UNIVERZITA PARDUBICE
DOPRAVNI FAKULTA JANA PERNERA

Motivace a analyza spokojenosti pracovnik spolanosti eBRANA s.r.o.

Martin Svoboda

BAKALA RSKA PRACE
2009



Univerzita Pardubice
Dopravni fakulta Jana Pernera

Katedra dopravniho managementu, marketingu a logistiky
Akademicky rok: 2008/2009

ZADANI BAKALARSKE PRACE
(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pHjmeni: Martin SVOBODA
Studijuf program: B3709 Dopravnf technologie a spoje
Studijni obor: Dopravni management, marketing a logistika

Nazev tématu: Motivace a analyza spokojenosti pracovnikii spoleénosti
eBRANA s.r.o.

Zadsady pro vypracovdni:

Uvod

1. Motivace pracovniki

2, Vyuziti analytickich metod v komunikaci se zaméstnanci
3. Motivace pracovnikd spolefnosti eBRANA s.r.0.

4. Analyza spokojenosti pracovaiki

5. Navrh na zvySent spokojencsti pracovaiki

Zaver



Rozsah grafick¥ch praci: dle doporuéeni vedouci
Rozsah pracovni zpravy: 40 - 50 stran

Forma zpracovini bakaldfské price: tifténa

Seznam odborné literatury:

dle pokyni vedouci prace

Vedouel bakaldiské prace: Ing. Pavla Lejskova, Ph.D.
Katedra dopravniho  managementu, marketingn
a logistiky

Datum zadini bakaldtské préce: 28. listopadu 2008

Termin odeveddni bakaldfské price: 1. &ervna 2009

Ctid L. A
prod. Ing. Bohumil Culek, OS5 prod. legg Viastimil MeSisfinr, OS5
ditkan vedouch katedry

V Pardubicich due 28. listopadu 2008



Prohlasuiji:

Tuto praci jsem vypracoval samostativeskeré literarni prameny a informace, které
jsem v praci vyuzil, jsou uvedeny v seznamu pouitiéatury.

Byl jsem seznamen s tim, Ze se na moji praci vitainéva a povinnosti vyplivajici ze
zékona¢. 121/2000 Sb., autorsky zakon, zejména se shagti, Ze Univerzita Pardubice méa
pravo na uzateni liceréni smlouvy o uZiti této prace jako Skolniho dilalleo§8 60 odst. 1
autorského zakona, a stim, Ze pokud dojde k tétiti prace mnou nebo bude poskytnuta
licence o uZiti jinému subjektu, je Univerzita Rarite opravéina ode mne poZadovat
piiméreny @ispivek na Uhradu naklad které na vytvieni dila vynalozila, a to podle
okolnosti az do jejich skuteé vyse

Souhlasim s prezénim zgistuprénim své prace v Univerzitni kniho¥n

V Pardubicich dne 1.6. 2009

Maurtin Svoboda



Podékovani

Mé podtkovani pati vedouci prace Ing. Pavle Lejskové, Ph.D. za ggjhotnou
spolupraci, odbornou pomoc a operativiisfup. Déle chci timto p@#ovat celému kolektivu

spolenosti eBRANA s.r.0. za jejich podporti pypliiovani dotaznik.



Anotace
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Uvod

Tato prace je snahou o uceleni pfedki slouzicich k definovani motivaci
jednotlivych pracovnik i pracovnich tym a jejich spravnémiizeni. Motivace je nedilnou
vlastnosti psychické strankylovéka pro dosazeni vyégnych cili, a proto je v zajmu
spole&nosti s nimi efektivé nakladat. Prace obsahuje rozbor pracovni motilidcgakozto
nositele aktivity podniku, pomaha sjednotit infomaaotizeni lidskych zdrdj a jak je dale
rozvijet ve prosgch ristu a prosperity. Znamé teorie popsané v obsahce ppédmohou
k typologii motivace ¢lovéka a kvymezeni SirSiho pohledu reakci, které jenéu
u zangstnandé sledovat.

Prace podava vyklad o motirgich prostedcich, jeZ vedou k uspokojeni firmy i jejich
zanestnand, vytva&i uceleny obraz o chovani lididicich své schopnosti dle wvmifch
pociti, které je vedou kreakcim nacité podréty pracovniho procesu i vztdhmezi
vedoucimi a jejich tymem. Ukazuje personalni mansaye spolénosti a perozdlovani
ukola pracovnikm dle jeji firemni kultury.

VyuZziji metody dotazovani pro ziskani informacipmkojenosti zakstnand a jejich
stavu pracovniho nasazeni, které napomahajieaV spravného personalniho systému.
Analyza spokojenosti rod zjis’uje vnittni uspokojeni jednotlivic s pracovnim Zazenim
a pracovnim systémem, ve kterém jsotazani.

Cilem je, na zé&klad zjisSttnych informaci a poznatk navrhnout Uplny navrh na

zlepSeni spokojenosti a motivace pracoursgole&nosti.



1 MOTIVACE PRACOVNIK U

Tato hlavni kapitola je ro2tena do gkolika podkapitol dle svého pojednani. Nejprve
je nutné vymezit, co je to vlastrmotivace a v jakych formach seibe vyskytovat, které
aspekty v pracovnim prdstli ¢lovéka ovlivilji jeho motivy a jak je spraénvnimat. Kazdy
clovéek ma utité vnittni nala@ni a pohnutky, podle nichZz je moZné je diagnostitov
a za&lenit, to pomaha k deni gistupu k jednotlivci.

Budou gedstaveny teorie, které jsou uznavanarifiglu let a stale nachazeji své
uplatréni i v dnesni dok

Kazda lidsk&innost zavisi na vlastnostech jednotiive skupin lidi. Stejijako kazda
¢innost je zavisla na vlastnostech lidi, zavisi @ n spravné fungovani kazdého podniku.
Lidské vlastnosti mizou vychazet z charakteru kazdého jedince nebo mdiyb postupi
vypéstovavany jako dovednosti a znalosti. Snahou kaZgélniku je maximakvyuzit €ch
nejlepSich vlastnosti pracoviilpro jednotny chod jeh&innosti a stale se posouvat &em
dopredu. Rozvoj firmy pimo unerné podléha distu a zdokonalovani se pracowhifjako
dil¢ich prviki. Maximalni vyuziti a st schopnostlovéka musi byt podétovan motivy, kdy
jedinec chce dosahnout svého imitho uspokojeni.

Cilem kazdé spotmosti je prosperita a dlouhodobé dosahovani dobwjatedki,
kterych dosahuiji lidé. Je nezb§tnutné spravé pracovat se zagstnanci z pohledu vyuZziti

jejich schopnosti.

1.1 Motivace a stimulace

Kazdy z nas ma €y vnitini stav nénici se dle poait vznikajici jako reakce na
podrety z naSeho okoli, dletthto pocifi se kazdy rozhoduje jakou cestou se jeho chovani
a mysleni bude ubirat. Smpasobeni pocit, mySlenek a z nich vznikajici reakce je pro
kazdého z nagizny a je podmién charakterem a specifickymi vlastnostmi jeding cem se
ovSem drtiva wtSina lidi shoduje, je skutrost, Ze naSe pocity theme rozdlit na dw
zakladni rozleréni a stej@ knim i pEistupujeme. Je mozné je r@htl na pijemné
a negijemné pocity. NaSiifrozenou snahou je stale si udrzovéjgmné pocity a podporovat
je, namisto nafjemnych pocit, které se snazimegrvést na fijemné pocity nebo se jich
zcela zbauvit.

DosaZeni fijemného pocitu je p&gbou a cilem naSeho chovani, pak tedyzeme

hovait o uspokojeni svych ptgb jako o motivu. Chovani dle maiiva tedy pijemnych
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pociti je naSi prozenou vlastnosti. Ideélni forma motivu je, kdydosazeni fljemneho
pocitu nds omezuje pouze viastiiie; ovSem reak pisobi na kazdého vliv prasdi, ktery
zpasobuje nefijemné pocity, proto motivace jegqoevSim cesta kiffemnému pocitu a to po
trase odstrigovani tch negijemnych. NaSi firozenosti je vyhnout se nig@mnym pocitim

a ijemné naopak vyhledavat. Za této situacézeme hovéit o ziskavani zkuSenosti
a zdokonalovani pracovniho jednani jedince.

Stimulace je oznigeni pro vyvolani chovani konkrétni osoby na zaklaodrétu svého
okoli. Jedn& se tedy o proces, kilgvék se nerozhoduje dle svych maditjvpro dosazeni
piijemného pocitu, ale dokdze povzbudit k vykonaritércinnosti nebo &aké aktivie.
Takovy pod#git je nazyvan stimul.

Rozdil mezi stimulem a motivem je, Ze motiv vychazinittniho pocitu a tedy
vlastnosti jednotlivce, stimul vychazi z okoli &3mou na zaklatl motivu rekoho jiného.

Typickym stimulem je finaéni odnena.

Pri konkrétnim porovnani si @eme pedstavit dva zagstnance spolmosti
eBRANA s.r.0., jeden pracuje na pozici grafika ahgr na pozici programatora. Grafikip
Své praci vyuziva své éiti pro design, barvy a cit v detailech, dokaze efjtvpasobivy
obraz, ktery ma vyvolat v druhych pocit jaky si piedstavoval. Dobry vysledek muipasi
za optimalnich podminekipemny pocit z dote odvedené prace, ktera je jeho kKkem. Zde
muzeme hovtit 0 motivaci, ktera vychazi z jeho osobnich vlasth Stejg podobr bude
reagovat programator, ktery ma jako pracovni maptést grafikovi obrazky do pohybu
a propojovat je, spravny vysledek ho dokaze motvavygivést ijemné pocity. Tedy hovo
se o motivaci tehdy, kdy ahi dosahnout fijemného pocitu a vriiho uspokojeni. Pokud
jejich pracovni nagl zanenime, tak oba dokazi vykonat praci druhého, ovSemaji vnitni
motivy. Proto je pdtba doplnit jejich motivaci stimuly {p prémie), které je fimgji

k vykonani dobrého vysledku.

1.2 Lidské zdroje

e

Vykonavanécinnosti se odvijeji od zdrdj které je vytvéeji a nejdlezitejSim jsou
zdroje lidské. Lidskymi zdroji jsou ozdavany kvality lidi, ktéi se na danéinnosti podileji.

Uspch vysledku zavisi na jejich kvalia proto je nutné klastidaz @i fizeni tchto zdroj.
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Lidskymi zdroji mizeme chépat vSe, cflovék dokaze nabidnoutiippracovnim
v" Schopnosti
v' Vlastnosti
v' Postoj
Rozdleni zahrnuje aspekty rozhodujici o tom, jakinps pracovnik pro firmu fize
mit a jak dokéze dosahovat kvalitnich vyshkedk

Schopnosti - jsou souborem zdrbj kazdého jedince, které ziskal
v prabéhu svého Zivota pracovni kariéry. Charakteristizkéoje jsou znalosti,
ovladané dovednosti, kvalifikace, zkuSenosti apdednoduSeieteno je to
soubor zdraj urcujici to, co jedinec zna, umi a ovlada.

Vlastnosti - jsou souborem zdrdj vychazejicich z povahyloveéka
a faktoi, které ho ovliviovali v priilbéhu formovéani jeho charakteru.

Postoje - do této skupiny rizeme zahrnout i chapani firemni kultury,
ochotu spolupracovat vtymu a s ostatnimi kolegyleBitou slozkou je zde
motivace, samostatnost, seberealizace a selavadi. Tato skupina zahrnuje
chu’ pracovat a fistup k vykonu své prace.

J

Rizeni lidskych zdrdj znamena efektivn vyuZivat prag ty zdroje, které dokaZi
vytvaret nej\tSi inos a potléit nezadouci zdroje na minimum. Tohoto cile Ize&dw®ut
spravnym zgazenim konkrétnich pracoviiikna pozice, které umagji vyuziti zdrop
v poZzadovaném poru. Fi zadavani prace v tyime dilezité delegovat dil Ukony natleny,
ktefi maji vlastni zdroje odpovidajici jejichiazeni. B dobrém vedeni Ize jednotlivce do
jisté miry formovat a @nit podle paiteb, ovSem to neplati u vSech zdrgpko jsou nafiklad

vlastnosti, které neni dobré&nit a spise je lépe vyuzit jinde.

1.3 Rizeni pracovni motivace

Z vySe uveden&asti mame vysitleno, co znamena motivace, motiv, stimulace
a stimul.

Pracovni prosedi se sklada zékolika nejiiznéjSich prviki, které mohou vytu@t
rizné vlivy pisobici na lidi a podmbvat tak jejich reakce v procesu svého chovani.
Motivace pracovat je vlastnost vSech pracointvSem u kazdého z nich je jeji mira atsm
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individualni. Na zékla#l téchto skuténosti vznikla dii disciplina managamentu a itizeni
pracovni motivace. Totdizeni vychazi z psychologie a jedna se oimnistav jediné pri
vlivu vnéjsiho okoli.

Ukol manaZera je motivovat své gomené k takovému vykonu, jimZz dosahnou
kyZzeného vysledku v dané kvdlita ¢ase. Spléni cile v potebné mie je odvislé od
stoprocentniho ifistupu kazdéhalena tymu. Motivaci kazdého z tymu je pelta naladit
individualns. Idealni je stav, kdy naladi na ,spravnou vinu“ zjsobi vlastni motiv.
K vyvolani tohoto stavu je zagebi zn&nych schopnosti manazera vycitit vnitvlastnosti
konkrétni osoby, jeho momentalni stav a motivy.ndediSSi naroky na vedouciho jsou za
vyuziti stimuli, obzvla& pii vyuZziti k povzbuzeni finami odménou, ovSem zde dochazi
vzdy pouze k déasnému vysledku. Motivace funguje pouze do doby,dtdle podécujeme
snahu stimuly.Jakmilefpstane dodavat stimuly, snizi se i mira snahy amyk

Ne vZdy jsou pracovnici vlastni psychikou motivoivéo takové miry, jak se od nich
ocekava. V takové chvili jejich produktivita zaost&ezadoucimi vysledky a je nutné jejich
motivy podpdit. V koneiném disledku vypada stav tak, Zefi pnedostaténé motivaci
a vysSich narocich dochazi k obchazeni&yplakolu utkem za pijemrejSimi pocity jako je
nagiklad prodluzovani festavek, zabyvani se nepracovni nebdginepnowinnosti.

