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ABSTRAKT

Predmétem mé diplomové prace na téma ,,Motivace a stimulace zaméstnanct urcitého
podniku je analyza motiva¢niho programu spole¢nosti JAP Trading s.r.o. V teoretické
¢asti jsou predstavena teoretickd vychodiska dané problematiky. Prakticka cast je
zamétena na analyzu dosavadniho motivaéniho programu v podniku JAP Trading s.r.o.
V posledni ¢asti jsou predstavena mozna doporuceni, které povedou k zefektivnéni

motivace zaméstnanct v daném podniku.
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ABSTRACT

The subject of my thesis "The motivation and stimulation of employees some
company" is to analyze the issue in the company JAP Trading Ltd. The theoretical part
presents a theoretical background of the issue.. The practical part is focused on
analyzing the current incentive program in the company JAP Trading Ltd. The last part
is a presentation of possible recommendations that will lead to more effective employee

motivation in the company.
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UvVOD

V dnesni dobé si ¢im dal vice podnikli uvédomuje, Ze nejdilezitéjSim bohatstvim

a kapitalem jsou lidské zdroje, tedy zaméstnanci. Proto je dnes velkd pozornost
vénovana pravé samotnym zaméstnancim podniku. Pozornost vénuji predevsim
samotné motivaci, stimulaci a péci o své zaméstnance. Podniky si uvédomuji, ze dobte
a spravné motivovani zaméstnanci velmi pomohou podniku béhem plnéni podnikovych
cil a mize pozitivné ovlivnit vysledky podniku. Pro spravné motivovani zaméstnancti
je dulezité znat jejich potieby, hodnoty, zajmy a jiné skuteCnosti, které jsou pro

spravnou motivaci nepostradatelnymi faktory.

Dulezitym prvkem jiZ neni pouze samotnd motivace, ale 1 vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, spravnd komunikace se zaméstnanci, a samoziejmosti se rovnéz stava
budovani ptijemného pracovni prostiedi, ve kterém svou praci zaméstnanci vykonavaji
radi. Naopak pokud si podniky nevS§imaji svych zaméstnancii, nedbaji na jejich
vzdélavani, rozvoj a motivaci dochazi k pomalejSimu plnéni podnikovych plant a cild,

ba dokonce zaméstnanci sami z takového podniku odchazeji.

Tato diplomova prace je zaméfena na ,,Motivaci a stimulaci zaméstnancli firmy JAP
Trading, s.r.0.”. Toto téma jsem si vybral, jelikoZ mi pfipadalo zajimavé,

a 1 v budoucnosti planuji pracovat v oblasti prace s lidmi ¢i personalistiky. U vybrané
spole¢nosti JAP Trading, s.r.o. jsem pracoval na letnich brigddach od svych 15 let.
Spole¢nost plsobi na trhu od roku 1993, byla zalozena jako rodinny podnik, ktera se
postupem casu stala jednou z pfednich firem ve svém oboru podnikéni. Zaméstnava 130

zaméstnanct, z nichZ vét§ina pracuje pfimo v samotné vyrobe.

Cilem prace je na zakladé¢ teoretickych znalosti prozkoumat motivacni program v dané
spolecnosti. Teoretickd cast prace popisuje zdkladni prvky a informace ohledné
motivace a stimulace. Tyto informace byly cerpany z dostupné odborné literatury.
V praktické ¢asti je struén€ popsana charakteristika podniku a jeho motivaéni program.
Naésledné pomoci dotaznikového Setfeni chci zjistit spokojenost ¢i nespokojenost

zaméstnancll  spolecnosti s motivacnim programem podniku, stimulacnimi prvky,



komunikaci s nadiizenymi a moznosti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. Jednalo
se zejména o administrativni pracovniky a obchodniky, Vysledkem dotaznikového
Setfeni by mély byt doporuceni a vylepSeni motivac¢niho systému, ktery povede k lepsi

a ucinnéj$i motivaci a stimulaci zamé&stnanct firmy JAP Trading, s.r.o0.



1 TEORETICKA CAST

1.1 Zakladni pojmy motivace zaméstnanct

1.1.1 Motivace

Cilem motivace je zvySeni vykonnosti pracovniku potazmo celé organizace. Kazda
firma si pfeje, aby jeji zaméstnanci byli dobfe motivovani. Motivace ukazuje
organizacim jak lépe povzbudit své zameéstnance, aby Iépe a s vétSim usilim

podporovali splnéni vyty€enych cilu firem.

Vsechny organizace se zajimaji o to, co by se mélo ud¢lat pro dosaZeni trvale vysoké
urovné vykonu lidi. Znamena to vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjsim zptisoblim
motivovani lidi pomoci takovych néstroji, jako jsou rtizné stimuly, odmény, vedeni lidi

vvvvvv

;e , s 1
praci vykonavaji.

Motivaci lidské ¢innosti, tedy motivaci vSech aktivit ¢loveka, véetné konkrétnich forem

jeho pracovniho jednani chapeme jako jednu ze zékladnich osobnostnich substruktur.”

Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice ptisobi specifické, ne vzdy
zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Typ ¢lovéka

(. jeho chovani, resp. pozndvani, prozivani i jednani) uréitym smérem (zamétuji), v
daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak plisobeni

t&chto sil projevuje v podob& motivované &innost, motivovaného jednani.’

Lidé maji rtizné potieby, stanovuji si rtizné cile, aby své potieby uspokojili, a podnikaji
rizné kroky sméfujici ke splnéni téchto cili. Je mylné se domnivat, Ze jeden pfistup

k motivovani bude vyhovovat v§em lidem. To je diivod, pro¢ piedpoklady, na nichz je

" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji 10. Vydani, Nejnov&jii trendy a postupy. 2007. s. 219
2BEDRNOVA, E., NOVY, L., a kol. Psychologie a sociologie fizeni. 2002. s. 240-241
3 BEDRNOVA, E., NOVY, L., a kol. Psychologie a sociologie fizeni. 2002. s. 241
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zaloZzena vira o tom, ze odména odrazejici vykon ucinkuje jako motivator, jsou

. v o .4
zjednodusujici.

Teorie motivace zkouma proces motivovani, proces utvareni motivaci. Vysvétluje, proc
se lidé pri praci uréitym zplisobem chovaji, pro¢ vyvijeji urcité usili v konkrétnim
sméru. Popisuje to, co mohou organizace udélat pro povzbuzovani lidi, aby uplatnili

své schopnosti a vyvinuli usili zpisobem, ktery podpoii splnéni cili organizace

i uspokojeni jejich vlastnich potteb.’

1.1.2 Proces motivace

Vyznamnym rysem motivace je skutecnost, Ze plisobi souc¢asné ve tiech rovinach,

ve tiech dimenzich.®

Slozky motivace:
- smér — co se n&jaka osoba pokousi d¢lat,
- usili — s jakou pili se o to pokousi,

- vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi.”

Smér urcuje zaméteni cloveka, ktery smérem se vyda a od jinych sméru ho odvadi.
Dosazeni cili (urenych smérem) vynalozenim urCitym usilim. Vytrvalost udava
schopnost daného ¢lovéka prekonavat prekazky, které se mizou vyskytnout

pii motivacni Cinnosti.

Model procesu motivace naznacuje, ze motivace je iniciovana védomym nebo
mimovolnym zjisténim neuspokojenych potieb. Tyto potieby vytvareji ptani dosahnout
néceho nebo néco ziskat. Poté jsou stanoveny cile, o nichz se véfi, ze uspokoji tyto
potieby a ptani, a voli se cesty nebo zplsoby chovani, od nichZ se ocekava, Ze povedou

k dosazeni stanovenych cili. JestliZe je urcitého cile dosaZeno, potieba je uspokojena

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji 10. Vydani, Nejnov&ji trendy a postupy. 2007. s. 219
S BEDRNOVA, E., NOVY, L., a kol. Psychologie a sociologie fizeni. 2002. s. 241
S BEDRNOVA, E., NOVY, L., a kol. Psychologie a sociologie fizeni. 2002. s. 241
7 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii 10. Vydani, Nejnové&jsi trendy a postupy. 2007. s. 219
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a je pravdépodobné, Ze chovani, které vedlo k cili, se naptisté zopakuje v ptripad¢, ze se

objevi podobna potieba.®

/v Stanoveni cile

Potieba Podniknuti kroku

S —

Obr. &. 1: Proces motivace (Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji 10. Vydani. Nejnové;jsi
trendy a postupy. 2007. s. 220)

Dosazeni cile

1.1.3 Typy motivace

Jsou znamy dvé cesty jak dojit k pracovni motivaci. Prvni cestou mtze byt, ze lidé
motivuji sami sebe tim, Ze hledaji nebo vykonavaji praci nebo vykonavaji pridélenou
praci, kterd uspokojuje jejich potieby, nebo ocekdvaji vykondvanim této prace splnéni
svych cilti. Druhd cesta vyuzivd motivaci pomoci managementu, ktery vyuziva metody

odménovani, povysovani, pochvaly atd.

RozliSujeme dva typy motivace:

Vnitini motivace — faktory, které si lidé sami vytvaieji a které je ovliviiuji, aby se

uréitym zpusobem chovali nebo aby se vydali uréitym smérem. Tyto faktory tvori
odpovédnost (pocit ze prace je dulezitd a ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi
moznostmi), autonomie (volnost konat), ptilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti

a schopnosti, zajimava a podmétna préce a piilezitost k funkénimu postupu.

Vnéjsi motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji odmény, jako

napf. zvyseni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako napt. disciplinarni

s ; v .- 9
fizeni, odepfeni platu nebo kritika.

¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii 10. Vydani. Nejnové&jsi trendy a postupy. 2007. s. 220
? ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 2002. s. 161
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1.1.4 Zdroje motivace

Mezi zédkladni zdroje motivace fadime: potteby, navyky, zdjmy, hodnoty a idedly.

Téechto pét faktort tvoii motivacni strukturu (motivacni profil kazdého Cloveéka).

1. Potieby — vyjadiuji stav nedostatku nebo nadbytku néceho, co nas vede k uspokojeni

dané potieby. Potteby délime na dvé skupiny:

Potieby biologické (primérni, vrozené) — zde patii predevsim fyziologické potieby jako:

hlad, zizen, spanek sex, apod.

Potieby sociologické (sekundarni, ziskdné) — zde fadime potieby jako: vzdélani, Stésti,

laska, radost, uznani apod.

2. Navyky- jsou zafixované, opakované a zautonomizované zpisoby ¢innosti v urcité
situaci. Cloveék za¢ne postupné fesit podobné situace jiz zafixovanym zplisobem,
ktery si osvojil. Navyky se velmi téZce méni, a proto nové zpisoby pii praci mizou

zt€Zovat zaméstnanci praci.

3. Zajmy — jednd se o zaméfeni Cloveka na urcity soubor véci. Postupem Casu se u

¢lovéka rizné zajmy vyviji a meni.

4. Hodnoty — béhem zivota se kazdy Clovek setkdva s urCitymi skute¢nostmi. Témto
skute¢nostem &lovék piisuzuje urdity vyznam nebo hodnoty pro sebe sama. Clovék
muze dévat hodnoty vécem z pohledu vlastniho prospéchu nebo prospéchu spolecnosti.
Postupné se vytvaiime hodnotové mapy, které se stavaji individudlnim hodnotovym
syst¢émem. Hodnotovy systém ovliviiuje chovani ¢lovéka v riiznych situacich. Kazdy

¢loveék ma jiny systém hodnot, cloveék mize ptifadit hodnotu cemukoliv.

5. Idealy — &lovék je ziskava z vn&jsiho socialniho okoli (rodina a jeji vychova). Clovék

si utvaii potom idealni predstavu, jak by chtél zit. Idedly ukazuji to, ¢eho si clovek

nejvice ceni a vazi.

13



1.1.5 Motiv

Motiv ptedstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku, kterd
¢lovéka — jeho Cinnost — ur¢itym smérem orientuje (zametuje), kterd ho v daném sméru
aktivizuje a kterd vzbuzenou aktivitu udrzuje. Motiv tedy predstavuje psychologickou
pohnutku, pfi¢inu ¢i divod urcitého lidského chovani ¢i prozivani, dava mu
psychologicky smysl.

Jakymsi obecnym cilem kazdého motivu je dosaZeni urcitého finalniho psychického
stavu — nasyceni; to zpravidla miva podobu vnitiniho uspokojeni, uspokojeni z dosazeni

’ . 1
cile motivu.'°

Motivy miizeme roz€lenit na dvé skupiny:

1. Motivy cilové, termindlni — témto motivim miizeme ptifadit cilovy stav a tohoto cile

je mozné dosahnout (i opakované). Jedna se naptiklad o motiv jidla v situaci hladu.

