Tito
zameéstnanci maji na starosti feSeni fakturaci, vymahani nedoplatkii a nezaplacenych
faktur, dale vraceni pfeplatkli a v neposledni fadé také mzdové ucetnictvi zaméstnanct

spole¢nosti.

Pracovnici technického odd€leni maji na starosti technickou stranku zajisténi chodu
spolecnosti. Jsou zodpovédni za spravnou Cinnost serverd, siti a dalSich technologii.
Stejné jako pozice pracovnikii obchodniho oddéleni, jsou pozice Sesti pracovnikil

technického oddé€leni v organizacni struktufe na stejné urovni.

Vedouci oddéleni zdkaznické podpory kontroluje dalSich jedendct pracovniki

vvvvvv

Ostatni pracovnici zékaznické podpory vytizuji pozadavky zdkaznikl a to bud’ online
po chatu, po e-mailech nebo pii telefonickém hovoru. Dale asistuji zakaznikiim

S nastavenim sluzeb.

Tabulka 2: Vyvoj poétu zaméstnancu v letech 2010 - 2014

Rok (k 31. 12) 2010 2011 2012 2013 2014

Pocet zaméstnanct 6 11 15 19 22

Zdroj: vlastni zpracovani, interni zdroje spolecnosti
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Z tabulky je patrné, Ze pocet zaméstnancu v letech 2010 — 2014 se neustale zvySoval.
Nejedna se sice o radikdlni zvySeni poctu zaméstnancl, avSak i tento piirdstek
zaméstnancll ndm poukazuje na fakt, ze trzni hodnota spolecnosti se neustale zvySuje.

Vyvoj poctu zaméstnancti je graficky znazornén v nasledujicim grafu €. 1.

Graf 1: Vyvoj po¢tu zaméstnancu v letech 2010 — 2014

Vyvoj poctu zaméstnancu v letech
2010-2014 (k 31. 12)
25 ~
+

20 A *
15 4 *
10 | * 4—Pocet zaméstnanct
s ¥

0] T T T 1

2010 2011 2012 2013 2014

Zdroj: viastni zpracovdani, interni zdroje spolecnosti
Pracovni podminky, ochrana zdravi pri praci a bezpe¢nost prace

V této oblasti poskytuje feditel spolecnosti svym zaméstnancim ochranné pomucky
a prostfedky slouZici k odvraceni mozného ohrozeni zdravi zaméstnancti. Podnik dale
pfijima opatfeni vedouci ke sniZovani pficin a nasledné poctu pracovnich urazl ¢i
nemoci z povolani.

Kvalifikace, rekvalifikace a vzdélavani zaméstnancu

Podnik se neustdle snazi o zvySovani a udrzovani kvalifikace svych zaméstnanci,
kterd je nezbytnd pro vykon pracovni Cinnosti. Vzdélavaci aktivity probihaji formou
internich i externich kurzi. Tyto kurzy reaguji nejen na aktualné vzniklou potiebu, ale
stimuluji 1 rozvoj jazykovych znalosti a socialnich dovednosti. Napf. pro pracovniky
zakaznické podpory probihaji Castd Skoleni v oblasti provozovani servert. Velmi Casta
je také rekvalifikace z diivodu pfesunu zameéstnanci na jiné pracovni misto ¢i kariérniho

postupu. Na pracovniky je také kladen pozadavek na priabézné samovzdélavani.
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Pracovni doba

Ve spoleCnosti je zajiStén nepfetrzity provoz vcetné vikendd a svatki z divodu
potifeby neustalé kontroly servert a chladicich zafizeni a dale z diivodu nepfetrzité
zékaznické podpory. Pracovnici technického oddéleni a oddéleni zakaznické podpory
tedy pracuji na smény po dvandcti nebo Sesti hodinach. Probihaji zde smény denni (6:00
— 18:00) a noc¢ni (18:00 — 6:00), dale také smény dopoledni (10:00 — 16:00) a smény
odpoledni (16:00 — 22:00). Pracovnici obchodniho a u¢etniho oddéleni pracuji kazdy
vSedni den od 8:00 do 16:30.

Akce pro zaméstnance

Podnik pofada pro stmeleni pracovniho kolektivu rizné akce jednou az dvakrat
ro¢né. Udast je dobrovolna. Jedna se 0 zabavy a vegirky, které jsou vétsinou spojeny se
dny otevienych dvefi V podniku a probihaji ve vybraném hostinském zafizeni, kde je
pripraveno posezeni s obcerstvenim. Financovani téchto akei je vplné rezii

zamestnavatele.

4.2.2 Rozhovory

V rdmci zjiStovani skute¢ného soucasného stavu a situace v podniku byl uskutecnén
rozhovor sfteditelem spoleCnosti a nahodné vybranymi zaméstnanci podniku.

Nejdulezitejsi ¢asti rozhovoru bylo, jaké moZnosti jsou pracovniklim nabizeny.
Mzda

Mzda je stanovena v pracovni smlouvé (smlouva na dobu urcitou — vzdy na jeden
rok s naslednym prodlouzenim o dalsi rok) kazdého zaméstnance. Kazdy zaméstnanec
ma narok na hmotnou odménu podle vyse odpracovanych hodin. Napt. vyse hodinové
hrubé mzdy pracovnika zakaznické podpory je stanovena na 140 K¢. Mzda neni zavisla
na hospodatském vysledku spolecnosti, avSak kazdy zaméstnanec ziskava piiplatky za
no¢ni sluzbu, za praci ve svatek a za praci o vikendu. Ptiplatek za praci ve svatek €ini
100% primérmého hodinového vydélku. Pfiplatek za praci o vikendu a v noci je

stanoven ve vysi 50% primérného hodinového vydélku.

Jako motivacni prostiedek k vykonu pracovnika je urena pohybliva slozka mzdy.
Pterozdélovani této pohyblivé slozky mzdy zavisi na vedoucich pracovnicich nebo

fediteli spolecnosti a je pfimo tmérné vykonu pracovnika za urcité ¢asové obdobi.
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Pokud dojde z divodu organizacnich zmén k rozvazani pracovniho poméru, maji
zaméstnanci narok na odstupné pouze ve vysi stanovené Zakonem ¢. 262/2006 Sb.,

Zakoniku prace (dale jen Zakonik prace).
Socialni péce o zaméstnance

Podnik svym zaméstnanciim poskytuje za kazdou sménu stravenku v hodnoté 85 K¢.
Z této Castky hradi zaméstnavatel 53% - tedy 45 K¢&. Zbylych 40 K¢ je uhrazeno

zaméstnancem srazkou ze mzdy.

Zameéstnanci maji moznost ¢erpat dovolenou v délce Ctyt tydni. Zaméstnavatel vSak
jiz déale neposkytuje zadné dalsi placené volno — napf. socialni (den volna ureny
zaméstnancim k zatizovani osobnich zélezitosti na ufadech), zdravotni (den volna
uréeny zaméstnancim pii nemoci ¢i potiebé navstévy lékare) nebo z diivodu napft.
osobnich ptfekazek (umrti v rodin€). Dale zamé&stnavatel neposkytuje mzdu nahrazujici

nemocenské davky v prvnich tfech dnech nemoci ani 13. a 14. plat.

Pokud se vSak zaméstnanec nemuze dostavit do prace, je zde moznost domluvit se se
svymi spolupracovniky na ptipadné vyméné smény.

Podnik svym zaméstnanciim nepfispiva na penzijni pfipojisténi ani Zivotni pojisténi a
neposkytuje ani zadné dalsi odmény, ptiplatky a piispévky jako je napf. ptispévek na

dovolenou, prispévek na sportovni aktivity ¢i sleva na podnikem poskytované sluzby.
Interpersonalni vztahy v pracovni skupiné

V pracovni skupiné¢ zaméstnancii zakaznické podpory si pracovnici tykaji z divodu
potieby neustdlé spoluprace a intenzivni komunikace pfi feSeni problému zakaznikd.
Tykaji si 1 pracovnici ostatnich oddéleni, nebot’ 1 V jinych oddélenich je nutna uzka
kooperace a komunikace pracovniki. S feditelem spole¢nosti a vedoucimi pracovniky si

fadovi pracovnici spole¢nosti vykaji.

Pracovnici zékaznické podpory jsou v hierarchii spolecnosti na nejnizS§im stupni
mozného kariérniho postupu. Z toho diivodu zde panuje velka konkurence a snaha o co
nejlepsi vykon 1 na tUkor ostatnich pracovnikli. Jak spolecnost pifijima nové
zameéstnance, vykonni pracovnici zakaznické podpory odchazi na vyssi stupen — do
technického oddéleni spolecnosti. Zde jiz konkuren¢ni prostfedi nepanuje a pracovnici

se spolu prateli a vidaji se 1 mimo pracovni dobu.
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Mimo Kolektiv zakaznické podpory, kde je prostiedi spiSe konkurencni, panuje ve

spolecnosti pratelska atmosféra a zaméstnanci tzv. tdhnou za jeden provaz.

