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Motiva¢ni mechanismus v Fizeni podniku

Souhrn

Tématem této bakalarské prace je ,,Motivacni mechanismus v fizeni podniku“. Vhodné
nastaveny motivacni mechanismus pfispivda k dosaZeni lepSich pracovnich vykont
zaméstnanct a tedy i prosperité podniku. Teoreticka Cast prace, vypracovana na zakladé
prostudovani odborné literatury, nejprve charakterizuje management jako specifickou formu
fizeni a stim spjatou pozici manazera. Dale prace vysvétluje zakladni pojmy spojené
S motivaci, zabyva Se problematikou pracovni motivace, teorii motivace a motivacniho
programu Vv organizaci. V praktické casti je nejdfive poskytnuta charakteristika a fidici
struktura podniku Tisk Caizl f.0. Zakladni poznatky o motivacnim systému podniku byly
ziskany formou polostrukturovaného rozhovoru. Analyza motiva¢niho mechanismu je dale
realizovana na zékladé poskytnutych nazori zaméstnanct v rdmci anonymniho dotaznikového
Setfeni. V zavérecné Casti jsou navrZzeny mozna opatieni a doporuceni ke zlepSeni dosavadni

situace podniku.

Klic¢ova slova: motivace, motivacni teorie, manazer, management, fizeni, pracovni vykon



Incentive mechanism in business management

Summary

This bachelor thesis deals with the topic ,,Incentive mechanism in business management®.
Properly set incentive mechanism contributes to improved work performance of employees
and thus the prosperity of the business itself. The theoretical part, drawn up on the basis of
studying literature, characterizes management as a specific form of operation, and the related
position of manager. The work also explains the basic concepts associated with motivation,
deals with issues of work motivation, theories of motivation and incentive program inside the
organization. The practical part firstly provides characteristic and management structure of
company Tisk Caizl f.0. Basic knowledge of company’s motivational system was obtained by
means of semi-structured interview. Analysing the incentive mechanism is implemented on
the basis of the opinions provided by employees within an anonymous questionnaire. The
possible proposals and recommendation how to improve current situation are mentioned in

the final part of thesis.

Keywords:  motivation, motivational theory, manager, management, operation, job

performance
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1 Uvod

Pti sledovani problematiky motivace zaméstnancii je dulezité si uvédomit, Ze neni
automatickd. Je nutné, aby byla podnécovana vedoucim pracovnikem, ktery své podfizené zna
a dokaze vhodné¢ volit takové stimuly v souladu s podnikovymi cili, které pracovnik piijme za
své motivy. V ptipad¢, Ze pracovnici nejsou motivovani, dosahuji mnohem nizsich vykoni
nez by byly schopni. Sami zaméstnanci maji vicéi firmé, kde pracuji naro¢néjsi pozadavky,
nez tomu byvalo diive. Chtéji védét, co se v organizaci déje, aby se s nimi probiraly zmény,

aby oni sami méli moznost podilet se na celkovém chodu.

Pokud bude organizace se svymi zaméstnanci zachdzet jako s nejcennéjSimi aktivy, kterymi
disponuje, dosdhne daleko lepsich vysledki a konkurenceschopnosti nez jiné firmy, které
s nimi tak nakladat nebudou. Lidé se budou do prace t&Sit, zrychli se tempo jejich prace,

dochvilnost, snizi pletichateni a vyznamné se zvysi produktivita.

Neéktefi manaZefi se stile domnivaji, Ze zvySovani mzdy automaticky povede k vyssi
motivovanosti jedince a lepSim vykonim. Do jisté miry k tomu vést mliZe, ale nelze vyuzivat
finanéni prostiedky jako jediny a dlouhodoby nastroj zvySovani motivace. Na motivaci piisobi
dalsi faktory jako pracovni prostfedi a vztahy na pracovisti, pracovni jistota, naplin prace,

seberealizace nebo nefinancni odména — uznani. Nékdy 1 ta ,,nejlevnéjsi* forma motivace

pochvalou miize byt nejucinnéjsi.

Popsano bylo jiz mnoho motivacnich teorii, Zadnou vSak nelze povazovat za univerzalni.
Kazdy pracovnik ma jiné postoje, zajmy, potieby a vize a je nutno s nimi v procesu motivace
pocitat. Zaroven je nutné, aby byly tyto hodnoty neustdle sledovany nadfizenym

pracovnikem, s postupem c¢asu jiz nemusi byt aktualni.

Tato prace si klade za hlavni cil identifikaci a zhodnoceni motivaéniho systému ve firmé Tisk
Caizl fo., tedy zjisténi aktualné urovné motivace zameéstnancl. V piipadé nalezeni
nedostatkli, které mohou branit vysSimu vykonu zaméstnancii, budou v zavérecné cCasti
podany zlepSujici navrhy.
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2 Cil prace a metodika

21 Cil

Hlavnim cilem této prace je zhodnoceni dosavadniho motiva¢niho mechanismu ve vybraném
podniku a navrhnuti pifipadnych zlepSeni a doporuceni sméfujicich Kk vy$si motivaci

zaméstnanct a tim i zlepSeni vykont dané firmy.

Na zékladé vyty¢eného hlavniho cile byly stanoveny nasledujici dil¢i cile:

- Definovani dilezitych pojmt spojenych s motivaci a fizenim, poskytnuti ndhledu do
problematiky nejznamé;jsich teorii motivace pomoci literarni reserse, vysvétleni pojmu
motivaéniho programu a roz¢lenéni slozek odmény.

- Charakteristika podniku Tisk Caizl f.0. a ndhled do fidici struktury tohoto podniku.

- Zjisténi motivacnich mechanismu firmy.

- Analyza spokojenosti zaméstnancii se sou¢asnym systémem motivace.

- Zhodnoceni a moZzné ndvrhy zlepSeni aktualni situace.

2.2 Metodika

Bakalaiska prace se sklada z ¢asti teoretické a praktické. V prvni ¢asti prace — teoretické, jsou
analyzovéana sekundérni data zachycena studiem odborné literatury. Prace vysvétluje zakladni
pojmy jako motivace, stimul nebo management. Dale se vé€nuje nejznaméj$im teoriim
spojenym s motivaci, blize se zaméfuje na pracovni motivaci a motivaéni faktory. Prace zmini
I 0sobnost manazera a jeho dovednosti v fizeni lidskych zdroju.

Teoretické poznatky ziskané v prvni Casti jsou nasledné€ vyuzity Vv praktické casti, kde je
nejprve podnik charakterizovan, z hlediska pfedmétu podnikani a jeho fidici struktury.
V prvni ¢asti vlasti prace je vyuzito kvalitativniho vyzkumu. Ten probihal na zakladé
polostrukturovaného rozhovoru s obchodni zastupkyni firmy Tisk Caizl f.0. a pomohl k
lepSimu pochopeni motivaéniho mechanismu ve firm€ Pomoci kvantitativni metody -
anonymniho dotaznikového Setfeni, vyplnéného zaméstnanci podniku, byla zjiStovéana

podkladové data pro zhodnoceni motivacniho mechanismu. Dotaznik, ktery je uveden
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Vv Piiloze €.2, byl piipraven a zpracovan pomoci online nastroje Click4Survey (verze Basic) a

dale rozeslan v§em zaméstnanciim firmy Tisk Caizl f.0., mimo majitele.

Dotaznik se sklada z celkem 40 otazek rozrazenych do sedmi logickych oblasti, a to:

1) informativni ¢ast o respondentovi
2) komunikace a informovanost,

3) pracovni vztahy,

4) fizeni,

5) pracovni podminky,

6) odménovani,

7) motivace a seberealizace.

V dotaznikovém Setfeni jsou prevazné otdzky uzavieného charakteru, pouze dvé nepovinné
maji otevienou formu. U vétSiny otazek méli respondenti mozZnost volby jedné ze Ctyt
odpovédi, ano, spiSe ano, spiSe ne a ne. Pro zjiSténi podkladovych dat bylo vyuZito
dichotomického typu otazek, baterie otazek v kombinaci s hodnotici $kalou, vybéri z vice
moznosti, Likeritovy Skaly a hvézdi€¢kového hodnoceni. Odpovédi respondentii byly nasledné
interpretovany ve form¢ komentaiti a zndzornény grafy. Poznatky z dotaznikového Setfeni

ptispély ke zhodnoceni aktualniho stavu motivacniho mechanismu.

Vzhledem Kk n¢kolika zjisténym nedostatkim byly nasledné v zavérecné ¢asti prace

doporuc¢eny mozné ndméty ke zlepSeni.
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3 Literarni reSerse
3.1 Management jako proces Fizeni

Ackoli byva pojem management Casto pouzivan jako ekvivalent fizeni, fizeni je podstatné
$ir$im pojmem. Rizeni se uplatiiuje v riiznych systémech, a to technickych, biologickych nebo
spoleCenskych, kdezto management je fizenim v organizacich. Management se tedy fadi mezi
specifické podoby fizeni, konkrétné¢ se zabyva fizenim skupin a jednotlivcl v ucelové

vytvofeném ekonomicko-socidlnim prostiedi (Blazek, 2014).

Donnelly a kol. (1997, str. 24) chape management jako ,,proces koordinovaini cinnosti
skupiny pracovniku, realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za ucelem dosazeni urcitych

vysledkii, které nelze dosahnout individualni praci.

Management lze rozdélit do péti funkci fizeni — planovani, organizovani, personalni zajisténi,
vedeni lidi a kontrolovani.

- Planovani se soustfed’uje na budoucnost, uréuji se cile a tkoly, kterych ma organizace
dosdhnout, vymezuji se prosttedky pro dosazeni téchto cili. Pfed konecnym
rozhodnutim je dilezité vyuziti analyz, planovacich studii a ndvrhi. Mezi obecné cile,
kterych se snazi podnik dosahnout, fadime maximalizaci zisku, pfijmi, minimalizace
nakladli nebo zvySeni kvality sluzeb. Jako specifické cile podniku se uvadi
minimalizace ztrat, inovaéni cile, spolecenské postaveni firmy a rlst vlastniho
kapitélu.

- Pifi organizovani je dilezité ptidé€leni konkrétnich ukold pokud mozno takovym
lidem, ktefi maji nejlepsi predpoklady pro jejich splnéni. Zaroven je potieba
koordinovat Cinnosti téchto lidi a ptidélovat a rozd€lovat jim zdroje organizace
K uspésnému naplnéni ukoli.

- Personalni funkce je definovana jako schopnost zajisténi, udrzeni a vyuziti
pracovnikd.

- Vedeni je proces, pii kterém se vyuziva schopnost presvédcovani pracovniki, aby
jejich vykony dopomohly ke splnéni skupinovych cila. K uspéSnému plnéni ukola je
potieba kvalitn¢ stimulovat a motivovat.
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- Pod pojem kontroly je mozné zahrnout v§echny aktivity, které organizace vyuziva pro
zajisténi naplnéni pldnovanych vysledkti. Dochazi ke sbéru, rozboru a srovnani
informaci s vytyenymi cili a v pfipad¢ zjisténi odchylek k pfijeti takovych zavéra,

které napomohou jejich odstranéni (Koontz a Weihrich, 1993; Hron, 2005).

Bélohlavek a kol. (2001) vyclenuje persondlni oblast do samostatné discipliny, a to fizeni
lidskych zdrojii. Jde o promysleny postup kfizeni lidi se vSemi jejich znalostmi,
schopnostmi a dovednostmi, jakozto nejcennéjSiho ¢lanku, kterym organizace disponuje.
Kromé¢ vyhleddvani vhodnych pracovnikil a jejich pfijiméni se zabyva také zvySovanim
jejich kvalifikace dle potieb podniku, jejich hodnocenim a odménovanim za dosazené

vykony a stanovenim optimalni formy motivace.

3.1.1 Manazer a jeho dovednosti

Manazer je vedouci pracovnik, ktery je zodpovédny za vysledky ptidéleného utvaru nebo
kolektivu, jeho ulohou je tedy vyuzivani odbornikli k dosazeni cilii organizace. Manazery
¢lenime dle jejich stupiiti fizeni do tii skupin:

- Liniovi manaZefi jsou vedouci pracovnici na nejniz§im stupni fizeni. Pokud se jedna
o vyrobni podnik, byva jim vedouci dilny — mistr, v ptipadé vzdélavaci instituce pak
vedouci katedry nebo vrchni sestra v nemocnici. Mezi jejich hlavni manazerské
funkce spadd predevSim vedeni a kontrola, planovani a organizovani je pracovni
naplni okrajovou. Zodpovidaji za kazdodenni chod pracovisté a zaroveil se od nich
vyzaduje specializace v oboru.

- Manazefi na stfedni @rovni maji na starost fizeni liniovych manazeri. Vétsinou se
jedna o vedouci celych organizac¢nich celkl, jako naptiklad vedouci tseku,
stavbyvedouci nebo d€kan na fakulté. Od stfednich manazZer se jiz ocekava vétsi
diiraz 1 na planovani v kratkodobém a stfednédobém obzoru. M¢li by stale ovladat
profesi vedeného Useku.

- Top manaZeri, jakozto nejméné pocetna skupina, fidi organizaci jako celek. Na rozdil
od predchozich dvou skupin u nich neni nutna specializace v oboru dané organizace, o

to vic dilezit¢ je zvladnuti manaZerskych funkci popsanych v piedchozi kapitole.
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Jejich hlavnim ukolem je formulovani strategie dané organizace. Jde o generalni
feditele, rektory, naméstky feditelti. Organizaci reprezentuji navenek, jsou v kontaktu
s vlastniky, pfipadné dilezitymi dodavateli a zdkazniky. V mensSich firmach mize byt
vrcholovy manazer zaroven i vlastnikem, u vétSich organizaci je tato funkce vétSinou

oddélena (Vochozka a kol., 2012).

Donnelly a kol. (1997) dodava, ze bez ohledu na jakém fidicim stupni se manaZer nachazi,
musi mit ur¢ité manaZzerské dovednosti. V kazdé stupni se tento podil jednotlivych dovednosti
1i$i. Manazefi zodpovidaji za své podiizené, a proto jsou nezbytné nutné lidské dovednosti.
Kvedeni lidi musi byt manazer schopen efektivné komunikovat a spravné motivovat.
Technické dovednosti zahrnuji znalost specifickych postupi, technik a metod, které se
vyuzivaji pfi provadéni vykonnych ¢innosti dané organizace. Vysoka uroven téchto znalosti
pomahd u liniovych manazert k zvySeni efektivity realizace procesu a k inovacim. Jsou
napiiklad potfebné pro zaskoleni nového persondlu. Vrcholovy manazer s pfilisSnymi
technickymi dovednostmi by mohl byt podniku spiSe na Skodu, pokud by se nechal odtahnout
od jeho hlavnich ¢innosti a zaméfil se na feSeni vSednich problémi.. Koncepéni dovednosti
hraji dalezitou roli pro svou schopnost vidét organizaci jako celek a sméfovat ji k vyty¢enym

cilim. Manazefi na vys$ich pozicich musi znat aktivity organizace a i¢elné je koordinovat.

ManazZerskou vykonnost ovliviluje mnoho meénicich se vnitinich i1 vnéjSich faktord, kterym
musi manazer své funkce pfizplsobovat. Z vnéjSiho prostfedi na organizaci doléhaji

technologické, ekonomické, politické ¢i legislativni vlivy.

