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Anotace

Tato bakaldiskéd prace na téma Pracovni vykon a néstroje jeho ovliviiovani
pojednava o pracovni motivaci. Ta je pro firmy velmi dilezita, jelikoz
se promita do pracovniho vykonu zaméstnanct. Efektivitu motivace k praci

jsem zkoumala ve stavebni firm¢ Podzimek a synové.

Teoreticka ¢ast vymezuje klicové pojmy vyskytujici se v mé praci. Jsou zde
jmenovany a vysvétleny také nejCastéji uzivané motivacni nastroje, tedy

nastroje ovliviiovani pracovniho vykonu.

Praktickd ¢ast se zabyva predstavenim stavebni firmy Podzimek a synové
a vymezenim jednotlivych motivacnich nastroji, které vedeni aplikuje
na své zaméstnance. V ramci praktické casti jsem provedla vyzkum, jehoz
cilem bylo zjistit, zda vedeni firmy zvolilo vhodné motivaéni nastroje, tedy

jestli jsou pracovnici ve firm¢ motivovani k vy$§imu pracovnimu vykonu.

Kli¢ova slova: pracovni vykon, motivace, nastroje ovlivilovani pracovniho

vykonu



Annotation

This thesis is focused on working performance and its influencing tools and
it discusses motivation. Motivation is very important for companies,
because it translates into employee performance. | researched the efectivity

of motivation in Podzimek a synove company.

The theoretical part defines key terms occuring in my thesis. The most often

used motivational tools are mentioned and explained here as well.

Practical part deals with introducing constructing company Podzimek a
synove with defining of specific motivation tools, which are used. | did a
research which aim was to find out, if the top management chose right
motivation tools, thus if the employees are motivated to improve their

working performance.

Keywords: working performance, motivation, working performance

influencing tools
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Uvod

K vypracovani této bakalaiské prace jsem si zvolila téma Pracovni vykon
a ndstroje jeho ovliviiovani. Povazuji jej za zajimavé, ale piedevSim
za velmi aktudlni, jelikoz v soucasné dobé, kdy je trh pfesycen nabidkami,
je stale obtizn&jsi prosadit se a byt Gspésny. Uspdch firmy je bezesporu
ovlivnén tim, jaci zaméstnanci ve firmé pracuji, a jak jsou K praci
motivovani. Pravé motivaci svych zaméstnancii muze kazda firma podpoftit
vhodnymi ndstroji. Motivace pracovnikli mize byt ovlivnéna mnohymi
zpusoby, napiiklad zajiSténim pfijemného pracovniho prostiedi,
poskytovanim zaméstnaneckych benefitd, riznymi druhy piiplatkd, nebo
moznosti prace V pratelském kolektivu. Kazdy zaméstnavatel by m¢l védét,
jaky druh motivace stimuluje konkrétni pracovniky na konkrétnich pozicich
k podani vyssiho pracovniho vykonu, jelikoz Spatné zvolené motivaéni
nastroje mohou byt pro firmu pouze zbyte¢nym plytvanim financi ¢i jinych

zdrojt.

Tato bakalaiska prace je ¢lenéna na dvé Casti - teoretickou a praktickou.
V teoretické ¢asti se vénuji vysvétleni pojmd, které povazuji pro svou praci
za stézejni. Zabyvam se zde vymezenim pracovninO vykonu, Fizeni
pracovniho vykonu, hodnoceni pracovniho vykonu, ¢i pracovni motivace.
Samoziejm& zde nesmi chybét kapitola vénovand samotnym ndstrojium
ovliviiovani pracovniho vykonu, V niz popisuji, jak by vybrané motivacni
nastroje teoreticky mély fungovat, a také jaké pracovniky by mély
motivovat. V praktické ¢asti se zabyvam motivaci pracovnikld v konkrétni
organizaci. Zvolila jsem tiest'skou stavebni firmu Podzimek a synové.
V této Casti predstavuji firmu a jeji strukturu. Zaméfuji se na konkrétni
motivacni nastroje, které jsou uplatiovany vedenim firmy na zameéstnance
na délnickych profesich. Cilem mé prace je definovat, jaké motivacni
nastroje vedeni firmy uplatituje a na zakladé vyzkum urcit, zda jsou tyto
nastroje vhodné zvoleny. V rozhovoru, ktery jsem vedla s personalistkou
firmy, pani Zanetou Zemanovou, jsem se tazala na jednotlivé motivaéni
nastroje uvedené v teoretické Casti této prace a také na to, jestli jsou tyto

nastroje povazovany vedenim za efektivni.



V ramci praktické ¢asti jsem provedla ve firmé vyzkum, jehoz cilem je
overit, zda jsou motivaéni nastroje uplatiované ve firm¢ Podzimek
asynové, vhodné zvoleny, tedy jestli jsou zaméstnanci motivovani
ke zvySeni svého pracovniho vykonu. Rozhodla jsem se provést
kvantitativni vyzkum formou standardizovanych dotaznikd. Mymi
respondenty jsou pracovnici na délnickych pozicich, ktefi pracuji pod

trest'skou pobockou stavebni firmy.

Dostupnost literatury hodnotim velmi pozitivn¢. Téma pracovniho vykonu
apracovni motivace je hojné zpracovavano jak vtuzemsku, tak
I v zahrani¢i. Obzvlast¢ dobife se mi pracovalo sknihami Michaela
Armstronga a Josefa Koubka, ktefi problematiku nastifiuji velmi ptehledné¢.
Ptestoze je k dispozici mnoho knih, autofi se Casto cituji, a ne vzdy pfinaSeji

nové poznatky.



1 TEORETICKA CAST

1.1 Pracovni vykon

Pracovni vykon je pro mou bakaléafskou praci jednim ze stézejnich pojmu,
proto povazuji za dilezité jej vymezit. Bez fadného vysvétleni, co je to
pracovni vykon, bych asi jen stézi mohla hovofit o nastrojich jeho
ovlivitovani. Tuto kapitolu tedy vénuji vymezeni pojmu pracovni vykon,

k ¢emuz pouziji nékolik definic zahrani¢nich i tuzemskych autort.

Armstrongova kniha Rizeni lidskych zdroji nabizi hned fadu definic
pracovniho vykonu od nékolika zahrani¢nich autort. Podle Batese
a Holtona (1995) se vykonem rozumi ,,mnohostranny pojem, jehoz méfeni
zavisi na mnozstvi faktort.“ Podle Bernardina a kol. (1995) ,,by vykon mél
byt definovan jako vysledky préace, protoze ty jsou nejsilnéji spojeny
se strategickymi cili organizace, spokojenosti zakazniki a s pfispénim
k hospodaiskym vysledkim.” Campbell (1990) definuje vykon jako
chovani, a mél by podle n¢ho byt odlisSovan od vysledki, protoze ty mohou
byt ovlivnény i faktory souvisejicimi se systémem. Vidime tedy, ze vykon
mize byt vnimdn budto jako chovani, nebo jako wvysledky. S tim
se ztotoznuje 1 tvrzeni Jana Urbana. ,,Obecné Ize vsak vykon chapat bud
jako vysledky, kterych maji zaméstnanci ve své prdaci dosdhnout, nebo jako
chovani, které by meéli dodrZovat, pripadné jako urcitou kombinaci obou
pozadavkii. “ (Urban, 2012, s. 14). Armstrong cituje také Brumbacha (1988)
ktery tika, Ze ,,vykon znamena jak chovani, tak vysledky. Chovani vychazi,
vyzaruje z vvkonavatele a transformuje vykon z abstrakce na akci. Chovani
neni jenom nastrojem pro dosahovani vysledkii, ale je také samo o sobe
vysledkem — je produktem dusevniho a télesného usili pouzitého k plnéni
ttkolit — a mize byt posuzovano oddélené od vysledkii. *“ (Armstrong, 2007,
s. 415)

Jeden 1z nejznaméjsich tuzemskych autord, Josef Koubek, uvadi, ze
Lwpracovni vwkon je za dané situace vysledkem spojeni a vzajemného poméru

usili, schopnosti a vnimani role (vnimani ukolir). “(Koubek, 1995, s. 170).



Usili je veli¢inou, ktera je dosti proménliva. Jde o fyzickou nebo dusevni
energii vynaloZenou pracovnikem pii vykonavani tkolu. Usili se miize
kolisat naptiklad s naladou, nemoci, nebo unavou pracovnika. Pracovnik
muze vynalozit velké usili, kterému vSak nemusi odpovidat pracovni vykon
— napiiklad pokud nemd pracovnik dostate¢né schopnosti potiebné
ke splnéni ukolu, nebo pokud ukol neni spravné pochopen. Usili je tzce
spjato s motivaci. DalSim faktorem, ktery Koubek uvadi, jsou schopnosti.
Ty jsou velmi potfebné ke splnéni tikolu. Mezi schopnosti fadime napiiklad
znalosti a dovednosti. Usp&$né ¢&i piijatelné splnéni ukolu se odviji od
urovné schopnosti, jimiz pracovnik disponuje. Schopnosti jsou osobni
charakteristiky, které nejsou kolisavé jako usili. Jejich vyvoj je spiSe
postupny. Vniméni role ¢i ukolii je mira pochopeni zadanych ukoli. Je
dilezité podotknout, ze k GspéSnému pracovnimu vykonu je potiebné
disponovat vSemi vySe zminénymi Kritérii, a to ve vyvazeném pomeru.
Pokud je alespon jedna ze slozek nedostate¢na nebo upIné chybi, nema
pracovnik Sanci pozadovany ukol splnit. Do ur€it¢ miry je vSak mozno
nedostatek z urcité oblasti kompenzovat piebytkem v jiné oblasti. (Koubek,
1995, s. 172).

Pracovnim vykonem tedy lze rozumét jak chovani, tak vysledky, ptipadné
kombinaci obojiho, v téchto nazorech se autofi rizni. Koubek také
poukazuje na tfi dualezité slozky pracovniho vykonu — usili, schopnosti
a porozuméni tkolu. Tyto slozky by mély byt v rovnovaze. Pracovni vykon
je predmétem fizeni a hodnoceni, na néz se zaméfim v nasledujicich

kapitolach.
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1.2 Rizeni pracovniho vykonu

Domnivam se, ze pracovni vykon ma pro personalni praci zasadni vyznam.
Vedeni firmy jej totiz mize fidit. V zdyjmu kazdé organizace je pracovni
vykon svych zaméstnanci zlepSovat. Pokud pracovnici odvadi zadouci
vykon, pomahaji organizaci dosahovat stanovenych cili. Pozadovaného
pracovniho vykonu Ize docilit jeho fizenim. Pravé koncepce fizeni
pracovniho vykonu je povazovana za jeden z hlavnich piinosi pro oblast
fizeni lidskych zdroji. Tato koncepce pfichazi na zacatku 90. let (Koubek

uvadi polovinu 80. let) a neustéle se rozviji (Thomson, 2007, s. 151).

Ridit vWkon pracovnikii znamend jasné stanovit jejich tikoly a cile
a wytvaret podminky (v Sirokém smyslu slova), ve kterych tyto ukoly splni
tak, jak jejich vedouci ocekava. (Urban, 2012, s. 14). Dle Armstronga lze
fizeni pracovniho vykonu definovat jako systematicky proces zlepSovani
pracovniho vykonu organizace pomoci rozvijeni vykonu jedincti a tymu.
Dulezité¢ je podle ného dbat na to, aby pracovnici spravné rozumeéli
pozadovanym ukolim. Spravné fizeni pracovniho vykonu vede ke zvySeni
pravdépodobnosti, ze zadouci cile budou v krat$im, ¢i delSim casovém
horizontu dosazeny. Rizenim pracovniho vykonu se zabyvaji liniovi
manazeii (Armstrong, 2007, s. 413). Armstrong také cituje Bacala, podle
n¢hoz je fizeni pracovniho vykonu ,, ... neustdly proces komunikace
probihajici v partnerském duchu mezi pracovnikem a jeho bezprostiednim
nadrizenym, zahrnujici definovani jasnych ocekdvani a dosazZeni shody
pokud jde o prdci, kterd se ma udélat.” (Armstrong, 2007, s. 413). Hartle
definuje ftizeni pracovniho vykonu jako ,,...proces vytvareni sdileného
chapani toho, c¢eho ma byt dosazeno, a jak toho ma byt dosazeno, a zaroven
pristup k rizeni lidi, ktery zvySuje pravdeépodobnost dosazZeni uspéchii

v praci. “ (Armstrong, 2007, s. 413).

Rizeni pracovniho vykonu, které¢ vede ke zlepSeni pracovniho vykonu
zaméstnancl, je pro firmu velice prospésné. Zlepsi-li se vykony

jednotlivych pracovnikil, pak i organizace jako celek sndze dosdhne svych
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cili. Za klicové povazuji jasné stanoveni a vysvétleni utkoli. Jen takové

zadani, jemuz bylo fadn¢ porozuméno, mize pracovnik Gspesné splnit.