4.2.3 Dotaznikové setieni

V této Casti bakalaiské prace jsou rozebrany a analyzovany vysledky dotaznikového
Setfeni. Dotaznik (pfiloha ¢. 2) obsahoval celkem 30 otazek, z nichz byly otazky 1 — 6
identifikacni, otazky 7 — 19 se vénovaly motivaénim profilim zamé&stnancim a motivaci
a stimulaci ze strany nadfizeného a otazky 20 — 30 si kladly za cil prozkoumat
interpersondlni vztahy v pracovni skuping. Jednotlivé otdzky jsou doplnény o grafické

zpracovani a slovni ohodnoceni.
Otazka €. 1: Jsem:

Graf 2: Pohlavi zaméstnancu

=z

u 7ena

Zdroj: viastni vyzkum

Z dotaznikového Setteni vyplyva, Ze ve firmé WEDOS Internet, a.s. jsou zaméstnanci

prevazné muzského pohlavi.

V podniku pracuje pouze jedna Zena a 21 muzi. JelikoZ se tento podnik zabyva IT
problematikou, je vétSinové zastoupeni muzského pohlavi ddno charakterem této vysoce
odborné prace. Technické obory (zvlasté pak oblast IT) jsou specifickou oblasti, kde se
uplatni jen jedinci s vysoce analytickymi schopnostmi a zaroven osoby casove
flexibilni. Jelikoz vykon tohoto druhu profese vyzaduje vysoce kvalifikovany,
odpovédny a peclivy piistup, jsou tyto obory spise muzskou zaleZitosti. Zeny maji totiz

kromé pracovnich povinnosti na starosti také jeste péci o rodinu a domacnost.
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Otazka ¢. 2: Miij véKk je:

Graf 3: Vék zaméstnancu
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Zdroj: vlastni vyzkum

Ve véku do 30 ti let je v podniku zastoupena pievazna ¢ast zaméstnancil a to celych
59% - tedy 13 zamé&stnancl. Méné pocetnou skupinou jsou zaméstnanci ve véku 31 az
40 let, kterych je 7 (32%). Ve véku 41 az 50 let jsou v podniku 2 zaméstnanci (9%) a

starSi 51 let neni Zadny zaméstnanec.

Jelikoz celych 59% jsou zaméstnanci témeéi bez zkuSenosti a teprve hledajici své
misto na trhu préce, je ziejmé, ze spolecnost zaméstnava opravdu mlady kolektiv lidi.
Prekvapiva je absence zaméstnancli ve v€ku nad 51 let. Pficinou absence starSich
zaméstnancll mize byt samotny obor podnikani, kdy nové IT technologie jsou pro
mladsi generaci zaméstnanci ziejmée 1€pe uchopitelngjsi.

wwr

Otazka €. 3: Jaké je VaSe nejvysSi dosaZené vzdélani?

Graf 4: Vzdélani zaméstnancu

B Zalladni

36% ® Stiedni odbome (bez
maturity)

m Stiedni odbormeé (3
maturitou)
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41%

m Vysokoskolske

Zdroj: vlastni vyzkum
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Zaméstnanec, jehoz nejvyssi dosazené vzdelani by bylo zdkladni, stfedni odborné
(bez maturity) a vyssi odborné, neni ve spolecnosti zadny. Stfedni odborné (s maturitou)
vzdélani ma 8 zaméstnanct (36%) a 5 zaméstnanct (23%) mé vysokoskolské vzdélani.

Nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci se stfedoSkolskym vzdélanim (9 zaméstnancii
—41%).

Obor IT technologii je specificky tim, ze odbornost a znalost tohoto oboru lze ziskat i
na niz8ich stupnich vzdélavaciho systému, eventuelné¢ samostudiem, je tedy mozné
zaméstnavat zaméstnance 1 s niz$im stupném vzdélani. Neni tedy nezbytné nutné
vysokoskolské vzdélani, ale spiSe védomosti uchazece nabyté osobnim zdokonalovanim
a samoziejm¢ individudlni schopnosti, za které mohou do velké miry vrozené

predpoklady pro analytické uvazovani.
Otazka €. 4: Jak dlouho pracujete v této spolec¢nosti?

Graf 5: Délka pracovniho poméru zaméstnancu
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Zdroj: vlastni vyzkum

Ve spolecnosti pracuji 2 zaméstnanci mén¢ nez jeden rok a zbylych 20 zaméstnanct
v rozmezi 2 — 5 let. Vice nez 6 let nepracuje ve spolecnosti Zadny zaméstnanec, coz je

logické, protoze firma vznikla teprve v roce 2010.
Je ziejmé, ze si podnik snazi udrZet stalé a jiz provéfené zaméstnance, nizka
fluktuace také prohlubuje interpersonalni vztahy uvniti pracovni skupiny a sounaleZzitost

s podnikem. Pfesto vSak mizeme vidét tendence neustalého zvySovani poctu

zaméstnancl, coz s sebou ptinasi zvysené naklady na zaSkolovéani novych zaméstnanct.

43



Otazka ¢. 5: Ve firmé zastavate funkci:

Graf 6: Funkce zaméstnancu

B Vedouciho tymu
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Zdroj: vlastni vyzkum

Stejné jako u pfedchozi otazky vykondvaji 2 zaméstnanci funkci vedouciho tymu a

zbylych 20 zaméstnancti vykonava funkci fddového pracovnika.
Tato otazka byla polozena zamérné, aby se potvrdila organizacni struktura podniku.
Otazka ¢. 6: V organizaci pracuji z divodu: (Ize vice odpovédi)

Graf 7: Divod vykonu prace ve firmé
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® Jinou jsem nesehnal/a

= Jiny divod

Zdroj: vlastni vyzkum

U této otazky dostali zaméstnanci moZznost oznacit vice odpovédi, pficemz 22
dotdzanych celkem oznacilo 36 odpovédi. Nejvice hlast (11 — 31%) ziskala odpovéd’:

Prace mé¢ bavi a naplnuje. Diivodem vykonu prace je dobrého finan¢niho ohodnoceni
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pro 10 zaméstnancti — 28%. Praci maji v blizkosti bydlisté¢ pouze 3 zaméstnanci (8%).
Moznost: Jistota prace zvolilo 7 zaméstnanci (19%). Tato skutecnost vyplyva i
Z ukazatel jako je nizka fluktuace zaméstnancu. Jinou praci pry nesehnalo 5

zaméstnancl (14%) a zddny zamé&stnanec nevyuzil moznost jiné odpovédi.

Tento vysledek je velmi pozitivni, protoze polovina zaméstnanci vykonava praci
z diivodu, ze je bavi a napliluje, coz je hlavnim predpokladem pro spravny a kvalitni

vykon profese.
Otazka €. 7: Jste ve Vasem zaméstnani spokojeny?

Graf 8: Spokojenost zaméstnancii

9%

18%

B Rozhodne ano

B Spise ano
Spisene

B Rozhodnéne

Zdroj: vlastni vyzkum

Jelikoz jsou 4 zaméstnanci (18%) rozhodné spokojeni a 10 zaméstnancu (celych
46%) je také spiSe spokojeno, muzeme tento vysledek rovnéZz hodnotit relativné
pozitivné. Celych 27% - 6 zaméstnancii uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni a 2

zameéstnanci (9%) jsou rozhodné nespokojeni.

Pocit spokojenosti v organizaci zdaleka pfevazuje nad pocitem nespokojenosti.
V kazdé firm¢ se vSak daji najit jedinci, ktefi jsou s konkrétnimi skutecnostmi spokojeni
mén¢. Tento fakt je zcela pfirozeny, kazdy clovék je jedinecny a neni v lidskych silach
zajistit takové pracovni podminky, které by vyhovovali vSem zaméstnancim.
Nespokojenost miize byt vyvolana mnoha diivody, dilezité vsak je tyto diivody zjistit a
snazit se uéinit kroky k zajiSténi spokojenosti zaméstnanci. Jelikoz polovina
nespokojenych zaméstnancii mé vysokoskolské vzdélani, zda se, ze diivodem muze byt

také pocit vykonu podiadné prace, ktera neni kompatibilni s vysokoskolskym titulem.
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Otazka ¢. 8: Hodlate v tomto zaméstnani setrvat i nadale?