Duvodem nemusi byt vzdy jen vhii pohnutky osobnosti, ale mohou to také byt
mezilidské vztahy a hmotné materialové vybaverdr&imaji pracovnici k dispozici. Je tedy
nutné vytvdéet optimalni pracovni prastdi v danych moznostech. Viivy &obujici
nestabilni vykony nebo stabdinnizké vykony mohou Zsobovat i jiné faktory, jako
nagiklad momentalni psychické rozpoloZediasto jsou na vih organizéni uspdadani
nevyuZzivajici zdrdj dle jejich kvalit.

Kazdy ¢lovék ma fizny charakter, od kterého se odviji i jeho reakcehavani.
Uspokojujici hodnoty —ifijemné pocity — motivy — jsou odliSné, proto je ki motivace
razné. Clovék je prirozeré pohodiny tvor, bez motiv nemé chtl pracovat. Motivy k praci
jsou mzda, sodfivost mezi kolegy, vnihi uspokojeni tlezitosti sebe samotného, hrdost,
uznani, radost z dobrého vysledku, moznost zidk&ninich benefii, seberealizace, kariérni
rast apod.

Motivace nema jen efekt chuti k praci, ale takéladat jeji rekazky. Ri pracovnim
procesu vznikaji nejzngjsSi problémy a obzvlastu lidi, kterym podléha vylepSeni prodes
nebo @imo inovace. Vdchto podminkach je motivace zdrojem odolnostiistresu,feSeni

nastalych probléia vytvd&eni no¥ standardizovanych prodes
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Motivace mize mit i jinou strdnku nez pozitivnhiho charakteno aytv&eni prostedi,
které miZe r¢jak ohrozit dosazeni stimuhebo motiv v pripac neplréni tkok v dostaténé
mitfe. Jedna se tedy o stanoveni frestpostili, které vedou jedince két8i obezetnosti,
rozvaze v jednani a vnimani nastaveného cile.s§/tse musi ovSem zachazet opatjejich
nastaveni na té#m dokonaly pébéh procesu mize zmsobit u osob s nizSi odolnostiidv
stresu, niz§im seb&yomim a pitom potebnymi schopnostmi, k nevyuzitichto schopnosti

Z davodu obav z omylu.

Reakce, mize mit
i zaporny
charakte

)
Cesta
k vysledku.

A

e )
Zhodnoceni
— vytvareni
motivu.

Ziskani
zkuSenosti,

standardizace
procest

Obrazek 1 Myslenkova mapa procesu pkni Gkolu a motivace [Autor]

Jak je z obrazku patrné, pracovni jednani se vydiji zadani Ukolu dle vyse
uvedenych poznaik V bod zhodnoceni informaci dochazidke slogeni motivu s danou
¢innosti, nebo naopak zalitge realizaci vlastniho motivu a dochazi ke sniZzemgdivaci

(demotivaci), kteréa vede k nizSimu pracovnimu vykon

1.3.1 Teorie pracovni motivace
V pribéhu historie formovani hospoftkého ZzZivota se vytwédly nové vyrobni

koncepce a pohledy na idedlniipth pracovnich procésspol&né i se socialnim Zazeni

14



lidi do t&chto koloktht. Poznavani novych moznosti a dosahnuti ddlmevanich vysledk
vzdy pineslo nové sétlo na obraz idealni pracovni sily a ruku v rucéns se vyvijelo
psychologické smysleni o teorii motivace lidi. \alpthu tohoto vyvoje vzniklo mnoho teorii,
které maji své opodstaimi i historii.

Pracovni motivace se formovala jako w®owznikajici odeétvi personélniho
managementu, s vyvojemupnyslu se nazory na pojeti prace s lidmi liSily. biatm tohoto
smysleni byla snaha o zvySovani produktivity. \égiku se firmy a organizace zafavaly
na motivovani z hlediska pracovnicginnosti, postupem zvySovani natolse vytvdely
mySlenky na vztah mezi firmou a z&snanci z pohledu socialnich vazeb. Tento énov
vznikly pohled na organizaci pracovniho pkedi ginesl mnoho moznosti. Lidé &ali
objevovat ve své praci nove, doposudSinou nevytvéené vlastni motivy. Nayvobjevené
poznatky ¥tSinou vznikaly v kapitalistickém hospaddévi, kde byla vzdy snaha
0 maximalizaci zisku.

Koncepty fizeni pracovniho jednani byly analyzovany a hodngce p@&atki se
znaneé rozchazely vysledkyiznych metod a nedokazaly takepré métit zlepSeni v jednani
lidi.

Jak je jiz zmigno, poznatky a prace s lidmi vznikly v kapitaligéen hospod&tvi
a zde i vznikly ti z&kladni typy vyzkumu a pracovni motivace.

v' Taylorismus
v" Human Relations

v" Humanizace prace

1.3.2 Taylorismus
Teorie nese jméno svéhoatee F.W. Taylora, ktery Zil v letech 1856 — 1919 by

americkym strojnim inZenyrem a je povazovan zaraujoracovniho popohdnstvi“. Ve své
teorii vychazel z fedpokladu, Ze kazd§lovék ma své fyzické rezervy, které nevyuziva ve
chvili, kdy neni spravh povzbuzen a nema ktomu dostate prizpaisobené pracovni
prostedi.

Jeho systém organizace prace ¢ypal v dosazeni maximalniho vykonu kazdého
jedince z#&azeného do procesu.iddpokladem k ziskani takovych vykorbyl vyber
kvalitnich pracovnik dle jeho ti hlavnich kritérii.

v Vybér lidi dle kvality schopnosti pro danginnost.
v' ZaSkolit je k nejefektivSimu systému prace a minimalizace zbgteh

ukona.

15



v Vytvoieni odnéinovani nejvykonsjSich pracovnik.

Na z&klad vybranych jedin@ mohl z kazdého z nich maximélnvyuZit jejich
nejlepSich schopnostiimormovani prace. Tento systém se upgaal ve vyrobnim procesu,
ktery byl ve své dabnejdilezit¢jSim procesem ggmysloveho odstvi.

Taylor v podstat vychazel zist¢ fyzickych pedpoklad jednotlival a socialni
hledisko bylo potléeno. Organizace prace byla rélha z komplexnickinnosti na dili,
které neély minimalni poZzadavky na kvalifikaci a mysleni kwétnihoc¢lovéka. Diki ¢innosti
mely piesreé nastaveny efektivni pohylriplusné osoby. Timto apobem vyuZival efektivh
pracovni sily, minimalizoval celkovyas vyrobniho procesu a tim sniZzoval naklady.
Normovani prace vsakiipasi vedlejSi efekt, vliivem minimalizace kvalifée osob, jejich
tvarciho mysleni dochazi ke ztékchto vlastnosti firozenym vyvojem. RestoZe pracovnici
meli vysSi platové ohodnoceni, na jehoz zakladohli zvySit svou Zivotni Urowea miru
zabezpéeni, dostavalo se jim pdase stereotypni prace nepruznosti svych dovednosti
a sniZzeni pracovniho vykonu i otravenim. Zavedsssgesn Taylorem dal zéklad normovani
prace, dosazeni lepSiho vysledku znamenalo posuoutiy, dochazelo tak K@izovani
zdroja a ztratycloveka schopného bez jeho vysSiho vyuziti. Taylor gifipeustl moznost
vlastnich motiw, snahy a iniciativy pracovnik vidél pouze zamsstnance, pro kterého je

cilem prace vySsi fingni odnena.

1.3.3 Human Relations
Jak jiz nazev napovida, vgkladu ,lidské vztahy“, tato teorie se diametéli$i od

pojeti motivace definované F.W. Taylorem. Zatimcaayldrismus vychazi z myslenky, Ze
¢lovek je subjekt dodavajici titou kvantitativni a kvalitativni miru prace bezdmmt navic,
teorie Human Relations tuto myslenku popira.

Jejim autorem je G. Elton Mayo, jehoz ¥léhi bylo v oboru psychologie aigobil
jako profesor na Harvardské univeéziNicmeérg objevu teorie dalo za vznik jehdigobeni
ve spolénosti Western Electric Company. V této dolbyla velice obtizna situace
v ekonomice pedevsim amerického trhu, kdy jeji trend vyvoj& anainé strmy pokles. Tim
se zhorSily socialni a pracovni podminky celé ackéripopulace, vznikly odbory hdjici
potreby pracujicich sidazem na zajighi jejich socialnich a materialnich pelb. Zformoval
se uplk odlisSny pohled na motivaci pracoviikkdy nebyl dostatay kapital na jejich
stimulaci a bylo nevyhnutelné dosahnout motivaceynjii hodnotami. G.E. Mayo
experimentoval se svymi z&stnanci a snazil se podiitovykonnost skupiny jako celku.
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Prvni pokus provad na 6-ti ¢clenné skupince Zen, které vye@p relé. Experiment
spaiival v oddleni skupiny od ostatnich pracovijikde ngly odliSné podminky. ZlepSilo se
jim napiklad oswtleni, zavedly se kratk&@stavky i stejné pracovni da coZz znamenalo
kratSi efektivnicas. Kazdy den byly podrobovany daiazk jejich praci. Skupina vykazovala
zvySeni vykonu a to i vifpadt, Ze byly vraceny dotgwodnich podminek. Timto apobem
dochazelo k zesileni vazeb mezi samotnygihidemi vybraného kolektivu a vazeb mezi
nimi a podnikem, coZ podporovaly dotazy¢lilce za&inaly mit zajem o dosazeni il
spole&nosti, protoZe si je vzaly za své vlivem&m jejich vazby s podnikem.

DalSim experimentem bylo pouhé dotazovani vSedhildi, nejprve byly dotazy
smerovany Kk jejich spokojenosti a co by &mili. Piestoze navrhy dnika nebyly
uskuté&neny, tak jejich vykonnost se zvysila a to diky pagike vedeni podniku ogrjevi
zajem. Postupem doSlo ke &mi rozhovofi, kdy psycholog nechal hofib délniky na volné
téma. Lidé hovili o svych problémech, pocitili zajem podniku giga mimopracovni
starosti, coz fineslo své ovoce v poddlzlepSeni pohleduéthika na podnik a nasledn
I vySSi pracovni vykony.

Human relations bylo v podstathnuti, které stadlo své zaklady na posilovani
socialnich vazeb zatstnand@ s podnikem a utuzovani sily kolektivu. Etchto zandstnané
se vytvdily socialni vazby, z&ali se zajimat o problémy podniku, protoze on s@med
i 0 jejich problémy. Vysledkem Mayovych experimieblylo zjiS€ni, Ze spravny management
vychazi z pohledu na pracujiciho jako ¢lavéka, ktery neni materialni sédsti vyrobni
¢innosti. Ale je souasti kolektivu, ve kterém ma svou pozici, je s mépjaty z mnoha
hledisek a proziva praci i po vlastni ¥nit strance. Byl tedy kladenichz na dlezitost
jednotlivce a na silu ducha kolektivu, jez na zdkldobrého pracovniho pra@seti dosahoval
lepSich vykoA.

1.3.4 Humanizace prace
Hnuti Human Relations vychazi, jak je vySe uvedengeswdceni, Ze zvySeni

pracovni motivace Ize dosdhnout tzv. humanizadeprdinakieceno polid&nim pracovniho
prostedi. OvSem zvySeni vykonu dosazeného touto metedallouhodob neddilo udrzet.
Vlidnost ze strany podniku a vedeni se stalo pexyjfci samozjmosti a sotasti firemni
kultury. Snaha o ziskani ztraceného efektu byl&gse spiSe populistickym tahem, ktery se
stale ¢astji pro pracovniky staval téem posmichu. Krok zgt k materialistickému pojeti

pracovnika jiz nebyl mozny.
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Vyvstaly tedy nové problémy v managementu pracavighinani a podniky stalyred
vétSim problémem nez'ed nastupem Human Relations. Toto obdobi se vadhrgatku 2.
poloviny 20. stoleti, vznika vice moznog#Seni, které nachazetasto stejny problém a to
ten, Ze z dlouhodobého hlediska nebylo mozné udidsdzeného pracovniho vykonu a vedlo
by to tak k vyS§§im provoznim nékiad za stejné vykony. Byly provedeny vyzkumy ohlédn
potreb clInika, co by je vedlo klepSimu pojeti jejich pracovnifganéni. Vysledky se
shodovaly v tom, Ze dotazovani seipbtiji vice seberealizovat, citiétgi dilezitost jich
samotnych v procesu vyrobyétgi zodpo¥dnost a vyuZit svou t¥ivost a kreativitu.
Vznikaly dalSi nazory na ovliwmi pracovnik a to edevSim cestou zvySeni hygieny
pracovniho prosédi a organizace praceredpokladem byl nazor, Ze pokud se pracovnici
budou citit Iépe v préaci, budou i |épe pracoy&ili cem k optimalnimu spojeni nejsijgich
aspiraci jedince a podnikovych iije clenstvi @lnika ve skupid, jiz je u@leno pravo do
toho mluvit*[1]

,Z0a se vibec, jako by teorie humanizace prace byla wdma pro jakousi elitu
pracujicich, pro vysoce kvalifikovanéliky, a nikoli pro dlniky wibec”. [1]

Tato teorie se neossltila jako vychodisko nastalé mezery v pojeti pradountivace,

ale fresto byla pinosna a otdela dvée novym teoriim.

1.3.5 Maslowova hierarchickéa teorie po¥eb
Humanistické pojetiidve vzniklych teorii dalo podi a zaklad ke vzniku teorie podle

A.H. Maslowa, kter4 nachazi své upkathve vedeni pracovnikdodnes. Uiil, kvantifikoval
a ucklil hierarchické misto poebam kazdeholoveka, které si kazdy z nas chceme uspokoijit,
abychom dosli ke spokojenosti.