1.2.1 Charakteristiky rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je zaméfeno primarné na zlepSovani pracovniho
vykonu. Aby dosahla lepsiho pracovniho vykonu organizace jako celek, je
zadouci zlepSit pracovni vykon zaméstnanci. Také cile organizace
se transformuji do cili tymi a nasledné cilti jednotlivet. Stézejni je rozvoj
pracovnika, jehoz vykon je potieba zlepsit, pficemz dulezité je rozeznat,
jaky konkrétni rozvoj je pro n¢ho nejvhodnéjsi. DalSim charakteristickym
rysem fizeni pracovniho vykonu je to, ze pracovnici mohou byt Casto
vnimani jako partnefi. Jejich nazorim se naslouchd, ¢asto dokonce byvaji
vyhleddvany. Potieby zaméstnancli a tymi by mély byt respektovény,
pfestoze se mohou rlznit od potieb organizace. Dulezitym prvkem fizeni
pracovniho vykonu je zaméteni na komunikaci. Ta by mezi stranami méla
probihat oboustrann¢ a neustale, stejné tak jako poskytovani zpétné vazby.
Nepretrzity dialog zajistuje vzajemné pochopeni cilli, coz vyrazné zvysuje
pravdépodobnost jejich dosazeni (Koubek, 2004, s. 29). Ne vzdy jsou ale
cile vymezeny dostatecné srozumitelné. ,, Lidé casto délaji néco jiného nez
to, co se od nich ocekavad. Neni to ze zlé viile nebo z nezajmu — prosté jim
nebylo sdéleno, jaké jsou vlastné cile jejich prace.” (Bélohlavek, 1994,
S. 50). Sdileni cilt je velmi dilezité také proto, ze nepochopeni ukolu muize

vést az ke konfliktim mezi spolupracovniky.

Efektivni fizeni pracovniho vykonu je postaveno na nasledujicich ctyfech
pilitich:

e Klade diiraz na sdilené cile a hodnoty organizace.

e Je ¢innosti liniovych manaZert, ne personalniho oddéleni.

e Je specifické, kazda organizace jej musi vytvofit individudlng.

e PouZiva se na veskeré zaméstnance, ne pouze na manazery (Koubek,

2004, s. 31).

12



Thomson poukazuje na skutecnost, jejiz zminéni povazuji za dilezité. ,, To
vSechno vypada velmi pritazlive, ale je potreba poznamenat, Ze je mnohem
tezs1 tyto principy realizovat a dosahovat Zadoucich vysledkii, nez je jenom
vyhlasovat. “ (Thomson, 2007, s. 152). ,Kamenem utrazu‘ mize byt piilis
uspéchanad zména nebo nedostateéné proskoleni zaméstnancl. Z priazkumu
Fletchera a Williamse vroce 1992 vyplynulo, ze pii realizaci fizeni
pracovniho vykonu byly Gspésnéjsi organizace, které vzdélavaly své liniové
manazery v oblasti koucovani, vedeni a fizeni a poskytovani odmeén (tamtéz,

s. 152).

Koncept fizeni pracovniho vykonu je zaméfen na zlepSovani pracovniho
vykonu. Velmi dulezita je komunikace, prostfednictvim které se predavaji
cile a hodnoty organizace. Neustdlou komunikaci si pracovnici hodnoty
a cile organizace zvnitinuji. Podstatné je 1 poskytovani zpétné vazby, bez
niZ by nejspiSe nedoSlo ke zlepSeni pracovniho vykonu. Pfestoze fizeni
pracovniho vykonu vypadéd jednodusSe, je potfeba mit na zfeteli, Ze jeho

uspesna realizace je ,béhem na dlouhou trat™.
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1.3 Hodnoceni pracovniho vykonu

Jak jsem jiz uvedla vySe, fizeni pracovniho vykonu je postaveno na
nepfetrzit¢ komunikaci mezi linlovymi manazery a jejich pfimymi
podiizenymi, a také na neustdlém poskytovani zpétné vazby, kterd by méla
byt oboustranna. Jednou z variant, jak dat zaméstnanci zpétnou vazbu
0 vykonu jeho prace, je hodnoceni pracovniho vykonu. Hodnoceni probiha
pravidelné, zpravidla jednou ro¢né, a to formou hodnoticiho rozhovoru.
Pfedmétem hodnoceni je nejen pracovni vykon zaméstnance v minulosti, ale
1 vyty¢eni novych cili a ofekavani do budoucna. ,, Hodnoceni pravidelne
poskytuje informace o pracovnim vykonu zaméstnance, jeho potencialu a
budoucich potrebach. Hodnoceni dava moznost se celkové podivat na napln,
zatizenost a mnozstvi prace. Dale umoznuje zpétny pohled na to, ceho bylo
V prithehu hodnoceného obdobi dosazeno, a moznost dohodnout se na

pristich cilech. “ (Foot, Hook, 2002, s. 232).

Hodnoceni pracovniho vykonu je pro firmu velmi dulezité. Jde totiz
0 vhodny néstroj komunikace toho, co je pro firmu prioritni. Dale dochdzi
ke slad'ovani zajmii podfizenych, manazera a vlastnikd, ti vSichni si osvojuji
strategické cile organizace. (Hronik, 2006, s. 16). Autor v knize uvadi, Ze
hodnoceni je dilezité také z hlediska zvySeni vykonnosti, ale domnivam se,
Ze tomu tak nemusi byt vZdy — pokud je hodnoceni pfili§ negativni, mize
byt dle mého nazoru pro pracovnika demotivacni a mulze prispét spiSe
ke snizeni pracovni vykonnosti. Foot a Hook poukazuji na to, ze hodnoceni
je dilezité také z hlediska identifikovani potencidlu a vzdélavacich potieb.
Vzdélavani mize doplnit chybé&jici znalosti a dovednosti, ale také muze

napomoci rozvoji kariéry. (Foot, Hook, 2002, s. 233)

1.3.1 Kritéria hodnoceni pracovniho vykonu

V souvislosti s hodnocenim pracovniho vykonu povazuji za dileZité uvést,
jaka kritéria se pfi ném zohlediluji. Vybrana kritéria uvadi v prehledné
tabulce Koubek. Jak jsem jiz zminovala, pracovni vykon je ¢asto definovan

jako chovani, jako vysledky, nebo jako kombinace obou.
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Koubek kritéria déli do tii podskupin:

e Vysledky
e Chovani

e Dovednosti a znalosti, potieby, vlastnosti

Kritéria z kategorie vysledky jsou na rozdil od ostatnich méfitelnd, je mozné
hodnotit objektivné. To vSak nezarucuje bezproblémovost hodnoceni — musi
byt fadn¢ definovany normy pracovniho vykonu, jaky vykon je zadouci,
jaky naopak nezadouci, a co je dokonce nepiijatelné. Tyto normy by mély
umoznit méfitelnost pracovniho vykonu. Do této kategorie se fadi naptiklad
mnozstvi vyrobenych vyrobku, kvalita téchto vyrobki, prodej vyrobku
¢i sluzeb, odpadovost a zmetkovitost, Grazovost, mnozstvi obslouZenych
zékaznikli a mnozstvi reklamaci. (Koubek, 1997, s. 172). Koubek dodava
jesté spokojenost zdkazniki, ale domnivam se, Ze spokojenost je méfitelna

pomérné obtizn¢ a kazdy z nds povazuje za spokojenost néco jiného.

Kategorie chovani zahrnuje chovani jak pracovni, tak socialni. Tyto polozky
samoziejm¢ méfitelné nejsou, vedou tedy k subjektivnimu hodnoceni. Co
se ty¢e pracovniho chovani, pfi hodnoceni se pfihlizi k ochoté pfijimat
ukoly, k usili, které¢ je pfi jejich plnéni vynalozeno, k dodrzovani instrukeci,
k ohlasovani problému, k hospodarnosti, zachazeni se zatizenim, k vedeni
potiebnych zdznami, dodrzovani pravidel, fadné dochazce, podéavani
navrhil a také ke koufeni ¢i pozivani alkoholu nebo drog na pracovisti.
Diulezitou roli méa i socialni chovani. Domnivam se, ze dobré vztahy
apfijemnd atmosféra na pracoviS§ti mohou pisobit motivacné. Velmi
podstatna je ochota ke spolupraci, jednani s lidmi, vztahy
ke spolupracovnikim, vztah k zakaznikim nebo chovani k nadfizenym

a podfizenym.

Do posledni skupiny kritérii pro hodnoceni pracovniho vykonu se fadi
dovednosti a znalosti, potfeby a vlastnosti. Tyto polozky jsou rovnéz
nem¢éfitelné, a proto podléhaji subjektivnimu hodnoceni. Patii sem naptiklad

znalost prace, dovednosti, vzd€lani, diplomy a osvédceni, verbalni
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schopnosti, znalost jazykil. Jsem ptesvédCena, ze v piipadné nedostatky ve
vyse zminénych polozkach 1ze minimalizovat. Dale sem patii fyzicka sila,
schopnost koordinace Cinnosti, podnikavost, cilevédomost, ctizadostivost,
samostatnost, spolehlivost, vytrvalost, organiza¢ni schopnosti, loajalita,
Cestnost nebo odolnost vici zatizeni a stresu (Koubek, 1997, s. 172). Jde
0 osobnostni charakteristiky, které jsou vrozené, a dle mého nazoru je ptilis

ménit nelze, pokud ano, tak pouze v omezené mire a spise kratkodobé.

Do pracovniho vykonu se promitaji také faktory, které pracovnik neni
schopen ovlivnit. Tyto faktory by hodnotitel mél dobfe znat, aby pii
hodnoceni pracovnika neposkozovaly, ale aby na né zaroven pracovnik
nemohl svadét své piipadné neuspéchy. Radime sem napiiklad zafizeni
a vybaveni nepfiméfené dané praci, nedostatek spoluprice ze strany
ostatnich pracovnikil, nedostatky ve Skoleni a doSkolovani, nebo nevhodné
tempo nastrojl. ,,Jednim z nejvyznamnéjsich vikoli managementu je vytvaret
pro pracovniky priméreni pracovni podminky a priznivé pracovni prostiedi
za ucelem odstranéni nebo alesponi minimalizovani vlivu téchto faktori

vvvvvv

(tamtéz). Jednim z nejdulezitéjSich ukola

‘

na vykon pracovnika."
managementu, ktery je Casto opomijen, je tedy vytvofeni piijemného
pracovniho prostfedi. Lze sem zahrnout naptiklad dostatetné osvétleni,

pfimétenou teplotu ¢i vhodné uspotfadani pracoviste.
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1.4 Motivace

Motivaci a pracovni vykon povazuji za uzce souvisejici pojmy. Pracovni
vykon je mozné ovliviiovat pravé vhodnym motivovanim zaméstnanct. Cim
vice jsou pracovnici motivovani, tim lepsi pracovni vykony podéavaji. A tim
snaze dosahuje organizace svych cilii. Nastrojii, kterymi Ize pracovniky
motivovat, se nabizi Sirokd Skala, a proto jim vénuji celou nésledujici
kapitolu. V modernim fizeni se s pojmem motivace setkavame Casto, a proto

bych nyni ptesla k jeho vymezeni.

Kocianova uvadi, ze ,,motivaci lze charakterizovat jako soubor Ccinitelu
predstavujicich vnitini hnaci sily cinnosti cloveka, které usmérnuji jeho
ze motivace je divod pro to, abychom néco udélali. (Armstrong, 1999,

s. 219).

Zakladnim zdrojem motivace je potieba. Bedrnovéa a Novy hovoti o potiebé
jako o prozivaném nedostatku, ktery nemusi byt vzdy zcela uvédomovany.
,, Potreba se v roviné prozivani projevuje jako nelibé pocitovany stav napéti,
ktery vyvoldava tendence k odstraneni tohoto napéti. Vede tedy k cinnosti
smérujici k odstranéni prislusného nedostatku.” (Bedrnova, Novy, 2004,

S. 244).

Proces motivace tedy probihéd cyklicky. Na pocatku, a vlastné i na konci,
stoji potieba. Cilem je potiebu uspokojit, a odstranit tak nedostatek.
Vykona-li osoba ¢innost zamétenou na cil, dojde k saturaci potieby a tim i
Kk odstranéni nedostatku. Potom pfichazi stav rovnovahy. S dalsi potiebou,

ktera se vyskytne, se cyklus znovu opakuje.

Snahy o pochopeni a vysvétleni motivace lidského chovani patii
Kk nejzajimavéj$im tématim psychologie nebo managementu. Doklada to
fakt, Ze v minulosti bylo formulovano mnoho motivaénich teorii. Z oboru
psychologie mohu jmenovat naptiklad notoricky zndamou Maslowovu teorii
potieb, ¢i Freudovu motivaéni teorii. Mezi znaimé motivacni teorie z oblasti

managementu si dovoluji zatfadit Teorii X a Y od Douglase McGregora,
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Expektaéni teorii Victora Vrooma nebo Herzbergliv dvoufaktorovy model.
Tyto teorie lze najit napiiklad v knize Psychologie a sociologie fizeni
(Bedrnova, Novy) nebo v publikaci Management a organiza¢ni chovani
(Dédina, Cejthamr), ve své bakalaiské praci se na jejich vysvétleni dale
zamétovat nebudu, jelikoz cilem mé prace je definovat konkrétni motivaéni

nastroje.

1.4.1 Pracovni motivace

Dobry pracovnik se vyznacuje nejen tim, Ze pracovat umi, ale také tim,
ze pracovat chce. Pokud je pracovnik k pracovnimu vykonu motivovan, pak
pracovat chce. To je pro firmu zadouci, z ¢ehoz vyplyva, ze je dilezité dbat
na motivaci pracovnikli. Bez motivace by nebylo mozné dosahnout cild,

dokonce by nebyly ani stanoveny.