Cejthamr a Dédina (2010) zminuji deset typti manazerskych roli vytvofenych Mintzbergerem,
které se cleni do nasledujicich tii skupin:

- mezilidské role (reprezentant, viidce, budovatel vztaht)

- informacni role (sledovatel, Sititel, mluvci)

- rozhodovaci role (podnikatel, elimindtor poruch, rozdélovatel zdrojl, vyjednavac).
Luthanse a kol. se zabyval pozorovanim ctyficeti ¢ty manazert, aby zjistil jejich podstatu
prace. Ukazalo se, Ze ¢innosti opravdového manazera zahrnuji z 32% tradicni manazerské
aktivity, 29% manazer vénuje komunikaci, 20% managementu lidskych zdroji a 19%

budovani vztaha.
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3.2 Motivace

3.2.1 Pojmy spojené s motivaci

Motivaci je mozné chapat jako soubor ¢initeld, které piedstavuji vnitini hnaci sily ¢innosti
¢lovéka usmérnujici jeho jednani. Motiv predstavuje vnitini popud, ktery ¢lovéka podnécuje
Kk jednani, urcuje také smér jednani, jeho intenzitu a prubéh vykonavané ¢innosti. Motivy u
lidi zptsobuji jejich aktivitu a orientaci k ur¢itému cili nebo od urcitého cile. Mezi zakladni
motivacni sily se fadi potieby, zajmy, postoje nebo hodnoty. Motivem mohou byt také pudy,
oc¢ekavani, city a idealy. Pojem motivace zahrnuje mnoho dalSich pojmi, mezi které patii

napiiklad snazeni, aspirace, touha, imysl, chténi (Kocianova, 2007).

Dle Armstronga (2007) jsou lidé motivovani, kdyz ocekévaji, ze jejich postupy povedou
k dosazeni ur€itého cile a cenéné nebo hodnotné odmeény, tak aby uspokojovala jejich

potieby.

RozliSujeme dva typy pracovni motivace, vnitini a vn&j$i. Vnitfni motivace je urcena
faktory, které jsou lidmi samy vytvofeny a ovliviiuji je, aby se chovali nebo jednali ur¢itym
zpuisobem. Tyto faktory tvoti odpovédnost (¢lovék ma pocit, ze prace je dilezitd), autonomie
(volnost konani), zajimavost a podnétnost prace, prileZitost k povySeni, moZznost rozvijet a
vyuzivat své schopnosti a dovednosti. Do vnéjsi motivace spadaji odmény ve formé zvySeni
platu, pochvaly nebo povyseni, ale také tresty jako disciplinarni fizeni, kritika a odepteni

platu (Armstrong, 2007).

Ve spojeni s pracovni motivaci je daleko cenngj$i vnitini motivace nez vnéj$i. Vnitiné
motivovanym jde o praci samu, jsou tedy nezavisli na ménicich se okolnich podminkach jako
zména vedouciho nebo pfelozeni a na pobidkovém systému (mzdova politika) (Deiblova,

2005).

Kocianova (2007) uvadi, ze stimulace ptsobi na psychiku zvnéjsku a ma za ukol zménit

motivaci a ovlivnit u lidi jejich pracovni ochotu. Ziroven sdéluje, ze Zadouci efekt ma
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stimulace, pii které jsou pouzity stimuly (podnéty, pobidky) ve shodé€ s vnitini motivaci

jednice.

Stimuly jsou podnéty, které povzbuzuji vykonnost jedince. Stimuly je mozné ztotoznit s
pobidkami nebo odménami. Stimul se stava motivem v pfipad¢€, ze je Clovékem vzat jako
podnét k jednani. Ovliviiuje se jimi tedy chovani jednotlivet. Manazefi by se méli vénovat
stimulovani zaméstnancl, jakozto procesu, ktery vede k vytvafeni vnéjSich podnéth

sméfujicich k motivovani za vysledkem lepsiho vykonu pracovnika (Koontz a Weihrich
1993).

3.2.2 Model procesu motivace

Motivace je proces vyvolany pocate¢nim vychozim stavem, kdy je jedincem zjistén néjaky
deficit v jeho socialnim nebo fyzickém byti, a za cil si klade odstranéni tohoto deficitu. V
kone¢ném disledku tohoto jednani dochazi k uréitému druhu uspokojeni (Nakonecny, 1996).
Koontz a Weihrich (1993) tento proces oznacuje jako fetézec navaznych reakci, ve kterém je
na prvnim misté pocit potieby iniciujici pfani a cile. Ty evokuji napéti (z davodu nesplnénych
cili) a ¢lovek voli takové cesty nebo zptisob chovani smétujici k dosazeni cilt.

Armstrong (2007) jesté dodava, Ze pokud se diky zvolenému chovéni dosahlo zddanych cila,
je zde velka pravdépodobnost opakovani téchto krokl i v budoucnu, pokud podobna potiteba
opét vyvstane. Nicméné pokud cile dosazeno nebylo, tyto kroky se skoro jisté¢ v budoucnu
opakovat nebudou.

Obr.1: Proces motivace

/’{ Stanovent et \

l Potfeba ‘ Podniknuli krokd ‘

‘H\%\N Dosakeni cile /

|
Zdroj: Armstrong (2007, s.220)

-
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3.2.3 Vztah mezi motivaci a vykonem

Nakonecny (1992) zdiiraziuje, ze velka snaha po vykonu neni u¢innd, pokud ¢lovék postrada
jisté schopnosti pro provedeni tohoto vykonu. Zarovenl ani mimoiadné schopnosti jedince
nevedou K vysokému vykonu, jestlize mu chybi pro tento vykon motivace. Vykon je funkci
motivace, schopnosti a nesmi byt opomenuty ani objektivni moznosti. Vzorec pro vykon tedy
vyjadiujeme nasledovne:

V=M.S.M: kde
M=motivace
S=Schopnosti

M =objektivni moZznosti.

Vztah mezi motivaci, vykonem a pracovnimi podminkami je znazornén v ndasledujicim

modelu:

Obr.2 Model vztahu motivace a vykonu

Motivace

Individualni vykon

i

* Mo#Enost:

Schopnost

Zdroj: Nakonecny (1992, str. 110)

Nakonecny (1992) na zéklad¢ tohoto modelu uvadi urcité logické zavery:
- Je-li nizk4 aroven schopnosti a vysokd uroven motivace, zlepSeni vykonu muize byt
dosaZeno spiSe zdokonalovanim pracovnich schopnosti (napt. odborna Skoleni)
- Jestlize je Groven motivace nizkd a aroven schopnosti vysoka, k zvySeni vykonu je
dosaZeno motivovanim
-V pfipad¢, Zze je motivace i schopnost na dobré urovni a vykon je piesto nizky,

zlepSeni pracovnich podminek miiZze mit za nésledek zvySeni pracovniho vykonu
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.,V manazerské analyze pracovniho vykonu se tedy uplatiuji tri zdakladni hlediska: uroven

pracovnich  schopnosti,  uroveni  pracovni  motivace a  kvalita  pracovnich

podminek. “(Nakonecny, 1992, str.110)

Pro vykon jakékoliv prace plati dle Wagnerové (2008) urcité optimum. Yerkes-Dodsontv
zakon dokazuje, ze vztah motivace a vykonu neni linearni zavislosti, ale vyjadfuje ho kiivka

obraceného ,,U*.

Obr.3 Zavislost mezi silou motivace a urovni vykonu

Lrovef
viykonu

A

opti-
malni

nefa-
douci

= sila
nedosta- | optimilni | nadm&rna motivace
tecna

|

Zdroj: Bedrnova, Novy (1994, 5.184)
Clovék, ktery je nedostate¢né motivovan, nepiinasi uspokojivy vysledek, ale i piilisna
motivace vede Casto k destrukci ¢innosti, takze vysledek je opét neuspokojivy. Nakonecny
(1992) tento problém ,,nad-motivovani* objasiiuje dv€éma moznymi zpusoby:
- silna motivace zaslepi jedince, ktery si v§ima jen cile, a tim mtze opomenout podnéty
pro vykon dulezité.
- Siln€ motivovany jedinec ma starosti, aby neselhal, vznikd podrazdénost, neklid,
uzkost, neschopnost relaxace, energie je pak vynalozena na sniZeni téchto jeva a

dochazi ke ztraté vykonnosti.
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Wagnerova (2008) dodéava, ze mirnd tuzkost vykonnost usnadnuje, kdezto silna uzkost ji
naopak ochromuje. Mirna tzkost a strach je pro zdravého ¢lovéka prizniva, jelikoz zvySuje
jeho aktivitu a pracovni motivovanost, stimuluje jeho poznédvaci a sebe vychovné zajmy. Je to
nerovnovazny stav, ktery v nds evokuje Usili po znovuobnoveni rovnovahy. Je vSak velmi

slozité udrzet strach na takové trovni, aby bylo mozné jim zvysit pracovni aktivitu.
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3.3 Teorie pracovni motivace

3.3.1 Teorie instrumentality

Instrumentalita je piesvédceni v to, ze jedna véc, kterou vykoname, povede k véci dalsi. Tato
teorie reprezentuje Taylorovu koncepci védeckého fizeni, ktera vznikla v prvnich desetiletich
minulého stoleti (Armstrong, 1996).
Zakladni myslenky této koncepce popisuje Veber (2009) nasledovné:
- jedinec je pfevazné motivovan penéznimi podnéty, ma pasivni jednani, ovlivnit ho
muzou pouze ekonomické stimuly.
- Stézejni je potieba fidicich zasaht k eliminaci iracionalnich pociti jedince.
- Vzhledem k nechuti Kk praci jako zakladu lidské povahy, musi byt lidé pod neustalou
kontrolou a pohrtizkami vedeni k vykonu.
Dle Nakone¢ného (1992) tento systém védeckého managementu vyvolal u délniki odpor
K praci, projevovany zejména zdrZenlivosti ve vykonu a niz§im pracovnim tempem, tudiz
nesplnil sviij pivodni zamér. Armstrong (1996) vsak dopliuje, Ze je tento pfistup stale
pouzivan v n€kterych ptipadech miZze byt i uspéSny. Tato koncepce je ale zaloZena vyhradné

na systému kontroly a nebere v potaz dalsi lidské potieby.

3.3.2 Teorie zaméfené na obsah (potieby)

Tyto teorie se opiraji o presvédceni, Ze obsah motivace tvoii potfeby. Pro jedince nejsou
vSechny potieby stejné dilezité, nékteré vyvolavaji mnohem silné€jsi snahu o dosazeni cile nez
jiné. Zalezi na prosttedi, kde clovek vyristal, vychové, dosavadnim Zivoté, ale 1 na konkrétni
soucasné situaci. Stejnou potiebu je mozné uspokojit nékolika rtznymi cili. Okruh
pfijatelnych cili se rozsituje s potfebou, ktera je silnéjsi a trva déle. Jeden cil vSak také mlize
uspokojit vice potfeb (Armstrong, 2007).

Piivodni teorie potieb byla vytvofena Maslowem. Mezi dalsi predstavitele teorie zamétené na

obsah mizeme zatadit Alderferera, McClellanda a Herzberga. (Kocianova, 2007)
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3.3.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Abraham Maslow vytvofil hierarchii lidskych potieb, kterd se sklada z péti zékladnich

cvwr

Weihrich, 1993).

Téchto pét kategorii potteb je rozliSeno nasledovné:

Fyziologické — nejzakladnéjsi potieby, jejich uspokojeni je dllezité pro pteziti, fadi se
mezi n¢ potieba kysliku, vody, spanku, potravy a sexu. Maslow zminuje dilezitost
uspokojeni téchto potieb alespont v minimalni mife, jinak nemohou ostatni potieby
jedince motivovat.

Jistoty a bezpe¢i — neexistence nebezpe¢i nebo ohrozeni, emocionalni bezpeci,
stabilita, fad

SounaleZitosti — vzhledem ke spolecenské povaze ¢loveéka, potieby lasky, pratelstvi,
pottebu identifikace s druhymi

Uznani — potteba sebetcty, prestize, respektu, postaveni

Seberealizace — nejvyssi z potiteb v Maslowové hierarchii, predstavuje potiebu

naplnéni svého potencialu, rozvijeni schopnosti a dovednosti

Jakmile jsou niz$i potifeby uspokojeny, stdvd se dominantni potfeba vySsi. Potteba

seberealizace ale nemtize byt nikdy uspokojena. Z Maslowovy teorie dale vyplyva, Ze nizsi

potieby pii uspokojeni oslabuji, zatimco ty v hierarchii vySe postavené (uznani a

seberealizace) uspokojovanim nabyvaji na sile (Armstrong, 2007; Wagnerova, 2008).

Wagnerova (2008) pievedla tuto hierarchii do oblasti pracovni motivace, vypada tedy takto:

Mzda

Socialni zabezpeceni, pracovni jistota, dichodové zabezpeceni
Akceptace pracovni skupinou ve formalnich i neformalnich vztazich
Kariérni riist, respekt, tituly, pocit taspéchu

Osobni rtist, rozvoj osobnosti, plné vyuziti svych schopnosti.

Tato teorie vSak byla mnohdy kritizovéna. Kazdy ¢lovék mtiZze mit jiné priority a jeho potieby

nemusi byt tedy fazeny dle Maslowovy hierarchie. To potvrdil i Lawler se Suttlem, kteti
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provedli vyzkum u 187 manazeri a ziskané udaje jen nepatrné odpovidaly hierarchické

koncepci potieb (Koontz a Weihrich, 1993).
3.3.2.2 Teorie ERG

Alderfer dal vzniknout teorii ERG (Existency-Relatedness-Growth), ktera vyjadiuje tfi
kategorie potieb:

- Existen¢ni potfeby — piedstavuji potifebu po dosazeni a udrZzovani rovnovahy
organismu prostfednictvim materialnich prosttedkt. Hlad a zizen jsou nedostatky,
které je nutné odstranit, aby byl jedinec v této kategorii uspokojen. Existencni potieby
mohou byt také plat, pracovni podminky nebo zaméstnanecké vyhody.

- Socialni potFeby — potvrzuji, Ze lidé nejsou sobéstacni, ale pottebuji se zaclenovat do
spole¢nosti, uspokojeni potieb této kategorie zavisi na procesu vzajemnosti a sdileni.
Prvky vztahového procesu jsou porozuméni, piijeti, potvrzeni nebo vliv.

- Riistové potieby — vznikaji v pribéhu casu v dusledku tendence vnitiniho ristu, tyto

potieby podnécuji k vyvijeni kreativniho a produktivniho tsili (Armstrong, 1996)

Stejné¢ jako Maslow, Alderfer ptfedpokladal, Ze potieba zajiSténi existence musi byt
uspokojena dfive nez potieby nasledujici. Netrval vSak na pfesném potadi dvou kategorii
vysSiho fadu. (Vodacek a Vodackova, 2009). Jeho teorie ma navic tzv. frustraCné-regresni
princip, pokud neni potieba uspokojena, stava se dominantni vyvojové nizsi potieba. Jedinec
je tedy pfi neuspokojeni potieby frustrovan a vraci se zpét k uspokojovani vyvojoveé nizsi

potteby (Nakonec¢ny, 1992).
3.3.2.3 McClellandova teorie potieb

Tato teorie je podle Vodacka a Vodackoveé (2009) zajimava tim, ze se vyuziva zejména pro
rozbory potfeb manazerti samotnych. McClelland doSel k nazoru, Ze organizace poskytuji
svym pracovniktm tfi hierarchicky uspotfadané urovné motivace, zalozené na potiebach:

- Sounalezitosti

- Prosazeni se a pozi¢niho vlivu

- Uspésného uplatnéni
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Potieba soundlezitosti vyjadiuje potfebu kooperativnich a pratelskych vztaht s ostatnimi
kolegy. Je to snaha vétSiny zaméstnancii (vCetné téch na vedoucich pozicich) mit dobré
pracovni podminky. Tato potieba je dulezitd zejména pro socialné orientovaného manazera,
ktery ma zajem pracovat v kolektivu. Potieba pozi¢niho vlivu a prosazeni se je typicka pro
manaZerské profese. Usp&iné uplatnéni je potiebou zejména u lidi majicich na starost
rozhodovaci ulohy, nebo pokud od nich je v ramci feSeni problému vyzadovana tvar¢i prace.
Tyto zaméstnance pak motivuje zejména takové zaméstnani, které nema rutinni povahu.
McClellandova teorie ma korelaéni vazbu s Maslowovou. Potieba sounalezitosti koreluje se
tieti kategorii v Maslovoveé hiearchii, prosazeni se, pozi¢ni vliv se ¢tvrtou a potieba uplatnéni
je velice podobna kategorii paté. Tato teorie se nejvice uplatnila pravé u pracovnikd na

vyssich pozicich, jelikoz pravé pro né jsou obvyklé potieby vyssich hierarchickych kategorii.
3.3.24 Dvoufaktorova teorie

Herzbergova dvoufaktorova teorie vznikla na pfelomu 50. a 60. let minulé¢ho stoleti. Tato
teorie motivace stale zaujima své misto v modernim managementu. (Vodacek a Vodackova,
2009). Herzberg ji vypracoval na zékladé¢ vyzkumu zdroji pracovni spokojenosti c¢i
nespokojenosti u vice nez dvé sté technikl a cetnich. Na zdkladé€ tohoto prazkumu rozlisil
dv¢ skupiny faktorti. Prvni skupina se vaZe k osobnosti a je oznacovéana jako motivatory nebo
satisfaktory. Druha skupina se vztahuje k objektivnéj§im vnéj§im podminkam prace a
oznacuje se jako udrzovaci (hygienické) faktory nebo také dissatisfaktory. Motivatory
ovliviiyji pracovni spokojenost (vykon i pracovni usili), a to bud’ pozitivné ¢i negativné. Mezi
motivatory s pozitivnim G¢inkem fadime ocenéni odpovédnosti, moznost postupu, vyslovené

uznani, pocit uspésného vykonu a radost ze zajimavosti prace (Kocianova, 2007).