.Podle Maslowa kazda lidska bytost ma v &atva druhy sil: Jedny vychézejici ze
strachu o bezp# cloveka a tdhnouwloveka zpt.” [2] MiZeme tedy howidt o sile tAhnouci
kazdého z§t jako o sile vyvolané strachem z podstoupeni aiakopu&ni svych jistot, tedy
byt samostatny,Druh& skupina sil tdhneloveka dopedu k celku a jedir@osti ,ja", k piné
funkeni schopnosti vSech sil a kv e k vejSimu svtu. Proces #istu (vyvoje) je pak mozné
chapat jako nikdy nekdfti sérii svobodnych rozhodnuti mezi radosti pfjst nistem, mezi
zavislosti a nezavislosti, mezi nezralosti a ztatof2] Maslow vnima tuto teorii jako zaklad
vyvoje kazdéhocloveéka, ktery provazi kazdého po cely Zivot v kazdéeskuv Princip
hierarchického rozhodovani maagwirgity postup, ktery je vyjagny v tzv. Maslowo¥

pyramict poteb. Smyslem pyramidy je, Ze kazdy jedinec se sda%éhnout svéhoistu
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a uspokojeni tak vysSich peb ve chvili, kdy ma uspokojeny peby nizSi. Maslowova
pyramida pateb setleni do 5-ti zdkladnich skupin fFeb.

Prvni a nejnizsi skupina jsou tzyBiologické pofeby [2]. Témito po¥ebami
chapeme nejnusi poteby pro zachovani vlastniho Zivota a vlastniho riggslik, potrava,
sexualni pudy, apod.)

Druha skupina je ozkavana jako, Potieby bezpd a jistoty' [2]. Zde uvaZujeme
potteby pro zachovani ziskanych jistot, vyhnout se pedi¢ a udrZzeni této Urown

Treti skupinou jsoy, Potieby sounalezeni a laskj2]. Potreba rkam (k @komu)
patit, poteba byt pozitivé prijiman, milovan, i potba mit gkoho rad“. [2]

Ctvrtou skupinou jsou, Potireby uznani a Ucty Pot'eba byt druhymi lidmi cem
a uznavan, poeba dosazeni u0gpného vykonu a prestize, paha pozitivniho
sebehodnoceni

Pata a nejvyssi skupina je oZzaedna jako, Potieba seberealizace, sebeaktualizace
Potreba sebenaptmi, tendence uskufeit to, ¢cim potencialé clovek je, poteba poznani pro
poznani samé, paba porozumrt podstag veci a radu svta, poteba estetickych prozitk
poteba krasna a souladu, .[2]

Maslowova pyramida ptgb vychazi z vySe uvedenych skupin ipbt a jejiho
postupného uspokojovani.

.Maslow jako jeden zvyznamnych aspeldvé teorie na¥ formuloval hypotézu
funkéni anatomie patelr NasSe zarveni k uspokojovani pab vysSi arownpo uspokojeni
poteb nizSich je obeeénplatné. Festo vSak lze pozorovat, Ze jakmile jiz jednou bylo
dosaZenoéchto urovni vySSich i pagb, hodnot a chuti [tastes], kteréipéSeji, mohou se tyto
vySSi pateby stat autonomnimi, dale jiz nezavislymi na usjeok poteb nizsich.[2]

Nutné je podotknout, Ze vySe uvedené formulaceigearhypotézy jsou relativni.
V urcovani prioritnich pdtb je vice aspekt které jej mohou ovlivnit vztazené ke kazdému
momentalnim stavtloveéka, socialnimu a spalenskému progedi, ve kterém se nachazi. Na

zaklack teéchto vlivii kazdy z nas projevuje uspokojeni svychigbts jistou odliSnosti.
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SEBEREALIZACE,
SEBEAKTUALIZACE

Obrazek 2 Pyramida poteb [2]

1.3.6 Dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti F. Herzbrga
Na zéklad vyzkumu, provaghého skupinou odbornikpod vedenim F. Herzberga,

vznikla teorie pracovni spokojenosti, jejiz zakjadsta¥n na myslence dvou skupin fakior
ovliviujicich pracovni spokojenost jedince. Zkoumanymbjekty byli inZenyi a &etni.
Vyzkum je znam jako Pittsburghské studie, dle mkstaani.

Zkoumanym subjekim byly pokladany otazky s#ujici k jejich spokojenosti
a nespokojenosti. Jedinec, ktery byl spokojenyreral dalSi své odp@di k podminkam, za
nichz jeho spokojenost nastala a je udrzovana. &owypovidali o podminkach, které u nich
spokojenost narusSovaly. Vysledkem bylo 28t Ze faktory ovliviujici spokojenost
pracovnika séadi do dvou zakladnich skupin na &atezavislych.,Faktory determinujici
spokojenost a faktory odliSné, determinujici pradomespokojenost. Proto protikladem
pracovni spokojenosti neni pracovni nespokojemy$irZ ne-pracovni nespokojenosiz]

Herzberg pojmenoval faktory jako motivatory (satlgbry), vztahujici se k pracovni
spokojenosti a faktory vztahujici se k pracovnipoé&sjenosti nazval hygienickymi faktory
(frustratory, dissatisfaktory nebo faktory kontextulrato teorie byla ovlivena také
Maslowovou teorii hierarchie peb a pedevsim vysSiho stuprpotreb seberealizace, kdy
uvadi Herzbergiezitost vlastni tviivosti, rozvoje a otevirani zivotnich moznosti. Wgezel

z predpokladu, Ze spokojenost nevzniké&gjgimi pracovnimi podminkami, ale obsahem
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samotné prace. N.A.Harlander v roce 1989 vysledkyzbkerga definoval a ro&d G¢inky
faktoni a jejich vlivii takto.

Motivatory
Pozitivni U¢inek: Negativni (€inek:
spokojenost nespokojenost
- UspsSny vykon, - neudsgsny vykon,
- scklené uznani, - nedostatek uznani,
- zajimava prace, - nudna prace,
- odpowdnost, - Zadna odposdnost,
- moznost vzestupu, - prekazky v postupu,
- moznost seberealizace. - nedostatek moznosti
seberealizace
Frustratory
Pozitivni U¢inek: Negativni inek
ne-nespokojenost nespokojenost
- dobry plat - $patny plat
- jistota pracovniho mista - nejistota pracovniho mista
- dobré pracovni podminky - Spatné pracovni podminky
- vysoky status - nizky status
- dobra podnikova a - $patna podnikova a
personélnpolitika personalni politika [1].

Herzbergova teorie byla analyzovana a kritizovamoma odborniky. #&devsim se
stalo diskutabilnimclenéni skupin faktoil, jako pifazeni mzdy do faktér hygienickych.
Teorie roviz nezohleduje skuténost, Ze kazdy jednotlivec tthe mit odliSny vlastni
motivatni proces. Jeji pravdivost nebyla nikdy dokazarspide byla vyvracena, aléipos
mela veliky, potvrdila zavislost mezi pracovni spakopsti a pracovni motivaci. OvSsem

pracovni spokojenost nemusi vzdy znamenat pragcowetivaci.
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1.3.7 Teorie pracovni motivace W.H. Wrooma
Tato teorie je v &kterych publikacich ozravana rovisz jako ,Teorie expektance".

Jejim zakladatelem je W.H. Wroom a jak ho dadnililan Nakone&ny ve své knize z roku
1992, je jednim z nejvyznargBich pedstavitel dobové psychologie pracovniho jednani
a pracovni motivace.

Pojetim této teorie je zjednoduSen@&dgstava, Zze mira vynakladaného usili gané
¢innosti je zavisla na hodnotile, ke kterému danéinnost smdtuje. Toto pojeti motivace
muZeme povazovat zaigsné pi idealnich podminkach, tzniippodminkach, které vedou
k cili bez Zzadnych komplikaci. OvSem v realné situg v naprosté &Sin¢ cesta K cili
komplikovana mnoha aspekty, zjednoduSeésgteno zavisi na prastdkach, které nas k cili
vedou. Na zaklagtéto skuténosti rozliSujeme dva ovliwjici faktory:

»Valence — subjektivni hodnota vysledku jednanéel@vané uspokojeni, Kmuz
motivované pracovni jednani povede,

Exspektance— a‘ekavani, subjektivni pravdodobnost, Ze dané pracovni jednani
skute'ne povede k ¢ekavanému vysledk(2].

Na zaklad téchto faktofi maZzeme fici, Ze stupg pracovniho jednani zavisi na
valenci, tedy na subjektivnim ohodnoceni vysledéarym mize byt vysSi pracovni pozice,
mzda, uznani apod. A také zavisi na expektancy ted mfe pravépodobnosti, Ze bude
tohoto vysledku dosazeno. Tuto tezi vyjae zde uvedeny vztah:

m= f(V.E)

Vyswtlivky:

M — motivani arove,

V — valence,

E — expektancp].

Razni lidé vnimaji pravégpbodobnost dosazeni vysledku rozdilnymisgbem, coz je
efekt doprovazejici kazdou teorii pracovniho jednamaprosté &Sine ovsem ma nejvyssi
motivaini stup& pravdpodobnost $edni Urovi, tedy pravdpodobnost 0,5. Z uvedeného
vztahu vyplyva, ze&im je vysSi pravgpodobnost, tim je vySSi moti&ai Urover a naopak.
OvSem zde teorie nachazi roreprotoze pi opakovaném usgném plgni ukolu dochazi
k automatizaci provashych Okori a pravdpodobnost se zvySuje a motivace pracovniho
jednani kleséginnost se stava pro pracovnika nezajimava a videauro plati i i plnéni
jednoduchych dkal, kdy v extrémnim fipact miuze dochazet u jedince k pocitu rhedry
v jeho schopnosti, nebo nevidi pro sebe cestu jez&morejmé miZzeme znovu narazit na

individualni postoje jedince, oviem je jisté, Zéneduché Ukoly ztraci atraktivitu. Zde vidi
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Wroom, mimo jiné, vychodisko v obmé zadanych Ukdl. Tedy vychazi z teorie
Humanizace prace. Teorie je sporna, protoZze neditiljee momentalni stavloveéka, ktery

muze byt ovlivrién Unavou, stresem z &8ich vlivi apod.

1.3.8 Teorie spravedinosti
Teorie spravedlnosti, ozbavana i jako teorie rovnovahy, vychazi zfenoménu

socialniho srovnavani. Smyslem teorie jedpoklad, Ze pracovnik, ktery vynaklad&itdr
pracovni Usili, za& mu plynou jisté moznosti jako jsou benefity, ppstpracovni podminky
(prostedky, vztahy s $éfem), mzdové ohodnoceni a jinéynsiva tyto své parametry
s parametry svych kolég ZjednoduSe# feceno, za vykonavanou konkrétni praci jemu

plynouci vyhody porovnava s vykonavanou praci a@igimi vyhodami svych kolég

1.4 Odménovani pracovniki

Odmenovani pracovnik je zn&né dulezita a citlivd zalezitost oblasti managementu
v kazdém podniku. VySe finani odmény miZe zn&né ovlivnit motivaci pracovnii
a moznost pracovat s jejich motivaci. OvSem jak lmgkazano vyzkumem a teorie motivace
uvadsji, mzda neni hlavni pragtdek motivace. Nesporné ale je, Zevatlem, pré ¢cloveék
pracuje, je pdtba ziskavat pravideinplat. To ovSem vychazi i z Maslowovy pyramidy
potieb, kde jsou primarni Uro¥npotreb zachovani Zivota, jistoty a bezZpeprevedeno na
konkrétni piklad — bez pefz neni v dnesni déhdrtiva WtSina populace schopna zajistit si
zakladni pakeby, jako jsou strava, oSaceni a vlastni zazersfp. rdomov. Po uspokojeni
zakladnich pdtb gichazeji naradu i jiné motivani prostedky, které mohou byt, jak je
vyzkumem dokézano, sij$i nez finakini ohodnoceni. AvSak zde je velka spojitost mzdy
s ostatnimi pdebami, které maji motivai inek. Spolénost a jeji jednotlivci vnimaji sve
okoli, coZz mohou byt konkrétni lidé nebo skupindi,lia porovnava jejich arosigpostaveni,
uznani, dosazeni titych cili atp. s jejich vlastni arovni zn#dnych vlastnosti. V socialnich
vztazich mezi lidmi mize byt vySe mzdy gfitkem uznéni, Urowh dilezitosti, usgchu
a jinych ukazat@l Urovre ve spolénosti.

Zpusob finagniho odménovani by ndl byt vztazen k povaze pracovni napln
a pracovniho prostdi. Zakladnimi zfsoby finakni odmeny je fixni a variabilni mzda.
Muzeme s velikou f@snosti éekavat, Zze hlavni mzdova slozka kazdého pracovikileay
vede svou pracovni napkamostat® bude dle jeho vykonnosti. Tedy variabilni - polw®
slozky, provize apod. Naopak pracovnik vykonavagpi@ci dle pokyh bude mit nastavené

normy a jeho hlavni mzdovou sloZkou bude fixni plalbo hodinova sazba.
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DalSi mzdové slozky jsou podngimy povahou pracovniho présti, pracovnimi
prostedky apod. Lzeigdpokladat, Ze u spd@ieosti, jejichz vyrobnéast podniku nemagkiné
hygienické prosedi (hluk, prasnost, bezgreost,...), jsou fiplatky jako kompenzace za tyto

pracovni podminky. Z provedenych vyzkauwySlo najevo, Ze jeidezit¢jSi forma mzdovych

slozek, tedy za co jsou, nez jaka je jejich normhAbdnota.