Jak jsem jiz zminovala, motivace uzce souvisi s pracovnim vykonem.
Dédina a Cejthamr (2005) uvadéji jednoduchy vzorec, ktery definuje vykon

jako kombinaci schopnosti a motivace:
Vykon = f (schopnosti x motivace)

Je patrné, Ze pokud bude jedna z hodnot nulova, bude nulovy i vykon. Bez
schopnosti potiebnych k vykonani tikolu nebude mozné tento kol splnit.
Pokud tplné chybi motivace ke splnéni tkolu, pracovnik nevykona viibec

Zadnou Cinnost, ktera by vedla k cili.

Bedrmova a Novy (2004) piedkladaji tento vzorec také, jen mirné

poupraveny. Pfiddvaji navic jeSté¢ jednu determinantu pracovniho vykonu,

-----

Vykon = f (kvalifikace x motivace x pracovni podminky)

Zde opét plati, ze pokud bude jedna z determinant nulova, pak ani Groven
pracovniho vykonu nebude zadouci. Z tohoto vzorce vyplyvé, Zze kromé
dostatecné kvalifikace a motivace je dilezité také pfipravit pro pracovniky
vhodné podminky (jiZ zminéné dostate¢né osvétleni, piijemna teplota, dobré

uspofadani pracovniho prostfedi nebo piijemna atmosféra na pracovisti).
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Pokud tak management neucini, pracovni vykon bude nulovy i pfes to, Ze je

pracovnik vysoce motivovan a jeho kvalifikace je rovnéz na vysoké urovni.

Kocianova predkladd dvoji deleni motivace. Nejprve uvadi de€leni
na intrinsick¢ a extrinsické motivy. Toto ¢lenéni formulovali Bedrnova
a Novy (2002). Intrinsické motivy ptimo souvisi s praci a zahrnujeme sem
pottebu ¢innosti vibec, potfebu kontaktu s druhymi lidmi, potfebu vykonu
(ptedevsim uspokojeni, které uspéSny vykon piinasi), touhu po moci
(zejména u vysSich pozic v organiza¢ni hierarchii), a nakonec tolik
dalezitou potiebu smyslu Zivota a seberealizace. Mezi extrinsické motivy
fadime takové motivy, které souvisi s praci nepiimo. K nejvyznamnéjsim
extrinsickym motiviim patii potieba penéz, jistoty, potfeba potvrzeni vlastni
dalezitosti, ktery casto souvisi s prestizi pracovni pozice, ¢i potieba
socialnich kontaktl. Autorem druhého d¢leni je Herzberg (1957).
Specifikoval dva typy motivace, a to vnitini a vné&j$i. Vaitini motivace je
spojovana s psychologickymi odménami, tykd se ,kvality pracovniho
zivota. Jde o faktory jako odpovédnost, autonomie, moznost rozvijet své
schopnosti, moznost délat zajimavou praci, vidina pftilezitosti k postupu,
ptilezitost vyuzit své schopnosti nebo ocenéni a uznani. Vnéjsi motivace je
vnéjSim pusobenim a je zdmérna. Ve spojeni s vnéjsi motivaci lze hovofit
naptiklad o zvySeni platu, pochvaldch, povySeni, ale 1 trestech. (Kocianova,

2010, s. 27).

V souvislosti s pracovni motivaci povazuji za dulezité poznamenat také
vykonovou motivaci. Ta se projevuje v kazdé situaci, kde je vyznamné
méfitko vykonu, a takovou situaci pracovni cinnost bezesporu je.
S vykonovou motivaci jsou spjaty dvé specifické tendence (¢i potieby), a to
potfeba dosdhnout uspéchu a kni protichidnd potifeba vyhnout se
neuspéchu. U raznych lidi jsou tyto tendence zastoupeny v riazné mife. Pro
pracovniky, u kterych dominuje potfeba dosdhnout uspéchu, l1ze ocekavat
aktivitu orientovanou na uspéch. Co se tyCe pracovnikii s prevladajici

tendenci ,vyhnout se netspéchu‘, piredpoklada se spiSe relativni pasivita.

19



Uspokojeni této potieby se totiz nese v duchu réeni ,Kdo nic nedéld, nic

nezkazi.© (Bedrnova, Novy, 2004, s. 80).

Motivace pracovnikl je pro organizaci nepostradatelnd. Z vySe uvedenych
vzorcli je patrné, Ze bez motivace nemd pracovnik Sanci dosahnout
zadouciho pracovniho vykonu i pies to, ze jeho kvalifikace je na vysoké
urovni, ze disponuje schopnostmi potfebnymi pro splnéni tkolu, nebo ze ma
zajisténé vhodné pracovni podminky. A jestlize pracovnici nepodavaji
zaddouci pracovni vykony, pak ani organizace jako celek nemuze
prosperovat. Dulezité je tedy pracovniky motivovat. Motivacnich nastrojt,
které mize vedeni firmy aplikovat, a ovlivnit tak pracovni vykon svych
pracovnikli, se nabizi celd fada. Tyto nastroje piedstavim v nasledujici

kapitole, ktera nese nazev Ndstroje ovliviiovani pracovniho vykonu.

1.4.2 Ctyfi motivaéni typy lidi

K volbé spravnych motivacnich néstrojl je potfeba znat skute¢nou motivaci
pracovniki. Kazdého pracovnika mlze motivovat néco jiné¢ho, zélezi
na jeho osobnosti. Plaminek (2010) pracovniky rozd€luje do ctyf skupin.
Definuje ¢tyfi motivaéni typy, a to objevitele, usmernovatele, sladovatele, a

zpresnovatele.

Objevitelé jsou podle Plaminka pracovnici zaméfeni na uzite¢nost. Maji radi
vyzvy a zdolavani piekazek, jsou trpélivi a radi pfijimaji nové informace.
Disponuji nezéavislosti a samostatnosti, proto nemaji ptili§ v oblib¢, kdyz je
nekdo fidi. Po zddrném splnéni tkolu zpravidla vyhledavaji novy cil. Tito
pracovnici vynikaji kreativitou, ale neradi pracuji v tymu. Dalsi skupinou
jsou usmériovatelé, ktefi maji radi vliv na jiné lidi, pokud se jim tato
moznost naskytne, pfivitaji ji. Dokazi také dobfe prodavat své nazory,
a proto dovedou ostatni piesveédcit. Jsou piirozenymi viidci velkych skupin.
Je pro né typické také to, ze radi, s nasazenim, a navic dobie soutézi. Tietim
typem jsou takzvani slad’ovatelé. Ti vynikaji svou vstficnosti. Dovedou
naslouchat a akceptovat cizi nazor, i pfestoze nesouhlasi. Jsou empaticti
aumi pochopit druhé. Jsou oporou socialni struktury a usiluji o to, aby

jejich pracovni prostiedi bylo piijemné, lidské a chépajici. Posledni skupinu
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pracovnikll nazyva zptesiovateli. Pro tyto lidi je typicka spolehlivost
a peclivost, jsou sami k sob& velmi pfisni, a to ocekéavaji i od okoli. Normy
apravidla jsou pro n¢ dilezit¢ a zavazné. Zpiesnovatelé jsou loajalni
ke svym institucim a nadfizenym, k nimz chovaji respekt bez ohledu na to,

zda je miluji nebo nenavidi. (Plaminek, 2010, s. 32-39).

Toto déleni uvadi vyhranéné osobnosti, v realit¢ se né&které znaky
samoziejm¢ mohou piekryvat. Je tedy potieba najit dominujici

charakteristiky a podle nich k motivaci pracovnikt piistupovat.
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1.5 Nastroje ovliviiovani pracovniho vykonu

Ovlivinovat pracovni vykon Ize pfedevSim spravnou motivaci pracovniki.
A jak spravné motivovat pracovniky? Nastrojii ovliviiovani pracovniho
vykonu je mnoho. Je ovSem potieba mit na zieteli, ze kazdy Clovek je
jedine¢ny, a proto individudalni pfistup k motivovani je nutnosti. Co muze
byt motivacni pro jednoho pracovnika, vliibec nemusi motivovat ostatni.
Vroom a Deci tvrdi, Ze ¢im vice je pracovnik motivovdn moznymi

odménami, tim vice bude pracovat. (Vroom, Deci, 1970, s. 11)

Jednoduchy névod, jak motivovat kazdého zaméstnance, neexistuje. Znovu
opakuji, ze motivace je individualni zalezitosti. SkuteCnou motivaci
zaméstnancll  jednotlivych zaméstnanci lze zjistit naptiklad jejich
pozorovanim pii praci nebo v hovoru snimi. Kmotivaci pracovniki
se vyuzivaji motivaéni nastroje. Tyto nastroje rozliSujeme podle toho,
vychazeji-li z motivacnich faktor vnéjsich, tedy hmotnych, nebo vnitinich,
tedy nehmotnych. Lidé svnéj§i motivaci jsou casto orientovani na
materialni statky, tedy na plat, odmény, zaméstnanecké benefity apod.
Pracovnici s vnéjsi motivaci jsou zaméteni na odmény nehmotné, naptiklad
ziskavani novych zkuSenosti ¢i uznani, Ze je pracovnik pro organizaci

dalezity. (Urban, 2013, s. 107).

Motivaéni nastroje jsou zahrnuty v motivaénim programu organizace.
., Ukolem motivacniho programu organizace je ovliviiovani pracovni ochoty
lidi, jejich vykonnosti, spokojenosti a stabilizace. “ (Kocianova, 2010, s. 39).
Motivace pracovniki Uzce souvisi s pracovni spokojenosti. Ta
je signalizovana kladnymi postoji K praci. (Armstrong, 2007, s. 228).
Motiva¢ni program se zaméfuje na pozitivni ovlivilovani pracovniho
vykonu pracovnikd. Jsou zde zahrnuta zakladni pravidla pro aplikaci
motivacnich prostiedkli. Motivacni program obsahuje konkrétni pravidla,
opatfeni a postupy, kter¢é by meély vést k docileni zaddouci motivace
pracovniki. M¢l by také vychazet z obecnych poznatki o motivaci.
Pti tvorbé motiva¢niho programu organizace hraji diileZitou roli socialné-

ekonomické informace. Patfi sem napiiklad informace o technickych,
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technologickych a organiza¢nich podminkach prace, informace o socidlné-
demografickych a profesné-kvalifikacnich charakteristikdch pracovniki
organizace, informace o podminkach prace, charakteristikach a vybaveni
pracovist, nebo informace o uplatiiovanych zpiisobech fizeni pracovniki.

(Kocianova, 2010, s. 39)

Nastroji ovlivilovani pracovniho vykonu se rozumi nejcastéji odmeny. Tyto
odmény by mély byt piijatelné pro ob¢ strany, mély by piispivat k zadouci
produktivité prace a mé€ly by byt spravedlivé — to jsou zakladni podminky
pro utvareni harmonickych vztahi v organizaci. Systémy odmeénovani
pracovniku v sobé zahrnuji jak penézni, tak nepenézni formy odmén.
K penéznim odménam tfadime zékladni a zasluhovou mzdu ¢i jiné finan¢ni
odmény. Je duilezit¢é myslet i na jiné odmény, jelikoZ finanéni odména
nemusi motivovat vSechny pracovniky. Ne&ktefi vice oceni nepenézni
odmény. Sem lze zaradit napfiklad rizné formy zaméstnaneckych vyhod,
povyseni pracovnika, formalni uznani a pochvaly, pozvani na slavnostni
obéd, moznost délat rozmanitou a zajimavou praci, péc¢i o dobré a pratelské
vztahy na pracoviSti ¢i povéfovani vyznamovymi pracovnimi ukoly.

(Kubatova, 2013, s. 112).

Vyse zminované odmeény patii mezi takzvané vnéjsi odmény, rozhodovani
0 nich neni v kompetencich zaméstnance, ale zaméstnavatele. Dal$Sim typem
odmén jsou odmény vnitini, o nichZ rozhoduji faktory uvniti zaméstnance.
Radime sem napfiklad pocit uzite¢nosti &i uspésnosti nebo radost z prace.
(tamtéZ). Nehmotné odmény by nemély byt zastiiovany hmotnymi, zejména
finanénimi odménami, jelikoz ne vSechny pracovniky motivuji penize,
néktefi upfednostni pratelskou atmosféru na pracovisti nebo vstticné jednani
ze strany nadfizenych, jelikoz pro n€ pak neni plisobeni v praci spojeno

s vysokou hladinou stresu, a do prace chodi radi.

Zdakladni mzda
Jedna se o nejcastéjsi zplisob odménovani. Mzda (nebo plat) predstavuji
zarucenou slozku odmény, ktera muize byt obohacena o dal§i financni

odmény (zasluhovd odmeéna). Vyse zakladni mzdy by méla byt adekvatni
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pracovni pozici a urovni kvalifikace. (Armstrong, 2009, s. 24). Jako
motivaéni vnimam spiSe moznost zvysSeni zdkladni mzdy, kterého muze
pracovnik potencialné dosahnout. Zakladni mzda by pracovnikovi méla byt
vyplacena pravideln¢ a vcas, domnivam se, ze pokud je mzda vyplacena
pozd¢€, nejistota muize zplsobit demotivaci a nechut k dal§i spolupraci

se zaméstnavatelem, a pracovni vykon je ovlivnén negativné.