2. Motivy instrumentalni — témto motivim nemlzeme jednoznacné pfifadit urCity

cilovy stav. Patti zde motivy naptiklad, jako zajem Clovéka o literaturu.

Motiv jakoZto psychologicka pfi€ina ¢innosti urcuje pouze smér ¢innosti, jeji intenzitu a
perzistenci (vytrvalost). Cinnost, motivované jednani ¢lovéka vedené uréitym smérem a
uskuteciiované s urCitou intenzitou (nasazenim), mize vSak byt realizovana
nejriznéjSimi zpltisoby a formami. A pravé tyto zpusoby, formy uskutectiovani
motivované ¢innosti, jsou vyznamnym zpusobem spoludeterminovany kognitivnim
zpracovanim situace, v niz se jedinec naléza, tedy procesy poznavacimi.

V psychice ¢lovéka v dany okamzik zpravidla neplisobi jeden, ale soucasné¢ hned
nékolik, cely soubor motivl. Tyto motivy pak mohou mit shodny, ale i zcela opacny
smér, mohou mit shodnou, ale i rozdilnou intenzitu, totéz pak plati i o persistenci
motiva! V praktické rovin€ se pak zpravidla vynoii otdzka, jakym smérem, s jakou
intenzitou a s jakou perzistenci se bude ubirat ¢innost lovéka?'!

Motivy orientované stejnym, resp. podobnym smérem, se vzajemné posiluji

(jakby sc¢itaji) a tim zduraziiuji motivovanou ¢innost, naopak motivy protikladné se

' PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. 1998. s. 34
' PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. 1998. s. 35
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mohou vzajemn¢ oslabovat a tak motivovanou ¢innost narusovat, za urcitych (krajnich

podminek dokonce znemoznit.'?

1.1.6 Stimulace

Stimulaci rozumime takové vngj$i puisobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoz duasledku
dochazi k ur¢itym zménam jeho Cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procest,
prostiednictvim zmény jeho motivace."?

Zakladnim rozdilem tedy mezi motivaci a stimulaci je skutecnost, Ze stimulace plsobi
na psychiku ¢lovéka zvnéjsku (nejcastéji se jedna o aktivitu jiného cloveéka). Vétsinou
se jednd o ovliviiovani (ne vzdy zamérné) Cinnosti druhého clovéka. Ovlivnéni je
dosazeno zménou psychickych procesli, tedy dochdzi ke zméné motivace druhého

¢lovéka.

Vysledny efekt stimula¢niho ptsobni (jeho uspéSnost) je vzdy zavisly na celé tadé
podminek a okolnosti: na aktudlnim psychickém stavu ovliviiovaného jedince, na
uplatnénych formach a ptistupech subjektu stimulace, pfedevsim vSak na

tzv. motivacnim profilu objektu stimulace, resp. Na mife a kvalit¢ poznani druhého

v v . . . e 14
¢lovéka jedincem stimulujicim.

1.1.7 Stimul

Stimulem je pfitom jakykoliv podnét, ktery vyvolava ur¢ité zmény v motivace ¢loveka.
Nékdy byvaji rozliSovany tzv. impulsy. Jde o endogenni, tj. vnitini, intrapsychické
podnéty signalizujici néjakou zménu v téle nebo mysli ¢lovéka. Incentivy

pak ptedstavuji exogenni, tj. vnéjsi, z vnéjsku prichazejici podnéty vztahujici se vrozené
nebo naucené¢ k impulsim, tedy podnéty, které aktivuji (,,uvadéji v zivot®) urcity

motiv."

12 PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. 1998. s. 37
¥ PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. 1998. s. 37
' PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. 1998. s. 39
> BEDRNOVA, E., NOVY, 1., a kol. Psychologie a sociologie fizeni. 2002. s. 223
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Impulsem rozumime stavy téla (napf. télesna tinava — motiv odpocinku) respektive
stavy mysli (napf. nervozita pired zkouskou — motiv vyhnout se zkousSce). Incentiv
ptedstavuje naptiklad pochvalu za dobry vykon apod.

Impulsem nebo incentivem miize byt (ale nemusi) v podstaté cokoli. To co se stane

impulsem ¢i incentivem vychazi z motivacni struktury konkrétniho ¢lovéka.

Variabilita potteb lidi a jejich motivaénich struktur je velice Siroka, ale pestré
a riznorod¢ jsou 1 stimulaéni prostiedky. Stimulem miZe byt v zasadé vse, co je
pro pracovnika vyznamné, vSe, co miize podnik svému zaméstnanci nabidnout. Vycet
stimula¢nich prostfedki je fazen podle toho, jak jsou z podnikového a psychologického
hlediska zavazné:

- hmotna odména,

- obsah prace,

- povzbuzovani - neformélni hodnocent,

- atmosféra pracovni skupiny,

- pracovni podminky a rezim préace,

- identifikace s praci, profesi a podnikem,

- externi stimula&ni faktory.'

1.1.8 Demotivace

Béhem uspokojovanim potieb se casto vyskytuji prekazky, které brani clovéka
k dosaZeni cile (uspokojeni potieby). Témito bariérami a neuspokojenim potieby vznika

frustrace. Frustrace tedy vyjadiuje znemoZnéni realizace motivované ¢innosti.

Reakce lidi na frustrace:

- zesiluji své Usili, aby ptekazku ptekonali (energizace),
- vzdavaji se svého zdméru (Gnik),

- vybijeji potlatenou energii nasilim (agrese),

- hledaji nahradni cile (sublimace),

- sami sebe presvédcuji, ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to a Ze je vlastné dobfe,

'® BEDRNOVA, E., NOVY, 1, a kol. Psychologie a sociologie fizeni. 2002. s. 290
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ze ho nedosahli (racionalizace),

- vraceji se k vyvojove niz§im zptiisoblim uspokojeni potieb (regrese).

Uvedené jednani (snad kromé prvniho ptipadu) je z hlediska firmy nezadouci."”

Faktory zptsobujici frustraci a demotivaci:

- nevs§imavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkim,

- nev§imavost vedouciho k chybam a nedostatkiim,

- chaos nebo Spatnd organizace prace,

- nespravedlivé odménovani,

- nezaslouzena pochvala jiného pracovnika,

- nezaslouzena kritika,

- hrubé jednani nebo zesmésiovani,

- pokazeni dobré prace na dal$im pracovisti,

- nezajem o napady podfizenych,

- neochota vedouciho zabyvat se pracovnimi problémy podfizenych,
- ptiliSné zasahovani vedouciho do pravomoci podtizenych,

- nepotrestany podvod nebo kradez ze strany jinych pracovnik,

- nedostatek prace, materialu, nastrojd atd.'®

1.2 Motivaéni teorie

1.2.1 Teorie instrumentalisty

Teorie instrumentalisty, ktera tvrdi, ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice) slouzi
jako prostiedek k zabezpeCeni toho, aby se lidé chovali nebo konali Zadoucim
zpiisobem

Tato teorie vznikla v druhé poloving 19. stoleti, kladla diiraz na zracionalizovani prace a

s dirazem na ekonomické vysledky.

" BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi: testy, pfipadové studie, styly fizeni, motivace a hodnocen.
2000. s. 43

"8 BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi: testy, pfipadové studie, styly fizeni, motivace a hodnocen.
2000. s. 44

' ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojt. 2002. s. 161
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Clovék bude motivovan k préci, jestlize odmény a tresty budou p¥imo provazany s jeho
vykonem; tudiz odmény jsou zavislé na skute¢ném vykonu. Teorie instrumentalisty ma

své kofeny v taylorismu, tj. v Teylorovych metodach védeckého fizeni (1911).%

1.2.2 Teorie zaméiena na obsah (teorie potieb)”

Zakladem téchto teorii je presvédceni, ze neuspokojena potieba vytvaii napéti a stav
nerovnovahy. K opétovnému nastoleni rovnovahy je tieba rozpoznat cil, ktery uspokoji
tuto potfebu, a zvolit zpisob chovani, ktery povede k dosazeni uvedeného cile. Kazdé

rore . ’ . ;e v .21
chovani je tak motivovano neuspokojenymi potiebami.

Abraham Maslow se pokusil utfidit lidské potfeby a odhalit principy jejich piisobeni.
Zakladem lidské aktivity je uspokojovani potieb.

Maslowova hierarchie potieb:

a) Fyziologické potieby — jsou potieby zakladni. Jejich naplnéni je nezbytné pro

preziti. Zahrnuji potfebu vody, potravy, vzduchu, pfiméfenych klimatickych podminek,
vSe ¢eho je tfeba k udrzeni Zivota.

b) Potieby jistoty a bezpeéi — znamenaji zajiSténi a uchovani existence i do

budoucna, neexistenci nebezpeci nebo ohrozeni.
c) Sounalezitost (laska, pratelstvi) predstavuji potiebu zaclenit se do né&jaké

skupiny, vétsiho celku a také dobrych vztaht k ostatnim lidem.

d) Potieby uznani a ocenéni obsahuji sebeocenéni, respekt a uznani osoby ze strany
ostatnich.
e) Sebeaktualizace je realizaci potencidlu jedince Maslowovymi slovy, ,,byt vice a

vice sam sebou, stat se v§im, ¢im je ¢lovék schopen se stat®, realizovat vSechny své

schopnosti a talent.

Viechny tyto potfeby mize firma uspokojovat nebo opomijet.?

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 2002. s. 161

2l ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 2002. s. 162

2 BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi: testy, piipadové studie, styly fizeni, motivace a hodnoceni.
2000. s. 40
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Potieba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

..n‘,
PotFeba uznani a ocenéni
(sehedicta, uznani, status)

Obr. ¢ 2: Maslowova pyramida potieb (Zdroj:http://halek.info/www/prezentace/marketing-
prednaskyS/mprp5-print.php?projection&1=05#stranal 8)

Maslowova teorie obsahuje pro manazery duilezité poselstvi a ma pro né¢ mimotadny
vyznam. Je ¢asto pouZivana jako vysvétleni, pro¢ se v riznych situacich mizeme setkat
s riznymi potfebami a motivy. Ma vSak urcité hranice pro prognoézy typu: kdyz nastane

tento souhrn podminek, tehdy se stane tento ¢i onen faktor dillezitym.

Byva nazyvana teorii priméru. Oblibeny obecny zavér, ktery se na jejim zaklade tvori,
je ze, ,, se da oc¢ekavat, ze zaméstnanec bude chtit ¢im dal tim vic*. Toto zevSeobecnéni
prehlizi fakt, ze ,,¢im vic zaméstnanci chtéji bude kvalitativné odlisné od toho, co

dostavali v minulosti.

Navzdory skutecnosti, Zze se Maslow pfednostné zabyval jednotlivcem, teorie — tak jak ji
pochopila spousta manazeri — nezdiraziiuje jednotlivé rozdily ani neprosazuje
myslenky, ze by kazdy ¢clovék mél jedinecné soubory potieb a zebficek hodnot. Spise
v nich chce povzbudit primérny zptisob vnimani radéji jednotlivct nez skupin.

Presto slouzi pét souhrnti potfeb v Maslowové hierarchii nesmirné uzitecnému ucelu.
Dohromady vytvareji jakysi nastin — nic vic — individudlnich potieb, které¢ mizete vzit

jako vedouci v tvahu vzhledem k jednotlivym c¢lentim svého tymu. V kontextu daleko
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obecnéjsiho modelu tfi kruhti potieb v praci budou dévat, jak se presvéd¢ime, plny

smysl.”

1.2.3 Teorie zamérené na proces

V teoriich zaméfenych na proces se klade diraz na psychologické procesy nebo sily,
které ovliviiuji motivaci, 1 na zdkladni potieby. Jsou rovnéz zndmy jako kognitivni
(poznévaci) teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a

zpusoby, jak je interpretuji a chapou.

Teorie zamétfené na proces (kongitivni teorie) mohou byt pro manaZery nepochybné
motivovani lidi. Pfislusnymi procesy jsou:

- ocekavani (expektacni teorie);

- dosahovani cili (teorie cile);

- pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti). 24

Expektacni teorie

Expektace (ocekavani) je pravdépodobnost, ze ¢in nebo usili povede k uréitému
vysledku. Sila oekavani mlZe byt zaloZena na dosavadnich zkuSenostech (upeviiovani
presvédceni), ale jedinci se Casto dostavaji do novych situaci — zména zaméstnani,
systém odménovani nebo pracovni podminky vnucené managementem — Vv nichz
dosavadni zkuSenosti nejsou ptiméfenym voditkem pro situaci souvisejici se zménami.

< e 1 o - 25
Za téchto okolnosti miize dojit ke snizeni motivace.