1.4.1 Stimulaéni prostiedky
Stimulanimi prostedky chdpeme jako ty prastlky, kterymi chceme doséahnout

zvySeni motivace a spokojenosti pracowniiz. podkapitola Motivace a stimulace).
Nebudeme zde rozebirat mottné (Cinek fixniho platu, to v podstatvychazi z hierarchie
potreb. Diraz je poteba klast na pohyblivé slozky. Jako je popsanodkgpitolu vySe, neni
dulezité kolik pracovnik dostane, ale jéleZité za co a za jakych podminek mzdu dostane.
Slozky mzdy, i kdyz tvii velice malowast celkového platu, které jsou jako kompenzace za
jisté nedostatky pracovni naplnnebo funguji podohkin jako socialni davky, davaji
pracovnikovi pocit, Ze podnik ma oé¢ nhlubSi zajem a je ochoten je podporovat
i z mimopracovniho hlediska. ZvySuje se tak jejsgokojenost a e se to také odrazet
v jejich motivaci k lepSim vykaim. U pracovnilt s vykonovou mzdou se stimuly poji
s motivy mnohem vice, nez u pracovinifixnim platem. Je to dano tim, Zefitko jejich
vykonu a uspchu je vySe mzdy. Jak vysoka jejich mzda je, takijgznavani svymi kolegy,
nejen jejich tymu nebo odkkni, ale celym pracovnim kolektivem. Mzdiclto pracovnii
jsou zveéejreny ostatnim jako ukazka dobré prace Zelém motivace ostatnich, oviem za té
podminky, Ze ostatni kolegové na stejnych pozioiefi stejny mzdovy systém hodnoceni.
Penize jako stimutai prostedek ma silny &inek, ale jak uz vime, jen po dobu, kdy
stimulujeme pracovnika péri. Po greruSeni fisunu pedz navic kodi i motivace a prace
navic. Ne vzdy vSak mohou penize fungovat stiitm#laPracovnik, ktery rapidnklesne se
svymi vykony nebude kla@gnreagovat na moznost zvySeni mzdy zvySeni vykonu, zde
muze dojit i k opgnému efektu. Proto je nutné znat konkrétnflavéka a hledat problém

jinde, nez jsou jeho motivy nebo stimuly.
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2 VYUZITIi ANALYTICKYCH METOD V KOMUNIKACI SE
ZAM ESTNANCI

Historie vyvoje managamentu a s nim souvisejicéciit motivace je velmi rozsahla.
Muzeme tén¥ s jistotoufici, Ze \tSina vzniklych vyvojovych rovin byla doprovazena
vyzkumem provaghych na konkrétnich zatstnancich, se kterymi se proé¢&drozhovory
tykajici se ®jakeé teze. Mezi tyto vyzkumy gatmagiklad tzv. ,Hawthornské experimenty",
které provadl G.E. Mayo na svych pracovnicich ve spolesti Western Electric Copany,
také sem pat vyzkum znamy jako ,Pittsburghské studie”, ktempyadtl F. Herzberg, na
jehoz zaklad formuloval dvoufaktorovou teorii pracovni spokapsti.

Proto tato kapitola je &novana metodice komunikace a zkoumaniedpvsim
motivace pracovnik Kazda firma vyuzivaizné metody komunikacet az standardizované
nebo individualni a uplauje je v podstdt po cely ptibéh své existence, tedy po dobu
spoluprace s lidmi. Tyto metody se vyuZivaii paboru novych pracovnik pri zjiStovani
jejich postoji k nové pracovni pozicifipperiodickém zkoumani spokojenostii poradach

a nebo p statistikach vykonu jednotlivici tyma.

2.1 Kvalitativni a kvantitativni p Fistupy metodologie dotazovani

Metody dotazovani f¥eme rozdlit na dva zakladni druhy a to kvalitativni

a kvantitativni.

Kvantitativni — jsou pistupy, kdy se zjidlji na gesre definované otazky fpsré
definované odpaidi tak, aby se k dotazovani mohlo vyuzit maximurbjekti a dokazalo se
ziskané informace vyhodnotit.

Pati sem:

- standardizované dotazovani,
- standardizované dotaznikovéiget,
- kvantitativni analyza dokumet

Jedna se 0 obecny socialni vyzkum, kdy neni cilbjavit nova zji&ni nebo teorie,
ale spiSe je snaha zfig¢ teorie ovfit. Ziskana data se vyhodnocujasto Ize za&sry vycislit
a periodicky vyzkum opakovat a porovnavatisdezhozimi obdobimi. Tyto mozZnosti

zaji¥uje fakt, Ze Mze ziskat jen omezeng&asto i definované informace.
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Kvalitativni — jsou pistupy vice humanistického vykladu, kdy dotazouataizatelé
maji moznost projevit SirSi vyjéeini nez u kvantitativnihof{stupu. Tento fistup se vyuziva
u mére pacetnych skupin korespondént

Pati sem:

- zWEastréné pozorovani,
- nestrukturovany rozhovor,
- pripadové studie.

Tyto vyzkumy secasto vyznauji malym pd@tem sledovanych subjekt od nichz

ziskavaji mnoho informaci, které davaji zaklad @§gwi novych obje a teorii, jejichz

pravdivost o¥iuji kvantitativni vyzkumy.

2.2 Metodika rozboru pracovni spokojenosti a motivace

Pracovnici, kté byli prijati firmou na utita pracovni mista, splnili pozadavky, které
si vykerové fizeni kladlo. Je mnoho hledisek, které ovlivni &ryhchazee, a je to ¥tSinou
hodre individualni zalezitost. Po titém ¢ase je pdeba provést kontrolu Zmych vazeb,
které se utvilly po dobu misobeni na dané pozici, mezi zsmmancem a zatstnavatelem.
To bude obsahem nasledujicich podkapitol.

2.2.1 Rozbor pracovni spokojenosti a metodika standardizeaného dotazovani
Jelikoz se tato kapitola zabyva rozborem subjektivipocifi, je nutné zvolit spravnou

metodiku n&feni, ktera dokaze vé&itém mefitku vyjadit tyto pocity. Diky takovéto
metodice Ize objektivhdojit k metitelInému vysledku.

Pracovni spokojenost je dosti choulostivé tém#Siia pracovnik, ktei nejsou plg
spokojeni, to¢asto nechii dat najevo. Boji se o své pracovni misto i oojedocialni
postaveni u svych kolég To znamena, Ze kazdy takovy pracovnik ma pddre snahu
o reakce, které jsou pro stranu dotazujiciho (ppdmekavany jako nejlepsi. Pré&ypro tato
hlediska, a nejen je, je nutné dat pozérkbadeni otazek. Zjighi spokojenosti rize byt
provadno vice zgsoby. Mezi z&kladni metody zjfidvani pati dotazovani formou astni
a pisemnou. Ustni formou jsou mysleny pohovoryrétak je uvedeno dale, |zéenit.
Pisemnou formu zastupuji standardizované dotazjekye mozno takélenit na vice drudn.
U obou forem a fedevSim u pisemné, je nutné pokladat otazky takjiabporozungl dplne
kazdy dotazovany, kde je rosihpotebné je volit tak, aby se musel subjekt vice zaetysi

zodpowzeni a maximakhse vyhybat odpasdim typu ANO/NE. Nejdlezit¢jSi odpowdi jsou

pravdivé odpowdi, a pokud je vyZadovano jich dosahnout, pak jméunformovat tazajici
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o smyslu dotazovani. Jsotady, kdy to naopak vhodné neni, fiklad pi dotazovani, kdy
je snaha zjednodusit vibpracovnili, kte‘i budou z dvodi nadbyténosti propugni.

PIné standardizovany rozhovor — je fizeni rozhovor siesré definovanymi
otazkami. Tento zjsob umo#uje hodnotit ¥tSi skupinu lidi a diky osobnimu kontaktu ziskat
informace nonverbalni navic. ddeme porovnavatizné odpowdi riznych lidi na stejné
a presré formulované otazky. Nevyhodou zde jsou nakladytalevyto vyzkum, ktery je
narany nacas, ffipravu a nasledni penize, & piimé naklady nebo @bované pilezitosti.
Tazatel jako osoba je vyhodou a zahoveevyhodou v Séeni vyzkumu. JelikoZz jsou
pokladany otazky ifmo, je jisté, Ze respondent odpovi vzdy dle vidstruvazeni. OvSem
muze nastat situace, kdy znejisti a snazi se odpobgfaiaobem, jaky si mysli, Ze by ¢ht

tazatel slySet.

Pisemné dotazovani— jak uz nazev napovida, jednd se pisemnou forkde,
respondent odpovida na otazky pisérbez gitomnosti tazatele. Zde je nebeZipee se na
odpowdi bude podilet i #&kdo teti, nebo bude déle rozvazovat odgbva neziska se tak
objektivni informace. Jina stranka&or je ta, Ze v fipadt samotného vypbvani se ziskaji
informace bez zkresleni a s minimalnim vlivem sitae druhé strany. Tyto vyzkumy jsou

mnohem mé&nakladové a proto se také vyuzivagstji.

Pt pisemném dotazovani musimigkfadat pozornost na formulaci otazek a jaky druh
odpowdi nastavime. Otédzky zname ve dvou zakladnich padobiSicich se v odpeédi
a jsou to.:
- Otevi‘ené otazky.

- Uzawrené otazky.
K otevirené otdzcalavame prostor pro vlastni vyjéahi.

Uzawrené otdzkymaji dw podoby. Jedna dava na ¥ytz moznosti, které se skladaji
ze slov nebo slovnim spojeni a druh& podoba jeusitiyn ¢iselné Skaly, kterA znamena miru

spokojenosti. Tyto Skalovité odp&i délime na jednofaktorové a dvoufaktorove.

Jednofaktorové skaly

v,

Tyto Skaly se vyuZivajici ip hodnoceni spokojenosti, kde se danad mira
spokojenosti/nespokojenosti vyjadiolbou ¢isla. ,Tato Skala byva oziavana stupnici 1-7,
kde 1 znamena maximalni spokojenost a 7 maximabkpakojenost, nebo stupnici, kde jsou
na jedné stra# stupré s kladnym znaménkem, na druhé sirge zapornym a uprosd

neutralni nula’f2].
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+3 +2 +1 0 -1 -2 -3

maximalni spokojenost neutralni pohoda maximalni nespokojen¢2i

Dvoufaktorové skaly

.Dvoufaktorové Skaly @¥i zvla¥ spokojenost a nespokojenost. Podigifky (1994,
str. 113n.) pracovni spokojenost souvisi s obsalngmnavané prace a z tohoto hlediska se

mira spokojenosti proto éni u techto skuténosti:
- uspech v praci,
- uznani,
- charakter vykonavaneé prace,
- odpowdnost v praci,

- moznost postupuf2].

Jina situace je vifpact pracovni nespokojenosti, kde froSkalu moznosti
neovliviiujici pracovni spokojenost, ale spiSe pracovniai@gpnost.
~Personalni a socialni politika hospodgké organizace,
- uplatzovani kontroly vidici ¢innosti (dozor),
- plat,

- mezilidské vztahy, zejména v zakladnich pracoskicpinach,

- pracovni podminkyf{2].

Nejvice se vyuZivaji Skalyciselné, tedy jednofaktorové, kde spokojenost
a nespokojenost maji stejnou miru pouzec¢opho vyznamu. Hledani miry nespokojenosti

¢asto doprovazi hledani jejfiginy s cilem ji odstranit, nebo omezit.

2.2.2 Rozbor pracovni motivace
Zjistovani motivace je velice nesnadny ukol, protol/ék si své motivy obtizé

Mt s
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vykonu. Tyto informace mohou byt vSak subjektiakresleny pozorovatelem.

NejrozstergjSi a nejdinnéjSi metoda je metodaucastnéného pozorovani. Tato
metoda je v podstasouwasti ukoti kazdého vedouciho, ktery sleduje svéfmshe pi praci,
aniz by je ovliwoval, nebo oni o pozorovanédkli. To je dosaZzeno dlouhodobou spolupraci
a skuteénosti, Ze vedouci je stale v kontaktdleny tymu. V op&ném gipad se pracovnik
bude snazit o vyvolani nejlepSiho dojmu zjeho wamte a nasazeni. Pozorovatel, tedy
vedouci, musi mit jisté schopnosti, aby dokazatipt chovani pracovnik vcitit se do nich
a poznat, v jakém jsou psychickém rozpolozeni. Nebqti nedostatku d&chto schopnosti
muze kazdy natit psychologickych dovednostem dle 8d¥enych metod.

2.2.3 Techniky zkoumani motivace

.Motivace cloveka je pouze vnihi silou, jeji silu a strukturu lze tedy pozorovat,
hodnotit a rdFit pouze zprogedkovad. Neexistuje technicky pr@stek, ktery by dokazal
zobrazovat a @it motivaci pimo. V souvislosti s motivaci pracovniho jednagfime silu

motivace progednictvim dinnosti stimul@nich prostedki* [2].

To znamen4, Ze na zaktagozorovani reakci lidi na stimdla prostedky Ize uéit,
které z nich maji €inek na motivaci a jak velky. Poté je mozZné, ndadktéchto informaci,
stimulovat pracovniky na Uroitemotivace, ktera je znama, dle individualni chasaktiky

jedince.
Techniky zkoumani motivace:
- pozorovani,
- rozhovor, dotazovani,
- projektivnitizeni.

Pozorovani

Pokud pozorujeme a hodnotime motivaci a vyvozujeérza musime byt velice
opatrni a ugdomit si, Ze ¥tSina lidi na zakla#l stejného motivu se chova jinak a naopak
stejné chovani vice lidiiiefidit odliSny motiv.

RozliSujeme d¥ zakladni metody pozorovani a to systematické gatesatické.

Nesystematické pozorovani

Tato metoda je provéda pirozenym procesem prace kazdého manazera, ktery

hodnoti znénu pracovniho vykonu v zavislosti na &my pracovniho progedi, reakce na
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zmeny v ohodnoceni a vlivem dalSich &@ich podwti. VnejSi podréty miZzou mit tizny
charakter. Nejastji to je, vSeobechieteno, aktuélniti stélé rodinné progdi. Snahou je,
aby pracovnici odflovali pracovni a osobni zivot, ovSem malokdo tkae. Ne kazdy
dokaze pracovat stejrdolre v dol& rodinnych problén, jako kdyZ je vSe v gadku. Tyto
véci by mél vedouci dokazat vypozorovat a fi&té na to reagovat, tize se stat, Ze postizeny
pracovnik se bude chtit o své problémy podiletlsg§oa sniZovat tak pracovni vykon vSech
vtymu. Stejg tak se niZe v krajnim pipact stat, Ze jedinec strikénodcluje osobni
a pracovni zivot natolik, Zefippraci nehledi na sy zdravotni stav, coz tiZe veést az
k tragédii.

Systematické pozorovani

~Je stejre jako u analyzy osobnosti pracovnika objekish technikou, pokud je
provadno skutené odborre. Systematické pozorovani lze uzivat zejménapagbech, kdy
ménime jednomu izolovanou podminku ve stimulaciegarand:. Zakladni charakteristikou
systematického pozorovani je snaha o co nejobjeidivzaznamenani chovafioveka“ [2].

Tato metoda vyZaduje delSfipravu a zar&eni na konkrétni cil. Vyzkum se provadi
dle predem vytg¢enych zasad. Provadi pro zist motivaniho profily kazdého pracovnika.

Kazdé pozorovani musiigdchazetpredvyzkum, ktery nam wi mozné reakce
a projevy pracovnik Tyto zjiS€né reakce a projevy seradi do kategorii chovani, které pak
pii vlastnim pozorovani sledujeme #@ifpdime jim jednotné #titko slovni, nebctiselné.
Dale se pipravi schéma dle které se pozorovani provadi&uge vice pozorovateli a cely
cyklus vlastniho pozorovani se opakuje tolikrat,kub se vysledky neztotdaji se
skut&nosti a hodnoty nelze dfit a zaadit do kategorii, navic se pozorovatelé musi shaido

se svymi vysledky.