Zasluhovad odména

Tento typ finan¢ni odmény se vaze k pracovnimu vykonu, pfinosu,
schopnostem, dovednostem a zkusenostem ziskanym urcitou délkou praxe.
Zasluhova odména byvad vyplacena napiiklad ve formé& osobniho
ohodnoceni ¢i bonusil. V piipadé nespokojenosti vedeni s vykonem, ktery
pracovnik podava, ¢i v disledku nedostateéné kvalifikace pracovnika muze
byt zasluhova odmeéna odebrana. (Urban, 2013, s. 124). , Mnoho lidi
povazuje zasluhovou odménu za nejlepsi zpusob motivovani lidi.*
(Armstrong, 2009, s. 287). Zasluhové odmény slouzi k uznani a odménéni
lepsiho pracovniho vykonu, vedou ke zlepSeni vykonu organizace a jsou
motivaci pro pracovniky. Argumenty proti zasluhovym odménam poukazuji
na to, ze ne vSechny pracovniky motivuji penize. Tyto odmény mohou byt
navic vnimany jako nespravedlivé, a to mulze vést mezi zaméstnanci
ke konfliktim. (tamtéz). Dle mého nazoru jde o nastroj ovliviiovani
pracovniho vykonu, protoZe moZnost ziskani zasluhové odmény, ¢i jeji
zvySeni, motivuje pracovnika k vy$§imu pracovnimu vykonu, ptipadné
ke zvySeni schopnosti nebo kvalifikace. Domnivam se také, Zze motivacni
ucinek zésluhové odmény je vyssi nez u zdkladni mzdy, jelikoz zakladni
mzda je povazovana za samoziejmou odménu za vykondni prace, zatimco

zasluhova odména samoziejmosti neni, pracovnik si ji musi né¢im zaslouZit.

Zaméstnanecké vyhody

Tento druh odmény slouzi osobnimu blahobytu pracovnikii. Zaméstnanecké
vyhody jsou prosttedkem zvySovani loajality organizaci a demonstruji,
Ze zaméstnavatelim jde o pohodu, pfipadné relaxaci zaméstnancii. Koubek

déli zaméstnanecké vyhody do tfi kategorii. Dle Koubka mezi
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zamé&stnanecké vyhody patii vyhody socialni povahy, kam tadi podnikové
dichody, zivotni pojisténi, podnikové ptijcky ¢i podnikové mateiské skoly.
Déle mezi zaméstnanecké vyhody ftadi vyhody majici vztah k praci
avsouvislosti snimi hovofi o zvyhodnéném stravovani, vyhodnéj$im
nakupu produktd organizace, nebo moznost vzdélavani, které je hrazeno
podnikem. Do posledniho okruhu zatazuje vyhody spojené s postavenim
v organizaci. Témi lze rozumét napiiklad prestizni podnikové automobily
pro vedouci pracovniky, placeni telefonu v byt¢ nebo bezplatné bydleni.
(Koubek, 2007, s.275). Dalsimi zaméstnaneckymi vyhodami mohou byt
permanentni vstupy na urcitd sportovist¢ (bazény, zimni stadiony),
vstupenky na kulturni akce, hrazeni clenskych ptispévkli v profesnich
organizacich ¢i poukdzky na ndkup zboZzi urcitych obchodnich fetézct.
Zameéstnanecké vyhody jsou odménou za to, Ze pracovnik je zaméstnancem
firmy. Primarn¢ tedy nejsou zaméfeny na pracovni vykon a mize se zdat, ze
jej nemohou ovlivnit. ,,...nezahrnuji ovliviiovani motivace, bézné vyhody
nemaji primy viiv na vykon. (Kocianova, 2010, s. 164). Armstrong uvadi,
ze zvySuji loajalitu a demonstruji zdjem o pracovniky ze strany
zaméstnavatell. ,, Zameéstnanecké vyhody slouzi osobnim potiebam
pracovnikil, jsou ndstrojem zvySovani jejich oddanosti organizaci
a demonstruji to, Ze jejich zaméstnavatelé pecuji o jejich blahobyt
a pohodu.” (Armstrong, 2009, s. 382). Stimto tvrzenim se ztotoziuje
I Kocianova, ktera tika, Zze ,fo, co mohou ovliviiovat, jsou postoje
pracovnikit k organizaci, piisobi na spokojenost...“. (Kocianova, 2010,
S. 164). Jsem presvédcena, Ze pokud je pracovnik oddany organizaci,
a pracuje pro ni rad, je jeho pracovni vykon vys$$i, neZ kdyby pracoval
Vv organizaci, kde neni spokojen. Povazuji tedy 1 zaméstnanecké vyhody

za nastroj, ktery ovlivituje pracovni vykon.

Hodnoceni pracovniho vykonu

Jako dal$i z néstrojii, kterym Ize ovlivnit pracovni vykon, lze jmenovat
I hodnoceni pracovniki. Pti hodnoceni dostavaji pracovnici zpétnou vazbu,
hodnoti se tedy jejich vykonana prace, kterou v minulosti vykonali. Kromé

toho se stanovuji také nové cile do budoucna. Hodnoceni pracovniho
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vykonu mé napomahat rozvoji kariéry, mé pomoci vyjasnit nové pracovni
cile, ale také identifikovat potencialni vzdélavaci potfeby zaméstnance.
Hodnoceni pracovniho vykonu je podrobnéji zpracovano ve stejnojmenné

kapitole, proto se mu zde jiz vice vénovat nebudu.

Uspéch a uzndni

Uspéch motivuje snad kazdého znas. Jde tedy o vyznamny motivaéni
Cinitel, jelikoz védomi uspéchu plisobi povzbudivé a napliuje pracovniky
novou energii. Podminkou pro to, aby se pracovnici dozvédé€li o svém
uspéchu, je zpétna vazba, bez ni by asi jen tézko védeli, co udélali dobie
aco se jim naopak nepovedlo. (Styblo, 1993, s. 171). Manazer by m¢l
vyuzit kazdé vhodné pfilezitosti k povzbuzeni a uznéni hodnoty vykonu.
Dulezité je tedy fidit se pozitivni motivacni strategii, jelikoz pochvala
a povzbuzeni jsou pozitivni motivaci a mohou vést ke zvySeni pracovniho

vykonu.

Rozvoj pracovnika

Rozvoj pracovnika je pro organizaci pfinosny. Pracovnik je totiZ motivovan
své nové védomosti nebo dovednosti pouzit na pracovisti, coz také vede ke
zvySeni pracovniho vykonu. Foot a Hook cituji Harrison (1993), ktera fika,
7e ,,rozvoj zaméstnance jako soucdst celkové strategie organizace v oblasti
lidskych zdroju znamena uzZitecny prispévek a organizaci ucebnich
zkuSenosti na pracovisti tak, Ze miiZe byt zlepsen vykon, mohou byt
dosahovany pracovni cile a tak, prostrednictvim zvySeni dovednosti,
znalosti, ucebnich schopnosti a nadseni lidi na kazdé urovni, miize byt
V podniku zabezpecen nepretrzity rust jednotlivce.” (Foot, Hook, 2002,
s. 205).

Rozsireni hranic diivéry

Cestou k motivaci, a tim i zvySeni pracovniho vykonu, mize byt rozsifeni
hranic divéry, ptestoze se to miize jevit jako riskantni krok. Pfi rozSifovani
hranic diavéry deleguje manazer na pracovniky pravomoci a odpovédnost.
Rozsitfuje se prostor pro samostatnou praci, ale na druhou stranu pfijima

pracovnik i odpoveédnost za vysledky této prace. (Styblo, 1993, s. 173).
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Pracovnik ma véEtsi pocit dilezitosti, protoze se sam stdvd ,malym

manazerem*‘ a snazi se svou praci vykonat co nejlépe.

Pochvala a kritika

Poskytovani zpétné vazby je dulezité, protoze pracovnici maji narok védét,
jestli ukoly, které jim byly zadany, splnili uspésné, ¢i nikoli. Jsou-li za své
poc¢inani chvaleni, mtize to pasobit motivacné, jelikoz pochvala, jak je jisté
vSem znamo, funguje jako ,hnaci motor*. I kritika mize plsobit motivacné,
ovSem pouze tehdy, je-li taktni a pozitivni. Domnivam se, ze netispéchy by
se nem¢ly prehlizet, ale pokud jiz dojde na kritiku, neméla by rozhodné
odradit pracovniky od plnéni dalSich tkol. Urban (2013) poukazuje na to,

ze pochvala (i kritika) je nejucinnéjsi, prichazi-li co nejdrive.

Moznost povyseni

Styblo (1993) uvadi jako nastroj motivace povysSeni. MoZnost povySeni je
nastrojem ovlivilovani pracovniho vykonu proto, ze ptfed potencidlnim
povysenim vyviji pracovnik vét§i snahu, pracuje s chuti, jelikoz ocekava
moznou odménu, kterou je pravé povySeni. Domnivam se, Ze samotné
povyseni, o které pracovnik v nékterych pifipadech ani nemusi stat, neni

motiva¢nim nastrojem.

Diislednost

Piestoze se to muZe zdat na prvni pohled nejasné, diislednost pfimého
nadfizeného lze také zatradit mezi motivacni nastroje. Dtslednost pomaha ke
zvySeni kvality pracovnich vykond a vede pracovniky k tomu, aby to,
co délaji, délali spravné. Je-li tedy kvalita prace kontrolovana, vede to

K nutnosti podavat lepsi pracovni vykon. (Styblo, 1993, s. 175)

Pracovni tym

I pracovni tym, vnémz se pracovnik nachdzi, ovliviiuje jeho pracovni
vykon. Jestlize je skupina stmelend a pevnd, je motivaci uz to, ze do ni
pracovnici patii. Jednotlivi clenové si mohou byt vzajemnou motivaci, ¢imz

dochazi ke zlepSovani pracovnich vykont. (tamtéz, s. 176). Panuje-li ale ve
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skupin€ nepohoda a Spatné atmosféra, mize to také ovlivnit pracovni vykon,

ale negativn¢, motivace jednotlivych ¢lent k praci se vyrazné€ snizuje.

Hrozba redlnych trestii

Mezi néstroje ovlivilyjici pracovni vykon netfadime pouze odmény, ale také
tresty. Pokud si pracovnik negativni sankci zaslouzi, je vhodné mu dat
spravedlivy trest. Aby hrozba téchto trestii byla ucelnd, je potieba vymezit

pouze takové negativni sankce, které jsou realné.

Dalsi

Nechtéla bych tuto ¢ast prace zakoncit negativné, proto ptidavam jesté dalsi
skupinu motiva¢nich nastroji. Nejedna se o finan¢ni odménu, v nékterych
pfipadech mohou byt tyto odmény hmatatelné. Motivacni muize byt
| pozvani na obéd, ¢i pfidéleni nového pocitace do kancelaie. Pro nékteré
pracovniky mulze byt motivaéni to, Ze je vedeni povéfuje plnénim
vyznamnych pracovnich ukolti. (Kubatova, 2013, s. 112). Jini pracovnici
zase upfednostni moznost délat zajimavou a rozmanitou praci, pfi niz

mohou byt kreativni, a kde jejich vykon neni pohlcovan stereotypem.

1.6 Selhani motivace

Prestoze miize motivace zaméstnanci pisobit jednoduse, mozna az
idylicky, jednoduchy tkol to rozhodné neni, i kdyZ se to mize na prvni
pohled zdat. Je potfeba zohlednit to, Ze pracujeme s lidmi, ktefi nemusi na
odmény reagovat zvySenim pracovniho vykonu. Také vedouci nemusi
respektovat vySe jmenovand pravidla motivace. Jeho podfizeni pak také
nebudou ochotni podavat plny vykon. Je podstatné, aby organizace uméla
spravné zachdzet s odménami a sankcemi, nebo nebudou plnit spravnou

funkeci.

Na pocatku této Casti bych rdda vzpomnéla znamé tfi zasady spravného
motivovani. Lidé v organizaci se chovaji podle toho, jak jsou motivovani.
Pokud vedeni voli spravné nastroje, ma pod sebou vysoce motivované
pracovniky. Odmeéna je ucinna hlavné tehdy, prijde-li co nejdrive.

Pracovnik nejvice oc¢ekava ocenéni, kdyz je jeho tuspéch aktudlni. Pokud
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ptfijde ocenéni za uspésné splnéni tkolu po delsi dobé, mize se pracovnik
citit nedocenén, jelikoz uz mohl na sviij uspéch zapomenout. Posledni bod
se tyka trestl. Sankce, které zaméstnanci pri neplnéni ukolii hrozi, by mély
byt realné. Pokud jsou sankce nerealné, mohou ptisobit spiSe sméesSné.

(Urban, 2013, s. 109).

Urban uvadi Ctyfi nejcastéjsi situace, kdy motivace selhava. Je tomu tak,

kdyz pracovnici

e za splnéni svych ukoli nedostavaji zadnou odménu,

e jsou odmeénovani za to, ze své ukoly neplni,

e jsou trestani za to, ze své ukoly vykonavaji spravné (mohou se také
potrestani obavat)

¢ nejsou nijak potrestani, pokud své tkoly neplni. (tamtéz, s. 115).

Pokud zaméstnanci nedostanou zadnou odménu za splnéni kolu, piestoze
do n¢j vlozili znaéné Gsili a energii, jejich motivace k vykondni dalSiho
ukolu klesd. Odménou za splnéni tikolu, jak jsem jiz popisovala v predchozi
¢asti, nemusi byt pouze finan¢ni ohodnoceni. Vedeni miize zvolit i cestu
pochvaly ¢i pozvani na obéd. Manazer by ale mé¢l dat najevo, Ze si uspesné

vykonaného ukolu vazi.