Podle teorie ocekavani Victora Vrooma je k tomu, aby pracovnik vyvinul usili, tfeba

splnit tfi podminky:

1. jeho usili musi byt ndsledovano pfimeéfenym vysledkem,

2. vysledek jeho ¢innosti musi byt nasledovan odménou,

2 ADAIR, J. Efketivni motivace. 2004. s.157
** ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 2002. s. 163
> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 2002. s. 164
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3. tato odména musi mit pro pracovnika vyznam. 6

Tato teorie byla rozvinuta Porterem a Lawlerem (1968) do modelu, ktery na zakladé
Vroomovych myslenek dochazi k zavéru, ze existuji dva faktory, které¢ determinuji usili

lidi vkladané do jejich prace:

1. hodnota odmény jedinct do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty,
spolecenského uznani, autonomie a seberealizace;
2. pravdépodobnost, ze vysledky zaviseji na usili tak, jak je vniméno jedinci —

se e IR SN2 RS s e1r % 2
jinymi slovy, jejich o&ekavani tykajici se vztahu mezi usilim a odménou.”’

Pokud chceme dosahnout odpovidajiciho, vykonu samotné Usili nestaci, musi se jednat
o efektivni Gsili. RozlisSujeme tedy dvé proménné, které ovliviiuji splnéni ukolt a
doplnovani usili:

- schopnost (znalosti, inteligence a dovednosti),

- vnimand role (ptani co chce ¢loveék délat, nebo si mysli, Zze by to mél délat).

Teorie cile

Teorie byla zpracovdna Lathanem a Lockem a uvadi, Ze motivace a vykon jsou vyssi,
pokud si ¢lovek stanovi specificky cil. Jestlize jsou tyto cile narocné a existuje zpétna
vazba, jsou dané cile piijatelné.

Je dulezité, aby se lidé podileli na stanovovani cile, protoze pak miize dochazek ke
stanoveni vyssich cild. Pro spliiovani stale vySsich cilu, je rovnéz diilezita zpétna vazba,

ktera udrzuje motivaci.

Teorie spravedlnosti

Zakladem této koncepce je fenomén socialniho srovnavani: clovéku — pracovnikovi je
vlastni tendence srovnavat jednak svij vklad do prace (jak ve smyslu intenzity
pracovniho vypéti, tak ve smyslu narocnosti prace na schopnosti, odpoveédnost atp.)

s vkladem svych spolupracovnikli vykondvajicich srovnatelnou Cinnost, jednak efekty,

* BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi: testy, piipadové studie, styly fizeni, motivace a hodnoceni.
2000. s. 46
2T ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 2002. s. 164
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které piinasi prace jemu, s efekty, které srovnatelna prace piinasi jeho kolegfim.*®

Efektem mulize byt mzda, uznani, ptizen nadfizeného, postup, zvySovani kvalifikace atd.

1.2.4 Herzbergtv dvoufaktorovy model

Na pracovni motivaci maji vliv tyto dvé skupiny:

1. satisfaktory (motivacnich faktory, motivatory — rust, uznani, odpovédnost apod.)

2. dissatisfaktory (udrzovaci, hygienické faktory — mzda, pracovni podminky apod)

Domnivali se, Ze ¢loveék je jednoznacné oznacit skutecnosti, které je pii praci uspokojuji
a které neuspokojuji.

Tyto skupiny tvoii ony dva faktory v Herzbergové modeu; jednu tvoii satisfaktory ¢i
také motivatory, protoze jsou povazovany za Cinitele motivujici jedince k vySSimu
vykonu a usili. Druhd se sklad4d z dissatisfaktord, které v podstaté charakterizuji
prostfedi a v prvni fad¢ slouzi k prevenci nespokojenosti se zaméstnanim, ale maji jen

maly vliv na pozitivni postoje k praci.”

¥ PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. 1998.s. 117
* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 2002. s. 166
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Mezi hlavni motivatory mizeme zaradit tyto faktory:

Obr. ¢. 3: Faktory vedouci k uspokojeni z prace (Zdroj:ADAIR, J. Efektivni motivace.
2004.s. 61-62)

Motivatory

Urcité specifické uspéch, jako je zdarilé dokonceni prace,
vyfeSeni problému, potvrzeni spravnosti a vidéni vysledki
prace.

Jakykoli akt uznani, at’ uz formou poznamky nebo pochvaly.
Je mozné rozliSovat mezi situacemi, ve kterych jsou spolu
suznanim udé€leny také urcité odmény, a situacemi, kdy
odmény udéleny nejsou

Zmény v pracovni situaci, kdy se zvysi pfrilezitost
profesionédlniho ristu. Kromé novych perspektiv, jez se
oteviraji pfi povySeni, se sem fadi také rostouci ptilezitosti ve
stavajici pracovni pozici nebo pfilezitosti naucit se a procvicit
si nové dovednosti nebo osvojit si nové profesionalni znalosti.
Skute¢né zmeény, které zlepsi pozici a status v praci.

Skute¢na odpovédnost je spojena s nezbytnou pravomoci, aby
byla ¢innost pravné vykonana.

Skute¢né vykonavani prace nebo nékteré jeji faze.

1.3 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni pracovniho vykonu je jednim z nejsilnéjSich motivacnich nastrojii v rukou
manazerd. Je-li systém hodnoceni dobie pfipraven a podafi-li se ziskat vedouci
pracovniky, mize byt velmi efektivni metodou fizeni pracovniho vykonu. Nebyla-li
vSak jeho pfipravé a propagaci vénovana naleZitd pozornost, sklouzne do formalit a

ztraci veskery smysl.*

Y BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi: testy, piipadové studie, styly fizeni, motivace a hodnoceni.
2000. s. 57
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Hodnoceni mé& vyznam pro podnik, pro vedouciho i pro hodnoceného pracovnika.
Podnik vyuziva hodnoceni pracovniki ke:

- zvyseni osobni vykonnosti jednotlivcei,

- vyuziti a rozvoji potencidlu pracovnikd,

- navrhovani a planovani personalnich zaloh,

- zlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovniky, komunika¢nimu spojeni

jednotlivych trovni fizeni.

Hodnoceni pracovniho vykonu umoziuje vedoucim:
- motivovat pracovnik k dosahovani vyssiho vykonu,
- zfetelné vyjadrit své ndzory na pracovniky, davat pracovnikiim zpétnou vazbu
a tim usmeériiovat jejich ¢innost,
- pochopit z4jmy a pfani pracovnikd, tykajici se jejich dalsiho rozvoje,
- rozvijet pfednosti pracovnikll a eliminovat jejich slabé stranky,
- plénovat rozvojové aktivity (vzdélavani, vycvik atd.),
- stanovovat spravedlivou mzdu, zejména pak pohyblivé slozky mzdy.

124

Pracovnik si odnasi z hodnoceni:

ocenéni vlastni prace a podnét k dalSimu usili,
- pohled a nazor vedouciho na svou praci a cile,
- moznost prezentovat své potfeby a osobni cile,

- piilezitost k vyjadieni svych rozvojovych narokd.’’

Hodnoceni pracovnikli ma dvé podoby:
- neformalni hodnoceni,

- formalni hodnoceni.

Neformalni hodnoceni je soucasti kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podiizenym,
soucast pribézné kontroly plnéni pracovnich ukoll a pracovniho chovani, poskytovani

vior oo 7 2
okamzité zp&tné vazby.’

' BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi: testy, piipadové studie, styly fizeni, motivace a hodnoceni.
2000. s. 57-58
32 KOUBEK, I. Personalni prace v malych podnicich, 1. vydani. 1996. s.120
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Formalni hodnoceni je vétSinou raciondlnéjsi a standardizované, je periodické, ma
pravidelny interval a jeho charakteristickymi rysy jsou planovitost a systemati¢nost.

v oy v . r v oy ’ s 710 1.0 33
Poftizuji se z n€j dokumenty, které se zatfazuji do osobnich materidli pracovnik.

Hodnoceni pracovnikli by mélo poskytovat aktualni informace, a mélo by se tedy
provadét v intervalu, ktery jest¢ aktudlnost informaci o pracovnim vykonu pracovnika
zajistuje. Zpravidla se doporucuje provadét hodnoceni pracovnikili jednou za rok, ale je
mozné piihlizet 1 ke konkrétni povaze prace a ke konkrétnim podminkam a potiebam
podniku a organizovat formalni hodnoceni tak cCasto, jak casto je nezbytné nutné

: , . ; 1r 1 ... , .34
informovat pracovniky, jak se vedeni diva na jejich praci.’

Hlavnim pfinosem hodnoceni zaméstnance by mél byt rozbor vykonu zaméstnance a
seznamit zaméstnance s dal§imi pracovnimi cily, které jsou od ného ocekavany.
Efektivni hodnoceni by tedy mélo vychazet z téchto tii predpokladi:

- oboustrannou piipravu,

- oporu v konkrétnich piikladech,

- aktivni spoluticast hodnoceného.

1. Pfiprava hodnoceni

Ptipravou na samotné hodnoceni provadéji jak zaméstnanec, tak zaméstnavatel
samostatné. Hodnotitel by se mél zamétovat predevsim na:
- Pracovni vysledky zaméstnance, projevy pracovniho chovani, silné a slabé
stranky zaméstnance
- Priklady silnych a slabych chvil béhem pracovniho vykonu zaméstnance
- Zpusoby, které povedou ke zlepSeni vykonu zaméstnance, a jak jich dosdhne

- Cile samotného zaméstnance pro pfisti obdobi

- Mozny dal$i rozvoj zaméstnance

2. Pri hodnoceni uvadét konkrétni piiklady

Podstatnym pravidlem hodnoceni je, ze by nemélo byt pouze negativni, mélo by

vychazet z vysledki pracovniho vykonu, pracovniho chovani (ne samotné osobé

33 KOUBEK, J. Personélni prace v malych podnicich, 1. vydani. 1996. s.121
* KOUBEK, J. Personélni prace v malych podnicich, 1. vydani. 1996. s.122
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pracovnika), a mélo by vychézet s ptiklad, které hodnoceni objasiuji. Ke vSem

strankdm hodnoceni, my mél mit zaméstnanec moznost se vyjadrit, a hodnotici by mél

jeho vyjadteni akceptovat s moznosti zmény svého pohledu.

3. Dat prostor hodnocenému

Dulezitym faktorem hodnoceni je, aby se zaméstnanec aktivné zapojil do hodnoceni

Zaméstnanec méa mit prostor k sebehodnoceni a reagovat na hodnoceni nadfizeného.

MeéIl by mit moznost Gi€astnit se pii vytvareni svych pracovnich a rozvojovych cilt.

4. Jak dosahnout dialogu

Oteviena a pratelskd atmosféra, postup podle pfedem stanovenych bodt

Vécna rovina rozhovoru,

Postup pii hodnoceni pracovniki

1.

Pfipravné obdobi ma &étyii faze:

Rozpoznani a stanoveni pfedméti hodnoceni, stanoveni zésad, pravidel a
postup hodnoceni a vytvoreni formulait pouzivanych k hodnoceni.

Analyza pracovnich mist, popfipad¢ revize existujicich popist a specifikaci
pracovnich mist. Na zdkladé toho si 1ze vytvoftit pfedstavu o typech vykonu na
pracovnich mistech 1 v organizaci jako celku a o moznostech jeho zlepSeni 1
predstavu o kategoriich pracovnikl a pracovnich mist, na né¢z se hodnoceni
zaméfi, 1 o jejich pozadavcich na pracovnika.

Formulovani kriterii vykonu a jeho hodnoceni, jejich vybér, stanoveni norem
pracovniho vykonu, volba metod hodnoceni a klasifikaci (stupnic) pro
rozliSovani riizné Grovné pracovniho vykonu, uréeni rozhodného obdobi pro
zajistovani informaci o pracovnim vykonu.

Informovéni prasnikd o pfipravovaném hodnoceni a jeho ucelu, zejména o
kriteriich hodnoceni a normach pracovniho vykonu, o tom, jaky vykon se od

nich o¢ekava.

2. Obdobi ziskavani informaci a podkladi ma dvé fize:

Zjistovani informaci napt. pozorovanim praSnikii pfi praci nebo zkoumanim
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vysledkt jejich prace je pro hodnoceni pracovnika rozhodujici fazi. Klicovou
otazkou pfitom je, kdo je opravnén tyto informace zjistovat a vlastné
hodnoceni provadet.

- Pofizeni dokumentace o pracovnim vykonu, Tato fize je nesmirn¢ dulezita,
protoze k zaznamim je mozné se kdykoliv vratit a ziskat tak retrospektivni
informaci. Pisemny zdznam omezuje pozdéjsi spory a diskuse, je néstrojem
zpéné vazby mezi hodnocenym a hodnotitelem. Dokumentace by se m¢cla
pofizovat jednotnym zpuisobem a jednotnym zplisobem by méla byt 1

ukladana.