Rozhovor, dotazovani

Zde se jedna o polostandardizovany rozhovor, kiteayvytyené hlavni otazky, ale
umoZiuje tazateli reagovat na odgoW a pizpusobit rozhovor dle svého uvaZzeni.
Polostandardizovany rozhovor se vyuziva v naprost&né rozhovofi. Standardizovany je
pouzit jen v pipadech, kdy chceme zjistit konkrétni informaci,pinanazor k udalosti
v podniku.

Polostandardizovany rozhovor zname ¢asfji z prijimacich pohovar do préace,
studii apod., u nichZ tazatelitthe pomoci k charakterizaci motirgiho profilu jedince date

zvoleny zmgisob podani pisemného Zivotopisu.
Projektivni techniky
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~Projektivni techniky jsou nejefekti¥j$i cestou, ktera vede do hlubin motinech sil,
ale jen vtom fpad, kdy stakovouto metodou pracuji zkuSeni a specigycvieni
odbornici [2]. V opaném gipact nenizeme ¢ekavat pravdive vysledky.

Jak uz je v pedeslych kapitolach psano, motivace §gko odhalitelnd, ale existuje
projektivni technika, ktera odhali skryté vrstvytimace. Tato technika se nazyva tématicko —
apercepni test (TAT). Principem testu je, Ze subjekt olbditirazek a naém je vyobrazena
situace, tu musi zhodnotit aciir co této situaci fedchazelo a po ni bude nasledovat.
Predpoklad je, Zeipurceni €chto situaci projevi subjekt své mysleni, emocettepy, které

si sam neusdomuje.

2.2.4 Rozbor osobnosti pracovnika
Osobnostéloveéka je soubor vilastnosti kazdého z nas, které jsisialr genetickym

predavani informaci, jez nanteuucily jisté strdnky osobnosti a ty vlastnosti, ktgséne
ziskali hem svého Zivota. Souborchto vlastnosti jsou nashrom#&né informace
obrovského mnozstvi a tedy IZ&i, Ze kazdycloveék je unikatni osobnost. V praktickém
Zivoté je mozné nalézt jisté podobnosti v lidském chowjéjich osobnosti, to ovSem pouze
pii pozorovani povrchu Wgku. Ri hlubsim a dkladregjSim pozorovani se zjisti, Ze pod
vnéjSkem ma kazdy ukryté mnohotvarné rozdily osobndétalifikovany psycholog musi
dokazat sprawh vyhodnotit tyto vnitni rozdilnosti a najit spojitost mezi nimi a jiz
definovanymi pojmy ficin chovani. Ne kazdy psycholog toto doké&ze, pokedi rskolen
piimo v této ¥dé. Ale mize to byt i ne-psychologiloveék, ktery dokaze lidi odhadnout
a precist jejich zmsoby chovani. Gft vztah vedouci — pditzeny.

,Osobnostcloveka se promita v jeho chovani. Prvnim zasadnim edrapformaci
k postiZzeni osobnosti pracovnika jsou proto vSeg@tmy aktivity, eventuathpasivni reakce —
odmitani aktivit. NejfirozergjSim nastrojem — metodou ziskdvani informaci o estd
cloveka — je metoda pozorovan2]. Rozdil mezi timto pozorovani a pozorovanim
v predchozi kapitole je ten, Ze je pojato v SirSim dmyslovai se o pozorovantlovéka
Vv pracovnim procesu, ktery je ovSem ztiZzen, jsoihpracovni podminky, konflikty mezi
pracovniky, opakované nastavani problému apod.sédsleduje, jakym Zigobem reaguje,
coz jsou dlezité informace o jeho osobnosti stejiak, jako pi pozorovani pijemngjSich
situaci.

ZjiStovani  osobnosti  pracoviik mize byt prova&ho @ systematickym
a nesystematickym pozorovanim. Charakteristikehtt pozorovani byla jiz vystlena

v predchozich podkapitolach.ésrEéjSich vysledku se docili fp vyuziti systematického
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pozorovani, coz je zia¢ nakladné z @vodi vyuZziti drahé techniky a kvalifikovanych osob
a je tedy tato metoda vyuzivana vyjiné&. U vyuZziti nesystematického pozorovani, které je
provad¢no v podstat bézrné, mazeme docilit také velmi fpsnych vysledk za pomoci
dukladného pozorovani a zaznamenavani &jigth informaci, na zakl& mechanismu
zpstné vazby a opakovani pozorovacich préc&oté zji&né informace davat do souvislosti
a z toho Ize vyvodit objektivni zé&gy.

Déle se vyuZivaji ke zji&i osobnosti za#stnance metody rozhovioa to nejastji
kombinace standardizovaného a volného. Existuji legposti, které disponuji
zkonstruovanymi dotazniky slouZici jako diagnostigkomicky pro jejich zakazniky —
podniky. Tyto dotazniky ovSem mohou pro¥tpouze kvalifikovani psychologové.

,Odborné psychologické vy3eni se obvykle neopira jen o osobnostni testy, ale
pouziva je s dalSimi diagnostickymi postupy, jakjsou mj. projekni testy. Kombinace
riuznych metodickych postupp/i zkoumani osobnosti pracovnika zvySuje spolehlivos

ziskanych informacif2].
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3 MOTIVACE PRACOVNIK U SPOLECNOSTI eBRANA s.I.0.

Spol&nost eBRANA je ryzeseska spolénost, ktera od svého vzniku z roku 2000 se
zabyva komplexnim internetovyrfeSenim pro své zékazniky. Nazev spobsti vznikl
piiznatné jako spojeni dvou symbigl brana jako vstup do jiného&a a ,e" jako symbol
vSeho na internetu. Z toho vyplyva, Ze nazev dzjamyslenku spotaosti, kterou je byt
vstupem do ssta internetovych moznosti.

Spolenost paiti mezi nejkvalitijSi dodavatele na trhu a stale usiluje o vlasist r
amst pracovnik spolu s#stem svych zakaznik Své pisobeni zarfuji predevsim na
tuzemsky trh, kde jejich zakaznicky potencialitygredevsim firmy a organizace. Spiiest
pro své zakaznikyifpravuje marketingové strategie a uskiitge je i na zahratnich trzich.
Nabidku tvai Siroka Skala produiit kterd se da obeémozdilit do dvou hlavnichiasti a to
komplexni internetovéesSeni a tvorba corporate identity.

V minulosti spolénost dokonce spolupracovala s anglickou spalsti, se kterou
spole&né vytvorily v tehdejSi dob Uzkou spolupraci, vzajenirse od sebedily novym vecem
a vytvdily i projekty pro zahranini zakazniky.

Spol&nost ma své sidlo v Pardubicich, kde maji svou d&@hos/Sechny divize
spoleénosti (viz. podkapitola Orgboard) &které z nich maji svotast v jinych néstech resp.
pobaikach. Pobdky obchodniho oddeni jsou strategicky rozmisty zatim pouze po
regionuCech. Konkréta se jedna Liberec, Hradec Kralové a Prahu. Vyraudleni méa
svou cast, velice dlezitou a strategickou pozici v Indii vtamnim Jaip [DZapurul].
Spole&nost aktualty zangstnava 74 pracovnik na fiznych pozicich a je tak schopna

operativr reSit gani a pozadavky svych zakazhikliky propracovanémtizeni spolénosti.

Politika jakosti

Ve spole’nosti eBRANA s.r.0. se snazime o ziskani vedoritiepmezi spot@ostmi
poskytujicimi sluzby v oblasti marketingu, IT a e@Rpich spolénosti je zaloZzen na
kvalitnich produktech vyvijenych pod Zzkau eBRANA a produktech partnerskychcdttiym
faktorem ovliviujicim nas usgch je kvalitni pée o zakazniky

V naSi spolénosti jsou nejcendiSim zdrojem nasi spolupracovnici. Trvale usilujeme
0 rozvoj tvaivosti a dokonalosti, zaloZenou na sdileni lidskiiodnot a spolénych vizi do
budoucnosti.

Spolené cile a hodnoty jsou tim, co spojuje jednottiedy kazdého tymu a zareve

organizaci jako celek. | v nasi spatesti eBRANA s.r.o.cekavame od svych zastnand
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a partner: takové vlastnosti, které povedou k dosaZeni naspote’nych cili. ,Spokojeny
eBRANAclovek” bude vysledkem symbiozy snahistrspolenosti eBRANA a lidi, kieho
tvori

Motto ,Staite se sotsti zakaznické rodiny eBRANA® vyjage odhodlani budovat
skupinu spokojenych zakaziikktesi diky komplexnim a kvalitnim sluzbam spodesti
eBRANA budou trvale realizovat svou konkdnénvyhodu a dlouhode@b dosahovat
vedouciho postaveni na jednotlivych trzich.

Tato politika jakosti je zavazna pro vSechny ngdaupracovniky a vyZzaduje jejich
podporu v zajmu stalého zvySovani Gdkaality produké a poskytovanych sluzeb eBRANA.
Vedeni spoknosti se zavazuje k nagplvani politiky jakosti jako s@@asti filosofie spolénosti
eBRANA s.r.o. s#uji k neustalému zlepSovani systému managementstijak k trvalé

orientaci na spokojené zakazniky].

Produkt spolefnosti
.V cas, pesre podle poZzadavk a poteb zakaznika navrzené, vyrobené a spést

aspsné internetovéeSeni, za které zakaznikas a v piné vysi zaplatil6].

Produkt — vSeobecné vysitleni uznavané firmou
~Produkt je Uplre dokorfena ¥c vysoké kvality s vigmnou hodnotou vh¢i uvnit?

firmy* [6].

3.1 Klobouky — popis jednotlivych pracovnich pozic

Klobouky jsou popisy pracovnich pozic a jsalleZité z mnoha hledisek. Jednozn&a
definuje produkt, nazev a@l pozice, misto ve strukiel spolénosti, utuje kdo je potizeny
i nadiizeny. Dale ufuje odpo¥dnost a kompetence dané pozice, pozadavkyfistugného
pracovnika.

Dulezitost tchto klobouk je v presné definici pozice pracovnika. Z hlediska
motivace maji vyznamipdevsSim v tom, Ze jsou v nich vygny cile dané pracovni pozice
slactné do harmonie dila poteb firmy a konkrétniho pracovnika zarave

NiZze budou uvedeny pouze shrnut¢kterych klobouk tak, aby pomohly k uceleni
piedstav 0 managementu spwolesti fedevSim na mistech nejvice choulostivych na

motivaci.

Vedouci obchodniho oddleni
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Pracovnik v této poziciipbira na sebe velikou zodgowost za spravny chod hned
Ctyt odckleni, kterymi jsou:

- Obchodni oddeni,

- odctleni internetového marketingu,

- eobchodni dm,

- odctleni vzclavani.

Tato pozice je velice rozsahla, a proto buéedptavena pouze z hlediskaipbného
pro tuto bakalékou praci.

Vedouci obchodniho odkéni je zodpowdny za celkovy vykon vSecttyi oddleni,
jejich rozvoj, personalistiku,vedeni a delegovétglpSnych porad, kontrola prace jednotiivc
a jejich motivovani i trestani prégski. Tento pracovnik motivujeipdevSim pracovniky,
ktefi samostaté tvori obrat spolénosti — obchodni manaze pomaha jim s vieSenim
problémovych zakézek, dohlizi na plynuly chod Icfejuzav¥eni a pipravuje jim pdu pro

vlastni rozvoj.

Obchodni manazer

Klobouk této pozice definuje jejical takto ,Ziskavani novych zakazniktak aby
mela spolenost neustale dostatek zakazek. Udrzovani a rowgtgh: se stavajicimi
zékazniky'{7].

Osoba zastavajici tuto pozici musi mit znalostihevéboru, dobré komunikai
schopnosti ai@devSim musi byt samostatna, zodma a mit chtise stale seberealizovat
a zdokonalovat. Déale musi mit schopnosti projektovémanazera, vzdy navrhnout
individualni feSeni. Jeho Ukolem je provést zakédzku realizaciAatb Z* a tedy vést lidi,
ktefi na této zakazce pracuji. Od obchodniho manageasigkavan vysoky motivani stupa,
ktery sam neustale udrzuje. Je n&hm kladena vysoka zodp&nost a kompetence

v rozhodovani, ma i moc ¢ovat podminky obchodu.

Personalista

Ucel a divod této funkce je definovan taki®roto aby potebni noviclenové tymu
byli vybrani tak, aby zapadli do tym tak, aby tymohinbyt i nadale funkni a produktivni.
Novi vybraniclenové tymu by d#hi byt schopni a ochotni podilet se na daném §osa
celkovém produktu a cili firmyf7].

Tato pozice je velicetdezitou sodasti firmy a zastadva mnoho funkci, které se tykaji

personalu spolmosti. V gipadd motivace musi dotyna osoba aktivh zjistovat poteby
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stavajicich pracovnik poteby jednotlivych odé&leni na swj tym, aktivni hledani novych
pracovniki apod.

Grafik

Pozice grafika ma definovarcel takto:,Proto aby byl vas a gesre podle zadani
zékaznika vytveny kvalitni graficky navrh“[7]. Tato pozice vyZaduje odborné znalosti
a zkuSenosti s tvorbou grafickych néwrhJelikoz je toto oditvi velice specifickou
zalezitosti, tak je nutné, aby pracovniklmcit pro moderni design. Wc¢hto lidi je poteba
vlastni sebeaktualizace a ¥fav/ani, trend jde rychle dégdu a kazdy musi jit v jeho kroku,

pokud chce udrZet své schopnosti atraktivnimi.

XHTML Kodér
Pozice ma tentod@l: ,Pokud XHTML kodér pouziva optimalizované CSS, dosa
tak rychlejSiho néitani zakadzky a tim s&eSeni stava daleko uzivatejsim a ma to za

nasledek, Ze se nam@nik vraci na welbdastji, protoZze se mu s nim deébpracuje”[7].