Graf 9: Predstava o budoucim setrvani ve firmé

B Rozhodné ano
B Spise ano
= Spisene

® Rozhodnéne

Zdroj: vlastni vyzkum

I nadéle chce v této spolecnosti rozhodné setrvat 5 zaméstnancti (23%) a spiSe setrvat
chce 12 zaméstnanci (55%). V podniku spiSe nechtéji i nadale zlstavat 4 zaméstnanci

(18%) a jeden zaméstnanec v této firm¢ nechce rozhodné zustat i nadale.

Pokud se vratime k pfedchozi otdzce, miizeme pozorovat, ze néktefi zaméstnanci,
ktefi jsou v zaméstndni spiSe nebo rozhodné nespokojeni, cht&ji vSak i nadéle ve

spolecnosti ziistat. Diivodem mize byt napf. obava z nenalezeni jiného zamé&stnani.

Otazka €. 9: Myslite si, Ze Vis zaméstnavatel dostatecné motivuje k pracovnimu

vykonu?

Graf 10: Nazor zaméstnanci na motivaci v podniku

18% 23%

B Rozhodné ano
B Spise ano
m Spisene

B Rozhodné ne

Zdroj: vlastni vyzkum
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U této otazky jsou ndzory relativné vyrovnané. S odpovédi, ze rozhodné
zameéstnavatel zaméstnance dostatecné motivuje k pracovnimu vykonu se ztotoznuje 5
zaméstnancll (23%) a 4 zaméstnanci (18%) uvedli, Ze rozhodné zaméstnavatel
zam¢estnance dostateCné nemotivuje k pracovnimu vykonu. Na otazku, zda je
zameéstnavatel dostateéné motivuje k pracovnimu vykonu, zaméstnanci také uvedli, ze

spise ano (8 zaméstnancti — 36%) a spise ne (5 zaméstnancti — 23%).
Otazka €. 10: Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu? (Ize vice odpovédi)

Graf 11: Motivaéni prostiredky dle preferenci zaméstnanci

B Mzda

m Mozne povyseni —
profesni rast

Povaha prace (zda me
prace bavi a napliuje)

B Pijjemny kolektiv,
dobré mezilidske
vztahy na pracovisti

® Uspéch, uznani,
pochvala

Zdroj: vlastni vyzkum

U této otdzky méli zaméstnanci opét moZnost zvolit vice odpoveédi. Tentokrat 22
zaméstnancl zvolilo celkem 49 odpovédi. Kazdy zaméstnanec tedy zvolil v priméru
alespon 2 odpovédi. Nejveétsi procentualni zastoupeni ziskal motivaéni prostfedek mzda
a to celych 43% - zvolilo ho tedy 21 zaméstnancl. Pouhych 12% - 6 zaméstnanct
motivuje K pracovnimu vykonu mozné povyseni a profesni rist. Povaha prace zaujima
¢tvrtinu z celkového pocétu odpovédi. Tomuto motivaénimu prostfedku dalo hlas 12
zaméstnanct a 7 zameéstnanci (14%) zvolilo jako motivacni faktor ptijemny kolektiv a
dobré mezilidské vztahy na pracovidti. Uspéch, uznani a pochvala motivuje

Kk pracovnimu vykonu 3 zaméstnance (6%).

Pokud se vratime k otazce €. 6, miizeme si povSimnout, ze divodem vykonu prace
V podniku je pro 11 zaméstnanct skutecnost, Ze je prace bavi a napliiuje. U této otazky
se tento fakt potvrdil, protoze 12 zaméstnancii uvedlo, Ze je motivuje pravé povaha

prace.
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Otazka ¢. 11: Myslite si, Ze je Vase mzdové ohodnoceni pfimo imérné Vasemu

pracovnimu vykonu?

Graf 12: Nazor zaméstnancu na souvislost mezi mzdou a pracovnim vykonem

9% 9%

B Rozhodné ano
B Spise ano
B Spisene

® Rozhodne ne

Zdroj: vlastni vyzkum

Pouhych 9% - 2 zaméstnanci si mysli, ze jejich mzdové ohodnoceni rozhodné
odpovida jejich pracovnimu vykonu. Celych 32% - 7 zaméstnanci ma dojem, Ze
mzdové ohodnoceni spiSe odpovida jejich pracovnimu vykonu a 50% - tedy 11
zaméstnancli odpovédé€lo, ze mzdové ohodnoceni spiSe neodpovida jejich pracovnimu
vykonu. Pouze 2 zaméstnanci (9%) si mysli, ze mzdové ohodnoceni rozhodné

neodpovida jejich pracovnimu vykonu.
Otazka €. 12: Vyhovuje Vam socialni program firmy v¢. zaméstnaneckych vyhod?

Graf 13: Spokojenost zaméstnancu se socialnim programem firmy

5%

27%

= PIné mu vyhovuje

m Castecne mi
vyhovuje

= Vibec mi nevyhovuje

68%

Zdroj: vlastni vyzkum
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Dle vysledki plné vyhovuje socidlni program podniku pouze jednomu zaméstnanci
(5%). Caste¢né vyhovuje socialni program 6 ti zaméstnancim (27%) a 15 ti
zaméstnanciim (68%) nevyhovuje socialni program podniku viibec.

Z rozhovord se zaméstnanci také vyplynulo, Ze vétSina zaméstnancu je v podniku

spokojena, avSak pokud doslo na otazku, kterd se tykala socidlniho programu podniku,

zaméstnanci vykazovali az alarmujici nespokojenost.

Otazka €. 13: Bylo by pro Vas motivujici, kdyby Vas zaméstnavatel odménoval za
bezchybné a vcéasné splnéni pracovnich ukoli? Déje se tomu tak (dochazi

k odménam)?

Graf 14: Odménovani za bezchybné a véasné splnéni pracovnich tukola

14%

® Anoa dgje
B Anoa nedéje
Nea dgje

B Ne a nedgje

Zdroj: vlastni vyzkum

Pro 10 zaméstnancti (45%) by bylo motivujici, kdyby je zaméstnavatel odménoval za
bezchybné a v€asné splnéni pracovnich tkoll a zarovei k témto odménam také dochazi.
Pro 2 zaméstnance (9%) by tato skutecnost byla také motivujici, avSak tito zaméstnanci
si mysli, ze zaméstnavatel je touto cestou nemotivuje. Celych 32% - 7 zaméstnanct
preferuje jiné motivacéni prosttedky a odménovani za spravné a vcasné splnénich
pracovnich tkoll je tedy nemotivuje, ale pfesto si jsou védomi, ze k témto odménam
dochdzi. Pro 3 zamé&stnance (14%) je tento druh motivace neucelny a zarovent odmeny
za spravné a v€asné splnénich pracovnich ukolt nepozoruji.

Jak jiz bylo zjisténo zrozhovorl, k odménovani za vcasné a spravné splnéni
pracovnich ukoli dochazi. Jako motivacni prostfedek k vykonu pracovnika je urcena

pohybliva slozka mzdy. Tato slozka mzdy je pfimo imérné vykonu pracovnika.
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Otazka €. 14: Bylo by pro Vas naopak motivujici, kdyby Vas zaméstnavatel trestal

za nesplnéni ikolu? Dé&je se tomu tak (dochazi k trestiim)?

Graf 15: Tresty za nesplnéni pracovnich ukoli

B Anoa déje
= Anoa nedé&je
mNea déje

= Ne a nedgje

Zdroj: vlastni vyzkum

U této otdzky mizeme pozorovat zcela opaény postoj nez u otazky predchozi. Pro 2
zaméstnance (9%) by byly tresty za nesplnéni ukolti motivujici a k témto trestiim také
dochazi. Naopak pro jednoho zaméstnance by byly tresty motivujici, avSak zastava
nazor, ze k motivaci prostiednictvim trestli za nesplnéni ukolu nedochézi. Celych 50% -
tedy 11 zaméstnanct uvedlo, ze pro n¢ tresty motivujici nejsou, ackoli k nim dochazi a

8 zaméstnancu, pro néz tresty nejsou také motivujici, zvolilo, ze k trestiim nedochéazi.

Otazka ¢. 15: Bylo by pro Vas motivujici, kdyby pro Vas zaméstnavatel zajist'oval
Skoleni, seminafe nebo kurzy, které by napomahaly VaSemu seberozvoji a

seberealizaci? Déje se tomu tak (dochazi ke $koleni, seminaitim, kurzim)?

Graf 16: Zajist'ovani $koleni, seminaia a kurzi

= Anoa déje
B Ano a nedéje
= Ne a déje

m Ne a nedgje

18%

Zdroj: vlastni vyzkum
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Pro 9 zaméstnanct (41%) je motivujici, pokud ve firmé dochéazi ke Skolenim,
seminafim a kurziim, coz se dle jejich nazoru v praxi také déje. Pro 4 zaméstnance
(18%) by byly skoleni a podobné aktivity také motivujici, avSak zastavaji nazor, ze ke
$kolenim a seminaiim nedochazi. Skoleni, kurzy a seminafe, které by napomahaly
seberozvoji a seberealizaci zaméstnancli nejsou motivujici pro 7 zaméstnanct (32%),
tito zaméstnanci jsou si vSak zaroven védomi toho, ze k této aktivité v podniku dochazi.
Pro 2 zaméstnance (9%) jsou Skoleni rovnéz nemotivujici a zaroven k nim pry

nedochazi.