3. Obdobi vyvhodnocovani informaci o pracovnim vvkonu ma tii faze:

- Vyhodnocovani pracovnich vysledkti, pracovniho chovéni, schopnosti a
dalsich vlastnosti pracovnikl, které se musi provadét podle standardniho
postupu. Zpravidla se pfi tom porovnavaji skute¢né vysledky prace s normami
vykonu ¢i ocekavanymi vysledky prace, chovani pracvnikl se standardnimi
pozadavky na chovéni a schopnosti a dalsi vlastnosti pracovnikl s pozadavky
pracovniho mista jeho specifikaci. Existuje pfitom znac¢né riziko subjektivniho
pfistupu, protoze i objektivni ukazatele vykonu (vysledky) je tieba
interpretovat. Vystupy této faze museji mit pisemnou podobu.

- Rozhovor s hodnocenym pracovnikem o vysledcich hodnoceni, o rozhodnuti
zhodnoceni vyplyvajicich a o moznych cestdich feSeni problému
souvisiejicich s pracovnim vykonem. Tato faze je rozhodujici pro zlepSovani
pracovniho vykonu pracovnika. Na ni zéalezi, zda bude mit hodnoceni
pracovnika motivujici efekt ¢i nikoliv.

- Nasledné pozorovani pracovniho vykonu pracovnika, poskytovani pomoci pfi

zlepSovani pracovniho vykonu, zkouméni efektivnosti hodnoceni.”

1.4 Odménovani a zaméstnanecké vyhody

Kazda prace obsahuje prvek vyvazeni toho, co davame, tim, co o¢ekavame a co chceme

ziskat. Spravedlnost nebo nestrannost znamend, ze vysledny pifinos by mél byt

3 KOUBEK, J. Personalni prace v malych podnicich, 1. vydani. 1996. s.126-127
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ekvivalentni hodnot¢ vkladu. Vykony by mély byt spojeny s odménami, jako by se mélo
povyseni vztahovat k zasluham. Devadesat procent lidi pracuje v devadesati procentech

’ v . , ’ . v y 1 ree 36
svého Casu podle raciondlniho modelu ,,teorie o¢ekavani®.

Odménovani pracovnikil je dosti komplikovana a nikoliv vzdy zcela jasna zalezitost, na
kterou byva soustfedéna pozornost jak pracovniki, tak jejich zaméstnavatelll. Z tohoto
divodu byva velmi Casto zdlezitosti vyvolavajici spory. Proto oboustranné pfijatelny a
efektivni systém odménovani, ktery usnadiiuje dosazeni zadouci produktivity a zaroven
je spravedlivy k pracovnikim, je jednim znejdulezitéjSich faktord vytvareni

harmonickych vztaht v podniku.’’

Vétsina manazert se shoduje v tom, Ze otazka penéz (vydélku) neni jedinym divodem
k setrvani zaméstnance ve firme. Jsou upfednostiiovany jiné hodnoty zaméstnani a
motivy prace, nez jen penize. Napi. dobré mezilidské vztahy, dostatek volného Casu,
moznost dal§iho vzdélavani, kariérni rist, moznost vykondvat zajimavou nerutinni praci
atd. Moderni systém odménovani proto upozoriiuje na to, ze jeho soucasti je i nehmotna
forma odménovani, kterou se musime nutn¢ zabyvat, chceme-li, aby zaméstnanci

maximalné prispivali k efektivnosti a prosperité firmy.”®

Jak se boj o vysoce kvalifikované zaméstnance stava ostiejSim, samotné materialni
stimuly k pfildkani téch pravych lidi nepostaci. Pro lidi, kteri nemaji zadné nalé¢havé
finan¢ni starosti, je dobry pocit dilezit€jsi nez penize. Mezi faktory ovlivitujici dobry
pocit patii kontakt s lidmi, vzajemnd divéra a dojem, ze je Clovek ocetiovan a ze se
snim zachazi spravedlivé. Piilezitost naucCit se néco nového a realizovat vlastni

potencial také pomahd vytvoftit pozitivni pocit.”’

3 ADAIR, J. Efketivni motivace. 2004. s.157

37 KOUBEK, J. Personalni prace v malych podnicich, 1. vydani. 1996. s.156

* BLAHA, J., MATEICIUS, A., KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a stfedni firmy. 2005. s. 15
* HAGEMMANOVA, G. Motivace. 1995. s. 44
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1.5 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spolecnosti neustale méni a
¢lovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnany, musi své znalosti a
dovednosti neustéle prohlubovat a rozsifovat. Uz ddvno pominuly doby, kdy ¢lovék po
celou dobu své ekonomické aktivity vystacil v podstaté stim, co se naucil béhem
pfipravy na povolani. Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni
spoleCnosti stava celozivotnim procesem. A v tomto procesu sehrava stale vétsi roli

organizace a ji organizované vzdélavaci aktivity.

Zakladnim zdkonem podnikani a uspéSnosti jakékoliv organizace je flexibilita a
pfipravenost na zmény. Flexibilitu organizace vSak vytvaieji flexibilni lidé, ktefi jsou
nejen piipraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji. A tak se zakonité péce o

formovani pracovnich schopnosti pracovnikil organizace v soucasné dobé stava ziejmeé
VVVVVV 40

Vzdélavani dospélych v organizacich se zpravidla zamétuje na:
- zlepSovani pracovniho vykonu,
- uplatiovani zékonti, pravidel nebo postupii,
- povédomi o SirSim kontextu (technologickém, hospodéiském a kulturnim),
- rozvoj potencidlu (véetné kariérniho rozvoje a piipravy lidi na zvladnuti
budoucich problémi),
- iniciovani a zvladani zmén,
- fizeni vztahl (napf. tymova prace, péce o zakazniky),
- odborné dovednosti (napf. finance, personalistika) smétujici k ziskani ¢i

R IR . . 41
prohlubovani ptislusné kvalifikaci.

Vzdélavaci cile by mély byt SMART, tedy specifické, méfitelné, aktivizujici, realistické
a terminované. M¢ly by tedy:

- byt specifikované vzhledem k vymezenym potfebam,

* KOUBEK, J. Rizeni lidskjch zdrojt. Zaklady moderni personalistiky. 2007. 5.252
* BARTAK, J. Vzd&lavani ve firm&. 2007. s. 17
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- vychdazet z pozadovanych vykonovych standard na daném pracovisti,

- vyjadiovat, za jakych podminek a v jakém case je 1ze vyhodnocovat,

- umoziovat hodnoceni individudlnich studijnich vysledki a hodnoceni
vzdélavaci nebo rozvojové aktivity,

- poskytovat manazerim vzdélavani, organizatoram, tviircim kurzd, lektorim a

;o\ 1.0 . 7 ’ T vy, 42
ucastnikiim jasné voditko, kam ve vzdélavani smétovat.

Existuji Ctyfi typy vzdélavani:

1. Instrumentalni vzdélavani — vzdélavani, jak 1épe vykonavat praci poté, co bylo
dosazeno zakladni urovné vykonu. Usnadiiuje je vzdélavani pti vykonu prace.

2. Poznavaci (kognitivni) vzdélavani — vysledky jsou zalozeny na zlepSeni znalosti
a pochopeni véci.

3. Citové (emocni) vzdélavani — vysledky jsou zaloZeny spiSe na formovani
postoji nebo pocitll nez na formovani znalosti.

4. Sebereflektujici vzdélavani — formovani novych vzorci nazirani, mysleni a

o o r, ’ ’ r 43
chovani, a v disledku toho vytvareni novych znalosti.

“ BARTAK, J. Vzdé&lavani ve firm&. 2007. s. 17-18
# ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10.vydani, nejnovéjsi trendy a postupy. 2007. s. 463
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2 PRAKTICKA CAST

2.1 Predstaveni spolecnosti JAP Trading, s.r.o.

Spolec¢nosti JAP Trading, s.r.o. vznikla 7.4. 1993 a zaméfovala se hlavné na oblasti
importu a exportu vyrobkll z uhli a grafitu. Byla zaloZena jako rodinny podnik manzely
Pavlem a Danus$i Janiczkovymi. Postupem casu se zacind zabyvat i logistickymi
sluZzbami a vytvaii vlastni vyrobni usek. Diky dosaZzenym ziskiim dochazi k rozSiteni
pracovniho kolektivu a nartstu podnikatelskych aktivit. V roce 1997 dochézi k vystavbé
vlastnich prostor v nedaleké Bystiici. V roce 1999 opousti pronajaté prostory v Ttinci a
dochazi ke stéhovani spolecnosti do vlastnich prostor v Bystfici, kde jsou soustfedény
vSechny aktivity podniku v jednom misté. V tomto obdobi spolecnost zaméstnava vice

nez 50% zaméstnancli se zménénou pracovni schopnosti. Dochézi k posileni vlastni

vyroby.

V ramci rozSifovani vyroby je zahdjena vroce 2005 vystavba novych vyrobnich a
skladovych hal a administrativni budovy v primyslové zoné ,,Baliny* v Tfinci —
Konské, kde se postupem casu presouva hlavni vyrobni ¢innosti podniku. V soucasné
dobé diky neustdlému vyvoji se stavd spolecnosti jednou z piednich firem ve svém

oboru. Stava se drzitelem jakosti CNS ISO 9001:2008.

2.2 Hlavni cile a politika spolecnosti

- Sméfovani veSkerych cinnosti k uspokojovani potieb zdkazniki, snahou
je prekonat jejich o¢ekavani a navazat dlouhodobé vztahy

- Plnéni platnych pravnich pozadavki nejen v oblasti jakosti, Zivotniho prostfedi a
bezpecnosti prace

- Neustalé zlepSovani zavedenych postupti a inovace vyrobkl s dirazem na kvali-
tu, snaha poucit se z vlastnich chyb a dislednymi opatfenimi eliminovat jejich
opakovani

- Navysovani podilu vlastni vyroby
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- Tvorba dalsich pracovnich mist vhodnych pro zaméstnavani osob se snizenou
pracovni schopnosti

- Zpracovani a recyklace primyslovych odpadii formou vyrobki pro dalsi zpraco-
vani nebo vyuziti, a tim pfispivani k ochrané¢ Zivotniho prostredi

- Spoluprace s odbornymi institucemi (napt. vyzkumnymi tstavy, vysokymi $ko-
lami) a se zakazniky na rozvoji inovaci a novych produkti v rdmci piedmétu

o s 44
podnikani

2.3 Organizaéni struktura spole¢nosti

Obr. €. 4: Organizacni struktura spolecnosti JAP Trading, s.r.o. (Zdroj:JAP TRADING,
s.r.o. Organizacni schéma JAP Trading, s.ro. [online]. 2010. [cit. 2012-04-20].
Dostupné z: http://www.jap.cz/o-spolecnosti/struktura-spolecnosti/)

Organizaéni schéma firmy JAP TRADING, s.r.o. Piiloha &2

Jednatel spol.

Generilni reditel

Piredstavitel
managementu pro

jakost Sekretariat

-v¥zEkum a vyvoj
Obchodni Teditel % vmhne technicky
Feditel

Vedouci [ Refeu-t V ednm referent ‘ Sanmshtn} Technicky rozvoj a
ekonomického asekm idriba
Samostatny ekonom Referent Vrchni mistr
-personilni agenda

| Usek logistiky

Mistr Provozni technik
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-metrologie
-renovace Soupatek -hospodafska sprava
-nistrojirna -zasoboviani
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* JAP TRADING, s.r.o. Hlavni cile a politika spolecnosti [online]. 2010. [cit. 2012-04-20]. Dostupné z:
http://www.jap.cz/o-spolecnosti/soucasnost/
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2.4 Spolecnosti ve skupiné:

IZOTECHNIK s.r.0.

Tato spolecnost zajiStuje pro JAP TRADING, s.r.o. jako vyhradniho dovozce materialt
BELZONA, technické poradenstvi, servis a distribuci materialt BELZONA v Ceské
republice. Vedle této Cinnosti [ZOTECHNIK s.r.0. déle aktivné ptsobi v oblasti obcho-

du s hutnim materialem, ktery je prodavan z vlastniho velkoskladu.

Materidly BELZONA patii ke specidlnim tmeliim a ochrannym povlakiim, kterymi lze
rekonstruovat opotiebené dily primyslovych zafizeni z kovu, plastickych hmot a dal-
Sich materialti. Pouziti materialdt BELZONA pfti rekonstrukcich a ochrané erpadel,
armatur, nadrzi a zasobnikil na chemické latky, dopravnikovych past, hiideli a dalSich
zafizeni pfinasi vyznamné casové a financni Gspory. Podrobnéjsi informace o materia-
lech BELZONA je mozno nalézt na internetovych strankach spolecnosti. Celorepubli-
kova sit’ konzultantl je pfipravena kdykoliv poskytnout odborné poradenstvi i technic-
kou pomoc pii feSeni problémi nasich zdkaznikl. Spole¢nost IZOTECHNIK s.r.o0. pro-
vadi zaroven renovaci ¢erpadel, mechanickych dilt a primyslovych zafizeni jak v sidle
spole¢nosti v Bystfici, tak prostfednictvim svych smluvnich partnerti s celorepubliko-

vou pusobnosti.
Dalsi aktivitou spole¢nosti je poradenska ¢innost a distribuce lepidel LOCTITE.