Spravce lokalniho serveru

Ucel pracovni pozice je;Zajisruje dostupnost dat a podkléad praci pro viechny
cleny tymu. Zaji&uje jejich ochranu a zalohovani proti zneuziti Zaerzevnit firmy i proti
mechanické poruse HDD. Server ma jasnouehfgdnou strukturu, kazdy pracovnik méjsv
pristup na server a tak vzdy najde ty informace,é&fpmtebuje ke své préacif7]. Osoba na
této pozici musi byt odbornik v IT. Jak je v tétblasti uz Bzné, je pateba drzet krok
s trendy, které se neustéale vyvijeji, a je tedyqiat, aby pracovnik se vddval a @il nové
vyvinutym technologiim tak, aby byl schopen zachdezpe&nost ulozenych dat.

Vycet €chto pozic je pouze hrubymifezem organizani tabule spoknosti.

3.2 Organizaéni tabule (Org-board)

Tabule, ktera ukazuje, které funkce (klobouky) jsedirmé vykonavané, kdo je zan
zodpowdny a které vysledky (produkty) jsou dosahovanédngtlivych ¢innostech, jako
I celou organizaci.

Ukazuje také organizai schéma, ifes které je dosahovany produkt. Je to také schéma
toka a pitibéht mezi jednotlivymi klobouky P vykonu ¢innosti.

Zakladnimélenénim Org-boardu je deni na divize, kterych je sedm. Kazda divize je
roz&klena nai oddkleni, ktera maji své tité pozice — klobouky, jeZ zastupuje jedna nebo

vice osob. Obrazek 3 zjednodudewgkresluje jednotlivé divize, jejich smysl| a takérmaci.
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Org-board vyznéuje produkt jednotlivych oddeni a klobouk. Je mozné ho
povaZovat za dondek z karet, kde kartyipdstavuji jednotlivé klobouky a pracovnikpdy
zase divize, dle procesu realizace produktu spoli. A tedy lzefici, Ze kazdy klobouk,
resp. pracovnik, ma svouildzitost a zodpoxdnost za celkovy vysledek, tedy produkt. Tento
domeek pi selhani jedné karty, kde ztraci svou uUlohujzen naruSit stabilitu celého
domeku, tedy dokoneni produktu spolmosti dle jeho definice. Naruseni stabilityaze
zpasobit nedodrzeni terminu apod., coZ je ovSem mi@OANO propracovanosti
a standardizaci vyroby.i€s toto opdtni klade spolmost na kazdého pracovnika 100%
nasazeni, chuseberealizace,¢it se novym ¥cem, spoluprace s kolegy, vzit cil firmy za
vlastni a sebemotivace, té budmevana ¥tSi pozornost v nasledujici podkapitole.

Je poteba si u¢domit, Ze ve spolmosti pracuji lidé se stejnym odhodlanim, jak je
psano vysSe. Postupem svéhis@beni kazdy navySuje svou zodpdwost a kompetence.
A jak je popsano v teorii motivacefi péchto skuténostech se zvySuje motivace pracovnik
MuZe se stat, Ze zvySovani zodpdmosti a kompetence tthe mit negativni &inek, ovSem

tato moznost je minimalizovanagheym vybérem pracovnil.
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3.3 Vybér pracovniki spolenosti

Mriviw s

spol&né sdileni hodnot firmy pracovniky. K tomu ma spotest své prosedky, které stavi
na zaklad skwle budovaného socialniho priedi se snahou o jeho neustalou harmonizaci
a na vyldru jehocasti, tedy pracovnik Filosofie firmy zaklada své socialni prieti natech
z&kladnich pilfich a jsou jimi patelské vztahy, profesiondlnfistup a budovani sociélnich
vztahi.

Vybér pracovnik spaiva ve splgni nekolik pozadavk, které si klade spateost za
zakladni. VSeobecnym zamem je udrzet dobré sdcgostedi, a proto jsou vybirani
pracovnici, kté jsou podobného charakteru jako jiz stavajici pvaéci (wk, vzdlani, smysl
pro tym, bezkonfliktnost, idtelsky gistup,...). Déle r&itkem vyhodnosti pjeti pracovnika
jsou schopnosti, kterymi disponuje, cile a vizebddoucna. Je nutné, aby jedinec byl znalec
oboru, ngl ur¢ité zkuSenosti, nebo o&keni o vzdlani vcinnosti, ve které se uchazi o misto
a byl schopen ho zastavat. V této &dae @ekava, Zze novi pracovnici budou mit pro firmu
piinos i jako zdroj novych znalosti a napa@ekava se od pracovnika, Ze ma své vlastni
osobni i pracovni cile. émito cili mohou byt nafklad rozvoj schopnosti, kariérniist,
zajiseni rodiny, optimalni vySe mzdy, stavba domu, buddrdidoucnosti &iem apod. Toto
jsou cile, které se mohou ztotozZnit s cili spotesti a vzajeméje pijmout za své. Spotmost
ve své personalistice je také ojedinv tom, Ze nevybira pracovniky dle pracovnichtyaEe
piipravuje pracovni pozice, které padnou na miru alengracovnikovi.

Kdyz s&teme popsané pozadavky a skutesti, dostaneme vysledek ten, Ze vybrany
pracovnik do spotmosti je gipraven byt plnohodnotnou séasti pracovniho kolektivu
a socialnich vztah je znali své prace diky pozici dle jeho schophase plré motivovan

k dosahovani firemnich éil protoze je fijal za sve.

3.4 Personalni management spotmosti

Tato podkapitola je anovana pimym faktoam, které maji zasadni vliv na motivaci,
jeji tizeni a sebekontrolu. Jak je jiz vySe popsano,opraci, ktei pisobi ve spoknosti, byli
piijati mimo jiné proto, Zze maji ztotoZné cile se spotmosti a dokazi se sami motivovat.
OvSem motivaci je péeba udrzovat, vznikla zagjakym (elem a za &akych podminek,
které je pateba neustale podporovat. Mezi primarni podp prostedky pati dobré pracovni
prostedi, mySleno materi&na tedy technologické vybaveni, které sébpiné obnovuje
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(tuto skuténost zjistime z vysledk analyzy). Nehmotné pracovni prieti jsou procesy
vedouci k uplnému vytweni produktu, které je pi@ba udrzovat stale v efektivnim chodu.
DalSimi podjrnymi prostedky jsou socialni vztahy a kvalitni produkt.

Uvedené podjrné prostedky motivace jsou celk@v povazovany za pracovni
prostedi, které doke funguje a pipravuje pracovniky k dobrym a zlepSujicim se vgkien.
Nutné je toto progedi neustale podporovat, budovat a nasledné vy#ok§zat kvantifikovat

a nefit. Této problematice jsouwdmovany dalsi podkapitoly.

VSeobecné principy motivace spol@osti

Spol&nost ve vnimani p#&b ¢lovéka vychazi z feswdéeni, Ze jedinec je schopen
dosahovat nejlepSich vykanen tehdy, ma-li ktomu vytiené dostatsé zazemi. Toto
zazemi je pedevsim osobni zazemi a pracovni. Jakmile jsoupiyteby zazemi uspokojeny,
muzeme ¢ekavat, Ze bude jedinec chtit uspokojit ipby vysSihoradu. Jak je patrné,
spolé&nost vychazi ve svém pohledu na pracovniky z Maslgwteorie o hierarchii pétb,

resp. pyramid poteb.

3.5 Hodnoceni a odnéiovani pracovniki

Vedeni spolénosti hodnoti vykon a profesionalni chovani pradkira partnei v
prosinci za dany rok, kdy se zaravieodnoti vyvoj kariéry. V této dabby nmela prokEhnout
vSechna hodnoceni mezi pracovniky a jejidimgmi nadizenymi. Kopie hodnoceni se
odevzdava vykonnémiediteli nejpozdji do 20-tého prosince daného roku. Kadny se
s podizenym domluvi na konkrétnim terminuie® sclizkou se oba fpravi dle internich
pravidel a pisluSného formulé.

Béhem hodnoticiho rozhovoru maji ®bstrany moznost vysmit si nazory na
vykonanou praci za#stnance, jeho profesionalni chovani a na perspeltivoudoucnosti.

3.6 Odménovani pracovniki

Spolenost vyuzivaii odménovaci systémy a jsou to:
- hodinova sazba,
- vlastni pohybliva sloZzka,

- akciovy system.

Hodinova sazba

40



Hodinova sazba se pouzivéi podnoceni dch zangstnand, jejichz prace seipmo
ameérné neodrazi na obratu spotesti vlivem zvySeni vlastni vykonnostiii Braci v frestase

se hodinova sazba navysuje.

Pohybliva slozka
Tato sloZzka je wena pouze pro vedouci pracovniky vyrobnichétetd. Pohybliva
slozka je vyplacena tehdy, klesne-li nakladovostvyrabu pod utitou procentualni hodnotu

a je vyp@tenacastka je rozélena rovnomirné mezi tyto vedouci vyrobnich oéeni.

Provizni systém

Provizni systém se upfatje u obchodnich manaZerspol&nosti. Ugujici pro
stanoveni provize obchodnika spwlesti jsou uskutaéné obchody. Pravo na provizi vznika
v okamziku, kdy zakaznik spaieosti eBRANA, se kterym obchodnik uzalsmlouvu na
prode;j¢i poskytnuti sluzeb spateosti eBRANA, spini s§j zavazek (tj. kdy uhradi smluvni
cenu).

Podili-li se na jedné zakazce vice obchoilnkazdému je fictena pondrna cast
obratu ve vysi jejich podilu k vy@tu provize.

Obrat = vyfakturovana a zaplacetastka snizena o externi naklady (hapatba
pirekladatelské firmg, tiskarndm apod.) vSe bez DPH.

Pro vyp@et provize se obratétl na 3¢asti — obrat z prodeje www a DTP (1); Obrat
z webhostingu a domén (2); Obrat internetové marget (3). Provize se pita vzdy za
kazdy kalend&éni mesic zgtné z obratu uhrazeném klientem v danénisioi. Provize se

pocita z kazdého obratu ogléng.
Tabulka 1 Provize na zaklad vySe Obratu (1+2) a Obratu (3) [6]

Obrat www+ DTP / IM provize
0 80 000 20%
80 001 120 000 25%
120 001 160 000 26%
160 001 290 000 271%
290 001 - 28%

Kvartalni prémie
Je prémie stanova pro obchodni manazery (OM) zataiskny celkovy obrat daného
kvartalu ¢tvrtleti). Pokud dosahne obchodnik jisté hraniak,ma narok za jistych podminek

na prémii s pesré uréenou ¢astkou. Podminky jsou dodrzeni fadku na svém stole
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a nasince, dodrZzeni postupu dle internich pravidel a Hodini statistik dle internich
pravidel.

Tabulka 2 Kvartalni prémie [6]

Kvartalni prémie | celkem obrat wvw+DTP za kvartal

zakladni 15 000 420 000
dvoijita 30 000 840 000
trojita 30 000 1 260 000

Studentsk& prémie

V piipac, Ze OM je student denniho studia, ma narok na,studentskou prémii*
pokud jeho pimérny mesicni obrat v kvartal&ini minimalné 80.000,- K. VySe prémie je
7.000,- K.

Benefity pro OM

Pri extrémnim vykyvu v obratu Zigobenym jinym vlivem, nez je snizeni aktivity OM,
se i splreni mésicniho obratu (1+2) 120.000,-ckKdoplacicastka za rsic, kdy vykyv nastal.
Tatoc¢astka je sloz#fji vypocitana a pro tuto praci neni tolik zasadni.

Dale se p vyuZziti osobniho automobilu k sluzebnimietim hradi jizdné ve vysi 4
Kelkm.

Akciovy systém

Akciovy systém (AS) tvi tieti slozku mzdy, ktera je vytig@na na zaklatdprosperity
celé spolénosti.

Tato prosperita je #iena ziskem spot@osti eBRANA. AS je ufen pouze pro
pracovniky kté& pasobi ve firng déle jak 2 roky. AS slouzi k povzbuzeni tymovéhmith
celé firmy a k posileni spoluprdce mezi jednotle@iznymi oddlenimi pro stejny zajem.

~Principem je, Ze pokud bude spatmst dosahovat zisku, budést tohoto zisku
rozdelena mezi pracovniky spdleosti formou prémief7].

AS je vypaitan z hospoddkého vysledku spalaosti a to ve vysi 10 %. Tat@astka
se rozdli mezi pracovniky z@zené do AS. Kazdy pracovnik ma dle sulezitosti a pinosu
pro firmu ugity pocet bodi (1-3 body). Hodnota AS se wld celkovym p&tem rozalenych
bodi a nasledé se tato dili hodnota pidéli na kazdy bod. Vyplaceni probiha 2 Xms.

Benefitni systém
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Zde se jedna oifspevek zandstnavatele zasstnanci na je soukromeé Zivotni paojisi
ve vySi, kterou podporuje zakonna legislativa. e pro pracovnikysobici ve firng déle

jak 1 rok a rozhodnou-li o jehdipnani gislusny naéizeni pracovnici.

Podpora studia

V pripac, Ze pracovnik je studentem dalkového studia aivedu studijnich
povinnosti (zkouSkové obdobi) néde dochazet do prace, je tomuto pracovnikovi posist
nahrada ve vysi 100 % jeho hodinové sazby. Zaraweisi prokazat usgné zakobeni

daného semestru.

3.7 Motivaéni programy

Zakladni pedstavy vedeni o motivaci vychazi z hierarchiefgimt Spolénost ma
snahu finating zajistit uspokojeni nizSich geb svych pracovnika podpdit jejich stimulaci
raznymi odngénovymi slozkami. Vedeni jeipswdéeno, Ze pracovnik bude vykonavat svou
praci na vysoké urovni, pokud se bude ve své miéitidolre, a proto spotaost podporuje
budovani socialnich vztata vytv&eni gatelského ducha kolektivu. Tokésté&né dosahuje i
tim, Zze pracovni kolektiv si mohou budovat pracovrdsami a jsou k tomu jeStnavic

stimulovani.

3.8 Personalni motivani program

Vybér nového a kvalitniho pracovnika je vzdy namg ukon jak finagng, tak icasow
pro zodpo¥dné osoby a v kokaeém disledku i pro firmu. Takovy proces probiha&kalika
fazich. Nejdive je vyhlaSeno vyové tizeni, podani inzerci, seznameni se s Zivotopisy
uchazeu, prijimaci rozhovory, rozhodovani, pr&ovani, ukodenitizeni a zaslani vysledk

Zabshnuty pracovnik spotmosti ma moznost dastnit se na vytw@dni svého
pracovniho kolektivu a byt za to odngén. Muze ,privést” do spolénosti pracovnika, ktery je
jeho gitel, ma v gm divéru, ma jeho osobnost pré&enou z vlastni zkuSenosti a zna jeho
schopnosti. Tim pro spaleost odpada vylrovétizeni, ziskava pracovnika, ktery je pten
o stupé vice a zvySuje se zodp#inost stavajiciho pracovnika.