Skutecnost, ze ke Skolenim, semindifim a kurzim dochazi, se potvrdila také
Z rozhovort a pozorovani, kdy bylo zjisténo, ze vzd€lavaci aktivity probihaji formou
internich i externich kurzu.

Otazka ¢. 16: Bylo by pro Vas motivujici, kdybyste mél/a moZnost kariérniho

ristu? Déje se tomu tak (je moZnost kariérniho ristu)?

Graf 17: MoZnost kariérniho ristu v podniku

18%
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m Anoa nedégje
Ne a deje
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Zdroj: viastni vyzkum

Jak lze vycist zgrafu, pro 10 zaméstnanct (45%) je moznost kariérniho ristu
motivujici. Tito zaméstnanci zaroven také piipousti, ze k motivaci skrz kariérni rist
dochézi. Pii pozorovani a rozhovorech bylo zjiSténo, Ze moznost kariérniho riistu mayji
pouze zaméstnanci zdkaznické podpory, kterych je 11. Je tedy pravdépodobné, Ze tuto

moznost zvolilo pravé 10 zaméstnancii oddéleni zakaznické podpory.

Pro 7 zamé&stnanct (32%) by byl kariérni rtist také motivujici, avSak tuto moznost
nemaji. Pouze jeden zaméstnanec uvedl, Ze ho kariérni rist nemotivuje a ani k nému
nedochazi a 4 zaméstnanci (18%) zvolili moZznost, Ze v podniku existuje moznost

kariérniho ristu, ale je tato skute¢nost nemotivuje.
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Otazka ¢. 17: Uroven komunikace s nadFizenym pracovnikem hodnotim jako:

Graf 18: Uroveii komunikace s nadiizenym pracovnikem

14%

m Vybornou
m Dostacujici

m Zcela nevyhovujici

Zdroj: vlastni vyzkum

Uroveti komunikace s nadiizenym pracovnikem hodnoti 3 zaméstnanci (14%) jako
vybornou, 13 zaméstnanct (59%) jako dostacujici a zbylych 6 zaméstnanci (27%) jako

zcela nevyhovujici.

Skute¢nost, Ze celych 59% zaméstnanci vidi uroven komunikace S nadfizenym jako

dostacujici, ndm znaci, ze existuji jisté rezervy, na kterych je tieba zapracovat.

Otazka ¢. 18: Jste spokojen/a s vybavenim, které je Vam poskytovano v ramci

pracovniho prostredi?

Graf 19: Spokojenost zaméstnancii s vybavenim pracovisté
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H Ano
m ('astecné spokojen/a
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Zdroj: vlastni vyzkum
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S vybavenim, které je poskytovano v ramci pracovniho prostfedi, je spokojeno 12
zaméstnancl (55%), 6 zaméstnanci (27%) je spokojeno casteCn¢ a 4 zaméstnanci

(18%) s vybavenim pracovisté spokojeni nejsou.

Jak je vidét, pracovnici jsou s vybavenim svého pracovisté spise spokojeni. Jelikoz je
tato spolecnost na trhu pomérné kratce a ma nové a moderni vybaveni, neni tato
skuteCnost zddnym piekvapenim. Co se tyce odvraceni mozného ohrozeni zdravi
zamestnancl, z pozorovani bylo zjiSténo, ze v této oblasti poskytuje feditel spolecnosti
svym zaméstnanctim ochranné pomiicky a prostiedky a dale také ptijima opatteni, ktera

by méla snizit pfi¢iny a nasledné celkovy pocet pracovnich trazl ¢i nemoci z povolani.
Otazka ¢. 19: Vyhovuje Vam Vase pracovni doba?

Graf 20: Spokojenost zaméstnanci s pracovni dobou

®m Rozhodné ano
H Spise ano
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m Rozhodné ne

Zdroj: vlastni vyzkum

S pracovni dobou jsou rozhodné spokojeni pouze 2 zaméstnanci (9%). O jednoho
zaméstnance vice — tedy 3 zaméstnanci (14%) jsou s pracovni dobou také spiSe
spokojeni. Avsak 7 zaméstnanct (32%) s pracovni dobou spise spokojeni nejsou a

celych 45% - tedy 10 zaméstnancti s pracovni dobou nejsou rozhodné spokojeni.

Jak bylo jiz zjiSténo z pozorovani a rozhovorl, pracovnici riznych oddéleni maji
riznou pracovni dobu. Pracovnici technického oddéleni a oddéleni zdkaznické podpory
(téchto pracovnikll je celkem 18) pracuji na smény po dvanécti nebo Sesti hodinach a
tim zajist'uji neptetrzity provoz v podniku. Pracovnici obchodniho a i¢etniho oddélent,

ktefi jsou celkem 4, pracuji kazdy vSedni den od 8:00 do 16:30.

U této otazky je dobré si povSimnout, Ze zaméstnancu, ktefi jsou nespokojeni se svou
pracovni dobou, je 17 a zaméstnancl, ktefi naopak spokojeni jsou, je 5. Tato Cisla

mohou korespondovat s po¢ty zaméstnancti u téchto dvou typd smén.
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Otazka ¢. 20: Jsou pro Vas interpersonalni vztahy na pracovisti stéZejni?

Graf 21: DileZitost interpersonalnich vztahi

B Jsou zasadni

m Jsou dilezite, ale
existujii faktory
duilezitejsi

B Nehraji roli

Zdroj: vlastni vyzkum

Pro 8 zaméstnancii (36%) jsou interpersondlni vztahy zasadni. Pro 12 zaméstnancii

vvvvvv

Interpersondlni vztahy nehraji roli pro pouhé 2 zaméstnance (9%).

Interpersonalni vztahy jsou zasadni nebo minimaln¢ dulezité pro 20 zameéstnancu.
Mezilidské vztahy jsou tedy elementarni slozkou pracovniho prostiedi v podniku a jen

minimum zaméstnancl nepiiklada této oblasti Zadnou véahu.
Otazka ¢. 21: Jak byste charakterizoval/a vztah s VaSimi kolegy?

Graf 22: Vztah mezi spolupracovniky

® Na vyborneé urovni,
Jsme pratelé 1 mimo
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= Neutralni

B Vztahy na pracovisti
jsoudpatne, kolektiv
i nesedi

Zdroj: vlastni vyzkum
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Vztah mezi spolupracovniky hodnoti 4 zaméstnanci (18%) velice pozitivné — vztah je
dle odpovédi na vyborné irovni a zaméstnanci jsou pratelé i mimo pracovisté. Po praci
se jiz nevyhledava 7 zaméstnancl (32%), zarovenl vSak tito zaméstnanci uznavaji, ze
vztahy na pracovisti jsou celkem dobré. Jako neutrdlni hodnoti vztah mezi
spolupracovniky 5 zaméstnancii (23%) a celych 27% - tedy 6 zaméstnancii oznacuje

vztahy na pracovisti jako Spatné.

Odpovédi zaméstnancli na tuto otazku jsou pomérné vyrovnané. Opét si vSak lze
povSimnout, ze celkem 11 zaméstnanci hodnoti vztahy jako neutralni nebo Spatné.
Zameéstnanct oddéleni zakaznické podpory je také 11 a jak bylo zjisténo z pozorovani a

rozhovorl se zaméstnanci, jako Vv jediném oddéleni zde panuje konkurenéni prostiedi.

Otazka ¢. 22: Jakym zplsobem probiha spoluprace a komunikace mezi

spolupracovniky pfi FeSeni pracovnich ukola?

Graf 23: Spoluprace a komunikace mezi spolupracovniky
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Zdroj: vlastni vyzkum

Na vysoké trovni vidi komunikaci mezi spolupracovniky 7 zaméstnanct (32%). Jiz
troSku htfe hodnoti komunikaci a spolupraci 10 zaméstnancti (45%) a jako Spatnou

oznacuje komunikaci a spolupraci 5 zaméstnancii (23%).

Z pozorovani a rozhovoril bylo také zjisténo, ze povaha prace v podniku vyzaduje
neustalou spolupraci a intenzivni komunikaci.
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Otazka €. 23: Jste si védom/a ve Vasem pracovnim kolektivu pritomnosti pomluv,

pretvarek a neférového jednani?