Vedle téchto ¢innosti se [ZOTECHNIK s.r.0. zabyvé rovnéz prodejem hutnich vyrobkt
z vlastniho velkoskladu v Bystfici. Svoji Sirokou nabidkou produkti je spole¢nost
schopna uspokojit potieby velkoodbératelii 1 drobnych zdkaznikii. V nabidce skladové-
ho materialu, ktera je neustale rozSifovana a v soucasnosti ¢ini vice nez 500 polozek, se
[ZOTECHNIK s.r.0. zam¢tuje predevsim na hutni materialy pro stavebnictvi, kovaistvi,
zamecnictvi, klempifstvi, kovoobrabéni a rovnéz na sortiment pro drobné odbératele.
Kromé hutnich materidli jsou v nabidce také pomocné materidly pro kovovyrobu a sta-
vebnictvi (svafovaci materidly, spojovaci materidly) a ptiprava polotovart (d€leni, ko-

voobrabéni a kompletace zakazek dle pozadavkl zadkaznika).
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SPED-EX Ttinec s.r.0.

Pro rychlé a operativni uspokojovani poptavky po celné logistickych sluzbach provozu-
je sesterska spolecnost SPED-EX Tfinec s.r.o. celné logistické centrum na primyslové

zong v Trinci - Konské, kde svym servisem uspokojuje fadu spolecnosti.
Poskytované Cinnosti a sluzby

- Vetejné celni sklady

- Spedice

- Celni deklarace a poradenstvi

- Organizace nakladky a vykladky vysokozdviznymi voziky a jetdby s moznosti
vykladky kontejnert a vagonii upravenymi vysokozdviznymi voziky Hyster
nosnosti 4 tuny

- Uskladnéni zbozi v halach 1 na venkovnich plochach

- Zelezni¢ni vletka s moznosti vykladani kontejnert

- Aktivni a pasivni zuslechtovaci styk

- Celni odbaveni jako schvaleny piijemce bez nutnosti zajizdéni kamionti na celni

urad

- Zastupovani firem na zédklad¢ mandatnich smluv
- Zajistovani ru€eni celniho dluhu

- Celni deklarace a poradenstvi

Vybaveni provozu kvalitni manipula¢ni technikou spliiuje narocné logistické potieby
vSech spolecnosti ve skupin€ i ostatnich zdkaznikli. SPED-EX Tfinec s.r.o. je pfipraven
rovnéZ na systém elektronického pienosu dat NCTS, e-vyvoz a e-dovoz na celni ufad se

“ ey . p p v 4
viemi vyhodami, které tento systém piinese.*’

* JAP TRADING, s.r.0. Spolecnosti ve skupiné [online]. 2010. [cit. 2012-04-20]. Dostupné z:
http://www.jap.cz/o-spolecnosti/spolecnosti-ve-skupine//)
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2.5 Cinnosti spole¢nosti JAP Trading s.r.o.

Obchodni ¢innost:

IMPORT — EXPORT surovin pro Zeleznou a nezeleznou metalurgii
Vlastni kontrolni pracovisté pfi ptejimce zboZi a pii expedici
Dodévky just-in-time ze skladu

Zajisténi kompletni logistiky vcetné vycleni

Produkty:

Grafit:

Grafitové elektrody
Repasované elektrody
Impregnované elektrody
Nauhli¢ovala

Vyrobky z grafitu

Drazkovaci elektrody

Feroslitiny:

Kusové feroslitiny (FeSi, FeSiMn, FeMn, FeP)
Feroslitinové brikety (FeSi, FeSiMn, FeMn)

Briketizace a peletizace

Brikety z odpraska
Pelety z grafitu nebo odpraski

Ostatni produkty:

Zaruvzdorné materialy a vyzdivky
Hutni suroviny a polotovary (chromity pisek, kusovy hlinik, ocelovy a litinovy
granulat)

Ostatni materidly a kotouce (brusné kotouce, niklové elektrody)

Poskytované sluzby:

Technické poradenstvi v oblasti grafitovych elektrod, zaruvzdornych materialt a
feroslitin
Repase poskozenych grafitovych elektrod a odkup grafitového zlomu

Nedestruktivni méfeni vnitinich parametrt elektrod a niplt
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Briketace prachovych anorganickych material

Zajisténi kompletni logistiky vcetné vycleni Q

2.6 Systém odménovani a benefity podniku

Spole¢nost nemé jasné definované smérnice podle, kterych ptistupuje k odménovani a

hodnoceni zaméstnancti, mu pouze ¢aste¢nou smérnici pro pridélovani benefitd. Systém

odménovani a priznavani benefitli se postupuje podle obecné praxe.

Systém odménovani a zaméstnanecké benefity:

1.

Zaméstnanecké prémie — kazdy zaméstnanec ziskdva mési¢ni prémie. Jejich
vyse je stanovena na zékladé zvladnutych tkold v daném mésici. Pokud nejsou
v daném mésici mimofadné ukoly — zaméstnancim je pfizndvana prémie
v zékladni vysi.

Prémie z vysledku hospodafeni — dvakrat do roka jsou vyplaceny mimoiadné
prémie, které zavisi na vysledku hospodafeni podniku. Prémie jsou vyplaceny
v obdobi vanoc a Iéta a jsou uréeny pro vSechny zameéstnance.

Prémie pro management — na zacatku roku dostavd management velké roc¢ni
ukoly, podle jejich splnéni jsou vyplaceny prémie pro management.
Zaméstnanecké benefity — letos poprvé byly zaméstnanclim piifazeny Flexi pass
Sodexo, které zaméstnanci miizou vyuzivat na sportovni a kulturni vyziti. Dale
dlouhodob¢ zaméstnanci dostavaji od spolecnosti piispévek na stravovani,
pfispévek na penzijni pfipojisténi a ptispévek na zivotni pojisténi. Vyse
ptispévkil na pojisténi je ur€ena na zdkladé odpracované doby u spolecnosti.
Vzdélavani zaméstnanci — pravidelné jazykové kurzy anglitiny pro osoby,
které potfebuji angli¢tinu k vykonu své prace (pfedev§im obchodnici, ktefi
ptichdzeji do styku se zahrani¢nimi odbérateli, dodavateli a partnery). Povinna
Skoleni zamé&stnanct, které jsou statem vyZadovéana - BOZP, Skoleni fidi¢u.
Specialni kurzy — v ramci pracovniho zatazeni si kazdy ze zaméstnancii muze
vybrat z nabidky kurzl. Nejcastéji se jedna kurzy: danové, pravni, personalni, IT
apod. Pro zaméstnance ve vyrobé se jednd o kurzy svarecské, obsluha jerabt,

vazaci apod.
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2.7 Dotaznikové Setieni

Soucasti praktické casti diplomové prace bylo provedeni dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci spolecnosti JAP Tradign s.r.o. a spolecnosti ve skupiné¢ IZOTECHNIK
s.r.o.a SPED-EX Tiinec s.r.o. Cilem dotazniku mélo dojit k zjiSténi, jak jsou
zaméstnanci spokojeni se systémem odménovani ve spolecnosti (hmotnymi i
nehmotnymi odménami), s motiva¢nim programem spolecnosti a fizenim podniku.
Dotaznikové Setfeni probéhlo na podzim roku 2011. Dotaznik byl urcen
administrativnim zaméstnancim a obchodnikiim, mistrim ve vyrobé a vedoucim
skladnikiim. Dotaznik vyplnilo celkem 38 zaméstnancii, coz tvoii 29% ze vSech
zaméstnancll. Dotaznik obsahoval 16 otdzek, které byly zamétfeny predevS§im na
spolupraci zaméstnanci s nadiizenymi, motivacni faktory a oblast vzdélavani
zaméstnancl. Vyplnéni dotaznikli by nemélo zaméstnancim zabrat vice jak 15 minut.

Sbér dat prob&hl v béhem listopadu loniského roku.

Pohlavi

25 73

20 -

Zena

Graf 1: Pohlavi (Zdroj: vlastni analyza)

Dotaznik vyplnilo 23 Zen a 15 muzi. VétSina dotazovanych muzl pracuje na pozici
obchodnikli, mistri ve vyrobé a vedoucich skladd. Zeny pracuji prevdzné na

administrativnich pozicich.
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Nejvyssi dosazené vzdélani

18
16
W stfedoskolské
14
12 B vyssi odborné
10
m vysokoskolské
8 bakalatské
6 vysokoskolské
4 magisterské
5 ® neuvedeno
; B |
Zeny Muzi

Graf 2: Nejvyssi dosazené vzdélani (Zdroj: vlastni analyza)

Nejvyssi dosazené vzdélani u Zen bylo stiedoskolské (16 respondentil), nasledoval vyssi
odborné vzdélani (3 Zzeny), vysokoskolské vzdélani (2 Zeny) a dvé Zeny nejvyssi
dosazené vzdélani neuvedly. Nejvyssi dosazené vzdélani u muzi bylo rovnéz

stiedoskolské (10 respondentli) nasledovalo vysokoskolské magisterské s 5 respondenty.

Jak dlouho pracujete u spolecnosti?

12

10

zeny muzi

H(O-5]let ®W5-10let ™10 avice

Graf 3: Jak dlouho pracujete u spolecnosti (Zdroj: vlastni analyza)
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O zaméstnancich, ktefi v podniku pracuji déle nez 10 let mizeme fici, ze pracuji ve
spole¢nosti od samého zacatku (kmenovi zameéstnanci). Tato skupina tvotila 39%
z poctu dotazovanych. Naopak 32% z dotazovanych pracuje u spole€nosti méné nez pét

let (12 respondentt).

1. Jak hodnotite mezilidské vztahy na Vasem pracovisti?

12

10

8 -
Hdobré

6 - M spiSe dobré
M spise Spatné

41 Spatné

2 -

O -

Zeny muzi

Graf 4: Jak hodnotite mezilidské vztahy na Vasem pracovisti (Zdroj: vlastni analyza)

Drtiva vétSina zaméstnanct hodnoti vztahy na pracovisti jako dobré (92% respondenti).
Pouze tfi Zeny hodnoti vztahy na pracovisti jako spiSe Spatné. Jedna se o

zaméstnankyné, které pracuji u podniku 0-5 let, 5-10 let a 10 let a vice.
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2. Jak rad(a) vykonavate svou praci?

25

20

15

10

zeny muzi

Mrid (a) MspiSerad (a) MspiSe nerad (a) nerad (a)

Graf 5: Jak rad(a) vykonavate svou praci? (Zdroj: vlastni analyza)

Vsichni zamé&stnanci svou praci vykonavaji radi (71% dotazovanych zaméstnancit) nebo

spiSe radi (29% zaméstnancil). Zadny ze zaméstnancii neuvedl, Ze by praci vykonaval

nerad.
3. Jaka je komunikace s Vas§im nadrizenym?
18
16
14
12
W dobra
10
B spise dobra
8 B spiSe Spatna
6 Spatna
4 .
2 .
0 .
zeny muzi

Graf 6: Jaka je komunikace s Vasim nadfizenym? (Zdroj: vlastni analyza)
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Naprosta vétsina coz je 92% respondentli hodnoti komunikaci se svym nadfizenym jako
dobrou poptipad¢ spise dobrou. Jen 8% zaméstnanct, ktefi vyplnili dotaznik, uvadi ze
komunikace s nadiizenym je spise $patnd. Zeny, které uvedly komunikaci za spise
Spatnou (2 Zeny), pracuji u spolecnosti 5 a vice let, a mezilidské vztahy na pracovisti
hodnoti spiSe Spatné. Muz, ktery uvadi komunikaci s nadfizenym za spiSe Spatnou,
pracuje u spolecnosti 5-10 let v dotazniku dale vyplnil, Ze jeho nézory a pfipominky

nejsou akceptovany.

4. Jsou akceptovany VaSe nazory a pripominky?

25

20 -

10 -

zeny muzi

B Ano ENe

Graf 7: Jsou akceptovany Vase nazory a piipominky? (Zdroj: vlastni analyza)

Pozitivnim faktorem, je Ze vétSina pracovnikli mé Sanci vyjadrit své navrhy, napady a
pfipominky (82% dotazovanych). Jen 7 zaméstnanci (18%) uvadi, Ze jejich navrhy a
pripominky nejsou akceptovany. Ve vétSiné pfipadi se jednd o zaméstnance, ktefi
pracuji u spolecnosti déle jak 5 let, pouze jedna zena, ktera pracuje ve spole¢nosti méné

nez 5 let pfiznava, Ze nejsou akceptovany jeji navrhy a ptipominky.
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5. PovaZujete svoji praci za dilezZitou?