,0dmeéna je pak proplacena ve vySi 10 000,- po uplym#hodné ltity dle pozice na
kterou novy doporeny pracovnik nastoupi. Pokud v dané rozhodn#e Itlspolenost
nerozvaze spolupraci s novym pracovnikem, pak&ndikok na odrnu.

Rozhodna lfita:

- obchodni manazer 64dwiai,
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- pracovnik vyroby, vyvoje, administrativy, interngtbo marketingu (IM) déle
jak 4 n¥sice” [6].
Diky vytvareni gatelského kolektivu, kde se kazdému stégiknémuclovéku dokie
pracuje, ma spotmost minimalni fluktuaci pracovniho kolektivu. Obmu pracovnik
Z naprosté &Siny zpisobuje rozvoj spolmost, tedy ndbor novych pracoviik dale to jsou

nedostaténé znalosti a schopnosti pracovinikovych.

3.9 Porady a statistiky

Kazdé oddleni ma sveé pravidelné porady, kde vzajémsichni gedstavi zhodnoceni
svych plam a predstavi plan na dalSich 14 dnieéstavuje se zhodnoceni planu a plan na
dalSi obdobi celého odéni. Kazdy misic probiha celopodnikova porada, kde sétop
piredstavuji zhodnoceni dith planu a plany nové, podrabije predstaven hospotiky
vysledek a rozvoj, jaky byl uskuten za minuly mdsic. Ri téchto poradach se rovh
piedstavuji no¥ uzawené velké zakazky — top reference, kazdy ma mozeesk Emto
zélezitostem vyjéist. U porad obchodniho odkkni jsou tyto informace veliceuteZité,
rovnéz si vsichni vzajemtipiredavaji nové poznatky ze situace na trhu a pomahggkonat
nastalé problémy. OvSem jsou také ukazany gtosvSechny problémy a chyby, kterych se
jedinci dopustili, s cilem se jim dale vyvarovatotewerg fict, kde bylo skuténé jadro
problému. Kazdy tyden provadi kontrolu statistik deeci obchodniho odteni
s jednotlivymi obchodniky a poméaha jim s planigeni pro dokafeni zakadzek do zdarného
konce.

Porady a statistiky jsou velicalld@zité, pomahaji udrZzovat a sledovat &msny stav
¢innosti jednotlivych odéleni i celku firmy, umo#uji operativig feSit nastalé situace a co je

pro tuto praci dlezité — motivuji jednotlivce ke zlepSeni svych ogi.

3.10 Budovani socialnich vztala

Spole&nost povazuje socialni présti @i dosahovani cile vytweni ,spokojeného
ebranacloveka” za klcové. Socialni vztahy na pracovisti jsou zakladamy rételském
duchu, ktery je kombinovan profesionalnitfispupem. Toto jsou prvky socialniho a naskedn
pracovniho prosedi spolénosti davajici silu kolektivu, kterou si vedeni plmvédomuije.
Proto je snahou tuto silu stale udrzovat, rozdjpbdporovat zapojeni novych pracovndo
pratelského kruhu. # praci vznika nagti a stres v kazdéndlenu firmy a tato negativni
energie pirozere ¢asto je pedavana i na ostatni. Negativni energig&enohrozit socialni
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vztahy a je snahou navodit pozitivni energii a ep@ odstranit tu negativni. Toho se
dosahuje spotmymi prijemnostmi, jako jsou sportovni a spiaské aktivity, teambuildingy,
oslavy firemniho usfthu apod.

Takovymi zakladnimi a dZnymi prostedky sdileni spoltaych odpginkia je
zasobovani kuchiky c¢aji, kdvou, mineralni vodou a také kazdodenni sioydni cerstvého
ovoce utené pro kazdého. Spoteost ma sk vlastni fotbalovy tym, do kterého jsouraaeni
vSichni, kté¢i maji zdjem bez ohledu na pohlavi a¢ashuji se mistni sodfe. Dale
spole&nost podporuje basketball, florball a to vSe zaaaizace firmy. Kazdeé pololeti firma
porada a pla hradi teambuildingové akce, na které jsou zvamhws pracovnici i se svymi
partnery (partnié si hradi vSe nebodast sami). Naifklad v zint se pdadala vikendova akce
v penzionu, kde se stasré zavodilo v motokarach, a nyni sépvavuje paintballova akce
s projiaz’kou tankem a iehlidkou miss. Kazdotm¢ firma paéada ,ebrana narozeniny” za
Ucasti vSech.

Jak je patrné, spajrost utuZuje fatelské vztahy i mimo firmu. &i, Ze pokud si
budou vSichni rozugt po praci, tak se tofppraci projevi v lepSich vykonech a vyssi

spokojenosti.

45



4 ANALYZA SPOKOJENOSTI PRACOVNIK U

Cilem této analyzy je zjistit celkovou spokojenpsiicovniki sledované spoteosti
a v ndvaznosti na to i jejich miru motivace. Snajgprovést analyzu u vSech pracovndd

brigadniki po top management sp&msti.

4.1 Zvolena metodologie a sér dat

Pro analyzu spokojenosti byla zvolena metoda ktatitni, konkrétd metoda
standardizovaného dotazovani, kde k posledni ot&ecenohl kazdy vyjatt svemysii.
Otazky byly poloZeny dle faktdy které gimo ovliviwuji pracovni spokojenost a jsou pro jeji
uréeni povazovany zaitezité.

Dotazniky byly rozeslany vSem na sluzebni emailg bezdili v pohlavi, nebo
pracovnim zgazeni. Dotazniky nebyly zaslany pouze pracoymikz Indie, pracovnikm na
dovolené a &m, ktei pracuji brigadd ze svého domova, nebo maji zkousSkové obdobi

a nepracuiji.
Ukazka dotazniku je vlozena jakélphac. 1 této prace.

4.1 Sledované faktory spokojenosti

Ve volbé otazek se vychazi zgdpokladu, Ze celkovou spokojenost pracotrnik
s pracovnim progtdim a pracovnimi ukoly ovliwji urcité faktory. Tyto faktory byly
definovany na zakladseznameni s pracovni naplni jednotlivych pozideobect znadmymi
a hledanymi vlastnostmi prace.

Sledované faktory jsou tyto:

- 0sobni tist, - pracovni prosedi,
- zodpowdnost, - vyuZziti/zakrréni schopnosti,
- kariérni Kist, - jistota prace,
- monotdénnost pracovni - vztah firma-lidé,
naplreg, - benefity,
- charakter mzdy, - pInéni podnikovych cil
- vzalavani,
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4.2 Otazky a odpowdi

Zvolené otazky budou niZze zastoupeny tabulkamiz\bodou moznosti odpeédi. U
kazdé odpogdi bude pdet vyskyfi pro ukitou skupinu oddeni a péet vyskyti celkem.
Skupiny oddleni jsou rozdleny dle firemniho usgadani, tedy naifzemi a 1. patro.
Tyto skupiny jsou tvieny takto:
- prizemi odcleni grafické, programatorske, phi a vyvoj.
- 1. patro: obchodni odd8eni, IM, administrativa, oddeni vzdlavani
a eobchodni@mn.
Z celkovych 45-ti zaslanych dotaziilse vratilo zodposzenych 29. Za jednotlivé
skupiny dotazovanych jsou §g takoveé — pizemi 11 odpogdi, 1.patro 18 odpadi.
Vzhledem k tomu, Ze u¢hterych odpowdi by mohla vzniknout rozporuplnost, nebo

nedostatek moznosti k vyjéehi, n&li dotazovani moznost zvolit vice odpaN.

Citite ve své pracovni pozici jistotu?
Tabulka 3 Odpowvédi na otazku¢. 4 [Autor]

y o Pocet vyskyti
Odpovéd’- povinna _
celkem | prizemi | 1. patro

PFilis ne, firma obménuje pracovniky a hleda tak nové napady, 0 0 0
jsou zde pfisna pravidla, jedna chyba mlze znamenat hledani 0 0 0
nahrady,

0 misto se nebojim, ale stat se mdze cokoliv, 6 3 3
pokud budu pracovat dobfe, nemusim se bat o své misto, 20 6 14
citim jistotu své pozice. 5 2 3
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Jaky vztah se spolénosti skutetné daii budovat k jednotlivym pracovnikiam?

Tabulka 4 Odpowvédi na otdzkué. 5 [Autor]

5 o Pocet vyskyti
Odpovéd™- povinna -
celkem | p¥izemi | 1. patro
Firma chce a dafi se ji v pIné mife dosahovat vize ,spokojeny 11 3 8
ebrana ¢lovek",
vztah velice harmonicky, kazdého poklada za dulezitého nejen jako 10 4 6
lidsky zdroj prace,
vztah je neutralni, kazdy je dulezitym ¢lankem fetézu, pfedevsim 3 > 1
mechanicky,
vréité je co zlepSovat, 3 2 1
firma zastava staré metody Fizeni a sociélni vztahy jsou mizivé. 0 0 0
Do jaké miry vnimate rast spol€&nosti?
Tabulka 5 Odpowvédi na otdzkué. 6 [Autor]
y o Pocet vyskyti
Odpovéd’- povinna _
celkem | prizemi | 1. patro
Roste dynamicky, 21 10 11
je zde neustale snaha o rozvoj, ale roste pozvolna, 8 1 7
snaha o rist je, ale pFilis se nedafi jej docilit, 0 0 0
spoleénost se drzi stale na stejné Grovni, 0 0 0
konkurence postupné ziskava silngjsi pozice oproti nam, 0 0 0
neni snaha o inovace ani rast. 0 0 0

Jste spokojen/a s modernizaci technologii, kter&psveé prace mate k dispozici?

Tabulka 6 Odpowvédi na otdzkué. 7 [Autor]

5 o Pocet vyskyti
Odpovéd- povinna S
celkem | p¥izemi | 1. patro

Pracujeme s nejmodernéjsi technologii a je stéle obnovovana, 8 2 6
modernizace je dostacujici vzhledem k potfebam, obnova je jen 17 8 9

v pfipadé nutnosti

technologiim, které pouzivame pomalu kon¢i aktualnost,

pouzivame zastaralé technologie. 0 0

48




Uved’te prosim, véem vidite pfi své praci a z&azeni vlastni rozvoj?

Tabulka 7 Odpowvédi na otdzku . 8 [Autor]

_ _ Pocet vyskyti
Odpovéd’- 3 mozné odpo¥di - povinna
celkem | p¥izemi | 1. patro
Seberealizace, 20 7 13
préace v kolektivu sloZzeného odbornika, 15 8 7
moznost vzdélavani a absolvovani 3kolicich kurz(, 13 3 10
kariérni postup, 3 1 2
moznost inovace, 2 1 1
ziskavani zkusenosti, 24 11 13
pracuji s nejmodernéjSimi technologiemi, 1 0 1
prace s novymi produkty, 3 0 3
zvySovani odpovédnosti, 4 0 4
ostatni — moznost vloZeni vlastni odpovédi. 1 1 0

Jsou VaSe pracovni ukoly povahy, kdy vyuZivate vsSkecVaSich schopnosti a

znalosti?
Tabulka 8 Odpowvédi na otazku . 9 [Autor]
5 o Pocet vyskyti
Odpovéd’ - povinna _
celkem | prizemi | 1. patro

Moje pracovni naplf odpovida mym schopnostem a znalostem,

) J, p " p ‘ p Yy p 16 4 12
délam co nejlépe umim,
vyuzivam své nejlepSi dovednosti, ovSem jsou schopnosti a 11 5 6
znalosti, které ztracim pfi jejich plnéni,
pfi své praci nevyuzivdm své nejlepsi dovednosti a znalosti, 2 1 1
rad bych zménil/a svou pracovni naplf. 1 1 0

Jaky méate postoj k zodpo¥dnosti, kterd Vam pripada pii Vasi pracovni naplini?

Tabulka 9 Odpowvédi na otazku ¢. 10 [Autor]

5 o Pocet vyskyti
Odpovéd’ - povinna _
celkem | prizemi | 1. patro
Ma odpovédnost je prilis velka, 0 0 0
odpovédnost je vysoka a motivuje mé k lepsim vysledkim, 14 4 10
odpovédnost je dostaéujici k mé pozici, 10 6 4
nemam rozhodovaci prava ke své praci, 1 0 1
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odpovédnost mam pouze za kvalitu své odvedené prace. 3 1 2
Vnimate vzdélavani pracovniki firmy jako dostacdujici?
Tabulka 10 Odpowdi na otazkué. 11 [Autor]
5 o Pocet vyskyti
Odpovéd’ - povinna _
celkem | prizemi | 1. patro
Firma si klade Skolenim pfilis vysoké naroky na dovednosti 0 0 0
zaméstnancd,
ano, diky vzdélavacim programdm spoleénosti jdu stale dopredu
o IS P J P 12 1 11
se svymi dovednostmi,
ano, jsou dostacuijici, 16 9 7
vzdélavaci programy jsou malo ¢asté a nekvalitni, 1 1 0
nevzdélavame se a nezvysujeme si kvalifikaci, konkurence nam 0 0 0
utika.
Do jaké miry je, ¢i neni VaSe prace monoténni?
Tabulka 11 Odpowdi na otazku¢. 12 [Autor]
5 o Pocet vyskyti
Odpovéd’ - povinna -
celkem | p¥izemi | 1. patro
Mé pracovni Gkoly maji stale odlisny charakter, 7 2 5
charakter pracovnich Ukold je stejny, ovSem kazdy z nich ma
g p OV J ny Yy 21 3 13
odliSnou specifikaci,
pracovni Ukoly se opakuji a neobnovuji se,
ma pracovni naplri je stéle stejna a monotonni.
Které slozky obsahuje VaSe finatni odména?
Tabulka 12 Odpowdi na otazku¢. 13 [Autor]
5 o Pocet vyskyti
Odpovéd’ - povinna S
celkem | p¥izemi | 1. patro
Fixni castka, 2 1 1
hodinovéa sazba, 18 10 8
variabilni odména, 4 1 3
provize, 10 0 10
osobni nebo vykonové prémie, 10 1
13. plat, 0 0
akciovy systém. 12 4 8
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Co Vam osobré chybi ve Vasi finaéni odméné?
Tabulka 13 Odpowdi na otazkué. 14 [Autor]

o Pocet vyskyti
Odpovéd’ - povinna -
celkem | p¥izemi | 1. patro
Fixni plat, 3 0 3
pohybliva — vykonova slozka, 15 8 7
provize, 3 1 2
osobni prémie, 8 6 2
hodinova sazba, 1 0 1
akciovy systém. 8 2 6
Myslite si, Ze se Vam dostavaji firemni benefity dostateiné mire?
Tabulka 14 Odpowdi na otazkué. 15 [Autor]
o Pocet vyskyti
Odpovéd’ - povinna -
celkem | p¥izemi | 1. patro
Ano, 7 1 6
spise ano, 10 5 5
spise ne, 9 4 5
ne, 2 1 1
vilbec. 1 1 0
Jak jste celkow spokojen/a se svoji vySi Bsicniho platu?
Tabulka 15 Odpowdi na otazku ¢. 16 [Autor]
o Pocet vyskyti
Odpovéd’ - povinna _
celkem | prizemi | 1. patro
Vy3e pIné odpovida mé pracovni naplni a nasazeni, 9 1 8
nestézuii si, 13 7 6
v jinych firmach na mé pozici jsou placeni lépe, 4 1 3
nejsem spokojen, 1 1
maj plat je velice nizky. 1 1 0
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Nezmirené otdzky, konkréthotazky 1,2,3 a 17, nebyly tak natolik konkrétni an
smérodatné pro &el zjistit stav faktoit ovliviiujici spokojenost, ale spiSe pomohly kezani
zjisténych informaci, az na otazku 17. Tyto otazkyowaly pozici, délku psobnosti
a pracovipravni vztah dotazovaného.