Podstatné rozdilné jsou pak dle Koontze a Weihricha (1993) hygienické faktory, ty mohou
vyvolavat pouze neuspokojeni, nepiisobi tedy jako stimuly. Hygienickymi faktory mtize byt
naptiklad kvalita fizeni podniku, taktika a administrativa spolecnosti, vztahy na pracovisti,
pracovni jistota nebo plat. Pokud jsou hygienické faktory v pracovnim prostiedi dostatecné
uspokojovany, vede to K prevenci nespokojenosti se zaméstnanim a Spatného pracovniho
vykonu. Tato skupina faktorG lidi v podniku nemotivuje (jedinec si je v piipad¢ jejich

uspokojovani ani neuvédomuje), ale pokud neni v potadku, clovek pocituje nespokojenost.
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Obr.4 Motivujici a udrzovaci faktory

MOTIVUJICi FAKTORY UDRZOVACI FAKTORY

- dosaZeni cile (Uspéch) — podnikova politika a sprava
- uznani - vztahy s nadfizenymi, kolegy,
- povyseni podfizenymi
~ sama prace (mira zajimavosti, - plat

rozmanitosti, tvlréi charakter) - jistota prace
- moznost osobniho rldstu — Zivotni styl
— odpovédnost (samostatnost) - pracovni podminky

- postaveni

Zdroj: Veber (2009, s.115)

Forsyth (2009) upozoriiuje, ze pravé motivatory prameni z vnitinich kvalit lidské povahy a
nabizeji tedy nejleps$i moznosti k tomu, aby je manazefi vyuzivali ke zlepSeni pracovnich
vykonl zaméstnanc.

Armstrong (2007) vsak jesté dopliiuje, ze Herzbergovy zavéry byly ucdinény na zakladé
malého vzorku respondentd a neni tedy dikaz o tom, Ze by satisfaktory zlepSovaly

produktivitu.
3.3.3 Teorie zaméiené na proces

Teorie zaméfené na proces mohou byt dle Armstronga (2007) pro manaZera vice pfinosné nez
teorie potieb, poskytuji totiz realisti¢téjsi voditko pro metody motivovani zaméstnancti.
Tyto teorie zaméfuji svou pozornost na problémy a doporueni k navozeni, pribéchu,

usmériiovani, udrzovani i dokonceni motiva¢niho jednani (Vodacek a Vodackova, 2009).
3.3.3.1 Vroomova teorie o¢ekavani

Klicovou roli pro tuto teorii hraji pojmy valence, instrumentalita a expektance.
ZjednoduSenym tvrzenim této teorie je, Ze sila tendence k ur¢itému jednani zaleZi na sile
ocekavani, ze dopadem tohoto jednani bude ziskani urcité hodnoty. Jednani neboli ¢innost je
zde instrumentalni (slouZi jako prostiedek k dosazeni né&jakého hodnoty). Cim je dana

hodnota pro jedince cenn¢jsi a atraktivnéjsi, tim bude jeho usili o dosdhnuti cile intenzivng;jsi.

(Nakoneény, 1992).
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Kocianova (2007) popisuje iroven motivace vzorcem

M=f (V.E)
jako soucin valence (V), ktera pfedstavuje subjektivni hodnotu vysledku jednani, uspokojent,
ke kterému motivované jednani povede a expektace (E), kterda znai subjektivni

pravdépodobnost, ze jednani opravdu bude vést k vysledku.

Pro motivaci zaméstnanct je stézejni predpoklad to, aby nejen véfili ve schopnost dosdhnout
cile, ke kterému jsou motivovani, ale také véfili slovu manazera, ze za splnéni tohoto cile
budou patiicné odménéni. Vodacek a Vodackova (2009) také zdiraziuji, ze v piipad€ neviry
jedince v to, co by m¢l délat, nemtize byt ani motivovan. Plati to i tehdy, kdyz si mysli, ze

jeho usili nebude vést k uspésnému konci.

Porter a Lawler tvrdi, ze samotné usili k potfebnému vykonu nestaci, nebot je potieba usili
efektivniho. Doplituji tedy dvé proménné ovliviiujici splnéni ukolu a dopliujici Gsili:

- Schopnost - zavisi na inteligenci, manualni dovednosti a znalostech jedince

- Vnimani role - pfedstavy jedince by se nemély rGznit od ptedstav ¢i hodnot
organizace, zaméstnanec by s tim, co ma pro firmu délat, m¢l vnitin€ souhlasit (Armstrong,
2007)

Obr. 5 Model motivace

Hodnota odmény Schopnosti
o Usili ————%——P Vykon
Pravdépodobnost,
Ze cdména zavisi Odekavani role
na usili

Zdroj: Armstrong (2007, s.226)

Vroom si uvédomuje, ze kazdy jedinec ma individualni potieby a to samé motivacni snazeni
nemusi stejné ovlivnit vSechny zaméstnance ve firm¢. Manazer by mél sledovat osobni cile,

pohnutky a zajmy jeho spolupracovnikd, aby toto motivacni ptisobeni mohl uzptisobit. V tom
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je také nejvetsi slabost této teorie, vyjadiuje jeji slozitost a naznacuje, Zze samotna motivace je

vvvvv

3.3.3.2 Teorie ekvity

Mezi dalsi teorie pracovni motivace se fadi teorie rovnovahy vydani a zisku neboli takzvana
teorie spravedlnosti. Piednim reprezentantem této teorie je J.Stacey Adams (Nakonecny,
1992). Vodacek a Vodackova (2009) zminuji, ze zaklad této koncepce je v empiricky
otestované zkuSenosti, Ze zaméstnanci maji silny sklon Kk subjektivnimu hodnoceni svého
pracovniho postaveni, vykonu a odmény v porovnani s jejich kolegy, kteti maji podobnou
nebo totoznou praci. Dle Bélohlavka (1996) je spravedlivé odménovani posuzovéno
srovnavanim vlastnich pracovnich investic (vstupll) a pracovnich ziska (vystupl) z ¢innosti
s investicemi a zisky ostatnich, at’ uz konkrétnich jedinc nebo skupiny. Pracovni vstupy,
které jedinec do ¢innosti podniku vkladé, zahrnuji cas, zkuSenosti, dovednosti, vek, praxi,
vynalozené Usili a dal$i. Pomérné Siroky rozsah maji i vystupy, patii do nich riizné formy
odmény. Neni to pouze zakladni plat, ale také uznani, pfiplatky, ufast na rozhodovani,
povyseni a jiné. Vzhledem K velice subjektivnimu hodnoceni spravedlnosti kazdého jedince

je pomé&rn¢ obtizné urcit, co je a co neni pii odménovani spravedlivé.

Spravedlnost pro pracovnika znamend, Ze pomé&r mezi jeho vstupy a vystupy se rovha poméru
mezi vstupy a vystupy toho s kym se srovnava. Lidé jsou nejlépe motivovani, pokud si mysli,
ze dochazi ke spravedlivému hodnoceni a demotivovani v opa¢ném piipadé — pfi nerovnovaze

(Armstrong, 2007).

Bélohlavek (1996) dodava, Ze tato nerovnovaha méa podobu dvou forem: negativni a pozitivni.
Pokud je pomér mezi vstupem a vystupem druhého vySs$i nez miyj vlastni pomér, dochdzi
K negativni nespravedlnosti neboli nedoplaceni. V kratsSim rozsahu mulze byt tato
nespravedinost tolerovana. Clovék snegativni nespravedlnosti se sni snazi n&jakym
zpusobem vyrovnat. Miuze pracovat usilovnégji, aby na sebe upoutal, ale také miize v ¢innosti

polevit a uzptsobit ji platu. V ptipadé delSiho trvani dochédzi k demotivaci a hnévu.
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Pozitivni nespravedlnost (pieplaceni) je pro nas vyhodnéjsi. Z pohledu motivace ma ale opét
nezadouci ucinek. Pracovnik, ktery je ve vyhod¢ si uvédomuje, Ze neni tolik dulezité, jestli
pracuje méné nebo vice, penize v kone¢ném vysledku stejné¢ dostane. Tato nespravedlnost se
ve veétsing piipada vyfesi z hlediska psychologie pracovnika. Presvéd¢i sam sebe, Ze je

opravdu pfinosnéjsi pro podnik.

Kocianova (2007) upozorituje na Adamsovo rozliSeni dvou forem spravedlnosti:
- distributivni spravedlnost, kterd se soustfedni na lidské pocity tykajici se odménovani
dle jejich pfinosu ve srovnani s ostatnimi.
- Proceduralni spravedlnost se tyka vnimani spravedlnosti postupl, které podnik
pouziva, napiiklad povySovani nebo disciplinarni fizeni.
Adams nicméné sam akceptuje, ze jeho teorie nevysvétluje vSechny piipady pracovniho
jednéni. Lidé maji touhu po spravedlivé odméné, ale zaroven chtéji dostat co nejvice

(Nakone¢ny, 1992).
3.3.3.3 Teorie cile

Tato teorie vymezena Lathamem a Lockem (1979) tvrdi, Ze motivace a vykon pracovniki
jsou vyssi, pokud jsou jim vyméteny specifické cile. Ty maji byt naro¢né, ale pracovnikem
prijatelné a dilezitost zde hraje také zpétna vazba na vykon. Pracovnik by se mél také podilet
na tvorb¢ svych cild. Je to néstroj, jak ziskat souhlas pro uréeni vyssich cili. Pokud lidé s
naroénymi cili souhlasi, vedou k vy$§im vykoniim nez cile snadné. K dosahovani stale
vysSich cili je nutné jedince ohodnotit, jak vzhledem ke stanoveném cili pracoval

(Armstrong, 2007).

3.4 Motiva¢ni program podniku

Vysledky firmy zavisi na n€kolika aspektech, a to technickych, organiza¢nich, ekonomickych,
ale také persondlnich a spolecenskych. Aspekt persondlni a spole¢ensky nabyva v posledni

dobé€ na stale vétsi vaznosti.
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Bedrnova a Novy (1994) zminuji, ze schopnost cilevédomého usmériiovani aktivity lidi
zésadné ovliviiuje efektivnost podniku. U¢inné vedeni pracovnikii a pracovnich tymii ve firmé
je zavislé na nékolika podminkach. Patii mezi né:
- zaméstnanci musi znat ukoly a poslani podniku,
- zaméstnanci by sukoly a cili podniku m¢li souhlasit pfipadné se s nimi osobné
ztotoznovat
- zaméstnanci umi pfiméfené vyuzivat prostiedky, kterymi firma disponuje
k dosahnuti jejiho cile
- zaméstnanci maji moznost a dostatek informaci pro aktivni podileni se na chodu
podniku, maji moznost se podilet na piipravé zmén a inovaci.
Pfijmutim nového zaméstnance se predpoklada, ze bude respektovat a realizovat cile firmy.

Jestli je tato podminka naplnéna, je nutno aktivné ovétovat.

Promyslena orientace firmy na stimulaci jejich zaméstnanci mize mit podobu motiva¢niho
programu, ktery zosobiiuje fad prace s lidmi. Zahrnuje soubor konkrétnich skute¢nosti, které
jsou potfebné pro zamé&stnance v navaznosti na plnéni podnikovych cild. Pfiprava a realizace
motiva¢niho programu je pomérné odborné i organizaéné obtizné ¢innost. Je dilezité vénovat
pozornost vyvarovani a odstrailovani moznych nedorozuméni, co se ty¢e chapani motivacniho
programu pracovnikem. Nasledky nedorozuméni mohou byt pro podnik zavazné. Patii mezi
né rist fluktuacni tendence, neochota pracovat nebo piednost osobnich z4jmi na ukor zajmu

firmy.

Motivaéni program musi zahrnovat veskeré podnikové déni, které je z hlediska zaméstnancti
vyznamné. Jsou to tyto skute¢nosti:

- vymezeni ekonomického a spolecenského postaveni podniku, s dirazem na historii,
soucasny profil a perspektivy, tradice a cile podniku.

- Zartazeni, uplatnéni a perspektivy zaméstnancii. Tato oblast zaroven zahrnuje
specifické postupy pii vybéru, pfijimani a rozmist'ovani, ale i propousténi pracovnikli
Dulezité je vymezit pozadavky na piipravu jedince pro pracovni zafazeni béhem
odborné priipravy, ale spadaji sem i programy pracovni a socialni adaptace béhem
pocatecniho obdobi pracovniho zatfazeni. Stanovuje se pracovni drdha ve firmé a

podminky, které tuto drahu urcuji.
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- Zabezpeceni podminek pro optimalni vyuziti pracovnikii. Do této oblasti spadaji
postupy tykajici se pracovniho rezimu, odménovani a hodnoceni pracovnikil. Zasahuji
sem také postupy vytvatejici spoleCenské a fyzické podminky v podnicich, tak aby
zajistovaly bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci.

- 'V oblasti ptipraveni pracovnikii podniku na zvladani zmén jsou zahrnuty postupy
spjaté s pripravou, realizaci a hodnocenim vétsi zmény.

- Vymezeni zdravotni, kulturni a socialni pé¢e podniku 0 své zaméstnance. Podnik se
aktivné podili na tvorbé socidlné¢ ekonomického zdzemi. Tato oblast se tyka i
ptekonavani krizovych situacich v osobnim Zivoté pracovnika.

- Poslednim bodem je vymezeni vztahli mezi zaméstnanci, tymy a podnikem.

Motivaéni program by dle Bedrnové a Nového (1994) mél byt jasné formulovan a zvefejnén.

Casto byva uveden v brozufte, ktera popisuje ¢innost podniku a jeho kulturu.

3.4.1 Motivaéni faktory

Jakykoliv podnét, ktery pozitivn€ nebo negativné stimuluje pracovnika, se stivd motivatorem.
Od ridiciho pracovnika se oc¢ekava dobrd znalost jednotlivych ¢lent fizené skupiny, a to
z divodu vyuziti vhodnych stimulujicich podnétd k zvySeni jejich pracovni motivace.
Maccoby charakterizoval ¢tyfi operativni nastroje pouzivané manazery k zvySeni motivace, a

to odpovédnost, odménovani, odivodnéni a vztahy.

Odpoveédnost by neméla byt nad urovni ani pod urovni kvalifikace a je nutné, aby byla
doprovazena radosti z experimentovani (Nakonecny, 1992). Dle Forsytha (2009) odpovédnost
piinasi pocit diilezitosti prace a ma za nasledek vyssi produktivitu a zaroven rozvijeni vlastni
kreativity pracovnika. Idealni volbou je svéfeni obtizného, ale splnitelného ukolu nékomu,

kdo do n¢j vlozi své vlastni osobni usili a vyuzije vlastni iniciativy.
Dal$im nastrojem dle Maccobyho je odivodnéni. Je nutné, aby pracovnik znal davody

pozadavka, které na néj jsou kladeny. Aby jedinec v praci nachazel smysl, je nutnd znalost

podnikové politiky a ucelu prace (Nakonecny, 1992).
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Heller (2001) doporucuje informovat véas podrobné pracovnika o vSem, co se ho pfimo i

nepiimo tyka, nejistota je demotivujici.