25

20 -

zeny muZzi

B Ano ENe

Graf 8: Povazujete svoji praci za dilezitou? (Zdroj: vlastni analyza)

Vsichni zaméstnanci (100% respondentil), kteti vyplnili dotaznik, povazuji svoji praci,

kterou vykonavaji pro podnik za dulezitou.
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Tab. 1: 6. Co by Vas v praci dokidzalo nejvice motivovat, abyste podaval (a) vétSi pracovni vykony? Pri¢emz 1 —

motivuje nejvice, 4 — motivuje nejméné (Zdroj: vlastni analyza)

Zeny 1 [R¢ [2 [R¢ [3 |RC |4 [RC [cCel. AC [Kontrola
zvyseni mzdy 12 55% 10 45% 0 0% 0 0% 22 OK
finan¢ni prémie 11 50% 9 41% 2 9% 0 0% 22 OK
ustni pochvala od nadtizeného 9 41% 8 36% 4 18% 1 5% 22 OK
kariérni postup 3 14% 12 55% 4 18% 3 14% 22 OK
moznost seberealizace 7 32% 11 50% 4 18% 0 0% 22 OK
sluZzebni vozidlo (moZno vyuzivat i k soukromym uéelim) |2 9% 4 18% 7 32% 9 41% 22 OK
spolecenské uznani nadiizené¢ho 6 27% 10 45% 3 14% 3 14% 22 OK
péce firmy o pracovnika 11 50% 8 36% 2 9% 1 5% 22 OK
firemni benefity 8 36% 8 36% 3 14% 3 14% 22 OK
firemni vzdélavani 8 36% 10 45% 3 14% 1 5% 22 OK
prace v tymu 3 14% 10 45% 5 23% 4 18% 22 OK
samotna napln prace 8 36% 12 55% 1 5% 1 5% 22 OK
Stravenky 9 41% 4 18% 7 32% 2 9% 22 OK
prispévek na penzijni pojisténi 9 41% 8 36% 5 23% 0 0% 22 OK
ptispévek na zivotni pojisténi 9 41% 5 23% 4 18% 4 18% 22 OK
prispévek na stravovani 7 32% 6 27% 6 27% 3 14% 22 OK
ptispévek na dovolenou 11 50% 7 32% 2 9% 2 9% 22 OK
1 tyden dovolené navic 6 27% 11 50% 4 18% 1 5% 22 OK
uznani spolupracovnikti 5 23% 9 41% 5 23% 3 14% 22 OK
prijemné pracovni prostiedi 12 55% 8 36% 1 5% 1 5% 22 OK
zpétné vazba o vysledcich Vasi prace 9 41% 11 50% 1 5% 1 5% 22 OK
prilezitost rozvijet se a zdokonalovat 12 55% 8 36% 2 9% 0 0% 22 OK
X odp. 177 37% 189 39% 75 15% 43 9% 484
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W

W

W

W

Muzi 1 RC 2 RC 3 RC 4 RC Cel. AC Kontrola
zvySeni mzdy 9 60% 5 33% 0 0% 1 7% 15 OK
finan¢ni prémie 12 80% 2 13% 1 7% 0 0% 15 OK
ustni pochvala od nadfizené¢ho 4 27% 5 33% 5 33% 1 7% 15 OK
kariérni postup 3 20% 8 53% 2 13% 2 13% 15 OK
moznost seberealizace 6 40% 7 47% 2 13% 0 0% 15 OK
sluzebni vozidlo (mozno vyuzivat i k soukromym ucelim) |1 7% 2 13% 9 60% 3 20% 15 OK
spolecenské uznani nadtizeného 3 20% 6 40% 4 27% 2 13% 15 OK
péce firmy o pracovnika 5 33% 7 47% 3 20% O 0% 15 OK
firemni benefity 6 40% 8 53% 1 7% 0 0% 15 OK
firemni vzdélavani 3 20% 8 53% 3 20% 1 7% 15 OK
prace v tymu 6 40% 4 27% 3 20% 2 13% 15 OK
samotnd napli prace 6 40% 8 53% 0 0% 1 7% 15 OK
Stravenky 2 13% 3 20% 9 60% 1 7% 15 OK
piispévek na penzijni pojisténi 3 20% 7 47% 4 27% 1 7% 15 OK
prispévek na zivotni pojisténi 2 13% 7 47% 4 27% 2 13% 15 OK
piispévek na stravovani 3 20% 5 33% 7 47% 0 0% 15 OK
prispévek na dovolenou 5 33% 7 47% 2 13% 1 7% 15 OK
1 tyden dovolené navic 11 73% 2 13% 1 7% 1 7% 15 OK
uznani spolupracovnikii 5 33% 5 33% 3 20% 2 13% 15 OK
piijemné pracovni prostiedi 5 33% 6 40% 4 27% 0 0% 15 OK
zpétna vazba o vysledcich Vasi prace 9 60% 5 33% 1 7% 0 0% 15 OK
ptilezitost rozvijet se a zdokonalovat 7 47% 6 40% 2 13% 0 0% 15 OK
X odp. 35% 37% 21 6% 330
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Tab. 2: Celkové srovnani vysledkt motivacnich prvki (Zdroj: viastni analyza)

Celkem 1 RC |2 RC 3 RC |4 RC Cel. AC |Kontrola
zvySeni mzdy 21 57% 15 41% O 0% 1 3% 37 OK
finan¢ni prémie 23 62% 11 30% 3 8% 0 0% 37 OK
ustni pochvala od nadtizené¢ho 13 35% 13 35% 9 24% 2 5% 37 OK
kariérni postup 6 16% 20 54% 6 16% 5 14% 37 OK
moznost seberealizace 13 35% 18 49% 6 16% 0 0% 37 OK
sluzebni vozidlo (moZno vyuzivat i k soukromym ucelim) |3 8% 6 16% 1 43% 12 32% 37 OK
spolecenské uznani nadiizeného 9 24% 16 43% 7 19% 5 14% 37 OK
péce firmy o pracovnika 16 43% 15 41% 5 14% 1 3% 37 OK
firemni benefity 14 38% 16 43% 4 11% 3 8% 37 OK
firemni vzdélavani 11 30% 18 49% 6 16% 2 5% 37 OK
prace v tymu 9 24% 14 38% 8 22% 6 16% 37 OK
samotnd napli prace 14 38% 20 54% 1 3% 2 5% 37 OK
Stravenky 11 30% 7 19% 1 43% 3 8% 37 OK
piispévek na penzijni pojisténi 12 32% 15 41% 9 24% 1 3% 37 OK
prispévek na zivotni pojisténi 11 30% 12 32% 8 22% 6 16% 37 OK
ptispévek na stravovani 10 27% 11 30% 1 35% 3 8% 37 OK
prispévek na dovolenou 16 43% 14 38% 4 11% 3 8% 37 OK
1 tyden dovolené navic 17 46% 13 35% 5 14% 2 5% 37 OK
uznani spolupracovniki 10 27% 14 38% 8 22% 5 14% 37 OK
ptijemné pracovni prostiedi 17 46% 14 38% 5 14% 1 3% 37 OK
zpétna vazba o vysledcich Vasi prace 18 49% 16 43% 2 5% 1 3% 37 OK
ptileZitost rozvijet se a zdokonalovat 19 51% 14 38% 4 11% 0 0% 37 OK
X odp. 293 36% 312 38% 145 18% 64 8% 814
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6. Co by Vas v praci dokazalo nejvice motivovat, abyste podaval (a) vétsi pracovni vykony? Pfi¢emz 1 —
motivuje nejvice a 4 — motivuje nejméné
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Graf 9: Co by Vas v praci dokdzalo nejvice motivovat, abyste podaval (a) vétsi pracovni vykony? (Zdroj: vlastni analyza)
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Z vyhodnocenych udaji vyplyva, ze nejvice motivujicim faktorem dotazovanych je
zvySeni mzdy (97%). Zaméstnanci rovnéz kladou diraz na finan¢ni prémie, samotnou
naplit prace, kterou zameéstnanci vykondvaji a zpétnou vazbu od nafizen¢ho o
vysledcich prace kterou vykonali (vSechny 92%). Potom nasledovaly faktory jako
moznost zdokonalovani a rozvoje pracovnich schopnosti, moznost seberealizace a péce
firmy o své zaméstnance. Naopak nejmén¢ motivujicim faktorem je ziskéni sluzebniho
vozidla s moZnosti jeho vyuzivani 1 k soukromym ucelim (76%). Dalsim méné

motivujicim prvkem je pfid€lovani stravenek (51%).

Nejvice jsou pracovnici ve spole¢nosti spokojeni se samotnou naplni prace, kterou
zamé&stnanci provadéji (89%). DalSimi faktory, se kterymi jsou zaméstnanci velmi
spokojeni, jsou pfijemné pracovni prostredi (87%) a pracovni dobou (84%). Pracovni
doba zaméstnanct, ktefi se pfimo nepodili na vyrobé je od 7:00-15:00.

Zaméstnanci jsou naopak méné spokojeni svysi své zdkladni mzdy 31%. 29%
respondentll chybi v podniku mozZnost osobniho rozvoje, a osobnim ohodnocenim

jejich prace 26%.
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7. Ohodnot’te, jak jste spokojen/a s jednotlivymi faktory ve své praci

Tab. €. 3: spokojenost s jednotlivymi faktory v praci — zeny. (Zdroj: vilastni analyza)

Zeny 1 RC 2 RC 3 RC 4 RC Celkem AC | Kontrola
Zéakladni mzda 1 4% 18 78% 4 17% 0 0% 23 OK
Osobni ohodnoceni (bonusy) 2 9% 15 65% 5 22% 1 4% 23 OK
Napln prace 13 57% 7 30% 3 13% 0 0% 23 OK
Pracovni doba 16 70% 2 9% 4 17% 1 4% 23 OK
Vztahy na pracovisti 8 35% 10 43% 4 17% 1 4% 23 OK
Moznosti osobniho rozvoje 7 30% 10 43% 2 9% 4 17% 23 OK
Pracovni prostredi 9 39% 10 43% 2 9% 2 9% 23 OK
X odp. 56 35% 72 45% 24 15% 9 6% 161
Tab. €. 4: spokojenost s jednotlivymi faktory v praci — muzi. (Zdroj: viastni analyza)

Muzi 1 RC 2 RC 3 RC 4 RC Celkem AC | Kontrola
Zakladni mzda 0 0% 7 47% 6 40% 2 13% 15 OK
Osobni ohodnoceni (bonusy) 1 7% 10 67% 3 20% 1 7% 15 OK
Napln prace 5 33% 9 60% 1 7% 0 0% 15 OK
Pracovni doba 7 47% 7 47% 1 7% 0 0% 15 OK
Vztahy na pracovisti 4 27% 8 53% 1 7% 2 13% 15 OK
Moznosti osobniho rozvoje 4 27% 6 40% 4 27% 1 7% 15 OK
Pracovni prostredi 2 13% 12 80% 1 7% 0 0% 15 OK
X odp. 23 22% 59 56% 17 16% 6 6% 105
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Tab. €. 5: spokojenost s jednotlivymi faktory v praci — celkem. (Zdroj: viastni analyza)

Celkem 1 RC 2 RC 3 RC 4 RC Celkem AC | Kontrola
Zakladni mzda 3% 25 66% 10 26% 2 5% 38 OK
Osobni ohodnoceni (bonusy) 3 8% 25 66% 8 21% 2 5% 38 OK
Néapln prace 18 47% 16 42% 4 11% 0 0% 38 OK
Pracovni doba 23 61% 9 24% 5 13% 1 3% 38 OK
Vztahy na pracovisti 12 32% 18 47% 5 13% 3 8% 38 OK
Moznosti osobniho rozvoje 11 29% 16 42% 6 16% 5 13% 38 OK
Pracovni prostiedi 11 29% 22 58% 3 8% 2 5% 38 OK

X odp. 79 30% 131 49% 41 15% 15 6% 266
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Spokojenost s jednotlivymi faktory v praci — celkem

30

25

Zakladni mzda Osobni Napli prace  Pracovni doba  Vztahy na MozZnosti Pracovni
ohodnoceni pracovisti osobniho prostiedi
(bonusy) rozvoje
B | - velmi spokojen ™2 -spokojen M3 - nespokojen 4 - velmi nespokojen

Graf 10: Ohodnot’te, jak jste spokojen/a s jednotlivymi faktory ve své praci? (Zdroj: vlastni analyza)
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8. Zaméstnanecké vyhody, které bych nejvice uvital/a. (zaSkrtnéte 1

moZnost)
16
14
B Dovolena navic
12 = Mobilni telefon
10 - ® Piispévek na sport
] - Ptispévek na dopravu
6 - Odborné skoleni
B Stravenky
* Sluzebni automobil
2 " Ptisp&vek na kulturu
0 - | |
zeny muZzi

Graf 11: Zaméstnanecké vyhody, které bych nejvice uvital/a? (Zdroj: vlastni analyza)

Z této otazky vyplyva, ze vyhodu, kterou by zameéstnanci nejvice uvitali by byla
dovolend navic — tuto mozZnost vyplnilo 63% dotazovanych zaméstnancl. Dalsi
vyhodou, kterou pracovnici uvadéli v dotazniku, by byl ptispévek na dopravu (16%

zaméstnancll) a potom zbylé ostatni.