Graf 24: Piitomnost pomluv a piretvarek v pracovnim kolektivu

B O mcem nevim, ale
jsem si témer jist/a,
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nic takoveho nedéje

B Jizjsem se s tim
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jsoumezi
spolupracovniky na
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Zdroj: vlastni vyzkum

Ptitomnost pomluv a pfetvafek nezaregistrovalo v pracovnim kolektivu 5
zameéstnancl (23%). DalSich 5 zaméstnancii (23%) tvrdi, ze jsou pomluvy, pietvarky a
neférové jednani v pracovnim kolektivu na dennim potadku a 12 zaméstnanct (54%)
priznava, ze se s timto jednanim jiz setkali.

Otazka €. 24: Mate li pripominky k praci Vaseho kolegy:

Graf 25: Pripominky k praci spolupracovniki

® Vysvétlim mu, v ¢em
déla chybu

B Pouze mu naznaciin,
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B Nic nefeknu am
nenaznacini, nestojim
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Pokud maji zaméstnanci pfipominky k praci svych spolupracovnikii, celych 27% -
tedy 6 zaméstnanct svému kolegovi vysvétli, v ¢em dé€la chybu. DalSich 7 zamé&stnancti
(32%) pouze naznaci, v ¢em dé€la spolupracovnik chybu a 9 zaméstnancti (41%) nestoji

o ptipadné spory, a proto nefeknou ani nenaznaci, v ¢em déla kolega chybu.

Nadpoloviéni vétSina — 13 zaméstnanct své pripominky k praci spolupracovnikii
sd€li. Tato aktivita je velice dllezitd pro spravnou komunikaci a spolupraci mezi
pracovniky a déle také pro kvalitni vykon zaméstnanct. Existuji vSak jista pravidla pro
sdélovani 1 pfijimani této kritiky. Prekvapivé vSak je, ze 9 zaméstnancli viibec nesdéli
svj nazor, pokud maji pfipominky ¢i navrhy na vylepSeni prace svych
spolupracovniktl. Tato skute¢nost miize byt mimo jiné i disledkem Spatnych zkuSenosti

z pfedchozich rozbrojli mezi zaméstnanci.

Otazka €. 25: Porada Vas zaméstnavatel akce, jako jsou napr. vanocni vecirky

nebo narozeninové oslavy, zicastiujete se jich?

Graf 26: Akce pro zaméstnance

B Ano, porada a
Zucastiugi se

B Ano, pofada, ale
nezucastnuji se

Ne, neporada

Zdroj: viastni vyzkum

Vsichni zaméstnanci svou odpovédi potvrzuji, ze zamé&stnavatel potada rtizné akce
pro zaméstnance (vano¢ni vecirky, narozeninové oslavy). Téchto akci se zucastnuje 15

zaméstnancll (68%) a 7 zamé&stnancil (32%) se téchto akci nezlcastiuje.

Jak bylo jiz zjiSténo zpozorovani a rozhovorii, podnik potddd pro stmeleni
pracovniho kolektivu riizné akce jednou az dvakrat roéné. Ucast je dobrovolna. Jedna se
o zabavy a vecirky, které jsou vétSinou spojeny se dny otevienych dvefi v podniku a

probihaji ve vybraném hostinském zatizeni, kde je pfipraveno posezeni s obcerstvenim.
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Otazka ¢. 26: Jak FeSite pracovni problémy?

Graf 27: Re$eni pracovnich problémi
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B Nabidnu sv{ij nazor
k diskuzi a zvazim
nazory ostatnich, jsem
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® Reseni pracovnich
problémii se
neucastnim

Zdroj: vlastni vyzkum

Pti feSeni pracovnich problémil se 6 zaméstnanct (27%) snazi za kazdych okolnosti
prosadit svilj nazor. K diskuzi a kompromisiim je ochotno pfistoupit 12 zaméstnancti

(55%) a 4 zaméstnanci (18%) se feSeni pracovnich problémt viibec neucastni.

Zotazky ¢. 24 je ziejmé, Ze své pripominky k praci spolupracovnikii nesdéli 9
zaméstnancl, avSak u této otazky pouze 4 zaméstnanci zvolili moznost, Ze se feSeni
problémi neucastni. Rozdil je zfejmé v subjektu, ktery konflikt vyvolava. Zaméstnanci

nesdé€luji nazory, aby konflikt nevyvolali, ale svlij ndzor k jiZ vzniklému problému sd¢li.
Otazka €. 27: Jakou pozici dle Vaseho nazoru v pracovnim kolektivu zastavate?

Graf 28: Pozice zaméstnanci v pracovnim kolektivu

m Oblibena, popularmi
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B Neutralni, piijimana
osoba

= Trpéna, neoblibena,
nepopularni osoba

Zdroj: vlastni vyzkum
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Za oblibenou a popularni osobu se V pracovnim kolektivu povazuje 10 zaméstnanct
(45%). Neutralni a ptijimanou osobu zastava podle svého ndzoru 7 zaméstnanct (32%)

a zbylych 5 zaméstnanct (23%) se povazuje za nepopularni a pouze trpénou osobu.

Skutecnost, ze vice nez 1/5 zaméstnanct se domniva, ze jsou v pracovnim kolektivu
neoblibeni a nepopularni, je jen potvrzenim potieby zvySeni podilu stmelovacich prvki

ve firemni kultufte.
Otazka ¢. 28: Jak se chovate, dostanete-li se s nékym do konfliktu?

Graf 29: Chovani zaméstnancu v konfliktnich situacich
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Zdroj: vlastni vyzkum

Pokud v podniku dojde ke konfliktnimu jednani, 4 zamé&stnanci (18%) se snazi o
smir 1 pfes nezdjem druhé strany. Na smir pfistoupi 12 zaméstnancii (55%), ale jen
pokud tento smir nabidne druhd strana. Pokud maji dojem, Ze pravo je na jejich strané, 6

zamestnanctu (27%) na smir neptistoupi za zadnych okolnosti.

Zde je na misté op€t si povSimnout, Ze z otazky €. 26 vyplynulo, Ze feSeni pracovnich
problémii se neucastni 4 zaméstnanci. U této otazky 4 zaméstnanci odpovédeéli, ze
pokud uz dojde ke konfliktu, snazi se o smir za kazdou cenu. A naopak 6 zaméstnanct
nepfistoupi na smir za Zadnych okolnosti a pravé 6 zaméstnancii u otazky ¢. 26
odpovédelo, ze se snazi vzdy prosadit svlij nazor. Stejny pocet zaméstnanci (12) je
ochotno délat kompromisy (otdzka €. 26) a zaroven jsou ochotni pfistoupit na smir,

pokud ho nabidne druh4 strana.

Z uvedenych vysledkl také vyplyva, ze majoritni ¢ast zaméstnancl je dostatecné

vstficnd ke smirnému feSeni potencionalnich konflikti.
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Otazka ¢. 29: Tésite se do prace?

Graf 30: Radost zaméstnanci z dochazeni do zaméstnani
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Zdroj: vlastni vyzkum

Do préce se tési 11 zaméstnancii (46%) a 8 zaméstnanct (33%) se t&€Si pouze nekdy.

Zbylych 5 zaméstnancti (21%) se do prace neté&si.

Tyto vysledky mohou mit souvislost také s otdzkou €. 6, kde pravé 11 zaméstnanct
odpovédélo, Ze diivodem vykonu prace v podniku je fakt, ze je prace bavi a napliuje.
Na druhou stranu u otazky €. 8 pravé 5 zaméstnancti odpovédelo, ze V tomto zaméstnani
nehodlaji i nadéle setrvat.

Otazka ¢. 30: Co v zaméstnani nejvice postradate? (Ize vice odpovédi)

Graf 31: Nedostatky v zaméstnani dle preferenci zaméstnanci
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Zaméstnanci u této otazky dostali opét moznost zvolit vice odpovédi, pficemz 22
zaméstnancl zvolilo celkem 71 odpovédi. Kazdy zaméstnanec zvolil tedy v priméru

3,23 odpovédi. Jedna se tedy o otazku s nejveétsSim poctem odpovédi.