Nakonecny (1992) uznava, ze interpersonalni vztahy na pracovisti hraji podstatnou roli v
motivaci pracovnika. Dobré vztahy k nadiizenym, stejné postavenym pracovnikim,
podiizenym 1 zakaznikim a dodavatelim zvySuji motivaci k dosazeni vysSiho vykonu

pracovnika.

3.4.1.1 Odméhnovani pracovnikii

, Vyhlidka na odmény motivuje, pokud vzbouzi nadeéje. Odmény jsou také potvrzenim
individualni hodnoty. Uspokojuji potieby uznani a naplneni smyslu a intenzifikuji vztahy*
(Nakoneény, 1992, s. 245).
Rizeni odméhovani nezahrnuje pouze pendzni odmény a zaméstnanecké vyhody, patii sem
také nepenézni a nehmotné uznani v podob¢ uznani nebo pochvaly, moznosti osobniho ristu,
zvySovani odpovédnosti pii vykonavani zadanych ukoli a kvalita pracovniho Zivota. Za cile
fizeni odménovani se povazuji:

- zajisténi a udrZzovani kvalitnich zamé&stnanc,

- tvorba kultury vysokého vykonu,

- motivace pracovnikd, ziskéani jejich oddanosti,

- odmény v zavislosti na hodnoté, kterou pro podnik jednotlivec vytvaii,

- spravedlivé a transparentni odmény

- propojeni postupli odménovani s cili podniku a v zavislosti na potifebach pracovnikd.

(Armstrong, 2009)

Firma Towers Perrin vytvotfila model celkové odmény (Obr. 6), ktery ji rozd€luje na dvé

hlavni kategorie, transakcni (hmotné) a rela¢ni/vztahové (nehmotné) odmeény.
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Obr.6 Model celkové odmeény
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Pro organizaci je dileZzité, aby byly ob¢ kategorie odmén navzajem propojovany a dopliiovaly
se. Podstata transak¢nich odmeén vychézi z transakce mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem,
kdy tyto odmény maji penézni podobu. Dulezitost téchto odmén tvi piedev§im v potiebé
zajiSténi a stabilizace pracovnikli. Pro konkuren¢ni firmy je ve ,vélce* o talenty vSak
pomérné jednoduché tyto odmeény kopirovat. Relacni odmény maji za kol zvySovat hodnotu
odmeén transakénich. Pfeffer zdiraziiuje, ze vytvotfeni zabavného a podnétného pracovniho
prostiedi, kde jsou lidé schopni vyuzit svych schopnosti, dosdhnout smysluplnych cili a
zaroven jsou za jejich vykon uznavéni, je mnohem jistéj$i zplisob motivovani, nez pouze pfi
snadnéjSim zpiisobu pouziti mzdovych nebo platovych prostiedkll. Zejména pokud se jedna o

vysoce kvalifikované pracovniky, kde pouze materidlni stimuly nepostaci, je velmi zadouci

(nehmotné)

» Spole¢né

vyuziti relaénich odmén. (Armstrong, 2009; Hagemannova, 1992).
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Penézni odméné je Cast prikladan nejveétsi vyznam, mnohdy tomu tak je o doopravdy. Tento

motivacni nastroj je zaroven velmi citlivy, a pokud je pouzivan nepromyslen¢, ma Casto za

nasledek jiny efekt nez byl piivodné zamyslen.

Bélohlavek (2003) navrhuje nasledujici zasady pro ucinné odmeénovani:

Manazeti musi pfi ndvrhu odmén rozliSovat mezi dobrymi a Spatnymi pracovniky.
Pokud tomu tak neni, zaméstnanec ma pocit, Ze nezalezi na tom, jak moc pracuje,
protoze jeho mzdu to nijak neovlivni. Vy$i odmény je také tieba zaméstnanci
vysvétlit.

Pohybliva slozky mzdy/platu motivuje Kk vyssi vykonnosti za podminky, Ze je
zaméstnanciim nalezité vysvétleno, jaké chovani bude odménéno.

Pevna slozka mzdy/platu je prostiedkem stability zaméstnanci, nestaci pouze
pohybliva slozka, tu zaméstnanci pokladaji za nejistou.

Je dulezité podporovat zajem zaméstnanci na vysledcich celé firmy. V opacném
pfipadé mize dojit k neCistému soupefeni mezi jednotlivymi utvary organizace a na
cile firmy to ma negativni t¢inek.

Pokud je syst¢tm odmén stanoven na zakladé¢ piehlednych pravidel, motivace se
zesiluje.

Odmeénu je nejlepsi nacasovat tésné€ po splnéni tikolu, ¢im je odména vice odkladana,
ztraci svij motivaéni ucinek.

Odména ma odpovidat zasluze pracovnika. Pokud je nahodnocena vyvola pocit viny,
V opacném piipadé pocity hnévu.

Mzdy by mély zistat utajeny. Pracovnik nemad moznost komplexné¢ zhodnotit
vykonnost a podminky svého kolegy. Informace o mzd¢ ostatnich mohou vést ke
zhorseni atmosféry v podniku nebo pfipadnym konfliktim mezi kolegy. Pokud se

mzdy zvetejni, mélo by jit o takovy ptipad, kdy jsou stanoveny podle jasnych méfitek.

Dle modelu celkové odmény, miize penézitda odmeéna nabyvat né¢kolika forem. Tou prvni je

zakladni mzda/plat, ktery rozliSujeme na Casovy, ukolovy, podilovy nebo za ocekavané

vysledky prace. Vzhledem k nedostate¢né pobidkovosti Casové mzdy, ale i k ostatnim

zékladnim mzdovym formam, se ke zvySeni motivace pouzivaji dodatkové mzdové formy.
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Ty vétsinou odménuji vykon nebo zasluhy, piipadné oboji. Nékteré z nich jsou uréeny spise

pro pracovniky na vyssich pozicich, jiné naptiklad pro délniky. (Koubek, 2007)

Mnoho organizaci se dle ndzoru Armstronga (2009) snazi zvysit oddanost pracovnikl
odménou ve form¢ podila na zisku, vlastnictvi nebo vynosu (napft. obratu, ptidané hodnot¢).
Koubek (2007) dodava, ze nejcasteji jde o podil na zisku, kdy se mezi zaméstnance rozdéluje
pevné procento zisku. Vyse této ¢asti je uréovana na zaklad¢é vzorce, ptipadné rozhodnuti
managementu. Procentni podil na zisku mize byt pro vSechny pracovniky totozny, ale miize
se 1 li8it podle délky praxe ¢i individudlniho vykonu.

Je ovSem mald pravdépodobnost zvySeni motivace ¢i loajalnosti pracovnika pti rozdéleni
zisku menS$im nez pét procent. Pracovnici obvykle mensi ¢astky povazuji za samoziejmé

(Armstrong, 2009).

Zaméstnanecké akcie jsou také jednou ze zaméstnavatelem vyuzivanych pobidkovych
forem, ptfedevsim v zahrani¢i. Podnik nabizi po ur¢itou dobu svym zaméstnanciim akcie za
urCitou cenu. U fediteld to mize byt pravo na nakup akcii k ur¢itému datu v budoucnu za
cenu akcie, kdy byla tato nabidka uc¢inéna. Tento systém muze byt vyhodny pro obé& strany.
Zameéstnancim umozni podileni se na uspéSnosti podniku, je zdrojem piijmui, které jsou
vyhodnéji zdanény nez bézny piijem. Pro podnik z toho plynou danové vyhody, zvysi se
zajem pracovnikll na vykonu podniku a zaroven se snizi riziko kolisani obchodu s akciemi
dané organizace. Odména vSak neni okamzitd a jeji pocatecni vyhoda se nemusi vSem
zaméstnanciim jevit jako zfejma. Mozné nebezpeci tkvi v poklesu ceny akcii (Koubek, 2007;
Armstrong, 2007).

K riznym formam penéZni odmény se navic poskytuji zaméstnanecké vyhody. Tvoii az
jednu tfetinu nakladi na zakladni mzdy/platu, a proto se nesmi opomenout jejich peclivé
fizeni. Zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany za ucelem zvyseni spokojenosti a blahobytu
pracovnika, organizace jejich zavedenim prokazuji zajem o své zaméstnance, jejich potieby a
pohodu. N¢&ktefi zaméstnavatelé ale nabizeji tyto vyhody pouze z divodu zajisténi
konkurenceschopnosti jejich nabizené hmotné slozky celkové odmény. Nékteré z vyhod,
naptiklad socidlni zabezpeceni, matetska dovolena nebo nemocenské zabezpeCeni je nutné

zabezpecit ze zakona. (Armstrong, 2009)
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Koubek (2007) roz¢lenil zaméstnanecké vyhody v Evropé do tii skupin:

- Vyhody socialniho razu (zivotni a urazové pojisténi hrazené organizaci, finan¢ni
pomoc poskytovana na pijcky s nizkym urokem vyhrazené naptiklad na vylepsSeni
bydleni, do urcCit¢ vysSe dotované uroky z hypotéky, podnikové mateiské Skolky,
penzijni systémy).

- Vyhody se vztahem k praci (nabidka levnéjsiho nakupu produktd firmy, ptispévek na
stravovani, cestovni pojisténi, které¢ pokryva pracovni i soukromé cesty, vzdélavani
placené organizaci, pohybliva pracovni doba, celoro¢ni jizdenky).

- Vyhody spjaté s postavenim v organizaci (sluzebni auto, firemni mobil nebo placeni
telefonu, pfipadné internetu v domacnosti, notebook, piispévek na oSaceni a dalsi

naklady reprezentace organizace).

Armstrong (2009) zminuje dalsi prvek zaméstnaneckych vyhod a tim je dovolena.
K oblibenym benefitim se fadi tyden dovolené navic, nad ramec ze zékona daného minima.
D¢lka 1 moznost volby obdobi dovolené, mozZnost spojeni osobni dovolené s pracovni cestou,

to v§e muze mit motivacni ucinek.

Mezi ostatni vyhody se tfadi podnikové parkovisté, poskytovéani teplych nebo studenych
napojui na pracovisti a firemni vecirky, slavnostni obédy, prispévek na Clenstvi ve fitness

centrech nebo finan¢ni ptipadné osobni poradenstvi v dob¢ krize.

Nékteré ze zakona dané vyhody, jako vySe zminénad dovolena nebo matetska dovolend, jsou
zaméstnancem konzumovany povinng, neni tedy mozna jina volba, vyjimkou je navrhnuti
zlepSeni zaméstnavatelem. Vzhledem k rozdilim v preferencich pracovniki, mnoho
organizaci nabizi volitelny systém zaméstnaneckych vyhod. Pro vytvofeni tohoto systému je
vhodné pravidelné¢ provadét Setfeni ndzorG pracovniki K dosazeni souboru vyhod
vyhovujiciho jejich potfebam. Timto, tzv. kafetéria systémem, je mozné feSit i zasadni
problém, kdy pracovnici automaticky piiplaceji ve form¢ srazky ze mzdy na vyhody, o které

nemaji ve skutecnosti zéjem (Koubek, 2007).
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4 Charakteristika zkoumaného objektu

4.1 VsSeobecné informace

Spole¢nost Tisk Caizl f.0. je polygraficka firma, ktera byla zalozena v roce 2007. Z pravni
formy se organizace fadi mezi fyzickou osobu podnikajici dle Zivnostenského zékona.

Hlavnim cilem firmy je dlouhodobd maximalizace zisku.

Sidlo Provozovna .

Pavel Caizl K Louzce 131 @ t]Sk

Sumavska 25 267 16, Vysoky Ujezd Cﬁ&wo%%ﬁpickh efiket
120 00, Praha 2 IC: 62392999 = QQW

DIC: CZ7004070447

Firma Tisk Caizl f.0. se béhem poslednich let dynamicky rozvijela v moderni firmu se
zkuSenymi polygrafickymi odborniky. Tato spolec¢nost nabizi Siroky sortiment etiket od
standardnich aZ po ndro¢né grafické etikety v mnohobarevném provedeni. Pfikladem mohou
byt bezbarvé etikety, print etikety, visacky, vstupenky, kosmetické etikety, vinaiské etikety,
booklet etikety a sandwich etikety. Firma Tisk Caizl f.0. nenabizi pouze zhotoveni etiket, ale i
komplexni sluzby od vytvoteni grafického navrhu, ptes tisk, az po expedici. Dale firma nabizi
vyrobu kovolistil, které jsou potfebné k tisku etiket. Stava se tim dodavatelem nejen etiket pro

preprodejce nebo konecné zdkazniky, ale také pro samotné tiskarny, které etikety tisknou.

4.2 Ridici struktura podniku

Jedna se o mensi firmu, ktera ¢ita pouze 23 zaméstnancti véetné majitele. Piestoze firma nema
mnoho zameéstnanct, jeji tym se sklada z tiskarii, skladnika, vedouciho vyroby, fidice,
asistentek, obchodnich zastupct, graficky, obchodniho manazera a feditele spolecnosti. Za
dlouhodobého externiho pracovnika se povazuje IT specialista, ktery je vzdy k dispozici pfi
jakychkoli technickych problémech. Dalsim externim pracovnikem je ucetni, ktera se jiz od

zalozeni firmy stara o veskeré financni zalezitosti. Svou malou velikost firma vyuziva jako
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pfednost a zajiStuje kazdému zdkaznikovi kvalitni péci a perfektni servis. Silnou strankou

spole¢nosti je zejména flexibilita a kratkd doba dodani pozadovaného zbozi.

Obr. 7 Ridici struktura podniku

Asistent

Obchodni zéstupce ]

Asistentka 2 (Obchodni zéstupce]

Nakupéi 1
— TiskaF 1 (Obchodni zéstupce
Nakupci 2
— TiskaF 2 Vedouci kancelafe
Fakturantka

Tiskar 3

Administrativni
= Vedouci vyroby S

= Graficka - TiskaF 5

Tiskar 4

IT specialista

[ i Skladnik

o Ucetni (externi) [l Ridi¢

Zdroj: Vlastni zpracovani (na zakladé rozhovoru s obchodni zastupkyni firmy Tisk Caizl f.0.)



5 Analyza motiva¢niho mechanismu v podniku Tisk Caizl f.o.

Prakticka cast této prace je zameiena na motivacni mechanismus v polygrafické firmé Tisk
Caizl f.0. Vzhledem k tomu, Ze podil malych a stfednich podnikii ma v Ceské republice
nejvetsi zastoupeni, je dulezité motivacnimu fizeni vénovat nalezitou pozornost nejen ve
velkych firmach jako je Skoda Auto, CEZ nebo UNIPETROL a.s., ale pravé i v mensich a

sttednich podnicich.

Pro zjisténi dualezitych podkladti o motivaénim mechanismu ve firmé Tisk Caizl f.0. byl
vyuzit polostrukturovany rozhovor se sle¢nou Caizlovou, obchodni zastupkyni a dcerou
zakladatele/majitele. Ve vlastni praci jsou zjisténé informace z rozhovoru uvedené
Vv nasledujici podkapitole. Strukturovana cast rozhovoru je uvedena jako ptiloha této prace.
Na zaklad¢ ziskanych informaci byl pfipraven dotaznik a provedeno anonymni dotaznikové

Setfeni.