9. Vyuzivda Vas zaméstnavatel radéji pozitivni motivaci (pochvala

apod.) nebo negativni motivaci (hrozba sniZeni platu apod.)
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N pozitivni
8 H negativni
6 B 7zadnou
4
2 -
0 .
zeny muzi
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Graf 12: Vyuziva Vas§ zaméstnavatel radéji pozitivni motivaci (pochvala apod.) nebo negativni motivaci

(hrozba snizeni platu apod.)? (Zdroj: vlastni analyza)

Béhem pracovniho procesu vyuzivaji nadfizeni zaméstnancii ve spise pozitivni motivaci
(moznost ziskani odmény, prémii, pochvala nadfizen¢ho) Jedna se o 55% zaméstnanct,
u kterych nadfizeny pouzZiva pozitivni motivaci. V 21% je nadfizenymi vyuZzivana
motivace negativni (hrozba ztraty prémii, bonusii apod.). 24% zaméstnanct uvedlo, ze

zaméstnavatel v jejich pfipadé nepouzil zddnou motivaci.

10. Pokud byste uvaZoval/a o odchodu z podniku, z jakého by to bylo

diivodu?
12 & . . .
B Spatné platové podminky
10 B Obtiznad moznost kariérniho
rustu a osobniho rozvoje
8 ® Spatné mezilidské vztahy na
pracovisti
6 Namahavost prace

Spatna organizace prace a
pracovni podminky

¥ Nezajem vedoucich o mnou
vykonavanou praci

0 - B Neuvazuji

zeny muzi

Graf 13: Pokud byste uvazoval/a o odchodu z podniku, z jakého by to bylo divodu? (Zdroj: vlastni

analyza)

Tato otazka méla ukézat, s ¢im jsou zaméstnanci v podniku nespokojeni, a byli by
ochotni kvili danému faktoru odejit z prace. V této otazce mohli respondenti zaskrtnout
1 vice odpovédi. Muzi nejcasteji uvadeli faktory, kvuli kterym by odesli z prace Spatné
platové podminky a Spatné mezilidské vztahy na pracovisti. U Zen byly nejcastéjSim
divodem k odchodu z prace Spatné mezilidské vztahy na pracovisti, Spatné platové

podminky nebo o odchodu z prace neuvazuji.
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11. Chcete se zdokonalovat se a vzdélavat ve VaSem povolani?
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Zeny Muzi

Graf 14: Chcete se zdokonalovat se a vzdélavat ve Vasem povolani? (Zdroj: vlastni analyza)

Pozitivnim vysledkem této otazky je, ze vSichni zaméstnanci se chtéji dale
zdokonalovat a vzd¢lavat a rozvijet tim své schopnosti a znalosti nezbytné pro jejich

pracovni vykon.

12. Mate mozZnost ucastnit se vzdélavacich a $kolicich aktivit?
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Graf 15: Mate moznost tcastnit se vzdélavacich a Skolicich aktivit? (Zdroj: vlastni analyza)
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Tato otazka meéla pfinést udaje, zda je nabidnuta vSem zaméstnancim vzdélavaci a
Skolici program. Popiipad€ jestli maji moznost se ucastnit vzdélavacich aktivit mimo
pracoviSté. 63% zaméstnancli uvadi, Ze ma moznost Ucastnit se rliznych Skolicich a
vzdélavacich aktivit, jak na pracovisti, tak 1 mimo pracovisté. Celkem 14 respondentti

(37%) odpovédelo na tuto otdzku negativné. Jednalo se o 7 muzii a 7 Zen.

13. Vzdélavate se i v jiné oblasti, ktera je dilezita pro Vas pracovni

vykon samostatné?
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Zeny Muzi

Graf 16: Vzdélavate se i v jiné oblasti, ktera je dulezitd pro Vas pracovni vykon samostatné? (Zdroj:
vlastni analyza)

Z nasledujiciho grafu vyplyva, ze pouze 45% respondentii se snazi vzdélavat
samostatné, tedy mimo podnik. Mimo podnik se vzdélavaji a snaZi se ziskat nové
znalosti predevSim Zeny (12 odpovédi), ale téméf stejny pocet Zen moznosti rozvoje a

vzdélavani mimo podnik nevyuziva.
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14. Pokud se ucastnite néjaké vzdélavaci aktivity, kde probiha?

12
B externi Skoleni
10
B Skoleni v ramci firmy
8 7w 14
H neucastnim se
6 . .
$koleni mimo firmu
4 Vysoka $kola
2 A seminare
0 - W pies internet
zeny muZzi

Graf 17: Pokud se castnite né¢jaké vzdélavaci aktivity, kde probiha? (Zdroj: vlastni analyza)

Tato otazka méla prinést odpovédi, kde se zaméstnanci vzdélavaji. Zaméstnanci meli
moznost u této otazky zaskrtnout i vice odpovédi. Zeny nejvice vyuzivaji §koleni
v ramci firmy (10 Zen). Nasleduje Skoleni pies internet (9 zen). Mezi dalsi vyuZzivané
formy vzdélavani u Zen patii vyhledavani Skoleni mimo firmu ¢i externi Skoleni. Muzi
rovnéz nejvice vyuzivaji vzdélavani, které nabizi spolecnost. Poptipadé vyhledavaji

moznosti vzdélavani mimo firmu.
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3 Vlastni navrhy reSeni

Pro zlepSeni motiva¢niho programu spolecnosti JAP Trading, s.r.o. navrhuji provést

zmény, které by se tykaly téchto prvki:

osobni ohodnocent,
hodnoceni zaméstnanc,
zaméstnanecké vyhody,

mezilidské vztahy na pracovisti.

Déle zde popiSu 10 tipi pro motivaci obchodnikli, kdy obchodnici reprezentuji

spole¢nost na venek a jsou vizitkou spole¢nosti.

Osobni ohodnoceni

Spolecnost mésicné piidéluje zaméstnanctim finan¢ni prémie, kde jejich vyse zavisi

na zvladnutych ukolech daného mésice. K tomuto systému ohodnoceni bych doporucil,

jesté ptipojit tyto prvky, podle kterych by byla pfiznavana vyse prémii:

pruzna reakce na zmény a vzniklé problémy (jak zaméstnanec reagoval,

na zavedené zmény, jak rychle dokaze feSit a reagovat na piipadné problémy,
apod.),

pracovni vysledky oddéleni, ve kterém zaméstnanec pusobi (vysledky oddé€leni
kde zaméstnanec pusobi, splnéni cilti oddéleni, reklamace a stiznosti

na oddélenti),

schopnost dobfe organizovat praci (jak zaméstnanec efektivné vyuziva zdroje
prace apod.),

tymova spoluprace (komunikace zaméstnance s ostatnimi ¢leny oddélent,

a zapojeni do tymu, komunikace s nadfizenymi a podfizenymi zamé&stnanci)
komunikace se zakazniky, dodavateli (predstavovani spole¢nosti navenek,

reagovani na pozadavky zakazniku, vytizovani pozadavki, apod.)
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Hodnoceni zaméstnancu

Mezi mé navrhy na zlepSeni motivacniho programu spolecnost patii zavést hodnoceni
zaméstnanct, které by probihalo soubézné s jiz zavedenym ptidélovanim prémii

na zaklad¢ hospodaiského vysledku (hodnoceni zaméstnancii by probihalo tedy dva krat
nebo jednou za rok). Doslo by k seznameni zaméstnanctim se samotnym hodnocenim,

a co se od n¢ho ocekavd. Samotné hodnoceni probihd na zakladé¢ hodnoticiho
pohovoru, kterého se ucastni zaméstnanec a jeho nadfizeny, poptipad¢ jeSté zastupce

personalniho oddéleni.

Zameéstnanci by od svého nadiizeného dostali:

zpétnou vazbu za vykonanou préci a splnéni cila,

- nazor nadfizeného na jejich praci,
- ocenéni za vykonanou praci,
- sebehodnoceni,

- moznost vyjadftit své napady, pfipominky, potieby a cile.

Nadrtizeny pracovnik ziskava moznost:

zhodnotit a vyjadfit ndzor na zamé&stnance,

- zlepsit komunikaci s podtizenym,

- posilovat silné stranky zaméstnance, snizovat vliv slabych stranek,
- plénovat vzd¢€lavaci aktivity pro zaméstnance,

- usmgérnit a potvrdit cile, které si zaméstnance naformuloval,

- pochopit potfeby svého zaméstnance,

- nastavit spravedlivou odménu zaméstnanci.

Sebehodnoceni pro lepsi motivaci:

Vysledkem hodnoceni je analyza vykonu zaméstnance za minulé obdobi, stanoveni
pracovnich cili zaméstnance a samotné hodnoceni ma podpofiit motivaci zaméstnance.

Vysledek hodnoticiho pohovoru je vyuzivan piedevsim pro planovani vzdélavacich a
rozvojovych aktivit a kariérnitho postupu zaméstnance. Poptipadé se nadfizeni

zaméstnanci dozvi rizné nedostatky a slabé stranky, které zaméstnanciim pirekazi
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pii vykonévani jejich prace — tudiz maze dochazet k jejich odstranéni. Dochazi
1 k zlepSovani firemnich procesti nebo zavadéni inovaci. Samotna komunikace béhem
hodnoceni, mize zlepSit vztahy mezi vedoucim a zaméstnancem, a pozitivné ovlivnit

firemni kulturu a mezilidské vztahy na pracovisti.

Zaméstnanecké vyhody

V loniském roce spolecnost poprvé vyuzila Flexi pass Sodexo, které¢ zaméstnanci miizou
vyuzivat na sportovni, a kulturni vyziti Z dotaznikového Setfeni vyplynulo,

ze zamg&stnanci by zejména uvitali prodlouzeni dovolené o jeden tyden a ptispévek na

dopravu.

Dovolena navic

Zavedl bych tedy systém podle, kterého by byly dny dovolené ptidélovany. Ve firmé

je délka dovolené dle zdkona 20 dni. Novy systém by bral v vahu, jak dlouho
zaméstnanec pracuje u spolecnosti, a jak odvadi svou praci. V piipad€, ze svou praci
plni fadné a plni stanovené cile, miize mu byt ptidélena dovolend navic, kterd se odviji
od doby, jak dlouho pracuje u firmy. Pokud svou préci neplni fadné, narok na dny
dovolené navic zanik4. Hlavnim motiva¢nim pifinosem dovolené navic by bylo posileni

loajality zaméstnance k firmé, zaméstnanci by byli vice odpocati.

Tab. ¢. 6: Navrh na zavedeni dovolené navic (Zdroj: viastni analyza)

Pocet Dovolena Stavajici pocet dnu | Celkem dni
odpracovanych let | navic dovolené dovolené

0-2 0 20 20

2-5 2 20 22

5-7 3 20 23

7 a vice 5 20 25
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Prispévek na dopravu

Ptispévek na dopravu by byl ptidélovan zaméstnanciim dle vzdalenosti bydliste

od mista vykonavani své prace. Ptispévek na dopravu by zaméstnanci obdrzeli jednou
meésicné. Prispévek na dopravu by mél poslouzit k zmirnéni vydaji zaméstnancti na
dopravu. Pro zaméstnance, kteti vyuzivaji vefejnou dopravu, by byl stanoven procentni
sazbou v rozmezi 5-10% s ceny jizdného. Byl by vyplacen po piedloZeni platné mésicni
jizdenky, poptipadé jiného dokumentu od dopravce. Pro zaméstnance, ktefi vyuZzivaji

k dojizdéni vlastni vozidlo by platil systém viz. tabulka.

Tab. ¢. 7: Navrh na zavedeni ptispévku na dopravu (Zdroj: viastni analyza)

Pocet km, které zaméstnanec dojizdi do | Prispévek na dopravu

zaméstnani (v km)

0-5 50 K¢
5-10 100 K¢
10 a vice 150 K¢

Motivace obchodniku

Pozice obchodnika patfi k jednim nejzadané€jSim profesim na trhu prace. Obchodni
prakticky reprezentuje danou spole¢nost, u které pracuje. Komunikaci se zdkazniky
muze bezprostfedné ovlivnit jejich rozhodnuti.