Zameéstnanci mohou byt také ¢asto odménovani za to, ze své tkoly neplni.
PtestoZe se toto tvrzeni muze zdat trochu nesmyslné, domnivam se, Ze k této
chybé dochazi velice ¢asto. Vedeni se této chyby dopousti spiSe nevédomé.
Miize se také stat, Ze si nektefi pracovnici st€Zuji na svou praci, piestoze je
stejna jako u ostatnich, a dostavaji potom leh¢i tikoly, pfipadné vice ¢asu na
vypracovani, nez ostatni. Tito pracovnici nemaji motivaci zvysit svilj

pracovni vykon, protoZe k tomu jednoduse nemaji diivod.

Trestani zaméstnancl za spravnou ¢innost zni také ponékud paradoxné, ale
patii sem situace, které mnozi z nas jiz zaZzili. Zaméstnanec, ktery piichéazi
s ur¢itym namétem, je poveien, aby se feSeni tohoto problému ujal, ziskava
tedy neohodnocenou praci navic. V dalsi situaci zaméstnanec UspeSné splni

nepiijemny ukol a ,za odménu‘ dostane dalsi tikol stejného typu. Nebo Ize
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hovofit o situaci, kdy se pracovnik snazi o zlepSeni urc¢itého pracovniho
postupu, pifi¢emz je mu vytykano, Ze jeho pocinani neni v souladu
s instrukcemi. VySe zminéné situace mohou pusobit demotivacné, vedou

pracovniky k tomu, aby nevyvijeli vétsi iniciativu, nez je nezbytné nutné.

Pokud nejsou pracovnici za nesplnéni svych kol nijak potrestani, je na
viné¢ nedostatecnd dislednost a kontrola. V dasledku toho pak nékteti
pracovnici své ukoly neplni cilené, protoze jim to jednoduse ,prochazi‘.
Tato skute¢nost je demotivacni proto, ze pracovnici za svij nizky vykon
nejsou nijak potrestani a proto nemaji divod jej zvySovat. (Urban, 2013, s.

114-118).

Dulezité je také to, aby pracovnici védéli, jaké odmény (Ci tresty) jim
splnéni (nesplnéni) tkolu muize pfinést. Pokud je neznaji, mohou casto
povazovat ukol za nedtlezity, a motivace k jeho splnéni klesa. (Urban,
2012, s. 71).

Je patrné, Ze motivace muze selhdvat zné€kolika divodi. Pokud jsou
pracovnici Spatné motivovani, mélo by se prvn¢ vedeni zamyslet nad tim,
jestli dodrzuje zasady spravné motivace, pifipadné jestli se nedopousti
motivacnich chyb. Nékterych chyb se manazefi mohou dopoustét, aniz by
si to uvédomovali. Pokud jsou dodrzovana veskera pravidla, mohlo také

dojit ke Spatné volbé motivacnich nastroji pro konkrétni pracovniky.
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2 PRAKTICKA CAST

V nasledujici Casti své bakalaiské prace se opét budu zabyvat nastroji
ovlivitovani pracovniho vykonu, tentokrat ale z hlediska praxe v konkrétni
organizaci. Data, z nichz v této ¢asti vychazim, mi byla poskytnuta stavebni
firmou Podzimek & synové, s. r. 0. Tuto firmu jsem si vybrala proto, ze jde
0 jednu z nejvyznamnéjSich firem v misté mého bydliste, ale také proto,
ze jsem zde méla moznost vykonavat povinnou andragogickou praxi.
V praktické Casti této prace predlozim, jaké konkrétni nastroje pouziva
vedeni firmy ke zvySeni pracovniho vykonu svych zaméstnancli. Zamétim
se také na to, jak jsou které motivacni ndstroje G€inné. Informace, s nimiz
ve své praci nakladam, mi poskytla zaméstnankyné firmy podzimek, ktera

zde pracuje na pozici personalistky, pani Zaneta Zemanova.

2.1 Firma Podzimek & synové s. r. o.

Stavebni firma Podzimek & synové s. r. o. je prosperujici rodinna firma
s dlouholetou tradici. Patii do seskupeni firem Podzimek, které je tvotfeno
Sestici firem. Byla zalozena v Ttesti (kraj Vysocina) roku 1896 Josefem
Podzimkem, v pribéhu své existence byla znarodnéna a zpét do rukou
Podzimki se dostala az po dokonéeni privatizace v roce 1993. Firma zde

tedy funguje vice nez sto let.

Sidli v Ttresti, ale také v Praze. V soufasné dob& zaméstnava piiblizné
140 zaméstnancii. Z hlediska poctu zaméstnanych osob fadime firmu
Podzimek a synové mezi stiedni podniky — ty zaméstnavaji 50 — 250 osob.
(Vodackova, Vodacek, 2004, s. 14). Najdeme zde technickohospodaiské
pracovniky, ale také pracovniky, ktefi zastavaji délnické profese (zednik,

tesaf, obkladacg, klempit, pokryvac, stavebni zdmecnik a elektromontér).

Firma se pySni mnohymi uspéchy v oblasti stavebnictvi. V letech 2006
a 2014 byla nominovana do soutéze Ceskych 100 nejlepsich. Rekonstrukce
Malostranské Besedy v Praze 1 se stala Stavbou roku 2010, polyfunkéni
dim L’Ocelot ziskal 1. misto v Best of Reality 2008. V roce 1996 firma
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kompletné rekonstruovala k uzivani statni vilu pro pfedsedu Parlamentu

Poslanecké snémovny CR.

Firma Podzimek & synové se rovnéz podili na podpofe kulturniho Zivota
V naSem mésté. ZastieSuje vyznamné kulturni akce, z nichz mohu jmenovat
napfiklad Tanc¢irnu ¢i velkolepou Cihelnu, které se ucastnil i1 tehdejsi

prezident republiky Vaclav Klaus.

2.1.1 Organizacni struktura

Sociélni prostor v kazdé organizaci je strukturovan. Tato struktura udava
V organizaci fad, na jejim zakladé¢ miizeme pozorovat vztahy nadfizenosti
a podfizenosti. Organizacni struktura, nebo také schéma, se sklada
z jednotlivych ¢asti. Casti organizaéni struktury jsou zastoupeny takzvanymi
organiza¢nimi pozicemi, tedy pracovnimi misty. Organizacni pozice
pojednava o tom, jaka jsou prava a povinnosti pracovnika, jenZ tuto pozici
zastava Ci jaka je napln jeho prace, kde v podnikové hierarchii se pracovnik

nachdzi, a jak mé jednat.

Pro klasickou organizac¢ni strukturu je typické hierarchické uspotadani. ,, To
znamend, ze organizacni pozice jsou uspordaddany do nékolika virovni. Pozice
V kazdé urovni jsou si rovny a nerovnost je mezi jednotlivymi urovnémi,

které tak maji v organizaci riiznou moc. “ (Novotna, 2008, s. 45).

Hierarchicky uspofddanou organizacni strukturu lze nalézt 1 ve firmé
Podzimek a synové. V Cele stoji feditel spolecnosti, kterym je v soucasnosti
Ing. Martin Podzimek, pravnuk zakladatele Josefa Podzimka. Reditel
spolecnosti je pfimym nadfizenym pracovnikli piisobicich ve vrcholovém
managementu, kam patii vyrobni feditel pro Vysoc¢inu, vyrobni feditel pro
Prahu, technicky feditel, finan¢ni feditel, obchodni a marketingovy feditel
ataké pravnik spolecnosti. Pracovnici vrcholového managementu jsou

pifimymi nadfizenymi pro dal§i zaméstnance.

Vyrobni feditelé (v Praze i1 v Ttesti) jsou pfimymi nadfizenymi hospodarek,
pracovniki, ktefi fidi pfipravu a také realizaci staveb. Na realizacich staveb

se samoziejme podili i zaméstnanci, ktefi zastavaji vySe jmenované délnické
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profese. Na tfeSt'ském pracovisti pod vyrobniho feditele spadd jesté
stiedisko elektro. Technicky teditel je pfimy nadfizeny pro vedouciho
servisniho stfediska (spadd pod n¢ho usek dopravy a zasobovani) a pro
vedouciho spravy majetku. Ekonomické oddé€leni, mzdové ucetnictvi,
finan¢ni GCtarnu, personalistku, IT specialistu a podnikového kontrolora ma
VvV pfimé podfizenosti finan¢ni feditel. Pod obchodniho a marketingového

feditele spadaji obchodni odd¢€leni v Praze a v Tresti.

Organiza¢ni schéma firmy Podzimek a synové lze nalézt na webovych

strankach firmy www.podzimek.cz, odkud jsem také tyto informace Cerpala.

2.1.2 Volba pracovni skupiny

Jak naznaCuje vySe popsané organizacni schéma, ve firm& Podzimek
a synové najdeme dvé skupiny pracovnikli. Jednd se o pracovniky, ktefi
pracuji na délnickych pozicich, a dale o zaméstnance zastdvajici
technickohospodaiské profese (THP). V praktické ¢asti své bakalarské prace
se dale budu zaméfovat pouze na motivaci délnika (zednik, tesaf, obkladac,
klempif, pokryvac¢, stavebni zamecnik a elektromontér). Nastroje, které
vedeni uziva k motivaci této skupiny pracovnikli, uvaddim v nasledujici

kapitole.

2.1.3 Motivac¢ni nastroje uzivané ve firmé Podzimek a synové
Motivacni nastroje jsou pouzivany ze strany piimych nadfizenych. Ti je
uplatiiuji na své podfizené pracovniky, aby docilili zvySeni jejich
pracovniho vykonu. Tyto néstroje uziva ve firm¢ vlastné kazdy pracovnik,
ktery nékoho vede. Mohu jmenovat napiiklad mistry, stavbyvedouci,

¢i vedouci Cety.

Na jednotlivé motivacni nastroje, které jsem vyjmenovala v kapitole
Nastroje ovliviiovani pracovniho vykonu, jsem se zeptala pani Zemanové.
Mym cilem bylo zjistit, které konkrétni prostfedky se ve firmé uplatiiuji, jak
efektivni jejich aplikace v praxi je, ale také jaké dalsi prosttedky by se daly

jesté pouzit.
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Zakladni mzda se zde samoziejmé objevuje. Pii stanovovani zakladni mzdy
je uvazen vyznam zastdvané pracovni funkce, ochota se celozivotné
vzdélavat, ¢i rist znalosti a zkuSenosti potiebnych pro vykonavani svéiené
funkce. Dilezit¢ je také to, jakou roli vramci svého tymu pracovnik
zastava, a jaké je jeho pracovni nasazeni. Zakladni mzda pracovnikd
zastavajicich délnické profese se odviji od dosazené praxe a stupné
vzdélani. Na zaklad¢ téchto kritérii jsou potom délnici fazeni do tarifniho
stupné, ktery se muze s narGstajicimi zkuSenostmi ménit. V souvislosti
s motivaci lze podotknout, Ze povzbudivé plisobi spise zvySeni této mzdy.
Utinnost penéz jako motivaéniho néstroje zpochybiiuje Herzberg.
U pracovnikd, ktefi dostavaji pevny plat, mize plisobit motivaéné zvyseni
platu. Toto navySeni mzdy ale nepisobi motivaéné dlouhodobé. ,, Mohou
se citit dobre, kdyz dostanou pridano, kromé toho, zZe jde o vyssi prijem,
je to i vysoce hmatatelnd forma uznani a ucinny ndstroj, jak vyvolat u lidi
pocit, Ze si jich zaméstnavatel vazi. Ale tento pocit euforie miize rychle

pominout.* (Armstrong, 2007, s. 231).