Dotaznik, ktery je uveden v Pfiloze ¢.2, byl pfipraven a zpracovan pomoci propracovaného
online placeného nastroje Click4Survey (verze Basic) a dale rozeslan vSem zaméstnancim
firmy Tisk Caizl f.0., mimo majitele a externich pracovniku (ti se nezahrnuji do celkového
po¢tu zaméstnanct), tedy 22 zaméstnancim. Pfi rozhovoru se sle€nou Caizlovou bylo
zjiSténo, ze pro zaméstnance bude snaz$i a Casové jednodussi, pokud budou mit moznost
dotaznik vyplnit online. Vzhledem k této skuteCnosti byl plivodné ptipraveny papirovy
dotaznik pfeveden do elektronické podoby. Zaméstnanci byly informovani o moZnosti
vyplnéni dotazniku ve 1htté 7 pracovnich dni, poté byl prizkum ukoncen. Diky vstficnému
pfistupu valné vétSiny zameéstnancti bylo platné vyplné€no 20 dotaznikli. Navratnost Cinila tedy

ptiblizné 91 %.
5.1 Motivacni systém v dané firmé

5.1.1 Informovanost

Dle slov sle¢ny Caizlové ve firm¢é neni problém ohledn¢ informovanosti zaméstnancli o
pfipadnych zménach. Uvedla piiklad zavadéni nového informaéniho systému. VSichni
zamestnanci byli o této skutecnosti s predstihem informovani a méli moznost se k této zmené
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vyjadfit. Aktualné misto negativnich nebo smiSenych pocitli se zaméstnanci na novy systém
tési. Piestoze oCekavaji zpocatku jisté obtize a uceni se novych véci, v dlouhodobém métitku

si slibuji zvySeni efektivity a usnadnéni prace.
5.1.2 Pracovni vztahy

Ve firmé Tisk Caizl f.0. panuje velmi piatelska atmosféra. Ta je umocnéna piedevSim
rodinnymi vztahy nebo tim, Ze kolegové jsou pratelé z détstvi. Reditel a nakup&i maji mezi
sebou vztah Svagra a Svagrové. M¢élo by vSak byt jasné vymezeno, kdo ma ve firm¢ jakou roli
a tyto role respektovat alesponn co se pracovni doby tyce. V nedavné dobé dochazelo
K pozdnim piichodim zaméstnancti, kteti méli pocit, ze v rimci kamaradskych vztahd jim to
bude tolerovano. Majitel firmy byl nucen zakro¢it a upozornil, Ze by se to vicekrat opakovat
nemelo. Dalsi nedostatek mtize byt spatfen v tom, ze majitel firmy bydli v bezprostiedni
blizkosti provozovny a tudiz zaméstnanci maji nahled do jeho soukromého zivota a ¢astecné
to znehodnocuje jeho autoritu. Také je ¢asto vtahovan do kazdodennich zalezitosti. V této
oblasti ale dojde v nejblizsi dobé k naprave, majitel se ¢astecné od firmy distancuje, zafizuje

st bydleni v jiné lokalité.
5.1.3 Rizeni

Firma Tisk Caizl f.0. vzhledem k velikosti nema samostatné personalni oddéleni. Oblast
fizeni lidskych zdrojii tedy spadd pfimo pod feditele firmy. V pfipadé ndboru novych
pracovniktl je rozhodnuti na fediteli spolecnosti, ktery je pfimym tazatelem pii pracovnim
pohovoru. Pokud jde o pozici asistentek obchodnich zastupcti nebo obchodniho manazera, tito
se podili na vybéru, feditel vSak musi jejich vybér odsouhlasit a je odpovédny za konecné

rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti.

Styl vedeni teditele firmy je velice vstiicny. Zaméstnanci jsou si védomi, Ze maji moznost za
nim pfijit se svymi ndvrhy na zlepSeni nebo pozadavky. Pokud jsou dvefe do feditelny
oteviené, zaméstnanci mohou kdykoliv vstoupit a prodiskutovat s nim potfebné zaleZitosti.
V ptipadé zavienych dveii dava teditel najevo, Ze si nepteje byt ruSen (napt. mé jednani).
Zamgéstnanci maji pana feditele v oblibé, dokazuje to 1 fakt, Ze se mu k narozeninam slozili na

letenky a listky na fotbalovy zapas Real Madrid.
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Z rozhovoru vyplynula neoblibenost obchodniho manazera a to z divodu autoritativniho stylu
fizeni. Dava vyrazné¢ najevo svou nadiazenost, rozdava tkoly, pfikazuje a Casto se chova
delegovani ukoll, manazer piesné¢ zadd, jak ma byt dany ukol podfizenym splnén, ale jiz
nechce nést odpovédnost, pokud vysledek neodpovida o¢ekavani. Ostatni zaméstnanci tohoto
pracovnika zacinaji cilené ignorovat, nejsou ochotni vyhovét jeho zadostem, coz negativné

ovlivituje chod firmy.

Ve firm¢ probihaji pravidelné porady vysSiho vedeni, dochazi k nim jednou za mésic,

respektive za dva mésice. V piipadé potieby se téchto porad ucastni i sam majitel.

Kritika v této firmé probiha cCasto vefejné. Sam kritizovany se ale v danou chvili vice
soustiedi na ponizeni pied ostatnimi nez na samotné sdéleni fidiciho pracovnika. Vzhledem

k velikosti firmy se navic o takové zalezitosti béhem chvile dozvédi v§ichni zaméstnanci.
5.1.4 Hmotné odmény

VétSina zaméstnanci firmy ma pevnou slozku mzdy, nékteti ji maji doplnénou o slozku
pohyblivou. Je zde také zaméstnanec, konkrétné obchodni manaZer, kterému je penézni
odména pocitana jako piiméa podilovd mzda. Jeho odména je zcela zdvisla na prodaném
mnozstvi, respektive na tom, kolik svych zakaznikd ziskd a jaké jsou jejich tutraty. Tato
provizni mzda se vypocitavd jako firmou urfené procento ze ziskanych zakéazek. Tento
zameéstnanec ma rozsahlou zdkladnu svych zdkaznikii (sdm je ziskal) a bylo tedy dohodnuto,

ze jeho mzda bude Cisté provizni a bude mit vztah ¢isté k odvedeném vykonu.

Pohyblivou slozku mzdy ma jeden z obchodnich zastupci a feditel, ktefi navic ke své
zakladni mzd€, maji mzdu podilovou. Opét je tvofena procentem ze ziskanych zakazek,
V potaz jsou brany jen takové zakazky od zakazniki, ktefi nikdy predtim od firmy Tisk Caizl

f.0. neodebirali.

Jednou ro¢né je vSem zaméstnancim vyplacen penézni bonus z podilu na zisku podle toho,

jak se firmé¢ za cely predchozi rok dafilo, neni to vSak podminkou. Tento bonus je

41



vypocitavan pro kazdého zaméstnance rozdiln€ a to na zakladé jeho dosavadni mzdy a do jisté
miry je také ovlivnén rozhodnutim fidiciho pracovnika o kvalit¢ podavanych vykont

zameéstnance.
5.1.5 Moznost kariérniho rastu

Sle¢na Caizlova pracuje ve firmé na zkraceny pracovni uvazek, diivodem jsou jeji studijni
povinnosti. Uvédomuje si, ze v ptipadné plného tivazku mé moznost kariérniho postupu.
Kazdy ze zaméstnancti (véetné tiskait, asistentek) ma dle slov obchodni zastupkyné moznost
kariérniho ristu. Neni to ovSem rast na pomyslném Zebti¢ku hierarchické struktury, ale spise
moznost ziskani pohyblivé slozky v rdmci provizi a ziskani vice kompetenci. Opét pokud

zaméstnanec piivede nové zakazniky.
5.1.6 Zaméstnanecké vyhody

Ze skaly zaméstnaneckych vyhod byla zdiraznéna predevsim c¢aste¢na flexibilni pracovni
doba. Pokud se mezi sebou zaméstnanci jednoho oddéleni, napiiklad kancelatre, domluvi, ze
se jednomu z nich nehodi v dany den pfijit do prace a ostatni jsou ochotni jeho praci za néj
vykonat, neni v tom Zadny problém. Samoziejmé zaméstnanec, ktery si vzal osobni volno na
ukor svych kolegt, jim musi tuto sluzbu v nejblizsi dob¢ oplatit. Vzhledem k velmi ptatelské
atmosféte ve firmé se zatim nestalo, ze by tato skutecnost vyvolala konflikty ¢i jiné negativni
disledky. Pokud se mezi sebou domluvi tiskafi, Ze chtéji mit v patek volno a ctvrtek si
spravedlivé rozd¢li na 24 hodinovou sménu a planované ukoly stihnou, pak v patek do prace

Jit nemusi.

Zaméstnanciim, ktefi potiebuji komunikovat ve svém volném case se zédkazniky, maji tedy
piimo své zdkazniky (napft. feditel, obchodni manazer, obchodni zastupce) firma poskytuje v
ramci bali€¢ku zaméstnaneckych vyhod firemni mobil. Firemni notebooky maji zaméstnanci
na vsech pozicich, mimo asistentek a pracovniki pod vedoucim vyroby. Firemni

mobil/notebook mohou zaméstnanci vyuzivat i kK soukromym taceltim.

Firma zaméstnanciim nepfiispiva na stravovani, a to ani v rdmci pomérné hojné vyuzivaného

benefitu stravenek. Ma ovSem smlouvu s mistni Skolkou na rozvoz jidla, odkud si
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zaméstnanci mohou obédy zabezpecit s donaskou zdarma. Obédy se pohybuji v rozmezi od
padesati az sedmdesati korun. Poskytovani teplych a studenych ndpoji na pracovisti je ve
firm¢ samoziejmosti. Dale maji zaméstnanci moznost vyuziti kuchynky - K ohtati

pripraven¢ho jidla a jako zdzemi pro poledni pauzu.

Zameéstnanci jsou také motivovani formou pofadani firemnich akci. Zde nejde pouze o
kazdoro¢ni vanocni vecirek, ktery je samoziejmosti, ale 0 moznost firemniho obédu/vecete
kazdy mésic. Pokud firemni obrat ptfekroc¢i ur€itou mési¢ni ¢astku, zaméstnanctim je dle jejich
pfani zamluvena restaurace, kde se veSkeré objednané jidlo a napoje (a to i alkoholické)
piipisuji na ucet majitele. Firemni akce jsou pofadany i v ramci narozeninové oslavy majitele

a feditele firmy.

K dispozici je vSem zaméstnancum dostacujici podnikové parkovisté, piimo v arealu

provozovny ve Vysokém Ujezdg.

Piestoze firma neposkytuje svym zaméstnancim firemni (polygrafické) produkty za
vyhodnéj$i ceny, maji mozZnost koupé vyrobkl za velmi dostupné ceny v ramci druhé

majitelovi firmy prodavajici dribezi maso.
5.1.7 Rela¢ni odmény

Firma se snazi své zaméstnance motivovat formou stabilniho pracovniho prostredi, kde se
nemusi bat o svou pracovni pozici, nemusi se citit pod natlakem z hrozici moZnosti

propousténi.

Ve firmé Tisk Caizl f.o. probihaji §koleni nezbytna pro vykon profese (napf. pii potizeni nové

tiskarny, zavedeni nového informac¢niho systému).

5.2 Analyza vysledkii dotaznikového Setieni

Otazky tohoto Setfeni byly zaméfeny na spokojenost soucCasnych zameéstnanc firmy
S pracovnim prostfedim, vztahy na pracovisti a motivacnimi faktory a dal§imi dulezitymi
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body v ramci motiva¢niho mechanismu. Toto Setfeni poslouzilo jako podklad pro zhodnoceni
aktualni spokojenosti zaméstnancii s oblastmi pusobicimi na motivaci a v zéavislosti na

zjisténych nedostatcich byla doporuceny zlepsSujici navrhy.
5.2.1 Informativni ¢4st o respondentovi

Z odpovédi poskytnutych dvaceti respondenty vyplyva, ze v podniku Tisk Caizl f.o. pracuji
prevazné¢ muzi, celkem dvanact z dvaceti respondentii (viz. Pfiloha ¢. 3). Odpovida to
technickému zaméfeni firmy, kdy zeny vykonavaji spiSe administrativni prace, kdezto

zameéstnanci pod vedoucim vyroby pracujici na hale jsou pouze muzi.

Zameéstnanci ve veku 36-45 let predstavuji vice nez polovinu respondentli, konkrétné 55%
(viz. Priloha ¢. 4), lze tedy ocekavat, ze jiz maji jisté pracovni zkuSenosti. Druhou
nejpocetnéjsi vékovou skupinou jsou zaméstnanci ve véku 26-35 let, ktefi tvoti 25% vzorku
respondentu.

Z4dny z respondentii neuved] jako nejvys§i dosazené vzdélani pouze zakladni (viz. P¥iloha ¢.
5), lze ptedpokléadat, Ze firma si vybira zaméstnance s minimélnim potfebnym vzdélanim pro
vykon profese, kterym je stfedni bez maturity/vyucen. Tato skupina tvoii 25% pracovnik.
Nadpoloviéni vétsina, tedy 60% zaméstnancli ma vystudovanou stfedni zakoncenou maturitni
zkouskou. Pouze tfi respondenti maji vystudovanou vys§i odbornou Skolu, tito ve firmé

zéaroven zastavaji fidici funkci.

Ve firm¢ Tisk Caizl f.o0. pracuje 80% dotazovanych déle nez 4 roky (viz. Ptiloha ¢. 6), z toho
40% dokonce déle nez 6 let. Je pravdépodobné, Ze jde o stalé zaméstnance, kteii ve firmé
vyjadieni slecny Caizlové o stabilité¢ pracovniho prostfedi, zaméstnanci mohou mit pocit
bezpeci, ze o praci nepfijdou. Nizka fluktuace zaméstnanci muze byt jednim z faktorQ

podporujici spokojenost zaméstnance.

Ridici funkci zastava pét z dvaceti dotazovanych (viz. Piiloha &. 7), coz zhruba odpovida

fidici struktufe podniku.

44



5.2.2 Komunikace a informovanost

Graf ¢. 1: Informovanost o cilech firmy

Jsem dostatecné informovan o cilech firmy.

M ano:25% [l spEeancc 55% [ spife ne: 15% e 5%

Zdroj: Vlastni Setreni
O cilech firmy je dostate¢né informovano 80% respondentd (ano 25% a spiSe ano 55%),

pouze jeden ze zaméstnanct uvedl, Ze o nich informovan neni.
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Graf €. 2: Informovanost o zamySlenych zménach

O zamyslenych zménach, kieré se mé piimo ¢i nepfimo tykaji, jsem véas informovan.

Ml ano:30% [l spifsanc:60% [l spie nec 5% ne: 5%

Zdroj: Vlastni Setreni
K dalsi otazce dotazniku se 18 zaméstnanct z 20 vyjadfilo kladné, o zamyslenych zménach

jsou s predstihem informovani.

VSsichni zaméstnanci souhlasili s vyrokem, Ze maji dostatek informaci pro kvalitni pracovni
vykon, tato skutecnost jist¢ ovlivituje chod firmy, napoméha k vys$simu vykonu zaméstnanct.
Da se predpokladat, ze kazdy zaméstnanec vi, co se od n¢j ocekava a jaky ma ve firm¢ ukol

(viz. Ptiloha ¢. 8).
5.2.3 Pracovni vztahy

Oblast pracovnich vztahli zaznamenala u respondentii nejlepsiho hodnoceni ze vSech oblasti
dotazniku. V prvni otdzce této oblasti zaméstnanci hodnotili spokojenost se vztahy na
pracovisti a to ve dvou kategoriich, vztah mezi kolegy a vztah nadfizeny- podfizeny (viz.
Ptiloha ¢. 9). Se vztahy mezi kolegy jsou zaméstnanci velmi spokojeni, vSichni tento vztah
ohodnotili 1 nebo 2 (Skala hodnoceni jako ve Skole, 1-nejlepsi, 5-nejhorsi). Co se tyce vztahu

nadfizeny- podiizeny opét zde prevladaji hodnoceni 1 a 2, pouze dva zaméstnanci ohodnotili
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tento vztah znamkou 3, kterd stale znamend dobré pracovni vztahy. Je nutné konstatovat, ze se
zde neprojevili negativni nazory vii¢i obchodnimu manazerovi, které byly zminény v Casti
5.1.3. Zaméstnanci jsou pravdépodobné se vztahy celkové spokojeni vzhledem k dobrému
pfistupu pana feditele. V ptfipadé odlisn¢ kladené otazky s diirazem na vztahy k pfimému
nadfizenému by toto hodnoceni mohlo nabyt jinych vysledk.