Finan¢ni ohodnoceni odpovidajici povaze a naro¢nosti prace je dilezité pro 16
zaméstnancl (22%). Fakt, ze k této aktivité v podniku nedochazi, vnimaji tedy jako
hlavni nedostatek. Zaméstnanecké vyhody v zaméstnani postrdda 19 zaméstnancii
(27%). Pro 6 zaméstnanct (8%) je jednim z hlavnich nedostatkii absence respektu a
uznani. Nedostate¢nou moznost kariérniho ristu vnima jako nedostatek 9 zaméstnancu
(13%). Pro 10 zaméstnancti (14%) jsou vztahy na pracovisti sté¢zejni, a proto absenci
dobrych vztahii na pracovisti vnimaji jako nedostatek. Dobré vztahy s nadfizenym
postradaji v podniku 4 zaméstnanci (6%). Odpovéd ,Jiné*“ déavala respondentovi
moznost napsat svou vlastni odpovéd’. Tuto moznost vyuzilo 7 zaméstnanct (10%),
pricemz se opakovan¢ objevovali odpovédi jako nespokojenost se sménami, absence
riznych zaméstnaneckych benefiti (zaméstnanci by uvitali napf. vétsi hodnotu
stravenek a vétsi prispévek od zaméstnavatele na stravenky, del$i dovolenou ¢i vétsi
odstupné). Posledni a ve zna¢né mife zastoupenou odpovédi byla nespokojenost s
pracovni smlouvou (smlouva na dobu urcitou). Zde se objevil i ditvod této odpovédi.
Smlouvu na dobu urcitou neschvaluji hypotecni banky a témto zaméstnanciim nejsou

poskytovany hypotéky na zajiSténi bydleni.

Nejvice zaméstnanci vnimd jako hlavni nedostatek minimalni zaméstnanecké
vyhody. Tato skutecnost koresponduje se zavery zjiSténymi na zdkladé metody
pozorovani a vramci rozhovord a poskytuje tedy prostor pro zlepSeni situace

soucasnych a zavedeni dal§ich zaméstnaneckych benefiti.

Ani finan¢ni ohodnoceni neodpovidajici povaze a narocnosti prace zaméstnanct
V podniku nezlstalo u vétSiny zaméstnanci bez povSimnuti. I zde je tedy zcela jiste

prostor pro urcité zmény a to zejména pro navyseni zédkladni hodinové sazby.

Dal§i moznosti, kter¢é méli moznost zaméstnanci zvolit a tim dat najevo, ze je
postradaji, jsou jiz zastoupeny v mens$i mife. Jak jiz bylo feceno, je nepravdépodobné,
ze budou vsichni zaméstnanci vzdy s kazdym motivacnim bodem v podniku spokojeni,
je vsak dulezité i tyto skuteCnosti brat v potaz a pokud je to jen trochu v silach

zamg¢stnavatele, udélat vSe pro jejich zlepSeni ¢i napravu.
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4.3 Definovani problémovych oblasti a navrhy na jejich
zlepseni

Na zéklad¢ ziskanych informaci diky metod€ pozorovani, v rdmci rozhovorti a na
zaklad¢ dotaznikového Setfeni v podniku WEDOS Internet, a.s. bylo mozné vytvofit
vhodna doporuceni a navrhnout urcité zmény. Tyto zmény by mély vést k efektivnéjsi

motivaci a stimulaci korespondujici s motiva¢nim profilem zaméstnancu.

Dale by mélo dojit ke zlepSeni interpersonalnich vztahti v podniku a v ramci
pracovni skupiny. Diky témto zménam by nasledné mélo dojit k vétsi efektivnosti a

kvalité prace a lepSimu celkovému vykonu prace zaméstnanci.

4.3.1 Pozitivni body motivaéniho programu a interpersonalnich

vztaht

Dotaznikovym Setfenim byly ovéteny nekteré pozitivni body motiva¢niho programu
a interpersonalnich vztahd v podniku. Tyto body zahrnuji napt. vzdélavani
zaméstnancl, které probihd formou externich 1 internich kurzi. Dale jsou
zamé&stnancim poskytovany ochranné pomucky a prosttedky slouZici k odvraceni
mozného ohrozeni zdravi zaméstnanct. Dal$i pozitivni motiva¢ni bod v podniku je jeho
nové a moderni vybaveni, se kterym se zaméstnancim dobie pracuje. Dale podnik

pofada jednou az dvakrat rocné rtizné akce pro stmeleni pracovniho kolektivu.

Jako motivacni prostiedek k vykonu pracovnika je dale urena pohybliva slozka
mzdy. Dal$im bodem jsou piiplatky za praci ve svatek, za praci v noci a za praci o
vikendu, jejichz vyse je vétsi neZ vySe uréend Zakonikem prace.

Co se tyce interpersondlnich vztahl na pracovisti, vysledky poukazuji na ptatelské

vztahy s vyjimkou silné konkuren¢niho prostiedi v oddéleni zakaznické podpory.

S témito body jsou zamé&stnanci organizace pirevazné spokojeni, avsak je potfeba tuto
spokojenost udrzovat a neustale vylepSovat napf. v rdmci novych vzdélavacich kurz
reagujicich na aktudlné vzniklou pottebu, ndkupem dalSich modernich prostfedkda,
pomtucek a vybaveni. Dale je moZzné potfadat akce pro zaméstnance Castéji nebo jeste

zvysit piiplatky za no¢ni a vikendovou sménu.
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4.3.2 Pracovni doba

Zamgéstnanci vSak vykazovali nespokojenost se svou pracovni dobou. Jelikoz je
nutné v podniku zajistit nepfetrzity provoz z divodu potieby neustalé kontroly servert a
chladicich zafizeni a dale z diivodu nepfetrzité zdkaznické podpory, pracuje vétSina

zaméstnancl na smeény po Sesti nebo dvanacti hodinéch.

Vzhledem k intenzivné vyuzivanému ¢étyf — sménnému provozu je pro zameéstnance
extrémné narocné aklimatizovat se nejen v pracovnim kolektivu, ale 1 v praci samotné.
Tento naro¢ny mechanismus fungovani spolecnosti determinuje psychickou i fyzickou

unavu zaméstnancii a snizuje samotnou kvalitu jejich vykonu.

Bylo by vice nez vhodné transformovat stdvajici systém provozu a zredukovat
mnozstvi smén, zejména u pracovniki, ktefi nepatii do technického oddéleni, ale pouze
reaguji na komunikacnich kanalech na vzniklé problémy na strané firemnich klientt

(zaméstnanci odd¢leni zakaznické podpory).

Tato spolecnost by nemusela napliiovat kvotu nepfetrzitého 24 — hodinového
provozu pro své zdakazniky, jelikoZ v nocnich hodinach neni takové mnoZstvi

pracovnich povinnosti jako pfi rannich ¢i odpolednich sménéch.
4.3.3 Mzda

Zamgéstnanci také vyjadtili svou nespokojenost nad proménlivou vysi mzdy, ktera je
pfimo Umérnd poctu odpracovanych hodin. Tento systém miZe u zaméstnanct
generovat pocit nejistoty. Jako nasledek je moZzné pozorovat atmosféru vzdjemného
soupefeni o pfidéleni vyhodnych smén, coz mize byt pfi¢innou destrukce pratelskych

vazeb na pracovisti.

Vzhledem k velice variabilnimu sménnému provozu lze jen stézi zarucit, aby na
kazdého zaméstnance vyslo stejné mnoZzstvi pracovnich hodin za mésic umoznujici

rovnocenné platové ohodnoceni.
Nabizi se jediné mozné feSeni, jak zamezit negativnimu jevu V podobé soupeieni o
vyhodné smény, kterym je, aby jednotlivé pracovniky na konkrétni smény urcoval

nadfizeny. JelikoZ maji zaméstnanci také pocit, Ze mzda neni umérna odvedenému

vykonu, stalo by za uvahu mirné€ zvysit hodinovou sazbu.
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4.3.4 Socialni program

Vysledky vyzkumu poukazuji na alarmujici nedostatky v oblasti socidlni péce o
zaméstnance. Pracovnici jsou se socidlnim programem podniku velice nespokojeni. Pro
spravné a efektivni fungovani celého chodu firmy je tato skute¢nost krajné nepfijatelna.
Ku prospéchu celé spoleénosti je tieba proto uvazovat nad jistymi zménami v oblasti

socialniho programu.
Stravenky

Podnik svym zaméstnanctim poskytuje za kazdou sménu stravenku v hodnoté 85 K¢.
Z této Castky hradi zaméstnavatel 53% - tedy 45 K&. Zbylych 40 K¢ je uhrazeno

zaméstnancem srazkou ze mzdy.

Diky této skute¢nosti se nabizi mozné doporueni V podobé zvySeni piispévku

zaméstnavatele na stravné kazdému zaméstnanci.
Dovolena

Dale maji zaméstnanci moznost Cerpat dovolenou v délce Ctyt tydnl. Pracovnici maji
tedy narok na délku dovolené ur¢enou Zakonikem prace jako minimalni. V soucasnosti
se na trhu vyskytuje velké procento firem poskytujici svym zaméstnancim dovolenou
v délce péti tydnl. Prodlouzeni dovolené o jeden tyden by zaméstnanci zcela jisté

uvitali a pfispé€lo by to k vétsi spokojenosti pracovniki a tim 1 vétsi kvality jejich prace.
Placené volno

Jako negativni je mozné hodnotit fakt, Ze zaméstnavatel neposkytuje zadné placené
volno — napf. socialni (den volna urfeny zaméstnancim k zafizovani osobnich
zalezitosti na uradech), zdravotni (den volna ureny zameéstnancim pifi nemoci ¢i

potiebé navstévy lékare) nebo z dlivodu napt. osobnich piekdzek (tmrti v roding).