Zasluhova odmeéna je zde samoziejmé uplatiiovana také, a to ve formé
ptiplatk. U délnickych profesi lze hovofit o pfiplatcich za pres€as (tvori
25% prumérného hodinového vydélku), za praci o vikendech je udélovan
ptiplatek ve vysi 50% z primérného hodinového vydélku. Piiplatky za praci
ve svatek jsou 100% z primérného hodinového vydélku. Dale jsou
uplatinovany piiplatky za vedeni Cety (3,- K& na hodinu), ptiplatky za pasmo
— Vvpfipadé¢ dlouhodobéjsiho pobytu mimo bydlisté ¢i prace ve vétsi
vzdalenosti od bydlisté¢ — vyse téchto ptiplatki se pohybuje mezi 5,- a 10,-
K¢ na hodinu. Za ucelem motivace vznikl také stipendijni program pro uc¢né
V oboru zednik. U€ni absolvuji praxi pifi studiu pfimo ve firmé&, pficemz
se netcastni povinné praxe ve Skole. Cilem je motivovat stavajici
pracovniky, aby vzali praktikanty ,,pod sva kiidla®“, ptfedavali jim
své znalosti, zkuSenosti, a aby byli ochotni se jim vénovat. Ptiplatky pro
tyto zaméstnance se odviji od poctu ucid, a to v rozmezi 10 az 15 korun

za hodinu.
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Nejzakladn€jsi motivacni slozkou mzdy u d€lnickych profesi jsou podle
personalistky prémie. Jejich vyse je u kazdého pracovnika odlisna, odviji
se od zhodnoceni vykonu za dany meésic. O vysi prémie pro daného
pracovnika rozhoduje jeho piimy nadiizeny (napiiklad mistr nebo
stavbyvedouci). Prémie jsou vyplaceny jednorazové se zékladni mzdou,
pfi rozpocitani na hodinu se pohybuji od 1 do 40 korun. Jak jsem zminovala
vyse, o prémiich rozhoduje pfimy nadfizeny, pii rozdélovani prémii
se mohou projevovat (a projevuji) emoce, sympatie, antipatie, které vedouci
pracovnik vic¢i svym piimym podiizenym chova. V této souvislosti mize
dochazet naopak k demotivaci pracovnikli. Personalistka pfiznava,
ze systém odmeénovani a pravidla pro ziskdni prémie v urcité vysi ve firmé
v kodifikované podobé nenajdeme. Sama je piesvédéena o tom, Ze
by pravidla méla byt jasné stanovena a vSichni pracovnici by s nimi méli byt
obeznameni. S timto ndzorem se samoziejme ztotoznuji. Personalistka také
uvadi, Ze mezi vyrobnimi stiedisky v Praze a v Ttesti je pozorovatelny
diametralni rozdil ve vedeni, jelikoZ ptistupy obou vyrobnich feditelt se 1isi.
Pracovnici byvaji hodnoceni stejné, coz mize pusobit demotivacné, jelikoz
jejich vykony jednotlivych délnikti se nepochybné 1isi (¢ehoz si jsou délnici
védomi). ZvySeni vykonu by se mélo odrazit v zisku na zakazce, a to pak
zpétné€ na odmeénach pracovnikli — ti jsou motivovani a zrcadli se to v jejich
vykonu, ktery se zvysi. Pokud toto nefunguje, a odmény jsou rozd€leny
pouze mezi nékteré pracovniky (naptiklad jen mistry a stavbyvedouci), lepsi
vykon délnikdl neni na pracovisti pozorovatelny. Délnici védi, Ze dostavaji
stale stejnou vyplatu, a jejich aktivita se nijak neméni. Zalezi tedy na tom,

pod jakym stfediskem pracovnik ptsobi.

Co se tyce zaméstnaneckych vyhod, i ty v motiva¢nim systému firmy
Podzimek a synové najdeme. Mohu jmenovat napiiklad pfispévek na
stravovani, ktery ¢ini 55%, €1 ptispévek na penzijni piipojisSténi nebo zivotni
pojisténi ve vysi 400,- K¢ (na ten ale pracovnik doséhne az po dvou letech
od uzavieni pracovniho poméru). Firma také poskytuje zaméstnanctim
vyhodné nebo bezplatné mobilni tarify (zaleZi na pracovni pozici). Nekteti

zaméstnanci mohou vyuzivat sluzebni auto k osobnimu uzivani. Dal§im
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benefitem je podpora mimopracovnich aktivit v podobé¢ jazykovych kurzu.
Firma také potada pro své pracovniky sportovni ¢i kulturni akce, které jsou

piinosné pro stmeleni pracovniho kolektivu.

Dal§im motivatnim nastrojem, ktery jsem jmenovala, je hodnoceni
pracovniho vykonu. Pracovnici ve firmé Podzimek a synové jsou hodnoceni
svymi pfimymi nadfizenymi (u délnickych profesi se hodnoceni promita

do vyse prémie).

Motivace uzndnim ¢i pocitem uspéchu je zde také uplatiiovana. Firma
Podzimek a synové poradd kazdoro¢né volbu nejlepsiho pracovnika
Vv délnickych a technickych profesich. Dé€lniky do ankety nominuji jejich
nadfizeni, pracovniky THP nominuji ostatni pracovnici. Vedeni firmy
a teditel spolecnosti pak vefejné v SirSim plénu oceni nejlepsi vyrobni
ptipravare, nejlepsi vedouci projektu, nejlepsi zakazku, nejhorsi zakazku —
»propadak®, a nejlepsiho pomahace — pracovnici z podplirnych odd¢leni,
ktera byvaji Casto povazovéna za zbyte¢na. Vyhlaseni nejlepSich pracovniki

pusobi motivacné.

Firma poskytuje svym pracovnikiim moznost rozvoje. Podporuje osobni
rozvoj formou vzdélavani a Skoleni. Firma je také naklonéna
vysokoSkolskému  studiu  svych pracovnikli. Pfistupuje pozitivné

I k ziskavani autorizaci pro inZenyry a techniky.

Pochvalu a kritiku lze pozorovat nejspiSe ve vSech firmach, tedy ani
Podzimek a synové neni vyjimkou. Personalistka ale zdlraznuje, Ze kritika
by méla byt konstruktivni a bez emoci, a podil kritiky a pochvaly by mél byt

V rovnovaze.

Motivace moZznosti povyseni se také ve firme uplatiiuje. Personalistka vSak

pfiznava, ze ne uplné na vSech pozicich je mozny kariérni rist.

Uplatiiovat motivaci diislednosti je podle personalistky Zemanové naro¢né,

nicméné u délnickych pozic je to nezbytné. Zdlraziuje takeé,
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ze U délnickych pozic je motivace dlslednosti efektivnéjsi nez u THP

pracovnikd.

Moznost prace v pracovnim tymu se zde objevuje. Pravé u délnikl
zastavajicich rizné pozice je kooperace nezbytna. Personalistka toto
za motivacni nastroj nepovazuje, jelikoZz ne vsichni jsou tymovymi hraci
(téch je spise méng), prace v pracovnim tymu tedy nemusi vyhovovat vSem

a proto ji nelze povazovat za motiva¢ni nastroj.

Motivaéné mize pro zaméstnance pisobit také fakt, ze se jedna o rodinnou
firmu. Co se tyCe velikosti, fadi se mezi sttedn¢ velké firmy. Lidé na sebe
vzajemné ,,vidi“, jelikoZ jde o osobnéjsi prostiedi, pracovnici k sob&é maji
bliz. To mize byt pro nékteré pracovniky motivacni. Majitelé firmy maji
také vazbu na mésto Trest, na region Vyso€ina, znaji mistni pomeéry
| historii, toto se odrazi v jiném, lid$t¢jSim, postoji k zaméstnancum —
je preferovan osobnéjsi piistup. Majitelé maji citové vazby na mésto, proto

zde hojné¢ podporuji kulturni Zivot.

Podle personalistky by firma méla rozhodné zprthlednit systémy
odménovani, jasné¢ a srozumitelné popsat podminky, jejichZz splnéni vede
k ziskani urcitych odmén. Management by mél také zménit své vnimani
zamé&stnancli — ne chdpat je jako nadkladovou poloZku a vyrobni jednotku,
ale firma by do nich méla investovat jako do svych zakladnich ¢lanka, které

jsou nutné k jeji existenci.

Informace o motivacnich nastrojich aplikovanych v praxi firmy Podzimek

a synové jsem ziskala z rozhovoru s firemni personalistkou.
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2.2 Vyzkum motivace pracovniki ve firmé Podzimek a

synoveé

Cilem tohoto vyzkumu bylo zjistit miru efektivnosti pfi motivaci délnickych
pracovniki ve stavebni firmé Podzimek a synové. Rozhodla jsem se provést
kvantitativni vyzkum, jelikoz jsem potiebovala ziskat informace od vétsiho
mnozstvi délnikl. Ke zkoumani jsem zvolila metodu dotaznikového Setient,

které je pro tento typ vyzkumu typické. (Jandourek, 2009, s. 210).

Cilem mého vyzkumu je nalézt odpovéd na otazku, pouziva-li firma
Podzimek a synové ke zvySeni pracovniho vykonu svych zaméstnanci
vhodné motivaéni néstroje. Hypotéza, ktera méla byt vyzkumem potvrzena
¢1 vyvracena, zni: VeétSina deélnikii je motivovana k praci ndstroji, které

vedeni firmy Podzimek a synové pouziva.

Zvolila jsem metodu standardizovaného dotazniku, ktery jsem slozila ze
13 uzavienych otazek. Tyto otazky slouzi kpotvrzeni ¢i vyvraceni

nasledujicich 6 dil¢ich hypotéz:

1. Penézini odmeény (priplatky a prémie) vétSinu zaméstnancii na

délnickych pozicich motivuji.

Tato hypotéza bude potvrzena, pokud délnici odpovi vétSinou kladné (spiSe
ano, ano) na otazky ¢. 6, 7 a 11. Potvrdilo by se tak, Ze délnici jsou skute¢né
motivovani finanénimi odménami, které jim zaméstnavatel nabizi. V téchto
otazkach se tdZi na motivaci prémiemi, piiplatky za pasmo a piiplatky
za praci prescas. Prémie jsou vedenim firmy povaZovany za nejefektivné;si
motivacni néstroj, jedna se o penézni odmeénu, ktera se odviji od pracovniho
vykonu zaméstnance. Dalsi finanéni odménou je tzv. pasmo. Jde o piiplatek,
ktery je vyplacen, jestlize zaméstnanec pobyva del§i dobu mimo své
bydlisté, nebo jestlize vykondva praci ve vétSi vzdalenosti od bydliste.

Priplatky lze ziskat 1 za praci pfescas, tj. mimo stanovenou pracovni dobu.
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2. Vetsina delnikii se domniva, zZe je za svij vykon odménovana

spravedlive.

Tato hypotéza bude potvrzena, bude-li vétSina odpovédi na otazky ¢. 4 a 5
kladnych. Teorie spravedlnosti tikd, Ze budou-li lidé citit, ze jsou
spravedlivé odmeénovani, pak budou i1 vice motivovani. Pokazdé jde
0 porovnani. ,,Spravedlivé zachazeni znamend, ze je s clovekem jednano
stejné jako s jinou skupinou lidi (referencni skupinou) nebo jako
S odpovidajici jinou osobou. (Armstrong, 2007, s. 226). V dotazniku
se tazi na to, zda se citi byt délnici odménovani spravedlivé, ohodnoceni
zasvlj vykon by méli srovnat s ohodnocenim svych spolupracovniki
za jejich vykon. Systémem odménovani, na ktery se také tazi, rozumim

pravidla tykajici se odménovani pracovnikil ve firmé Podzimek a synové.
3. Vetsina delnikii je motivovdana pocitem uspéchu.

Na motivaci pocitem uspéchu se tazi v otazkach ¢. 8 a 9. Bude-li vétSina
ziskanych odpovédi kladnd, pak se hypotéza, Ze délniky motivuje pocit
uspéchu, potvrdi. Pocit uspéchu vyvolava pozitivni postoj k praci a mize
prispét ke zvyseni pracovniho vykonu. Uspéch mohou délnici pocitovat
napiiklad po pochvale nadfizeného (jde 0 nepenéZni formu motivace).
V dotazniku se t4dzi také na snahu o nominaci do ankety o nejlepSiho
pracovnika. Anketa souvisi s pracovnim vykonem, jelikoZz jsou do ni
nominovani pracovnici, jejichz pracovni vykon si zasluhuje zvlastni

ocenéni.

4. Atmosféra na pracovisti je podle vétsiny délnikii pozitivni.

Pozitivni atmosféra na pracovisti Uzce souvisi se spokojenosti s praci.
Spokojenost je motivujici, vede ke zlepSenému vykonu. (tamtéz, s. 229). Na
piijemnou atmosféru na pracovisti se tazi otazkami ¢. 3 a 10, pokud bude
vétSina odpoveédi u otazky ¢. 3 kladnych, a u otazky €. 10 zépornych,
hypotéza se potvrdi. Dobrd atmosféra na pracoviSti Uzce souvisi se

spokojenosti v pracovnim kolektivu. Uspokojuje-li  d€lniky préace
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Vv kolektivu, chodi do zaméstnani radéji. Spoluprace bez konfliktd také

pfispiva k pracovni spokojenosti a pozitivni atmosféte na pracovisti.

5. Mladi pracovnici po vyuceni tvori v celkovém poctu deélniku vétsinu.

Jestlize ve firm¢ pracuji motivovani zaméstnanci, pak je pro potencialni
zamestnance rozhodné motivaci pro onu firmu pracovat. Ucebni obory vSak
prestaly byt pro mladé, ktefi v soucasnosti upfednostiiuji stfedni skoly,
atraktivni. Tuto hypotézu ovétuji otdzkami ¢. 1 a 2. Hypotéza bude
potvrzena, pokud bude vétSina odpovédi tvofena u otazky ¢. 1 pouze
variantou 18 — 25 let, a soucasné u otazky ¢. 2 bude vétSina odpovédi
zvolena z variant Mén¢ nez 2 mésice a Vice nez 2 mésice - 1 rok. Mladymi
pracovniky po vyuceni rozumim pracovniky ve véku 18 — 25 let, ktefi
pracuji ve firm¢ méné nez rok. Motivuje-li firma Podzimek a synové své
zaméstnance efektivng, pak by do firmy méli hojné ptichazet absolventi

ucebnich oboril a dal$i mladi zaméstnanci.
6. Délnici neuvazuji o opusteni firmy Podzimek a synove.

Délnici jsou ve firmé& spokojeni, a proto firmu opoustét neplanuji. Tato
hypotéza se potvrdi, pokud vétSinu odpoveédi u otazek 12 a 13 budou tvoftit

odpovédi Ziidka ¢i Nikdy.