Neni vSak vylouceno také subjektivniho vniméani slecny Caizlové, ktera je 1 pfimym

podiizenym obchodniho manazera.

Graf €. 3: Kolegové jako pratelé

Jsou Vasi kolegové zaroven i Wasimi prateli?

Ml anc: 10% M spiSeancc90% I spife ne 0% ne: (%

Zdroj: Vlastni Setreni
Vsichni respondenti na otazku, zdali jsou kolegové zaroven jejich prateli, odpovédéli kladné,

odpovéd ,,spise ano* zvolilo 18 zaméstnanc.

Respondenttim se dale zda, Ze jejich nazory jsou kolegy respektovany, pouze 1 zaméstnanec

S timto tvrzenim nesouhlasi a odpovedél na tuto otazku ,,spiSe ne* (viz. Ptiloha ¢. 10).
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Graf ¢. 4: Konflikty na pracovisti

Dochazi na pracoviéti ke konfliktam?

80

60

Procent

40
30

20

10 0%

M ano spise ano spise ne ne

Zdroj: Vlastni Setreni
Na pracovisti dle vysledkt Setfeni ke konfliktim spiSe nedochazi (70% spise ne, 10% ne),
presto 4 zaméstnanci tuto otazku hodnotili pozitivng, maji tedy pocit, ze ve firmé Tisk Caizl

f.o. konflikty vyvstavaji.

Presné 80% dotazovanych si mysli, ze ostatni kolegové spiSe dokazi ocenit jejich kvalitné
odvedenou praci. Pouze tfi zaméstnanci se domnivaji, Ze jejich prace je ostatnimi kolegy spiSe

nedocenéna (viz. Ptiloha ¢.11).

Vsichni respondenti maji ve firmé pocit, Zze se na své kolegy mohou spolehnout, 5 z nich

dokonce odpovédélo absolutnim ,,ano* (viz. Ptiloha ¢. 12).

Tyto odpovédi potvrzuji vyjadieni sleny Caizlové o ptatelskych podminkach panujicich na
pracovisti. Zameéstnanci se velmi dobie znaji, vétSina je dlouhodobymi kolegy a to piispiva
k pohodové a uvolnéné atmosféte. Z danych vysledkl lze predpokladat, ze zaméstnanci
dokézi pracovat jako tym. Vzhledem k €innosti firmy Tisk Caizl f.o. je tymova spoluprace

dilezitd a ma podstatny vliv na dosahovanych vykonech firmy jako celku.
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5.2.4 Rizeni

Graf ¢. 5: Vyslechnuti ndzort a napadi nadiizenym

Domnivate se, Ze jsou Vase nazory a napady vedoucim pracovnikem vyslechnuty?

Ml ano:30% [l spigzanc:70% I spiie nec 0% ne: 0%

Zdroj: Vlastni Setreni

Dulezitym faktorem pro spokojenost zaméstnanct je, zdali je jejich vedouci otevien nazorim
a napadim svych podfizenych. VSichni respondenti na tuto otazku odpovédéli kladné (ano
30%, spise ano 70%). Maji tedy pocit, Ze jejich vedouci je empaticky, dokaze jim pozorné
naslouchat a je pfistupny. Dé se pfedpokladat, Ze zaméstnanci se mohou aktivné podilet na

chodu firmy a jejich podnéty ke zlepSeni jsou realizovany.

Vzijemnost divéry mezi pracovnikem a nadfizenym potvrdilo 95% respondentii. Jeden
zaméstnanec vSak ve firmé nepocituje zadnou diavéru ke svému vedoucimu (viz. Ptiloha ¢.

13).

Pochvala nebo uznani jsou jednim z typt relacnich odmén, zaméstnanci jsou nicméné ohledné

nazoru na jejich poskytnuti rozdé€leni na dva tabory. Nadpoloviéni vétSina zaméstnanct s 55%

(viz. Ptiloha ¢. 14) ma pocit, ze se jim od fidiciho pracovnika dostava uznani a pochvaly za
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kvalitné odvedenou praci. Zbylych 45% respondentli uvedlo jako odpovéd’ ,,spiSe ne®, zfejme
tedy nejsou za svij pracovni vykon chvaleni dostate¢n¢. Divodem miize byt subjektivni
nazor kazdého pracovnika na pochvalu a uznani. Kazdy ze zaméstnancl mize témto
odménam prikladat odlisnou dillezitost. Zarovei je také mozné, Ze vedouci jednoho oddéleni
relacnich odmén hojné vyuziva v rdmeci stylu vedeni, jiny vedouci oddé€leni jim neptiklada
zadny vyznam.

Zpétné vazby se v rizné mire dostava 40% respondentli. Pouhych 10% odpovédélo jasné

,,ano“ (viz. Ptiloha €. 15). Negativné se vyjadtilo 60% zaméstnanct, kdy 15% z nich uvedlo,

Ze zpétna vazba jim neni poskytnuta viibec.
Graf ¢. 6: Vlastnosti pfimého nadfizeného

Kterych vlastnosti byste si cenil/a (cenite) na svém pfimém nadfizeném nejvice? (moZnost vice odpovedi)

60
55 %

50 %
50 =

A0 40 % 40 %
g 30 %
S =
- 25 %
20 %
20 -
15 %
10
5 %
empatie mira uméni vést schopnost otevienost uméni uméni pfirozena schopnost jiné
odbornosti lidi motivovat komunikovat poskytnuti autorita dobfe
zpétné organizovat
vazby praci { iji
pridélovat)

Zdroj: Vlastni Setreni

V posledni otdzce, vztahujici se k oblasti fizeni, byli zaméstnanci pozadani o vybér vlastnosti,
kterych si nejvice ceni (cenili by si) na svém vedoucim pracovnikovi. Jako nejdilezité;si
vlastnost respondenti zvolili pfirozenou autoritu, nasledovanou schopnosti motivovat. Stejnou

pozici dulezitosti obsadila mira odbornosti vedouciho a uméni komunikovat.
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5.2.5 Pracovni podminky

Vsichni respondenti jsou v dostate¢né mife s materidlnim vybavenim pracovisté pro vykon
prace spokojeni (viz. Ptiloha ¢. 16). Z vysledkd také vyplyva, ze 60% pracovnikd nic

Z vybaveni nepostrada.

Pro 13 zaméstnanct je dopravni dostupnost pracovisté vyhovujici (viz. Ptiloha €. 17). Méné
nebo Uplné nevyhovujici dojizdéni je pro 7 zaméstnanci. Tito zaméstnanci, Vv dalsi oblasti
dotazniku, zaroven uvitali poskytovani ptispévku na dopravu zaméstnavatelem, jako jednu ze

zaméstnaneckych vyhod.

Graf ¢. 7: Spokojenost s pracovni dobou

Jste spokojenfa s pracovni dobou, kierou mate ve firméa?

Il anc:60% [l spigzanc:40% [l spie nec 0% ne: 0%

Zdroj: Vlastni Setieni
Jak je z vySe uvedeného grafu patrné, zaméstnanci jsou s pracovni dobou ve firm¢ Tisk Caizl
f.o. spokojeni. Podili se na tom flexibilni pracovni doba, kterd je zaméstnavatelem

poskytovana.
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Zamgéstnanci povazuji misto vykonu prace za bezpecné, 16 respondentli odpovédélo jasné
»ano®“ (viz. Ptiloha ¢.18), zbyli pracovnici uvedli ,,spiSe ano“. Tito Ctyfi zaméstnanci

pravdépodobné pracuji na hale, jsou v kontaktu s velkymi tiskafskymi stroji.

Graf ¢. 8: Ohodnoceni pracovniho stresu

Ohodnotte prosim, jak moc se citite byt pfi vykonu Vasi prace ve stresu.

50 %

20 %
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Zdroj: Vlastni Setreni

Graf vySe znazorfiuje stupnici, kterd se vadze k ohodnoceni stresu spojeného s profesi
(1=vibec se nestresuji, 10=stresuji se neustale). Polovina respondentl spojila stres s ¢islem 3.
Da se tedy predpokladat, Ze tito zaméstnanci nejsou vystavovani ¢asovému natlaku, nebo jsou
mu vystavovani ziidkakdy. Dva zaméstnanci, kteti z celkového poctu respondentti uvedli

nejvyssi hodnotu spjatou se stresem, €islo 6, jsou zaroven fidicimi pracovniky. Je to ziejmé

dano jejich vétsi odpovédnosti za své podiizené a rozhodnuti, kterd musi vykonavat.
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5.2.6 Odménovani

Graf €. 9: Spokojenost s celkovou odménou

Jak byste ohodnotil/a VVadi spokojenost s celkovou odménou ve firmé? (Celkova odména zahrnuje jak sloZzku hmotnych
odmeén - zaméstnanecké vyhody, mzda, prémie, tak sloZku relacnich odmén - pochvala, uceni se na pracovisti atd.)

- 60 %
50

40
35 %

Procent

30
20

10

Zdroj: Vlastni Setreni

Zamé&stnanci hodnotili poctem hvézd spokojenost s celkovou odménou (I=minimalni
spokojenost, S=maximalni spokojenost). Tti hvézdy pro vyjadreni své spokojenosti zvolilo
60% zucastnénych, dalSich 35% vybralo dokonce ¢étyfi hvézdy. Pouze jeden zameéstnanec
vyjadfil nizsi spokojenost s celkovou odménou, a to volbou dvou hvézd, nepfemysli vSak o
odchodu ze zaméstnani. PfestoZe nikdo neni s celkovou odménou spokojen na maximalni
mozné Urovni, je mozné tvrdit, Ze zaméstnanci povazuji odménu za spravedlivou, v rdmci
jejich vlozeného tsili je jim poskytnuta dostate¢na kompenzace. Fakt, ze nikdo neni
maximaln¢ spokojen, mize byt podlozen tvrzenim z teoretické cCasti, kde byla zminéna

jedincova touha po stale vyssich odménach.

Finan¢ni ohodnoceni upfednostiiuji v§ichni respondenti (viz. Ptiloha €.19), 75% zaméstnanct
dokonce absolutné, pted jinymi benefity poskytovanymi firmou. Tento vysledek neni nijak
prekvapivy, diky mzdé muze jedinec napliovat dal$i potieby (napi. potravy, vody). Je to
dilezity existen¢ni a motivacni faktor. Zaroven je dobré zdlraznit, Ze mzda neni pouze nastroj

K uspokojovani fyziologickych potieb v ramci Maslowovy teorie, ale penézni prostfedky je
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mozné sménit za jiné vyrobky a sluzby, které slouzi i k uspokojovani vyssich kategorii potieb

(napft. potiebu jistoty mizeme Castecné naplnit sjednanim zivotniho pojisténi).

Vztah mezi pracovnim vykonem a celkovou odménou potvrzuje 70% dotazovanych odpovédi
,»Spise ano* (viz. Ptiloha ¢. 20), absolutni provazanost vsak neuvedl ani jeden z respondenta.
Dalsich 30% pracovnikli provazanost mezi témito spiSe faktory nevidi, ztoho jeden

respondent se domniva, ze tento vztah viibec neexistuje.

Graf ¢.10: Spokojenost s frekvenci pfidavani platu

Jste spokojen/a s frekvenci pfidavani platu?

M ano:15% [l spEeancc40% [ spife ne: 400 ne: 5%

Zdroj: Vlastni Setreni
S frekvenci pridavani platu je zcela spokojeno pouze 15% dotazovanych. Spise spokojenych a
spiSe nespokojenych zaméstnanci je shodné 40%. Absolutni nespokojenost prohlasuje pouze

jeden ze zaméstnancil.
5.2.7 Motivace a seberealizace

VSichni zaméstnanci firmy Tisk Caizl f.o. se shodli, Ze jejich sou€asnd pozice spiSe nebo
uplné€ odpovida dosazenému vzdélani (35% ano, 65% spiSe ano), (viz. Piloha €. 21).
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Za perspektivni povazuje své zaméstnani 18 pracovnikl (viz. Pfiloha ¢. 22), z toho dva
absolutn¢. Dva zaméstnanci uvedli, ze se pro n¢ jejich soucasnd prace jako perspektivni
nejevi. Jde o mladsi pracovniky, kteti by neméli mit problém na trhu prace najit jiné

zaméstnani. Pouze jeden z nich ale o zméné zaméstnani aktualné uvazuje.

Graf ¢.11: Moznost osobniho a profesniho rozvoje

Mate ve firmé Tisk Caizl f.o. moZnost osobniho a profesniho rozvoje? (napfiklad v ramci 8koleni, jazykovych kurz( atd.)

70

60

Procent

10

Ml ano B spiseano I spide ne ne
Zdroj: Vlastni Setreni
Moznost osobniho a profesniho rozvoje pocituje pouze 15% respondentd. Negativné se k této

otazce vyjadrtilo 85%, z nichz 25% tvrdi, Ze ve firmé tuto moznost rozvoje nemaji.

Na otdzku zdali si zamé&stnanci mysli, Ze by s jejich znalostmi a schopnostmi mohli zastavat
odpovédnéjsi funkci, se pouze jeden z respondentl vyjadiil jasnym ,,ano*“(viz. Ptiloha ¢. 23).
Odpovéd’ ,,spiSe ano* zvolilo 7 dotazovanych. Pro nadpolovi¢ni vétSinu 60% zaméstnancii je
aktudlné odpovédnost v rdmci jejich pozice odpovidajici. Lze tedy pfedpokladat, ze mira
odpovédnosti zaméstnance z vétsi miry motivuje k vy$§imu vykonim, citi se byt tak pro

firmu dileziti.
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Graf ¢. 12: Motivace k praci

Citite se byt firmou dobfe motivovan pro kvalitné odvedenou praci?

Il anc: 10% I spifeancc85% [l spie nec 5% ne: 0%

Zdroj: Vlastni Setreni

Z vyse uvedeného grafu je patrné, ze 95% zaméstnanci se citi byt firmou motivovano
k dosahovani kvalitnich vykond (ano 10% a spiSe ano 85%). Zapornych odpovédi na tuto
otazku bylo pouze 5%, coZ odpovidé jednomu zaméstnanci. Na kladné hodnoceni této otazky
ma c¢asteCné vliv spokojenost s celkovou odmeénou a ptatelskd atmosféra panujici ve firmé,
které byly potvrzeny v pfedchozich ¢astech. Dalsi motivacni faktory plisobici na zaméstnance

budou popsany v ramci nasledujicich otdzek dotaznikového Setieni.
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Graf ¢. 13: Motivaéni faktory poskytované firmou Tisk Caizl f.0.

Které jiz poskytované motivaéni faktory maji pro Vas ve firmé Tisk Caizl f.0. nejvétsi vyznam? (mozZnost vice odpovédi)

dobré pracovni vztahy | o5
dovolend a dny volna nad ramec zakona NN 5 %
firemni mobil/notebook 25 %
dopravni dostupnost 20%
flexibilni pracovni doba N -5 o
slevy na firemni vyrobky a sluzby
vyplaceni prémii a bonusd
viae finanéniho ohodnoceni I : - 0o
mozZnost kariémiho postupu
jistota zaméstnani I 0 o
moznost esobnihe ristu (Skoleni, jazykové kurzy)
zajimavost/podnétnost prace I 5 %
kvalita vedoucich pracovniki N 15 oo
akce pofadané firmou (vanoéni vecirek, atd.) 20 %
respekt a uznani NS 15 v
jiny (prosim uvedte k otazce nize)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Procent

Zdroj: Vlastni Setreni

Zamestnanci firmy Tisk Caizl f.0. se z 95% shodli na dtlezitosti dobrych pracovnich vztahi
jako hlavniho motiva¢niho faktoru. Na dalsi pozici je s 85% vySe finan¢niho ohodnocenti,
kterou néasleduje flexibilni pracovni doba. Tu jako dileZitou povazuje 55% respondentl. Za
zminéni stoji 1 jistota zaméstnani, kterou zvolila neceld tfetina respondentt.