Uvadim zde proto 10 vybranych tipi pro motivaci obchodnik:

7. Nadfizeny manaZer
Nadfizeny manazer ma vliv na obchodnika pii jeho nastupu do spolecnosti a pii
rozhodovani zda obchodnik ziistane u dané spolec¢nosti ¢i nikoliv. RovnéZz méa moznost

ovliviiovat a formovat obchodniky.
8. —Vztahy v tymu

K dobrym vztahim uvnitf tymu pfispéji jasné stanovené cile a hodnoty. Vytvoreni

pozitivniho a inspirativniho pracovniho prosttedi.
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9. Odménovani
Ve vétsing piipadi je piijem obchodnika zavisi na ziskanych provizich, proto by mél byt
kazdy obchodnik informovan, jakého pfijmu mize dosahnout, pokud splni stanovené
cile. V systtmu odménovani by nemélo dochdzek k castym zméndm, aby nebyla

nabourana jeho divéryhodnost.

10. Produkty
Kazdy obchodnik by mél podrobné znat produkty, které prodava, a byt pfipraven

reagovat na dotazy zdkaznikt

11. Firemni procesy
Jasné formulované firemni procesy, v nichZz se zamé&stnanci jednoduSe orientuji — vi,
kdo za co nese urcitou odpovédnost. Obchodnik by mél rovnéz védét, co je od néj

oc¢ekavano, poptipadé na koho se mtiize obratit.

12. Obchodni aktivity
Nizka mira obchodnich aktivit mize vést ke snizeni obchodni produkce, demotivace
obchodnika. Zejména u novych obchodniku, je tfeba tomuto faktoru vénovat velkou

pozornost.

13. Osobni rozvoj obchodnika
Vzdélavani obchodnikli by nemélo dochdzet pouze prostfednictvim seminait, Skoleni
apod., ale 1 pomoci praktickych instruktazi a tréninkd piimo v praxi. Dochazi tedy
k posilnéni stavajicich dovednosti a ziskavani novych. Manazer by mél s obchodnikem
vyhodnotit minulé obdobi, stanovit a naplanovat jeho budouci cile a poskytnout mu

zpétnou vazbu.

14. Osobni komunikace
Komunikace manazeri s obchodniky je nedilnou soucasti motivovani obchodnikd.
Pokud je komunikace nedostate¢na, mize obchodnik nabyt dojmu, Ze o jeho praci neni

zajem a dochazi timto k jeho demotivaci.
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15. Zapojovani obchodnikt
Obchodnici jsou zapojovani do piipravy riznych vzdélavacich aktivit poptipadé béhem
ptipravy produktovych zmén. Obchodnim muZe vyjadiit své nazory a ptipominky, které

vedeni spole¢nosti mlize vyuZit.

16. Ocenéni
Zpétnd vazba od nadiizenych k celkovému splnéni danych cild, a rovnéz k jednotlivym
aktivitdim. Zavedeni riiznych motivacnich soutézi a zebtickl, kde obchodnici mizou

’ Lo v 4
porovnavat své uspéchy.*®

Ekonomické zhodnoceni navrhu:

Mzda zaméstnance béhem dovolené se vypocitava na zéklad€ priméru hrubé mzdy za
posledni tfi kalendafové mésice. Jeji vySe zavisi tedy individudlné na kazdém
zaméstnanci a jeho vysi hrubé mzdy.

V ptipadé ptispévku na dopravu, pokud by zaméstnanec vyuzival k cest¢ do prace
vlastni automobil zédvisela by vySe ptfispévku na poctu vzdéalenosti mista vykonavani
prace od mista bydlisté (viz. tabulka €. 7). Pokud by zaméstnance vyuzival pii cesté do
zaméstnani vefejnou dopravu byl by prispévek na dopravu stanoven procentni sazbou
(5%-10%). Vysi sazby by si spole¢nost zvolila. Zalezelo by rovnéz, jestli zaméstnanec
vyuziva pii dopravé vlak, autobus popiipadé kombinaci obou. Pro pfedstavu uvadim
ptiklad zaméstnance, ktery vyuzivad k dopravé do zaméstnani vlak (vyuzivd rovnéz

slevu CD In kartu 25).

Tab. ¢. 8: Priklad ptispévku na dopravu (Navsi — Ttinec, Konskd) (Zdroj: viastni analyza)

Zvoleny  typ | Vzdalenost v | Mé&si¢ni  ndklady na | Pfispévek na dopravu
dopravy km dopravu v K¢ v K¢

automobil 17 1900 150

vlak 13 588 30 (5%), 60 (10%)

Prispévek nepodléha u zaméstnance socidlnimu a zdravotnimu odvodu. Zaméstnavatel

si tento naklad muze zatadit do daniové uznatelnych nakladu.

% CUBA, Martin. Jak motivovat obchodniky. HRM. 1/12. S. 37-38
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Zavér

Cilem diplomové prace bylo rozebrani a popsani dosavadniho motiva¢niho programu ve
spole¢nosti JAP Trading, s.r.o. Pomoci dotaznikového Setfeni doslo k zjisténi zda a jak
jsou zaméstnanci (zejména administrativni pracovnici a obchodnici) spokojeni ¢i
nespokojeni s motivacni programem podniku JAP Trading s.r.o. Popiipadé¢ mohli

vyjadrit, jaké zmény v dané problematice by uvitali.

V teoretické Casti jsou popsany zdkladni pojmy, které souvisi s danou problematikou.
Jedna se predev§im o pojmy jako: motivace, proces motivace, typy motivace, zdroje
motivace, motiv, stimulaci a stimul a demotivaci. Dale jsou popsany zakladni motiva¢ni
teorie. Pozdé&ji jsou uvadény informace o hodnoceni zaméstnancii, odménovani a

zaméstnaneckych vyhodach a v neposledni fadé 1 vzdélavani a rozvoj zaméstnancii.

V praktické casti je predstavend analyzovana spolecnost a jeji hlavni cile a politika.
Dale je zde popsan systém odménovani zaméstnancti a zaméstnanecké vyhody. V této
¢asti je uvedena 1 analyza motivaéniho programu, kterd prob¢hla na zaklade

dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci.

Dotaznikového Setfeni se z(castnilo 38 zaméstnancu, coz tvofilo 15% ze vSech
zamestnanc spolec¢nosti. Tuto skupinu tvorili vSichni zaméstnanci, ktefi se pfimo
nezacastiiuji samotné vyroby. Byli to tedy vSichni administrativni pracovnici a
obchodnici. Z dotazniku vyplynulo, ze zaméstnanci jsou spokojeni s vysi zdkladni
mzdy, pracovni dobou a samotnou néplni prace. Naopak méné jsou jiz spokojeni
s osobnim ohodnocenim a moznostmi osobniho rozvoje. Mezi prvky, které nejvice
motivuji zameéstnance, ktefi vyplnili dotaznik, patfi zvySeni zdkladni mzdy, finan¢ni
prémiem samotna napli prace a zpétna vazba od nadtizeného o vysledcich prace, kterou
vykonali. Naopak nejméné motivujicim prvkem je moznost vyuzivani sluzebniho
vozidla a jeho vyuzivani i k soukromym ucelim a stravenky. Pozitivnim vysledkem
dotazniku bylo zjiSténi, Ze vSichni zaméstnanci maji zdjem o zdokonalovéni, vzdélavani
svych schopnosti, ale ne vSichni zaméstnanci maji moznost se vzdé€lavacich aktivit

zudastnit.
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Vysledky tohoto dotazniku, a samotné dotazniky budou poskytnuty vedeni spole¢nosti.
Spolecnost je miize vyuzit pro analyzu svého motiva¢niho programu a pracovat na jeho

zefektivnéni, a tim na zlepSeni motivace svych zaméstnanct.

V navrhové ¢asti jsem se zaméfil na faktory, na které zameéstnanci v dotazniku
poukazali, poptipad¢ uvitali. Jednalo se o osobni ohodnoceni a stim souvisejici
hodnoceni zaméstnanct. Déle jsem se vénoval zaméstnaneckym vyhodam, kde by se
jednalo o zavedeni dovolené navic a pfispévku na dopravu. Rovnéz jsem se zaméfil na

motivaci obchodnikut-
Dobte motivovani zaméstnanci mohou piinést spolecnosti lepsi vysledky. V dnesni dobé

zaméstnanci patii k jedné z klicovych konkurenénich vyhod, a proto je dilezité vénovat

problematice motivace zaméstnanci a péc¢i o zamestnance velkou pozornost.
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Dotaznik pro zaméstnance

VéZena pani, vaZzeny pane

dovolte mi Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku. Jsem studentem 2. ro¢niku
magisterského studia VUT Fakulty podnikatelské v Brné. V souCasné¢ dobé
zpracovavam diplomovou praci, kterd je zameéfena na motivaci a stimulaci
zaméstnancl. Chtél bych Vas proto poprosit o vyplnéni tohoto anonymniho dotazniku.
Ziskana data mi poslouzi k vypracovani diplomové prace.

Vybrané odpovédi prosim zaSkrtnéte.

Dé&kuji Vam za Vs ¢as a uptimnost.

Bc. Adam Krenzelok

Pohlavi: Muz Zena

Nejvyssi dosazené vzdélani:
sttedoSkolské vysokoskolské bakalarské
vyssi odborné vysokoskolské magisterské

Jak dlouho pracujete u spolecnosti:

0-5 let 5-10 let 10 a vice
1. Jak hodnotite mezilidské vztahy na Vasem pracovisti?

a) dobré c) spiSe Spatné

b) spise dobré d) Spatné

2. Jak rad (a) vykonavate svou praci?

a)rad (a) c) spiSe nerad (a)
b) spise rad (a) d) nerad (a)

3. Jaké je komunikace s VaSim nadiizenym?
a) dobra c) spiSe Spatna
b) spise dobra d) Spatna

4. Jsou akceptovany Vase nazory a pripominky?
Ano Ne

5. Povazujete svoji praci za dulezitou?
Ano Ne



6. Co by Vés v praci dokézalo nejvice motivovat, abyste podaval (a) vétsi pracovni
vykony?

U kazdého poli¢ka v tabulce zakrouzkujte prosim miru motivace od 1 do 4.
Pfi¢emz 1 — motivuje nejvice a 4 — motivuje nejméng.

zvySeni mzdy 1234
finan¢ni prémie 1234
ustni pochvala od nadfizeného 1234
kariérni postup 1234
moznost seberealizace 1234
sluZebni vozidlo (mozno vyuzivat i k soukromym tcéeltim) 1234
spoleCenské uznani nadiizené¢ho 1234
péce firmy o pracovnika 1234
firemni benefity 1234
firemni vzdélavani 1234
prace v tymu 1234
samotna napln prace 1234
stravenky 1234
ptispévek na penzijni pojisténi 1234
ptispévek na zivotni pojisténi 1234
prispevek na stravovani 1234
prispévek na dovolenou 1234
1 tyden dovolené navic 1234
uznani spolupracovnikt 1234
pfijemné pracovni prostredi 1234
zpétna vazba o vysledcich Vasi prace 1234
ptilezitost rozvijet se a zdokonalovat 1234

(Napiste prosim, co by Vas dokdzalo nejvice motivovat a ptifad’te Cislici 1 az 4.)

7. Ohodnot'te, jak jste spokojen/a s jednotlivymi faktory ve své praci?

Zakladni mzda 1234
Osobni ohodnoceni (bonusy) 1234
Napln prace 1234
Pracovni doba 1234
Vztahy na pracovisti 1234
Moznosti osobniho rozvoje 1234

Pracovni prostiedi 1234



8. Zaméstnanecké vyhody, které bych nejvice uvital/a. (zaskrtnéte 1 moZznost)

Dovolena navic Stravenky

Mobilni telefon Sluzebni automobil
Prispévek na sport Prispévek na kulturu
Ptispévek na dopravu Odborné skoleni

Uved'te zamé&stnaneckou vyhodu, kterou byste uvital/a a neni v seznamu:

9. Vyuziva Vas§ zaméstnavatel rad€ji pozitivni motivaci (pochvala apod.) nebo negativni
motivaci (hrozba snizeni platu apod.)
pozitivni negativni zadnou

10. Pokud byste uvazoval/a o odchodu z podniku, z jakého by to bylo divodu?
Spatné platové podminky
Obtizna moznost kariérniho riistu a osobniho rozvoje
Spatné mezilidské vztahy na pracovisti
Naméhavost prace
Spatna organizace prace a pracovni podminky
Nezéajem vedoucich o mou vykonavanou praci

11. Chcete se zdokonalovat se a vzdélavat ve Vasem povolani?
Ano Ne

12. Mate moznost ucastnit se vzdélavacich a Skolicich aktivit?
Ano Ne

13. Vzdelavate se i v jiné oblasti, ktera je dilezita pro Vas pracovni vykon samostatne?
Ano Ne

14. Pokud se Gcastnite néjaké vzdelavaci aktivity, kde probiha?

externi $koleni Skoleni mimo firmu
Skoleni v ramci firmy vysoka skola
neucastnim se seminaie

ptes internet