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano v pribéhu mésicti tinora a bfezna
2016 ve spolupraci s personalistkou firmy. O vyplnéni dotazniku jsem
pozadala vSechny zamé&stnance pracujici na délnickych pozicich. Ziskala
jsem vyplnéné dotazniky od 37 respondenti. Cely dotaznik, ktery jsem pro

svlyj vyzkum pouzila, se nachézi v ¢asti Prilohy.
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2.3 Vysledky dotaznikového Setreni

Prvni z dil¢ich hypotéz, ktera zni Penézni odmeny (priplatky a prémie)
vetsinu zaméstnanci na délnickych pozicich motivuji, jsem se rozhodla

ovéfit nédsledujicimi otazkami:

6. Snazite se podavat co nejvyssi pracovni vykon,
protoze se to promitne v prémiich?
14
12
10
8
6
4
2
0 , , , I
Rozhodné ano  SpisSe ano Spise ne Rozhodné ne neuvedeno

Graf ¢. 1: Graf znazoriujici motivaci zaméstnancl prémiemi. Zdroj: vlastni vyzkum

Odpovéd uvedlo celkem 36 respondenti. Kladnych odpovédi jsem
zaznamenala celkem 21, zaporn€ odpovédélo 15 respondentli. Jeden délnik
neodpovédél, ale uvedl komentaf, Ze pracuje do vySe platu. Nejcetn&jsi
odpovédi byla varianta Spise ano, kterou zvolilo 12 respondenti. Z grafu
¢. 1 mizeme vycist, ze d€lnici se spiSe snazi podavat co nejvyssi vykon,

protoze se to promitne v prémiich, jde ptiblizné€ o 58%ni vétSinu.

7. Pracujete radéji s védomim, Ze za vykonanou praci
obdrizite jesté priplatek za pasmo?
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Rozhodné ano  SpiSe ano SpiSe ne Rozhodné ne  Neuvedeno

Graf €. 2: Graf znazorfiujici motivaci zaméstnanci ptiplatky za pasmo. Zdroj: vlastni vyzkum
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Na tuto otazku odpoveédélo 35 délniki, 2 zbyvajici tuto otdzku vynechali.
Kladné odpovédélo v souctu 21 délnikli, zadporné 14. NejCastéji se opét
vyskytla odpovéd” Spise ano (14 krat). Z grafu ¢. 2 je patrné, ze i ziskani

piiplatku za pasmo je pro vétSinu délnik motivaci (konkrétné pro 60%).Graf

11. Souhlasite s nasledujicim tvrzenim? "Prdce prescas
mi nevadi, jelikoZ je adekvdtné financné ohodnocena."”
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Rozhodné ano  SpisSe ano Spise ne Rozhodné ne  Neuvedeno

¢. 3: Graf znazornujici motivaci zaméstnancti ptiplatky za ptrescas. Zdroj: vlastni vyzkum

K otazce €. 11 uvedlo odpovéd’ vSech 37 respondentli. Kladné odpovédelo
celkem 14 dé¢lnikd, zaporné pak 23. Nejcetnéjsi odpovedi zde bylo Spise ne,
tato varianta byla zvolena dvanactkrat. Krom¢ zaznacenych odpovédi jsem
Vv dotaznicich nasla i komentéfte ,,vadi* a ,,neohodnoceno®, z nichz je patrny
nesouhlas. Z grafu ¢. 3 je ziejmé, Ze s tvrzenim souhlasi méné nez polovina
pracovnikl, konkrétn¢ 14 (37,8%), vyse priplatki za piescas tedy podle

délnikti neni adekvatni, a neni pro n¢ motivacni.

Na vySe uvedené otazky jsem ziskala celkem 108 odpovédi, z nichz 56 bylo
kladnych. Hypotéza Penézni odmeény (priplatky a prémie) vetsinu
zaméstnancii na delnickych pozicich motivuji se sice potvrdila, jelikoz
0 vétSinu skutecné jde, je ale dilezité brat v uvahu, Ze tato vétSina Cita
pouze 51,85%, vysledky jsou tedy velmi té€sné, pro praxi to spiSe znamena,
ze ptiblizné polovina dé€lnikil je penéznimi odménami motivovdna a druha

polovina ne, nejedna se tedy o nijak vyznamny motivacni néstroj.
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Druhd dil¢i hypotéza, kterou jsem si stanovila, zni Veétsina délniku

se domniva, ze je za sviij vykon odmeénovana spravedlive. Ovétit ji mély tyto

otazky:
4. Porovnate-li sviij pracovni vykon s ostatnimi kolegy, je
podle Vaseho nazoru odménovan spravedlivé?
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Rozhodné ano  SpiSe ano Spise ne Rozhodné ne  Neuvedeno

Graf ¢. 4: Graf znazornujici sebereflexi vlastniho ohodnoceni. Zdroj: vlastni vyzkum

Odpovédeli opét vSichni respondenti. Kladné odpovédi se objevily
Vv Sestnacti piipadech, zaporné v jedenadvaceti. V ramci zapornych odpovédi
navic pfevlada varianta Spise ne. PrestoZe se nejCastéji vyskytla odpovéd’
Spise ano (15 ptipadd), prevazuji zde zaporné odpovédi. Pracovni vykon
délniki  ve srovnani s ostatnimi podle 56,7% dé€lniki spravedlivé

odménovan neni.

5. Systém odménovani je podle Vas srozumitelny a
spravedlivy.
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Rozhodné ano  SpiSe ano SpiSe ne Rozhodné ne  Neuvedeno

Graf €. 5: Graf znazorfujici pohled délnikt na spravedlivé odménovani. Zdroj: vlastni vyzkum
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Na patou otazku odpovédélo znovu vSech 37 délniku. Jiz z grafu ¢. 5 je
patrné, ze prevahu maji zaporné odpovédi, je jich celkem 28, pricemz Castéji
se objevuje varianta Rozhodné ne (15 krat). Kladné odpovédélo pouze 9
respondentti, z nichZ vSichni volili pouze odpovéd SpiSe ano. Systém
odménovani je spravedlivy a srozumitelny pouze pro necelou ctvrtinu

(24,3%) délnik.

Z celkovych 74 odpovédi je kladnych 25, zbylych 49 je zapornych.
Hypotéza Veétsina délnikii se domnivd, Ze je za svij vykon odménovana
spravedlivé je timto zji$ténim jasn€ vyvracena, jelikoz o tom, ze jsou d¢lnici
spravedlivé odménovani je presvédceno pouze 33,8%, a o vétSing tedy
hovofit nelze. Dé€lnici nejsou motivovani ani spravedlivym odménovanim,

jelikoz se jim ho podle jejich ndzorti nedostava.

Dalsi dil¢i hypotéza se zamétfuje na oveéfeni motivace pocitem uspéchu.
Ptesn€ zni Veétsina délnikii je motivovdana pocitem uspéchu. Tuto hypotézu

mély ovéfit nasledujici otazky:

8. Povzbudi Vas pochvala nadfizeného k vysSimu
pracovnimu vykonu do budoucna?
16
14
12
10
8
6
4
2
0 | N
Rozhodné ano  SpisSe ano Spise ne Rozhodné ne  Neuvedeno

Graf €. 6: Graf znazornujici pochvalu nadfizeného jako motivacni néstroj. Zdroj: vlastni vyzkum

Na tuto otdzku odpovédélo 35 respondenti. Kladné odpovédelo 23 delnik,
zaporné 12. Nejcéetnéjsi odpoveédi na tuto otazku je Spise ano, kterou zvolilo
15 respondentii. Zbyvajici dva respondenti, ktefi si zadnou z odpovédi

nevybrali, vSak do archu pfidali komentafe ,,nechvali“. Zgrafu ¢. 6
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je patrné, ze vétsinu délnikt pochvala nadfizeného povzbudi. Konkrétné jde

0 65,7% délnikd.

9. Snazite se o to, abyste byl nominovan do ankety o
nejlepsiho pracovnika?
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Rozhodné ano  SpiSe ano SpiSe ne Rozhodné ne  Neuvedeno

Graf €. 7: Graf znazornujici snahu o nominaci do ankety. Zdroj: vlastni vyzkum

Na tuto otazku odpovédéli vsichni respondenti. Kladné odpovédélo vsak
pouze 8 z nich, zaporné pak vétsina, a to 29. Nejcetnéjsi odpoveédi je na uz
prvni pohled Spise ne, kterou zvolilo 17 respondentt. Nominace do ankety
0 nejlepsiho pracovnika je motivacni pouze pro 21,6% dotdzanych,

pro zbyvajicich 68,4% nominace do ankety motivacni neni.

Na tyto dvé otazky jsem ziskala celkem 72 odpovédi, z nichz kladnych je
31, zbylych 41 tvoii zaporné odpovédi. Ani hypotéza Veétsina deélnikii
je motivovana pocitem uspéchu nemohla byt potvrzena, protoze v piipadé
31 kladnych odpovédi zcelkovych 72 nelze hovofit o vétSin€. VétSina
délnikti je motivovana pouze pochvalou, nominaci do ankety o nejlepsiho

pracovnika ne.
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Ctvrtou z dil¢ich hypotéz, které jsem si stanovila, je Atmosféra na pracovisti

je podle vetsiny delnikii pozitivni.

nasledujicimi otazkami:

Tuto hypotézu jsem ovéfovala

3. Spolupracujete rad se svymi kolegy?

25
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Rozhodné ano  SpisSe ano Spise ne Rozhodné ne  Neuvedeno

Graf ¢. 8: Graf znazornujici ochotu spolupracovat s kolegy. Zdroj: vlastni vyzkum

Jiz na prvni pohled je patrné, Ze prevazuji kladné odpovedi. Nejpocetnéjsi je

varianta Spise ano, ktera se objevila jedenadvacetkrat. V souctu pak kladné

odpovédélo 34 respondentl, pouze 2 zvolili zéporné odpovédi. Jeden

z respondentii si Zddnou moznost nevybral, ale v archu zanechal komentar

»jak kdy“. Se svymi kolegy rada spolupracuje drtivd vétSina dé€lniku,

konkrétné 94,5%.

10. Setkavate se na pracovisti s konflikty mezi
pracovniky?

16

14

12

| I

o N b OO

Rozhodné ano  SpiSe ano Spise ne Rozhodné ne

Neuvedeno

Graf ¢. 9: Graf znazornujici vyskyt konfliktll na pracovisti. Zdroj: vlastni vyzkum
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Na tuto otazku odpovédélo 36 respondentt. 16 délnikii odpovédelo kladné,
20 odpovédi je zapornych, znichz 15 tvofi varianta spiSe ne. Jeden
pracovnik, ktery si nevybral z moZnosti, ptipsal na arch komentar ,,jak kdy*.
Vétsina délnikl (55,5%) uvedla, Ze se s konflikty na pracovisti nepotykaji
(nebo spise nepotykaji).

Z celkovych 72 odpovédi je 54 hypotézu potvrzuje a 18 ji vyvraci.
Atmosféra na pracovisti je podle vétsiny deélnikii pozitivni je tedy potvrzena.
Vétsina délnikd rada spolupracuje se svymi kolegy a ke konfliktim na
pracovisti spiSe (nebo vibec) nedochazi. Pozitivni atmosféra na pracovisti

se muze odrazit do pracovniho vykonu délnikt ve firmé Podzimek a synové.

Nasledujici dil¢i hypotéza zni: Mladi pracovnici po vyuceni tvori
V celkovém poctu délnikii vyraznou mensinu. Tuto hypotézu v mém

vyzkumu mély ovéfit nasledujici otazky:

1. Uvedte, prosim, Vas vék:
16
14
12
10
8
6
4
2
0 T T T T )
18-25 let 26-40 let 41-50 let 51 avicelet neuvedeno

Graf €. 10: Graf znazoriujici vek délnikd. Zdroj: vlastni vyzkum

Odpovéd’ mi poskytli vSichni respondenti. Pracovnici do 25 let tvoti 19%
stejn¢ jako pracovnici ve véku 26-40 let. Délnici ve vékové skupiné 41-50
let jsou na tom velmi podobné, tvoii 21% respondentd. Jiz z grafu ¢. 10 je
patrné, Ze ve firmé& jsou hojné zastoupeni pracovnici ve v€ku nad 51 let. Jde

piiblizné o 40%.
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2. Jak dlouho ve firmé Podzimek a synové pracujete?
30
25
20
15
10
5 . .
0 T T T T 1
Méné nez 2 Vicenez2 ViceneZz1lrok- Vicenez10let Neuvedeno
mésice mésice -1 rok 10 let

Graf ¢. 11: Graf znazoriiyjici trvani pracovniho poméru délnikt. Zdroj: vlastni vyzkum

I na tuto otdzku odpovédéli vsichni respondenti. Byly oznaceny pouze tii
varianty odpovédi, z nichZ viditelné nejcastéjsi je varianta Vice nez 10 let,
kterou oznacilo 25 respondentd (67,5%). Méné¢ nez 1 rok ve firmé

pracuje pouze 5 respondentt, 1 rok — 10 let ve firmé pracuje 7 respondentd.

Hypotéza Mladi pracovnici po vyuceni tvori v celkovem poctu délnikii
vetsinu nebyla potvrzena. Mladi pracovnici po vyuceni tvoii pouze pétinu
respondentll, nelze tedy hovofit o vétSin€. Do firmy navic béhem posledniho

roku pfislo pouze 5 novych délnikd.