Zameéstnanci méli moznost zminit i jiny motivacni faktor, ktery je pro né dilezity v nepovinné

otazce. Jeden zrespondentil uvedl jako vyznamny poskytovany motivacni faktor vcasné

vyplacenou mzdu.
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Graf ¢. 14: Zadané motiva¢ni faktory

Které zatim firmou neposkytované motivaéni faktory byste uvitali? (moznost vice odpovédi)

dovolena a dny volna nad ramec zakona I, o c:
stravenky [N 5 o
multisport card 35%
firemni auto 55 %
firemni mobil/notebook G 5 o
cestovni a jind pojisténi
vyplaceni prémii a bonus . FuA
A o L[

jazykoveé kurzy)
zajimavest/podnétnost prace 15 %
pfispévek na dopravu I 15 v
teambuildingové akce 30 %

piispévek na kultumi uddlosti NN 5 %
penzijni pripojisteni G - -

jing (prosim uvedte k otézce nize)
Procent

Zdroj: Vlastni Setreni

V otazce vyse byli zaméstnanci pozadani o zvoleni motiva¢nich faktort, které doposud firma
nenabizi, ale méli by o né zajem nebo je postradaji. Shodné se na prvni pozici umistila
moznost osobniho a profesniho ristu a poskytnuti firemniho auta jako zamé&stnanecky benefit.
Tyto moznosti by uvitala nadpolovi¢ni vétSina respondentti, konkrétné 55%. Vyplaceni prémii
a bonust by mohlo dopomoci k vétsi spokojenosti a vyssimu vykonim u 40% dotazovanych.
Vice nez tretina (35%) zaméstnancii mé ziejmé pozitivni vztah k zdravému zivotnimu stylu,
ocenili by poskytovani karty MultiSport, jez svym drZitelim umoziiuje volné vstupy do
n&kolika stovek relaxa¢nich a sportovnich zatizeni po celé Ceské republice. Zaméstnavatel
ma na vybér, bud’ pfispiva na kartu plng, nebo pouze asteéné. Sest respondentil z celkového
poctu dotazovanych postrada moznost ucasti na teambuildingovych akcich, které by jesté vice

pomohli stmelit kolektiv.

Strach ze ztraty zaméstnani uvedli pouze dva respondenti odpovédi ,,spiSe ano* (viz. Ptiloha
¢. 24). U jednoho z téchto pracovnikit mizeme vzhledem ke zvolené délce zaméstnani 1-3
roky prepokladat, Ze se zatim zcela neszil s firemni kulturou a postojem nadfizenych
K fluktuaci zaméstnanctu. Ostatni jsou si ziejmé védomi, ze v jejich firmé k nenadalému

propousténi nedochazi.
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Graf ¢. 15: Zména zaméstnani

Premyslite o z2méné zaméstnani?

Ml anc: 15% [l ne: 85%

Zdroj: Vlastni Setreni

O zméné zaméstndni premysli tfi zaméstnanci z celkovych dvaceti respondentd. Zbylych 17

zaméstnancu by chtélo pro firmu i nadale pracovat.

5.3 Zhodnoceni a navrhy moZnych zlepSeni motiva¢niho mechanismu

Z vysledki dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze vétSina zaméstnanci je ve firmé pomérné
spokojena a 85% zaméstnancli ani o zméné zaméstnani nepfemysli. VSichni kromé jednoho
respondenta se shodli na tom, Ze jsou pro kvalitni pracovni vykon firmou dostate¢né
motivovani. To je velice pozitivni zjisténi, jelikoz praveé na zaméstnancich zavisi do jisté miry
celkova prosperita podniku. Zaméstnanci vyjadfili pfevaznou spokojenost s tokem informaci
ve firmé¢ i komunikaci. Ve firmé panuje velmi uvolnénd pratelskd atmosféra, kdy se na sebe
jednotlivi kolegové mohou spolehnout a jeden druhého si vazi. Pracovni podminky byly
respondenty zhodnoceny velmi dobte, vSichni zaméstnanci jsou spokojeni s pracovni dobou,

ktera je do jisté miry flexibilni. Ani oblast odménovani nezaznamenala vyrazné negativnich
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odezev, celkova odména byla ohodnocena tiemi a ¢tyfmi hvézdami z celkovych péti 95%

respondenty.

N¢ekolik vaznéjsich nedostatkl bylo zaznamenano v oblasti fizeni a motivace a seberealizace.

Jedna se predevSim o neposkytovani zpétné vazby, fadné pochvaly a uznani vSem
zaméstnancim podniku. Zaméstnanci také pocit'uji nemoznost osobniho a profesniho rozvoje,
kdy pouze tii respondenti poznamenali, Zze tuto moznost maji. Nékterych nedostatkd bylo
povSimnuto jiz pii rozhovoru s obchodni zastupkyni této firmy. Jedna se ptedevSim o
nevhodny zpisob kritiky, kdy jsou zaméstnanci pokarani vetejné. Nespokojenost se Stylem
vedeni obchodniho manazera nebyla dotaznikovym Setfenim piimo prokazana (pokud
neuvazujeme zanedbavani pochvaly a zpétné vazby), je vSak vhodné uvést moznosti zlepseni i
této zalezitosti. Moznd doporuceni v zanedbanych oblastech jsou uvedena V nésledujicich

podkapitolach.
5.3.1 Zpétna vazba a hodnotici pohovory

Pravidelnd zpétna vazba miize byt soucdsti hodnoticiho pohovoru (jez podnik zatim
nevyuziva), ten probihd Casto v pfedem stanoveném intervalu, obvykle jednou az dvakrat do
roka. MiZze byt ale také nepravidelnd, kdy se ptizplisobuje konkrétni situaci, napiiklad po
podobé v ramci kazdodenni komunikace. Penize a odmény jsou pro zaméstnance dobrym
motivacnim faktorem, nejsou ale plné schopni vyjadfit zdali zaméstnanec pracuje dobie a
ned¢la néco Spatné. MiiZe totiZz dochdzet i k tomu, Ze zaméstnanec pies spoustu vykonanych
chyb mé vysledky dobré, a tak si je ani nemusi uvédomovat. V ramci konstruktivni zpétné
vazby by si mél ale tyto neduhy uvédomit a snazit se zlepsit, protoze jeho nynéjsi vykony se
mohou stat jesté¢ lepSimi. Zpétnou vazbu je dobré poskytovat v rdmci osobniho setkéni a
zamé&stnance zapojit do jejiho pribchu. Jedin€ tak si plné¢ uvédomi oblasti, ve kterych je
potieba se zlepsit, sdm v nich mize navrhnout opatfeni a zpétnou vazbu tedy pfijme pozitivné
(Castetné 1 jako formu osobni rozvoje). Nalezené nedostatky mohou byt nasledkem
nedostacujici odborné, jazykové nebo jiné kvalifikace pracovnika, kterou mize podnik
podpofit konkrétnim vzdélavanim a rozvojem. Hodnotici pohovor je mozné vyuzit i k zjisténi

arovné motivace zaméstnance.
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5.3.2 Pochvala, uznani — pozitivni zpétna vazba

Ze strany nadfizenych by mélo dochazet k Cast&j$i pochvale, a to vSech pracovniki. Je
dalezité ocenit jejich vykony, uznani ze strany vedouciho je motivacni, posiluje totiz sebetctu
pracovnika. Je vhodné smeéfovat uznani bezprostiedné po splnéném narocnéjSim ukolu.
Cilem uznani je zéaroven posileni loajality zaméstnance a pocitu, Ze je pro firmu

nenahraditelnym.
5.3.3 Kritika — negativni zpétna vazba

Podnik by se m¢l vyvarovat veiejné kritiky, kdy se stava prehlidkou a ptihlizejici kolegové si
mohou z kritizovaného piinejleps§im dé¢lat srandu. Kritiku je nutné sdélovat mezi ¢tyima
o¢ima, tedy v soukromi, zaméstnanec poté ¢asto uzna i chyb, kterych se dopustil. Pokud jde o
ptipad konstruktivni kritiky, je vhodné nejdfive zminit, co zaméstnanec déla dobfte, az poté se
vysvétli vyhrady a prodiskutuji se moznosti napravy. Vyuziti této formy kritiky je ucelné,
pokud se zaméstnanec dopustil malého prohiesku.

Pokud zaméstnanec déla chyby opakované (konstruktivni kritika nepomaha) nebo hrubé
porusi pracovni kazen, na fadu se dostava pokarani. To je ostfejsi a strucnéjsi. Je dualezité
ziskat od podfizeného konkrétni podobu napravy a vyjednat i piipadné sankce pokud

K naprave nedojde.
5.3.4 Mozinost osobniho a profesniho rozvoje

Kromé nutnych Skoleni v ramci pofizeni nové techniky nebo zavedeni informacniho systému
firma zaméstnanctim neposkytuje jiné moznosti podpory osobniho a profesniho rozvoje, a to
je chyba. Rozvoj zaméstnanci zvysuje konkurenceschopnost dané firmy, pomaha dosahnout
vytyCenych cili a zarovenn uspokojuje potieby pracovnika, konkrétné posledni z kategorii
hierarchie potfeb stanovenych Maslowem — seberealizace, pfipadné potieby ristu dle
Alderfera. Moznost rozvijet své schopnosti a dovednosti je pro mnohé jednim z vyznamnych
motivacnich faktor, konkrétné¢ u této firmy, kdy piedchozi kategorie potieb jsou u
zamg&stnancll napliiovany. Nadfizeni by méli se zaméstnanci prodiskutovat, o které ze
vzdélavacich aktivit by méli zajem. Ke zvazeni je mozné doporucit nasledujici aktivity:

- Osobnostni rozvoj, mékké dovednosti (napf. co se ty¢e obchodnich dovednosti nebo

technik vyjednévani pro ndkupci, psani vSemi deseti na klavesnici)
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- Jazykové kurzy (firma ma i zahrani¢ni klientelu)

- Odborna skoleni v polygrafické oblasti

- Manazerské vzdélavani, me¢kké dovednosti (napt. efektivni delegovani, leadership)

- Skoleni prace s informaénimi technologiemi (kurz MS Excel)
U manazerského vzdélavani byly zminény i kurzy pro efektivni delegovani nebo leadership, a
to opodstatnéné. Mohly by pomoci obchodnimu manazerovi uvédomit si jeho styl vedeni, a

jaky by mohl mit neptiznivy dopad na vykony podiizenych.
5.3.5 Rozsireni nabidky benefiti

Podnik svym zaméstnanciim poskytuje pomérné tzkou nabidku zaméstnaneckych benefita,
pfesto to nema vyrazny vliv na Groven jejich motivace. Zaméstnanci si ziejmé uvédomuji, ze
velikost podniku mu tolik neumoziuje tuto nabidku rozsifovat. V oblasti odménovani se
zaméstnanci navic jednoznacné shodli na upfednostiiovani finanéni odmény pied ostatnimi

benefity.

Pokud by zaméstnavatel mél moznost zafinancovat néktery z benefiti, zaméstnanci v rdmci
dotaznikového Setfeni projevili zajem o firemni auto. V prvni fad¢ by vSak zaméstnavatel
mohl zvazit poskytovani ptispévku na dopravu, s kterym nejsou spojené tak vysoké naklady.
Je mozné také zavedeni tzv. kafetéria systému, kdy je zaméstnancim piid€len jisty pocet
bodul plosné nebo na zaklad¢ podanych vykonii. Tyto body pak dle svého uvazeni a preferenci
¢erpaji na ruzné firmou nabizené polozky. Zde by to mohla byt napiiklad karta MultiSport,
penzijni piipojisténi, zivotni pojisténi nebo dovolend nad rdmec zdkona. Zaméstnanci by
v disledku zavedeni tohoto systému pocit'ovali 1 vétsi provazanost svych pracovnich vykont

S odménami.
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6 Zavér
Tato bakalaiska prace si kladla za hlavni cil zhodnotit aktualni motivacni mechanismus

V polygraficky zaméfeném podniku Tisk Caizl f.o. a navrhnout moznosti zlepseni, které by

podpofili zvySeni motivace zaméstnancii a tim 1 jejich pracovni vykony.

V literarni reSersi, jsou rozebrany nejdulezitéj$i poznatky spojené s tématem prace. Pro
pochopeni motivace bylo porovnano nékolik textd ruznych autort, kdy z velké casti
dochazelo ke shodé autorti ohledné vykladt téchto pojmd. Uvodem teoretické ¢asti byla
zminéna podstata managementu, manazerské funkce a dovednosti a jejich vyuziti na
jednotlivych urovnich fizeni. Dale bylo rozliSeno mezi motivy a stimuly a motivace rozdélena
na vnitini a vnéjsi. Vysvétlen byl také proces motivace, kdy si lidé na zaklade
neuspokojenych potieb stanovuji rizné cile. Opomenuto nebylo ani vysvétleni zavislosti mezi
motivaci a vykonem. Podstatna ¢ast teorie byla vénovana nejvyznamnéj$im motiva¢nim
teoriim, z nichz néktefi manazeti vychdzi 1 v dnes$ni dob&. Zavérem této Casti byla rozebrana

podstata motiva¢niho programu a zpisoby odménovani zaméstnanctl.

V druhé ¢asti prace byla nejprve firma charakterizovdna z pohledu pfedmétu podnikani a
fidici struktury. Podkladem pro analyzu motivaéniho mechanismu bylo dotaznikové Setieni
realizované mezi zaméstnanci a polostrukturovany rozhovor poskytnuty obchodni zastupkyni

firmy.

Dotaznikové Setfeni vykazalo spiSe kladnych nazori na soucasnou spokojenost s motivaci.
Zaméstnanci byly pomérné spokojeni v oblasti informovanosti, komunikace i odménovani.
Vyrazn€ kladnych odpovédi bylo zaznamenano v sekci pracovniho prostfedni a podminek,
kdy v cel¢ firm¢ panuje uvolnéna pratelska az rodinnd atmosféra a nedochazi k vétsim
konfliktim. Kolegové se na sebe vzajemné mohou spolehnout, coz pozitivné podporuje praci
Vv tymu a piinasi kolektivni vysledky. Mezi vedoucim a pracovnikem jim podfizenym panuje

vzajemna divéra a zaroven maji zaméstnanci pocit, Ze jejich nazory jsou vedenim cenéné.

Presto bylo povSimnuto né€kolika nedostatkli v oblastech fizeni a motivace a seberealizace,
kde by se firma méla snazit o napravu. Jedna se ptfedevSim o zavedeni hodnoticich pohovori a

poskytovani zpétné vazby vSem zaméstnanciim, a to v obou smérech — pozitivni, kdy je

vvvvvv
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nedostatky. Firma by neméla opomenout, jako dilezitou sou¢ast motivace, osobni a profesni
rozvoj svych zaméstnanct. Nejenze timto budou napliiovany potiteby konkrétnich pracovnika
a zvySovana uroven jejich adaptability, ale =zaroven se firma bude stavat
konkurenceschopnéjsi. Jako posledni doporuceni byla uvedena moznost rozsifeni motivacnich

faktora ve formé benefita.

Nejvétsi chybou by vSak bylo predpokladat, ze vSichni zaméstnanci jsou motivovani
totoznymi faktory a na kazdého pracovnika plsobi stejné. Dobry manazer by mél odhalit
potteby svého podiizeného a zvolit takovou formu motivace, kterd zvysi jeho pracovni
vykonnost a uspokojeni z prace samé. V nynéjsi dobé je motivace zameéstnancl stale

aktudlnéjsi, podniky si zacaly uvédomovat, ze lidsky kapitdl a s nim spojené znalosti a

vvvvvv
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8 Prilohy
8.1 Priloha ¢. 1: Rozhovor s obchodni zastupkyni firmy Lucii Caizlovou

Sle¢nu Caizlovovou jsem poprosila o zodpovézeni nékolika otdzek k lepSimu pochopeni

motivacniho mechanismu v podniku Tisk Caizl f.o.