Je tfeba tedy uvazovat nad zavedenim alesponn nékterého druhu placeného volna

z vyse uvedenych (sociélni, zdravotni, osobni piekazky).
Mzda nahrazujici nemocenské davky

Dale zaméstnavatel neposkytuje mzdu nahrazujici nemocenské davky v prvnich tfech
dnech nemoci. Tento benefit vSak neposkytuje vétSina firem, tato spole¢nost se v tomto

bod¢ tedy nijak vyrazné nelisi od celorepublikového primeéru. Pro zajisténi vétsi
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spokojenosti zaméstnancli je vSak mozné tento benefit poskytnout a tim byt pro

potenciondlni uchazece o zaméstnani zajimavéjsi nez konkurenéni podniky.
13. a 14. plat

Zavedeni 13. a 14. platu, ktery neni zaméstnavatelem také poskytovan, by zajisté u
zaméstnancl vyvolalo nadseni, které by se nasledné projevilo v efektivnosti jejich prace
a snaze oplatit zaméstnavateli tuto ,,Stédrost. Zajem by bylo mozné také pozorovat na

stran¢ uchaze¢t o zaméstnani v tomto podniku.
Odstupné

Zaméstnanci maji narok na odstupné ve vysi uréené Zakonikem prace. Z diivodu

vEtsi spokojenosti pracovnikil v podniku se tedy nabizi moznost zvyseni odstupného.
Pracovni smlouva

Nespokojenost s pracovni smlouvou (smlouva na dobu uritou) vykazovali
zameéstnanci opravdu ¢asto. Smlouvu na dobu urcitou neschvaluji hypotec¢ni banky a

témto zaméstnanclim nejsou poskytovany hypotéky na zajisténi bydleni.

Zde se tedy zcela jisté nabizi moznost smlouvy na dobu neurcitou. Zaméstnanciim by
tato smlouva zajistila pocit jistoty a zaroven by pomohla pfi jednani s hypotecnimi
bankami. Na druhé strané zaméstnavateli by usettila kazdoro¢ni starosti s prodlouzenim

smlouvy o dalsi rok s kazdym zamé&stnancem.

Zaroven se zaméstnavatel nechal slySet, Ze podnik je ve fazi neustalého piijimani
novych zaméstnancli, podnik tedy zaméstnance nepropousti, proto neni smlouva na
dobu urcitou, kterd by zajistila ukonceni poméru se zaméstnancem bez nutnosti

vyplaceni odstupného, nutna.
Prispévky

Podnik svym zaméstnanclim nepfispiva na penzijni pfipojisténi ani Zivotni pojisténi a
neposkytuje ani zadné dals$i odmény, piiplatky a piispévky jako je napf. pfispévek na
dovolenou, pfispévek na sportovni aktivity, sleva na podnikem poskytované sluzby ¢i
poukazky na nédkup zbozi a sluzeb.

Je pravdou, ze poskytovani rGznych piispévka je spiSe doménou vétSich firem,
nicméné by stalo za uvahu alespon nékteré druhy ptispévkil zavést v podnikové praxi a

tim ziskat konkuren¢ni vyhodu nad ostatnimi podniky v odvétvi.
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4.3.5 Kariérni rast

Moznost kariérniho postupu v podniku je omezena pouze na oddéleni zdkaznické
podpory, kdy zaméstnanci tohoto oddéleni maji pfilezitost postoupit do technického
oddéleni. Z toho divodu panuje v oddéleni zakaznické podpory konkuren¢ni atmosféra.
Ze zakaznické podpory maji moznost postoupit jen ti nejschopnéjs$i pracovnici, proto
jsou tito zaméstnanci motivovani k co nejlepSimu vykonu a pribéznému vzdélavani nad

ramec svych povinnosti.

| kdyz podnik pfijimd neustdle nové zaméstnance, neni v ostatnich oddélenich
kariérni rist dosud mozny. S nartistem pracovnich mist by méli vznikat nové vedouci

pozice, na kterych by se mohli uplatnit ti nejschopnéjsi pracovnici i z jinych oddéleni.
4.3.6 Interpersonalni vztahy v podniku

Jak bylo jiz uvedeno vyse, oddéleni zakaznické podpory je jediné oddéleni podniku
s moznosti kariérniho ristu zaméstnanctli, a proto zde panuje konkurenéni a soutéziva
atmosféra. OvSem za predpokladu, Ze zaméstnanci tohoto odd¢€leni spolu musi neustale
spolupracovat a intenzivné¢ mezi sebou komunikovat a zaroven za predpokladu, ze Si
podnik zaklada na kvalitni zakaznické podpofe, je existence konkurence a snahy o co

nejlepsi vykon i na tkor ostatnich pracovniki, nepfijatelna.

V zddném ptipad¢ nelze konstatovat, ze by skupina téchto pracovnikli byla mezi
sebou navzijem nesnasenliva. Nicméné, 1 ptesto, aby se predeslo zbyte¢nym konfliktlim
a ohrozeni kvality zakaznické podpory, bylo by vice nez vhodné, aby byla moznost
kariérniho ristu podminéna i1 jinymi faktory neZz jen kvalitou price a odvedenym
vykonem. Témito faktory mohou byt napt. doba stravend v odd€leni zdkaznické

podpory Ci testy oveérujici znalosti potfebné v technickém odd€leni.

V ostatnich oddélenich jsou vztahy na ptatelské trovni, pracovnici si tykaji a

dokonce se vidaji i mimo pracovni misto.
4.3.7 Tresty za nesplnéni pracovnich ukolu

Zvysledkli vyzkumu bylo zjisténo, Zze zaméstnanci jsou trestdni za nesplnéni
pracovnich ukolii skrz pohyblivou slozku mzdy. Tato skute¢nost zaméstnance vsak ke
kvalitnéj§imu vykonu ve vétSiné piipadd nemotivuje, naopak u nich dochazi k vétsimu
vyskytu stresovych situaci a jejich vykon mize byt timto stresem ovlivnén. Z toho

divodu by k trestiim za nesplnéni pracovnich tkolii nemélo dochazet.
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5 Zaver
Cilem této prace byla analyza motiva¢niho systému a forem stimulace v podniku
WEDOS Internet, a.s. Prace si dale kladla za cil zjistit, jakd je soucasna uroven

motivace a stimulace ve vybraném podniku a zda motivaéni systém podniku

koresponduje s motiva¢nimi profily zaméstnancu.

Dalsim dil¢im cilem byla detailni analyza interpersonalnich vztahd v podniku. Na
zéklad¢ ziskanych dat a jejich analyzy bylo rovnéz cilem definovani problémovych
oblasti a navrzeni ptipadnych zmén a doporuceni, které by mély piispét ke zkvalitnéni a

tim 1 veétsi efektivnosti prace ve firmé.

Za Ucelem zkoumani forem motivace a stimulace a dale interpersonalnich vztahd
Vv pracovni skupiné byla nezbytnd hlubsi a dlouhodob¢jsi analyza vybranych subjekti,
pfi kter¢ bylo vyuzito nékolik metod vyzkumu. Spolecnost byla zkouméana
prostfednictvim metody pozorovani, pomoci rozhovori a studiem firemnich
dokumenti. Tyto metody slouzily k ziskéni zékladnich informaci o motiva¢nim systému
podniku, vyuzivani stimulac¢nich prostfedkl, motivacnich profilech zaméstnanci a
interpersonalnich vztazich v pracovni skupiné. Na podkladé ziskanych informaci byl
sestaven dotaznik. Cely pracovni postup byl vytvoien tak, aby doslo ke vzajemnému
propojeni vSech pouzitych technik sbéru informaci a tim padem ke kontinuité celého

vyzkumu.

Data ziskana vSemi metodami vyzkumu byla nasledné vyhodnocena. Na zakladé
tohoto vyhodnoceni bylo mozné urcit souCasnou Uroven motivace, stimulace,
interpersonalnich vztahd a propojeni motiva¢niho systému a forem stimulace podniku s
motivacnimi profily zaméstnanc. Dale bylo mozné definovat problémové oblasti
motiva¢niho systému a interpersondlnich vztahti a navrhnout mozné zmeény, které by

mély ptispét ke zkvalitnéni a tim 1 vétsi efektivnosti prace zaméstnancii ve firmé.