48



Posledni dil¢i hypotéza, kterou jsem si stanovila, zni Délnici neuvazuji

0 opusteni firmy Podzimek a synove. Ovéfila jsem ji ndsledujicimi otdzkami:

12. UvaZoval jste nékdy o zméné zaméstnavatele?
14
12
10
8
6
4
2
0 T T T T )
Velmi ¢asto Casto Ztidka Nikdy Neuvedeno

Graf €. 12: Graf znazorujici Givahy zaméstnanci o zméné zaméstnavatele. Zdroj: vlastni vyzkum

Odpovédéli opét vsichni respondenti. Variantami Velmi casto a Casto
odpovédélo 22 z nich, prevladala mezi nimi odpovéd’ Casto. Tato odpoved
byla také nejéetnéjsi (12 piipadi). Odpoveédi Zridka a Nikdy zvolilo 15
respondentll, z nichZz 5 o zmén¢ zaméstnavatele nikdy neuvazovalo. VétSina

respondentll (téméf 60%) vSak o opusténi firmy casto (i velmi Casto)

uvazuje.
13. Zajimate se o pracovni misto v konkurenénich
firmach?
18
16
14
12
10
8
6
4
11l
0 T T T T )
Velmi ¢asto Casto Ztidka Nikdy Neuvedeno

Graf ¢. 13: Graf znazoriujici zajem délniki o pracovni misto v konkurenénich firmach. Zdroj: vlastni

vyzkum
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Na posledni otazku odpovédéli rovnéz vsichni respondenti. Casto a Velmi
casto se o pracovni mista zajima celkem 11 respondentli, pfevazuje zde
odpovéd’ Zridka (17 respondentti), variantu Nikdy oznacilo 9 respondent.
Délnici se o pracovni mista v konkurenc¢nich firmach vétSinou zajimaji

pouze zfidka, nebo nikdy, tato vétSina tvoii 70%.

Hypotéza Délnici neuvazuji o opusténi firmy Podzimek a synové byla
potvrzena. 60% délniki sice Casto uvazuje o zméné zaméstnavatele,
nicmén¢ aktivné informace o pracovnich mistech v konkuren¢nich firmach

vyhledéava pouze 30% z respondentd.

2.4 Interpretace dat

Ze Sesti dil¢ich hypotéz, které jsem si stanovila, byly potvrzeny:

o Penéini odmény (priplatky a prémie) vétsinu zaméstnancu na
délnickych pozicich motivuji,
e Atmosféra na pracovisti je podle vétsiny délnikii pozitivni,

o Délnici neuvazuji o opusteni firmy Podzimek a synove.

Penézni odmény vétSinu délnikd motivuji, nicméné jde pouze o mirné
nadpolovicéni vétSinu. Domnivam se, Ze pokud by délnici dostali za svou
praci lépe zaplaceno, byla by tato vétSina vyrazngjsi a motivace penéznimi

odménami by byla jeste efektivnési.

Drtiva vétSina uvadi, Ze rada spolupracuje se svymi kolegy 1 ptes to, Ze se
na pracovisti nékdy potykaji s konflikty. Atmosféru na pracovisti jsem tedy
vyhodnotila pozitivné. I toto mize piisobit motivaéné, jelikoz délnici nejsou

odrazovani od prace obavami ze Spatné atmosféry a velmi Castych konflikth.

Prestoze vétSina délnikti uvedla, Zze o zméné zaméstnavatele premysli,
opustit firmu zfejmé neplanuji, jelikoZ se o mista v konkuren¢nich firmach
zajimaji spise ziidka nebo viibec nikdy. S masovym odchodem délnikt ke
konkurenci by se firma v budoucnu potykat neméla. Jak jsem jiz uvedla,
vétSina délnikl pracujicich ve firmé je starSi nez 50 let. Divodem, pro¢

nechtgji firmu opustit, mize byt podle mého nazoru i fakt, Ze maji obavu
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z nezaméstnanosti, jelikoz nelézt nové zameéstnani je v tomto véku mnohem
2012 tvori pocet uchazecit o zamestnani nad 50 let celkem 26,5 %. V
kategorii 55+ pak za rok 2012 bylo 22,7 % osob dlouhodobé

nezaméstnanych *. (Simandlova, 2014, s. 1)
Mg¢ Setfeni vSak vyvratilo nasledujici dil¢i hypotézy:

o Vetsina delnikii se domniva, zZe je za svij vykon odménovana
spravedlive,
o Veétsina deélniku je motivovana pocitem uspéchu,

o  Mladi pracovnici po vyuceni tvori v celkovém poctu deélnikii vétsinu.

Spravedlivého zachdzeni a odmeénovani, které muize plsobit motivacné,
se délnikim ve firm¢ podle odpovédi v dotaznicich nedostava. Piestoze
ne vSichni podavaji srovnatelny pracovni vykon, jsou hodnoceni stejné,
a systém odmeénovani navic piipada vétsiné z nich neptehledny. Domnivam
se, ze spravedlivé odménovani by byt efektivnim motivaénim nastrojem,
jelikoz pokud by délnici nedostavali srovnatelné odmény, nutilo by je
pfizplsobit svlij pracovni vykon Zadouci finanéni odméné. Jsem také
presvédcena, ze systtm odmén by mél byt piehledné pisemné

zpracovan a vSichni délnici by s nim méli byt obeznameni.

Vétsina délnikl je motivovana k vys$§imu vykonu pochvalou, nominace do
ankety o nejlepSiho pracovnika se jako efektivni motivacni néstroj nejevi.
Dle mého nazoru by se vedouci Cet a mistii méli zaméfit na to, aby byli
vSichni délnici za dobie odvedenou praci vzdy naleZité pochvaleni. Otazkou
vSak stale ziistava, co kromé pochvaly a nominaci v anketé¢ mtze v délnicich

vyvolavat pocit uspechu.

Mladi pracovnici po vyuceni nejsou V celkovém poctu délnikl nijak vyrazné
zastoupeni, ba naopak. Mlj vyzkum ukazuje, ze nejpocetnéjsi skupina
délnikl je ve veku 51 let a vice. Vétsina délnikd zde také pracuje vice nez
10 let. Cerstvi absolventi uchovskych oborti nejsou motivovani za&it

pracovat pro tuto firmu, ktera se také potyka s nedostatkem mladych
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pracovnikidi. Divodem je bezesporu fakt, ze mladi 1lidé v soucasnosti
upiednostiiuji studium na stiednich Skolach pfed vyucenim. Jsem ale
piesvédCena, ze 1 absolventi ucilist’ preferuji zaméstnani Vv jinych firméach,

nebo voli cestu vlastniho podnikani, pokud je to mozné.

Jelikoz byla polovina z dil¢ich hypotéz potvrzena a druh4a polovina
vyvracena, nemohu s jistotou svou vyzkumnou hypotézu ani potvrdit, ani
vyvratit. D€lnici jsou motivovani ke zvySeni pracovniho vykonu, nicméné

ne vSechny néstroje, které firma pouziva, skute¢né ptisobi motivacne.

Dle mého nazoru by firma méla ptehodnotit systém finan¢nich odmén, jsem
pfesvédcena, ze délniky lze t€émito odménami motivovat k praci, nicméné
odmény by mély byt vyssi nez dosud. Jak jsem jiz zmiiovala, d€lnici by
méli byt bezprostiedné po vykonu za dobie odvedenou praci chvaleni. Toto
se mize jevit jako banalita, nicméné komentai ,,nechvali“ se v dotazniku
objevoval vicekrat, coz znaéi, ze dé€lnici si v§imaji toho, Ze nejsou chvaleni,
pfestoze vétSina z nich uvedla, Ze by je pochvala potcSila a motivovala
K vys§imu pracovnimu vykonu. Firma by také méla zprihlednit systém
odmén, a dbat na to, aby byli zaméstnanci odménovani skute¢né dle zasluh.
V téchto bodech shledavam tfi nejvetsi slabiny motivaéniho systému
ve firm¢. Pokud by ve firm¢ pracovali motivovani a spokojeni zamé&stnanci,
mohli by svého zaméstnavatele doporucit potencidlnim zameéstnancim,

a tim by firma mohla byt atraktivnéjsi pro mladé pracovniky.

52



Zavér

Ve své bakalarské praci jsem se zabyvala tématem Pracovni vykon
a nastroje jeho ovliviiovani. Praci jsem rozdélila na teoretickou a praktickou
cast. V teoretické Casti jsem se vénovala vysvétleni stéZejnich pojmi
souvisejicich s tématem, a vyjmenovala jsem také nejbéznéji pouzivané
motivaéni nastroje. V praktické ¢asti jsem predstavila firmu Podzimek

a synove¢ a zjistila jsem, jaké motivacni nastroje jsou ve firmé¢ pouzivany.

Cilem mé prace bylo definovat nastroje ovliviiovani pracovniho vykonu,
které firma Podzimek a synové uplatiiuje na své zaméstnance a na zakladé
vyzkumu ov¢éfit, zda tyto nastroje opravdu vedou ke zvySeni pracovniho
vykonu u pracovnikd na délnickych pozicich. Provedla jsem vyzkum
metodou dotaznikového Setfeni. Abych ziskala odpovéd’ na otazku, jsou-li
délnici ve firm¢ Podzimek a synové povzbuzovani k vy$§imu pracovnimu
vykonu vhodnymi motivaénimi nastroji, stanovila jsem hypotézu Vetsina
délnikii je motivovana k praci nastroji, které vedeni firmy Podzimek

a synové pouzivd.

Po vyhodnoceni dotaznikii jsem dosla k zavéru, ze hypotéza nemohla byt
jednoznaéné potvrzena, ale ani vyvracena. D¢€lnici uvedli, Ze motivacné
nané puasobi finanéni odména nebo pozitivni atmosféra na pracovisti,
prestoze nevyvraci obCasné konflikty. K vy$§imu pracovnimu vykonu
do budoucna motivuje vétsinu délnikl i pochvala od nadfizeného. Vétsina
délnikti uvedla, Ze syst¢ém odménovani je podle nich neptfehledny
anespravedlivy. Toto zjiSténi mi potvrdila i personalistka firmy. Jsem
presveédcena, ze systém by mél byt kodifikovan a kazdy délnik by s nim m¢l
byt obezndmen. Dle mého nazoru by spravedlivé odménovani délniki
mohlo byt vhodnym motivaénim néstrojem - samoziejmé za podminky,

zZe by bylo dodrZovéno.

Ptestoze si délnici stézovali na nedostatecné ohodnocené piescasy,
nespravedlivé a neptehledné pridélovani piiplatkd ¢i na nedostatek slovnich
pochval, vétSina z dotazovanych pracuje ve firm¢ déle nez 10 let a

0 pracovni mista v konkuren¢nich firmach se vétSina zajima pouze ziidka,

53



néktefi viibec. Povazuji vSak za dilezité pripomenout také fakt, Ze vétSina
délnikt je starsi 51 let. Divodem jejich dlouhodobého setrvavani ve firmé
muze byt bud’ spokojenost (firma se nachazi v misté jejich bydlisté, prace
je bavi), nebo naopak obavy z toho, ze dalsi zamé&stnani jiz nenajdou, jelikoz

se jedna o v€ékovou skupinu, k niz situace na trhu neni zrovna ptizniva.
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Prilohy

Priloha €. 1: Dotaznik pro délnické pracovniky firmy Podzimek a synové.

1. Uved’te, prosim, Vas vék:

N
N
N
N

18 — 25 let
26 — 40 let
41 —50 let

51 a vice let

2. Jak dlouho ve firmé Podzimek a synové pracujete?

[
[
[

[

Méné nez 2 mésice

Vice nez 2 mésice - 1 rok
Vice nez 1 rok — 10 let
Vice nez 10 let

3. Spolupracujete rad se svymi kolegy?

[
[
[
[

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

4. Porovnate-li sviij pracovni vykon s ostatnimi kolegy, jste podle
Vaseho nazoru odménovan spravedlivé?

[
[]
[]
[]

Rozhodn¢ ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodn¢ ne

5. Systém odménovani je podle Vas srozumitelny a spravedlivy.

[]
[]
[]
[]

Rozhodn¢ ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodn¢ ne

6. Snazite se podavat co nejvyssi pracovni vykon, protoZe se
promitne v prémiich?

[

[
[l
[l

Rozhodn¢ ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne
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10.

11.

12.

13.

Pracujete radéji s védomim, Ze za vykonanou praci obdrzite
jeSté priplatek za pasmo?

"] Rozhodné ano

[l SpiSe ano

'l SpiSe ne

'} Rozhodné ne
Povzbudi Vas pochvala nadfizeného k vy$§imu pracovnimu
vykonu do budoucna?

"] Rozhodné ano

[l SpiSe ano

'l SpiSe ne

"] Rozhodné ne
Snazite se o to, abyste byl nominovan do ankety o nejlepsiho
pracovnika?

"] Rozhodné ano

'] SpiSe ano

'l SpiSe ne

"] Rozhodné ne
Setkavate se na pracovisti s konflikty mezi pracovniky?

"1 Rozhodné ano

'] SpiSe ano

'l SpiSe ne

"1 Rozhodné ne
Souhlasite s nasledujicim tvrzenim?
» Prdace prescas mi nevadi, jelikoZ je adekvdtné financné

ohodnocena.

'] Rozhodn¢ ano
"1 SpiSe ano
'l SpiSe ne
'] Rozhodné ne

Uvazoval jste nékdy o zméné zaméstnavatele?
71 Velmi casto

1 Casto
[1 Ziidka
1 Nikdy

Zajimate se o pracovni misto v konkurenénich firmach?
71 Velmi ¢asto
] Casto
[l Ztidka
1 Nikdy
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