1) Mohla byste stru¢né charakterizovat zaméteni firmy?

2) Jaka vypada fidici struktura?

3) Ma firma své personalni oddéleni (napt. pro pfijem zaméstnanct, atd.)?

4) Mate moznost kariérniho ristu?

5) Jaké motivacni faktory na Vas pisobi?

6) Jaky je systém penéznich odmén u Vas ve firme?

7) Nabizi firma zaméstnancim v ramci hmotné slozky odmény take zaméstnanecké
vyhody?

8) Vyuziva firma rela¢nich odmén (napft. pochvaly, uznani, skoleni)?

9) Jak byste zhodnotila pracovni atmosféru ve firmé?

10) Jaka panuje ve firmé spokojenost s fidicimi pracovniky?

11) Jste o zménach ve firmé informovani s dostate¢nym piedstihem?
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8.2 Priloha ¢. 2: Dotaznik - Motivace zaméstnanci firmy Tisk Caizl f.o.
Viézena pani, vdzeny pane,

jsem studentkou 3. ro¢niku Provozné-ekonomické fakulty CZU v Praze a rada bych Vis timto pozadala o
vyplnéni nésledujiciho dotazniku zaméteného na motiva¢ni mechanismus ve Vasi firmeé. Dotaznik Vam zabere
maximaln¢ 10 minut a bude vyuzit pouze pro ucely mé bakalatské prace.

Dotaznik je zcela anonymni, prosim tedy o upfimné odpovédi, které mi dopomohou praci 1épe obhdjit.

Pfedem dékuji za Vasi ochotu a vyplnéni,

S pozdravem,

Julie Dobesova

Informativni ¢ast

Jaké je VaSe pohlavi?

() Zena

() muz

Do jaké vékové skupiny spadate?

() Méné nez 25 let

()26-35let

()36-45let

()46 -55 let

()56 avice

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
() zakladni

() stfedni bez maturity/vyucen

() stfedni zakoncené maturitni zkouskou
() vyssi odborné

() vysokoskolské

Jak dlouho ve firmé Tisk Caizl f.0. pracujete?
() Méné nez 1 rok

() 1-3 roky

() 4-5 let

()6 letavice
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Zastavate ve firmé ridici funkci?

()ano

() ne

Komunikace a informovanost

Prosim vyberte jednu z nabizenych odpovédi dle Vaseho postoje k danému tvrzeni.
Jsem dostatec¢né informovan o cilech firmy.

()ano

() spise ano

() spise ne

() ne

O zamySlenych zménach, které se mé primo ¢i neprimo tykaji, jsem v¢as informovan.
()ano

() spise ano

() spise ne

() ne

Pro kvalitni vykon své prace mam dostatek informaci.

()ano

() spise ano

() spise ne

() ne

Pracovni vztahy

Jak byste zhodnotil/a vztahy u Vas na pracovisti?

Hodnoceni jako ve Skole, 1-nejlepsi, S-nejhorsi.

1 2 3 4 5
Vztah s kolegy () 0) () () 0)
Vztah nadfizeny-podtizeny ) () 0 () 0

Jsou Vasi kolegové zarovei i Vasimi prateli?
()ano

() spise ano

() spise ne

() ne

Respektuji kolegové Vase nazory?
()ano

() spise ano

() spise ne

() ne

Dochazi na pracovisti ke konfliktim?

()ano
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() spise ano

() spiSe ne

() ne

Dokazi kolegové ocenit Vasi dobie odvedenou praci?

()ano

() spise ano

() spise ne

() ne

MiiZete se na pomoc svych kolegii maximalné spolehnout?

()ano

() spise ano

() spise ne

() ne

Rizeni

Domnivaite se, Ze jsou Vase nazory a napady vedoucim pracovnikem vyslechnuty?
()ano

() spise ano

() spise ne

() ne

Panuje mezi Vami a Va§im nad¥izenym vzajemna diavéra?

()ano

() spise ano

() spise ne

() ne

Dostava se Vam od nadfizeného uznani nebo pochvaly za dobi‘e odvedenou praci?
() ano

() spise ano

() spise ne

() ne

Mate od vedouciho pravidelnou zpétnou vazbu ohledné Vaseho vykonu?
()ano

() spise ano

() spise ne

() ne

Kterych vlastnosti byste si cenil/a (cenite) na svém piimém nadiizeném nejvice? (moZnost vice odpovédi)
Prosim zvolte minimalné jednu, maximalng t¥i odpovédi.

[ 1 empatie

[ ] mira odbornosti
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[ ] uméni vést lidi

[ 1 schopnost motivovat

[ ] otevienost

[ ] uméni komunikovat

[ ] uméni poskytnuti zpétné vazby

[ ] pfirozena autorita

[ ] schopnost dobie organizovat praci ( i ji pfidélovat)
[1jin¢

Pracovni podminky

Mate k dispozici veskeré vybaveni pro kvalitné odvedenou praci?
() ano
() spise ano
() spise ne
() ne
Je pro Vas umisténi firmy z hlediska dojiZdéni vyhovujici?
()ano
() spise ano
() spise ne
() ne
Jste spokojen/a s pracovni dobou, kterou mate ve firmé?
()ano
() spise ano
() spise ne
() ne
PovazZujete misto Vaseho pracovniho vykonu za bezpecné?
() ano
() spise ano
() spise ne
() né
Ohodnot’te prosim, jak moc se citite byt pii vykonu Vasi prace ve stresu.
1=vibec se nestresuji, 10=stresuji se neustale
01
()2
03
()4
()5
()6
07
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)8

09

()10

Odméinovani

Jak byste ohodnotil/a Vasi spokojenost s celkovou odménou ve firmé? (Celkova odména zahrnuje jak
slozku hmotnych odmén - zaméstnanecké vyhody, mzda, prémie, tak slozku rela¢nich odmén - pochvala,
uceni se na pracovisti atd.)

5 hvézdicek=maximalni spokojenost, 1 hvézdicka=minimalni spokojenost

01

()2

()3

()4

()5

Davate pirednost finanénimu ohodnoceni pi‘ed ostatnimi benefity poskytovanymi firmou?

()ano

() spise ano

() spise ne

() ne

Ma4 na vysi celkové odmény velky vliv VaSe pracovni nasazeni a vykon? (napfiklad ve formé prémii k
zakladni mzdé)

()ano

() spise ano

() spise ne

() ne

Jste spokojen/a s frekvenci pridavani platu?

() ano

() spise ano

() spise ne

() ne

Motivace a seberealizace

Miyslite si, Ze Vase sou¢asna pozice odpovida Vasemu dosaZenému vzdélani?
()ano

() spise ano

() spise ne

() ne

PovaZujete zaméstnani ve firmé Tisk Caizl f.o. za perspektivni?

() ano

() spiSe ano
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() spiSe ne

() ne

Mate ve firmé Tisk Caizl f.o. moZnost osobniho a profesniho rozvoje? (napriklad v ramci Skoleni,
jazykovych kurzi atd.)

()ano

() spise ano

() spise ne

() ne

Miyslite si, Ze se svymi znalostmi a schopnostmi byste mohli mit ve firmé vétSi miru odpovédnosti?
()ano

() spise ano

() spise ne

() ne

Citite se byt firmou dobi‘e motivovan pro kvalitné odvedenou praci?
()ano

() spise ano

() spise ne

() ne

Které jiz poskytované motivacni faktory maji pro Vas ve firmé Tisk Caizl f.0. nejvétsi vyznam? (moZnost
vice odpovédi)

Zvolte minimalné dvé, maximalné pét odpovedi.

[ ] dobré pracovni vztahy

[ ] dovolena a dny volna nad ramec zakona

[ ] firemni mobil/notebook

[ ] dopravni dostupnost

[ ] flexibilni pracovni doba

[ 1 slevy na firemni vyrobky a sluzby

[ ] vyplaceni prémii a bonust

[ ] vySe finan¢niho ohodnoceni

[ ] moznost kariérniho postupu

[ ]jistota zaméstnani

[ ] moznost osobniho ristu (skoleni, jazykové kurzy)

[ ] zajimavost/podnétnost prace

[ ] kvalita vedoucich pracovniki

[ ] akce potadané firmou (vanocni vecirek, atd.)

[ ] respekt a uznani

[ 1;iny (prosim uved’te k otazce nize)

74



Je zde néjaky jiny firmou nabizeny motivacni faktor, ktery nebyl zminén v piredchozi otizce, a povaZujete
ho za vyznamny?

Tato otdzka je nepovinna.

Které zatim firmou neposkytované motivaéni faktory byste uvitali? (moZnost vice odpovédi)
Zvolte minimalné jednu, maximalné pét odpovédi.

[ ] dovolena a dny volna nad ramec zakona

[ ] stravenky

[ ] multisport card

[ ] firemni auto

[ ] firemni mobil/notebook

[ ] cestovni a jina pojisténi

[ ] vyplaceni prémii a bonust

[ ] moznost osobniho a profesniho ristu (8koleni, jazykové kurzy)

[ ] zajimavost/podnétnost prace

[ ] ptispévek na dopravu

[ ] teambuildingové akce

[ ] ptispévek na kulturni udalosti

[ ] penzijni pfipojisténi

[ 1jiny (prosim uved’te k otazce nize)

Je zde néjaky jiny motivacni faktor, ktery nebyl zminén v predchozi otazce?
Tato otazka je nepovinna.

Bojite se ztraty svého zaméstnani?

() ano

() spise ano

() spise ne

() ne

Pi'emyslite 0 zméné zaméstnani?

()ano

() ne
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8.3 Priloha ¢. 3: Pohlavi respondentii

Jakeé je Vase pohlavi?

M =na40% Il muE 6%

Zdroj: Vlastni Setreni
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8.4 Priloha ¢. 4: Vékové skupiny

Do jaké vékoveé skupiny spadate?

60

55 %
50
40
30
25 %
20
15 %
10
5 %
, 1IN

Ml véngnez250et B 26-351et B 36-451et [ 46-551et M 56 a vice

Procent

Zdroj: Vlastni Setreni

8.5 Priloha €. 5: NejvysSi dosazené vzdélani

Jaké je Va3e nejvy3si dosaZzené vzdélani?
70

60

60 %
50
40
30
25 %
20
15 %
10
0

Il zakladni [ stfedni bez maturityiyucen B stfedni zakonéené maturitni zkouskou [ vy33i odborné M vysoko3kolske

Procent

Zdroj: Vlastni Setreni
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8.6 Priloha €. 6: Délka zaméstnaneckého poméru

Jak dlouho ve firmé Tisk Caizl f.0. pracujete?

40 %

Frocent

Ml Ménénez 1rok B 1-3roky B 45 et 6 leta vice

Zdroj: Vlastni Setreni

8.7 Priloha ¢. 7: Pocet Fidicich pracovniki

Zastavate ve firmé fidici funkci?

Ml anc:25% Il ne: T5%

Zdroj: Vlastni Setreni
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8.8 Priloha ¢. 8: Poskytnuti informaci pro kvalitni vykon

Pro kvalitni wykon své prace mam dostatek informaci.

Ml anc: 50% M spifeanc:50% [l spie nec 0% ne: 0%

Zdroj: Vlastni Setreni

8.9 Priloha ¢. 9: Spokojenost se vztahy na pracovisti

Jak byste zhadnotil/a vztahy u Vas na pracovisti?
70
60

50

45 % 45 %

_ 40
£
2
=
T

30

20

10 %
10
. 0% 0% 0% . 0% 0%
Vztah s kolegy Vztah nadfizeny-podfizeny

W1 W2 W 4 M5

Zdroj: Vlastni Setreni
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8.10 Priloha ¢. 10: Respektovani nazori ostatnimi kolegy

Respekiuji kolegové Vage nazory?

Ml ano: 15% [l spigeancc80% I spie nec 5% ne: 0%

Zdroj: Vlastni Setieni
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8.11 Priloha €. 11: Ocenéni odvedené prace spolupracovniky

Dokazi kolegové ocenit Vasi dobfe odvedenou praci?

Mano:5% [lspéeanc: 8% [l spiBens: 15% [0 ne: 0%

Zdroj: Vlastni Setieni
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8.12 Priloha ¢. 12: Spolehnuti se na kolegy

MlZete se na pomoc s svych kolegl maximalné spolehnout?

M ano:25% [l spifeanc:75% I spie nec 0% ne: 0%

Zdroj: Vlastni Setreni
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8.13 Priloha ¢. 13: Divéra ve vztahu podiizeny-nadrizeny

Panuje mez Vami a Vasim nadfizenym vzajemna divéra?

o

Ml ano: 25% M spieancc70% I spife nec 0% ne: 5%

Zdroj: Vlastni Setreni

8.14 Priloha €. 14: Vyjadreni pochvaly a uznani

Dostava se Vam od nadfizeného uznani nebo pochvaly za dobfe odvedenou praci?

5%

=
]
(5]
5]
-
w
S
]
5]
w
=
(5]
]
=]

225 25 275 30 325 35 375 40 425 45 475 50
Procent

M ano B spideano [ spide ne ne

Zdroj: Vlastni Setreni
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8.15 Priloha €. 15: Poskytnuti zpétné vazby

Mate od vedouciho pravidelnou zpétnou vazbu ohledné& Vaseho vykonu?

15 %
0 25 5 75 10 125 15 175 20 225 25 275 30 325 35 375
Procent
Il ano B spizeano [ spide ne ne

Zdroj: Vlastni Setreni

8.16 Priloha €. 16: Spokojenost s materialnim vybavenim

Mate k dispozici veskeré vybaveni pro kvalitné odvedenou praci?

Il anc:60% [l spigeanccd0% [l spie nec 0% ne: 0%
Zdroj: Vlastni Setreni
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8.17 Priloha €. 17: Spokojenost s dostupnosti pracovisté

Je pro Vas umisténi firmy z hlediska dojiZzdéni vyhovujici?
40

35

Frocent
[}
=3

o

Ml ano B spideano B spide ne ne

Zdroj: Vlastni Setreni

b4

8.18 Priloha ¢. 18: Bezpecnost pracovisté

Povazujete misto Vageho pracovniho vykonu za bezpeéné?

Ml ano: 80% I spige ancc20% [ spie nec 0% né: 0%

Zdroj: Vlastni Setrent
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8.19 Priloha ¢. 19: Dulezitost finan¢niho ohodnoceni

Davate pfednost finanénimu ohodnoceni pied ostatnimi benefity poskytovanymi firmou?

Ml ano: 75% M spiSeancc 5% [ spife ne 0% ne: (%%

Zdroj: Vlastni Setreni

8.20 Priloha ¢. 20: Provazanost vykonu s celkovou odménou

Ma na vy3i celkové odmény velky vliv Vase pracovni nasazeni a vykon? (napfiklad ve formé prémii k zakladni mzdé)

5%

=]
5]

10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75
Procent

M ano B spideano I spidene ne

Zdroj: Vlastni Setrent
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8.21 Priloha €. 21: Pracovni pozice odpovidajici vzdélani

Myslite si, 22 VaSe soutasna pozice odpovida Vasemu dosaZenému vzdélani?

M ano: 35% M spiSe ancc65% I spide nec 0% ne: 0%

Zdroj: Vlatni setreni
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8.22 Priloha ¢. 22: Perspektivnost zaméstnani

Povaiujete zaméstnani ve firmé Tisk Caiz f.0. za perspektivni?

Ml anc: 10% Ml spEeanc830% [ spife ne: 10°% ne: 0%

Zdroj: Vlastni Setreni

88



8.23 Priloha €. 23: Mira odpovédnosti

Myslite si, Ze se svymi znalostmi a schopnostmi byste mohli mit ve firmé vétsi miru odpovédnosti?

Mlanc: 5% [l spiEeancc35% [ spBenec55% [ ne: 5%

Zdroj: Vlastni Setreni
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8.24 Priloha ¢. 24: Strach ze ztraty zaméstnani

Bojite se ztraty svého zaméstnani?

Ml anc:0% B spiSeanc: 10% [ spifenec85% [ ne:25%

Zdroj: Vlastni Setreni
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