Pokud budou navrhy zmén uvedené V kapitole 4.3 realizovany, mélo by dojit
k efektivnéjsi motivaci a stimulaci a lepSim interpersonalnim vztahtim. Tato skutecnost
se nasledné projevi ve spokojenosti nejen na stran¢ zamestnancti, ale také na strané celé
spolecnosti, kterd bude dosahovat lepSich pracovnich vysledkt. Kazdy podnik by nemé¢l
motivovanost svych pracovnikli podcenovat, nebot pravé zaméstnanci se vyznamné a

ve velké mife podili na vysledcich celé organizace.
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Summary

Interpersonal relationships are very important for humans not only in private, but
also in professional life. Mutual relations in the workplace essentially determine the
quality of work. Globally successful companies devote more resources and efforts to
improving interpersonal relationships. The objective of this topic is to determine at what

level the interpersonal relationships of the chosen company are.

Interpersonal relationships at the workplace are examined through a structured
questionnaire with taking into account motivational profiles of employees.
Questionnaire survey required study of basic theoretical concepts related with
motivating employees to better perform at the workplace, using appropriate stimulus
means and interpersonal relations in the workplace and their key influences on
performance. Based on the data and their analysis, problem areas are defined and
appropriate recommendations are made. These recommendations should contribute to
the improvement of relations, followed by greater work efficiency in the company.

Keywords

Interpersonal relationships; stimulus means; working performance; motivational profile;

working process; interpersonal influences; motivation; stimulation
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Priloha €. 2 — Dotaznik

Dobry den,

Jsem studentka 3. ro¢niku bakalaiského studia Jiholeské univerzity v Ceskych
Budgjovicich, Ekonomické fakulty, oboru Rizeni a ekonomika podniku. Tento dotaznik
je soucasti mé bakalaiské prace na téma Interpersondlni vliv v pracovnim procesu.
Dovoluji si Vas timto pozadat o jeho vyplnéni.

Tento dotaznik je zcela anonymni. Odpovédi z tohoto dotazniku poslouzi pouze pro
ucely mé bakalarské prace.

Deékuji za Vasi ochotu a pomoc pfi realizaci dotaznikového Setfeni.

1) Jsem:
e Muz

e Z/ena

2) Mij vék je:

e D030
e 31-40
e 41-50

e 51 avice

Ywr

3) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
o Zikladni
e Stifedni odborné (bez maturity)
e Stiedni odborné (s maturitou)
o Stiedoskolské
e Vyssi odborné

e VysokosSkolské

4) Jak dlouho pracujete v této spole¢nosti?

e Do 1lroku
e 2_5let
e 6-—10Ilet

e 11 avicelet



5) Ve firmé zastavate funkci:
e Vedouciho tymu

e Rédového pracovnika

6) V organizaci pracuji z diivodu: (Ize vice odpovédi)
e Dobrého finan¢niho ohodnoceni
e Blizkosti mého bydlisté
e Prace mé bavi a naplnuje
e Jistota prace

e Jinou jsem nesehnal/a

o Jinydavod: ...

7) Jste ve Vasem zaméstnani spokojeny?
e Rozhodn¢ ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Rozhodné ne

8) Hodlate v tomto zaméstnani setrvat i nadale?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Rozhodné ne

9) Myslite si, Ze Vas zaméstnavatel dostate¢né
vykonu?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Rozhodné ne

motivuje Kk pracovnimu



10) Co Vs nejvice motivuje k pracovnimu vykonu? (Ize vice odpovédi)
e Mazda
e Mozné povyseni — profesni rist
e Povaha préace (zda mé prace bavi a napliuje)
e Piijemny kolektiv, dobré mezilidské vztahy na pracovisti

e Uspéch, uznani, pochvala

11) Myslite si, Ze je VaSe mzdové ohodnoceni piimo wGmérné VasSemu
pracovnimu vykonu?
e Rozhodn¢ ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Rozhodné ne

12) Vyhovuje Vam socialni program firmy v¢. zaméstnaneckych vyhod?
¢ PlIné mi vyhovuje
e Castetné mi vyhovuje

e Vibec mi nevyhovuje

13) Bylo by pro Vas motivujici, kdyby Vas zaméstnavatel odméioval za
bezchybné a vcasné splnéni pracovnich tkoli? Déje se tomu tak (dochazi
k odménam)?
e Anoadge
e Ano aned¢je
e Neadgje

e Ne aned¢je

14) Bylo by pro Vas naopak motivujici, kdyby Vas zaméstnavatel trestal za
nesplnéni ukolu? Déje se tomu tak (dochazi k trestiim)?
e Anoadge
e Ano aned¢je
e Neadgje

e Ne aned¢je



15) Bylo by pro Vas motivujici, kdyby pro Vas zaméstnavatel zajist'oval
Skoleni, seminaie nebo kurzy, které by napomahaly VaSemu seberozvoji a
seberealizaci? Déje se tomu tak (dochazi ke §koleni, seminaitim, kurzim)?

e Ano ad¢je
¢ Ano aned¢je
e Neadgje

e Ne aned¢je

16) Bylo by pro Vas motivujici, kdybyste mél/a moZnost kariérniho ristu?
Déje se tomu tak (je mozZnost kariérniho ristu)?
e Ano adgje
e Ano aned¢je
e Neadgje

e Ne aned¢je

17) Uroveii komunikace s nad¥izenym pracovnikem hodnotim jako:
e Vybornou
e Dostacujici

e Zcela nevyhovujici

18) Jste spokojen/a svybavenim, Kkteré je Vam poskytovano v ramci
pracovniho prostiedi?
e Ano
o Castetné spokojen/a

e Ne

19) Vyhovuje Vam Vase pracovni doba?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Rozhodné ne



20) Jsou pro Vas interpersonalni vztahy na pracovisti stéZejni?
e Jsou zasadni

e Jsou dillezité, ale existuji 1 faktory diilezité;jsi

e Nehraji roli

21) Jak byste charakterizoval/a vztah s Vasimi kolegy?
e Na vyborné urovni, jsme pratelé i mimo praci
e (Celkem dobré¢, ale po praci se jiz nevyhledavame
e Neutralni

e Vztahy na pracovisti jsou Spatné, kolektiv mi nesedi

22) Jakym zpisobem probiha spoluprice a komunikace mezi spolupracovniky
pri FeSeni pracovnich ukola?
e Komunikace je na vysoké urovni, probiha oteviend diskuze, kazdy ma
moznost sd€lit sviij nazor a navrhy na vyteseni pracovniho tikolu
e Komunikace obCas véazne, diskuze sice probihd, ale obcas vznikaji
hadky
e Komunikace mezi spolupracovniky je Spatnd, Casto vznikaji hadky,

diskuze a nalezeni kompromisniho feSeni je témef nemozné

23) Jste si védom/a ve VaSem pracovnim Kolektivu p¥Fitomnosti pomluv,
pretvarek a neférového jednani?
e O ni¢em nevim, ale jsem si tém¢t jist/a, Ze se v naSem pracovnim
kolektivu nic takového ned¢je
e Jizjsem se s tim setkal/a

e Pomluvy a pietvatka jsou mezi spolupracovniky na dennim poradku

24) Mate li pripominky k praci Vaseho kolegy:
e Vysvétlim mu, v ¢em déla chybu
e Pouze mu naznac¢im, kde dé€la chybu

e Nic nefeknu ani nenazna¢im, nestojim o ptipadné spory



25) Porada Vas zaméstnavatel akce, jako jsou napf. vanocni velirky nebo
narozeninové oslavy, zicastiiujete se jich?
e Ano, porada a zucastiuji se
e Ano, porada, ale neztcastiuji se

e Ne, nepotada

26) Jak feSite pracovni problémy?
e Snazim se vzdy a za kazdych okolnosti prosadit sviij nazor
e Nabidnu svlj ndzor kdiskuzi a zvazim ndzory ostatnich, jsem
ochoten/tna jednat a délat kompromisy

e Reseni pracovnich problémt se netcastnim

27) Jakou pozici dle Vaseho nazoru v pracovnim kolektivu zastavate?
e Oblibend, popularni osoba
e Neutralni, pfijimana osoba

e Trpénd, neoblibend, nepopularni osoba

28) Jak se chovate, dostanete-li se s nékym do konfliktu?
e SnazZim se o smir i pfes nezdjem druhé strany
e Pfistoupim na smir pouze, kdyz ho nabidne druha strana

e Na smir nepfistoupim za zadnych okolnosti

29) Té&site se do prace?
e Ano
o Nckdy
e Ne



30) Co v zaméstnani nejvice postradate? (Ize vice odpovédi)
¢ Financ¢ni ohodnoceni odpovidajici povaze a narocnosti mé prace
e Zaméstnanecké vyhody
e Respekt a uznani
e Moznost kariérniho ristu
e Dobré¢ vztahy na pracovisti
e Dobré¢ vztahy s nadiizenym

I s <