Posledni otdzka nefla na vykr odpowvdi, kazdy se mohl vyjait dle své wile.
Otazka zsla: ,Ohodna’te, prosim, vlastnimi slovy socialni vztahy na psasti v celém
kolektivu.“.Vysledek je tak slozji kvantifikovatelny, ale wfiil ndm pgesny stav vztah
a ucelil nam pedstavu o skutmosti v SirSim smyslu. Vysledek je zahrnut v nasjed

podkapitole.

4.3 Vysledek analyzy

Vysledkem analyzy je zhodnoceni odpdi které jsme ziskali na zakkadracenych
dotazniki. Zhodnoceni je rozdeno do ¢tyr diléich vysledk dle stran pohledu, které

porovnavame.

4.3.1 Vztah lidé x firma
Cast dotazovani sfrujici na tento vztah byla zodp&sena velice kladh VétSinovy

podil pati dojmu, kdy lidé vnimaji vztah jako velice harmaky acasto i vidi zdarné pbmi
firemniho cilu budovani ,spokojeného ebratlavéka“. Samorejmé byly vyjimky, kdy
hodnoceni nebyloiflis pozitivni, avSak se objevilo sporadicky.

Spole&nost vnimaji pracovnici jako U&nou a vyvijejici se sitnsmerem vied, coz
ma& velmi pozitivni dinek, protoze citi tak svouatkzitost v soukoli kolektivu, ktery tento

rozvoj vytvai.

4.3.2 Vztah ¢lovek x prace
Spole&nosti se dé udrzovat personalni systém, kdy vyiv@racovni pozice pro

konkrétni osoby velice zd&nLidé jsou spokojeni se svym faazenim, citi jistotu svého
mista @i plnéni Ukoli dle poteb firmy, nejsou postiZzeni pocitem monotdnnosticpra citi
svou zodpowdnost k pozici jako dostajici a velicecasto motivujici k lepSim vykdm, coz
se objevilo pedevsim ve skupil. patro. Kvalitu technologického zazemi hodniolé jako
dost&ujici s obnovou dle pt#b. Vlastni rozvoj vidi jednotlivci v seberealizagczdjemném
uceni od koleg, které vnimaji jako odborniky znalé oboru, ziskianavé zkuSenosti a jsou si
védomi, Ze spolkénost podporuje jejich kvalifikaci vathvanim. Jsou spokojeni gigtupem
spolenosti k jejich kvalifikaci, respektive jak je podpge v sebevzélavani a tuto moznost
jim pIn¢ poskytuje. Velka #tSina dotazanych si mysli, Ze jejich pracovni agghh¢ odpovida
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jejich nejlepSim schopnostem, ovSerkteré schopnosti a znalosti zalji, coz mizeme

chapat jako vnimani mezer v jejich praci do budaucn

4.3.3 Vztah ¢lovek x penize
Lidé ve spolénosti jsou ¥tSinow spokojeni s vySi finami odnény. MenSi ¢ast

z dotazovanych spokojena tolik nejsou, spiSe segjedpocit, kdy ¥di, Ze v jinych pozicich
¢i firmach mohou byt lIépe ohodnoceni. Tato skntst se projevila u pracovriik ktefi
pusobi ve spoknosti v podstat od jejiho zrodu . OvSem z dalSich odpdivna jiné otazky
vyplynulo, Ze tito ,nespokojeni“ pracovnici jsoungi motivovani a spokojeni s charakterem
jejich prace a citi gy osobni fist, je tedy pro &ivySe finani odneny druhdada, coz je pro
firmu pozitivni. Firemni benefity povazuji za dasigci lidé, kt¢i pasobi déle ve spotaosti

a maji narok na vyssi moznosti, celkge dojem z benefitspiSe neutralni.

4.3.4 Vztah lidé x lidé

Mriviw s

Dusledkem je, Ze odpeédi mély razné rozndry pociti a gredevsim srrovaly k gratelstvi
a dobrému tymovému duchu. VSeob&dre fici, Ze vSichni spolu ddb vychazeji aasto
jako patelé, ovSem a&di, kdy maji pepnout na profesni vinu #dit se ¢isté pracovnim
procesem. Lidé si wdomuji slabSi vztah mezi skupinamiizemi a 1. patro, coZ je dano
procesem vyroby zakazek a tento jev je v podspitrozeny v kazdém managementu.
Muzeme vSak ohodnotit jako pozitivni tu skiriest, Ze se tyto skupiny snazi si vzajeémn

vychazet vice véic a zlepsit jejich vztah.
Spolenost prosperuje diky déb fizenému managementu spwlesti a vykonnou

praci jednotliv@, jejich spokojenost se pravodrazi v pistupu k praci. Hodnoceni

spokojenosti pracovnikvysSlo celko¥ jako velice pozitivni.
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5 NAVRH NA ZVYSENi SPOKOJENOSTI PRACOVNIK U

Navrh na zvySeni spokojenosti pracovnikpol€nosti je inspirovan vzajemnym
pristupem spoknosti k jednotlivym zamstnan@m a naopak. Jak vychazi z vyslédknalyzy
a popisu personalistiky spéleosti, je ¥ejmé, Ze spolmost uplatuje systém, kdy se snazi
dosahnout spokojenosti jednotlivee své praci. To se u nich projevuje ve zvySenévaa.
Faktory ovliviujici jejich spokojenost maji pozitivnicimek, a tedy lze konstatovat, Ze
motivace pracovnikje propojend s jejich spokojenosti.

Navrh tedy zahrnuje zvySeni motivace pracounikelkové vykonnosti kolektivu
a nasledajejich spokojenosti.

Jak vyplyva z uvedenych motiéich prostedki spol€nosti, ma tato spodeost
neustalou snahu o vlastni rozvoj. Jsou &lomi, Ze rozvoj spolmosti zavisi na rozvoji
pracovniki, jejich schopnosti a znalosti, tedy lidskych zilrojak je uuje orgboard
spole&nosti, kazdy pracovnik ma svouilézitost, zodpo¥dnost a pracovni cil, ktery je
maximalreé ztotoziovan s cili konkrétniho pracovnika. Spwlest vytvd mimo jiné takové
socialni prosedi, které je nejvice blizké gebam jednotlivé a celého kolektivu, protoze
znaji &inek takového fistupu. Firma si ceni svych zastnand a jak vyplyva z internich
pravidel, snazi se vytvib ,spokojeného ebranédovéka”, v podstat rodinnou firmu. Vedeni
vi, Ze takoveého vysledku dojdou jen tehdy, budouriioziovat pracovnikm uspokojeni
svych nejvySSich ptgb | gani a toho dosahnou tehdy, budou-li za své pracoasazeni,
celkovy ginos pro spoknost a jeji rozvoj dostateé odmenéni. Navrh na zlepSeni vyuziva
tohoto pohledu na pracovniky ze strany vedeni, yaiwbsocialnich vztahmezi jednotlivci

a podporuje jejich motivani prostedky.

Cilem néavrhu budou tyto zakladni body:

. Zvyseni motivace jedirick samostatnému vytigni novych zpisohi
jak zefektivnit svou praci a pini Ukoli. Vztazeno k obchodnim
manazeim, jak efektivigji oslovovat a ziskavat nové zékazniky,ikjsou
ochotni za sluzbu zaplatit a vyttiospokojerjSiho zakaznika.

. Podpdit snahu pracovnik k samovzdlavani, rozvoji svych

schopnosti a znalosti bez nuceného poovéani ze strany vedeni.
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. Nové¢ nabyté schopnosti a nalezena zlepSeni pracovnicbe$
kazdého pracovnikar@dat ostatninglenam peisluSného kolektiv tak, aby
je byli ostatni schopni aplikovat do svych praces

. Snizeni naklatl diky zkraceni ¢asové narénosti na pl&ni
pracovnich dkdl. ZvySeni produktivity a obratu jednotlivych obcimdkl,
jejich odctleni a celkového obratu firmy, tedy naslédaisku.

. M¢titelné ukazatele motivaich prostedk a plreni cila navrhu.

5.1 Zmény ve vzclavani

Pro zvySeni motivace pracoviilspol€&nosti navrhuji ¥tSi vyuziti no¥ vzniklého
a zakkhnutého oddeni vzdlavani. V sodasné dob oddileni vzdlavani slouzi jako
odctleni, jehoZz produktem je Skoleni kliénpro praci se systémy spravujici obsah www
prezentaci (web, eshop, realitni systém,...) a t&kéesi zaklad pro fizeni a ovliviovani
internetové marketingové strategie a pozic v koeRimim boji na internetu zacélem
zvySeni jejich zisku. Déle slouZi ke Skoleni novjchcovnik a zakhnutych pracovnik na
nové metody a produkty spoheosti, & uz pro praci s nimi, tak i pro prode;j.

5.2 Motivace ke zlepSovani

Praktické vyuziti navrhu sgva v motivovani k pedavani no¥ ziskanych znalosti
a zlepSeni, které dany pracovnik ma jiz ozkouSermhanocené. Kazdy pracovnik, jenz
dojde k poznatku zlepSeni, bude motivovarrédani svého objevu ostatnim kaleg kterym
muze zlepSeni zefektivnit jejich produkt. Postup bymlebihat tak, Ze fslusny pracovnik
poda vyplgni Gplny navrf na zlepSeni, ieda jej svému nattenému, ktery posoudi na
zaklad predanych informacifinos navrhu. Po odsouhlaseiéga navrh vedoucimu oddni
vzklavani spolu s pozadavkem na vyhrazeni prostoru §koleni s odhadentasové
naranosti a kapacitnich pigb. Oddleni vzdlavani zorganizuje dlefpdanych informaci
Skoleni pro skupinu pracovrik kterych se zlepSeni tykd. Samotné Skoleni provede
navrhovatel ve spolupraci, dle pelb, s internim Skolitelem. Za provedené Skoleniebud

navrhovatel mimfadré odmenén a po aplikaci do systému prace Skolenych pra&iveé

! UpIny navrh je interni formutés navrhem n#&eseni problérn kdy navrhovatel definuje gétesny stav, navrh
feSeni a stav korry s odhadem nagaosti tohotareSeni. VSe ve sténych vystiznych bodech.
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bude ngtit efektivita tohoto zlepSeni. Wripact, Ze kontrolni mifeni efektivity bude mit
pozitivni a znatelny &inek, bude znovu navrhovatel mibdolrge odmenén. Odneéna pro
odctleni vzctlavani bude dle jejich standardniho agliovani.

Me¢iitelné ukazatele se budou liSit dle povahy navrhéta zlepSeni.

Méritelné ukazatele dle efektivityéasu:

. navrhované zlepSeni bude povazovano zas3ip v pipadt, ze
potrebny ¢as na vykonani sledovaného procesu bude zkracedetsim
c¢asovém niritku bude poet vykonanych uUkal vySSi nezZ je firozeny
vykyv pracovni vykonnosti. Tyto ukazatele jsowieny vykazem prace
interniho informé&niho systému spateosti (iIMES) a podrokin eviduje
jednotlivé tkoly.

. Zvyseni vykonnosti prace vyplyvajici zlepSiho wyuZzcasu
vénovaného pro praci. Vifpadt obchodnik se jednd o vysSi pet
uskut&nénych telefondt se zakazniky, rychlejSitipravy zakazky do
vyroby a kratSicas na pivod zakazky vyrobou, vysSi p@muspSnosti
schizek a telefondt (potet nabidek) a #edevSim vysSi stabilni obrat
jednotlival a celého obchodniho o#ldni. Mericimi pomickami budou
tydenni statistiky jednotlivica celého odgéleni porovnavany sipdchozimi
obdobimi. Dale budou k &eni pouzity nisiéni statistiky a uskutmény

obrat.

Namerené vysledky bude hodnotit pro uznani druhé @dmvedouci pislusného

odctleni ve spolupraci gditelem nathzené divize.

5.3 Odménovaci systém

Systém odrovani bude odliSny pro pracovniky dle jejichagpbu ohodnoceni.
V piipact odmeny za Skoleni se bude vyfitavat jeji vySe u hodin@vplacenych pracovnik
dle hodinové sazby x 2. U provizimodnocenych bude odima za Skoleni placena dle hodin
Skoleni a hodinova sazba bude &pnoa dle pimérné hodinové sazby vypitané z obratu za
posledni 3 misice vydlenym p@tem hodin strdvenych v préci. & hodin v praci ui

nadizeny.
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Odmena za dosaZzené zlepSeni vlivem zaSkoleni bude ¢tempe opt rozdilre.
Pracovnici, kté jsou ohodnoceni hodinovou sazbou, obdrzi jakodumavyseni celkového
meésicniho platu o procentualdést a v pipad ohodnoceni provizhplacenych pracovnikse
zvySi provizni procentualnfast. Tento systém se bude uptatat v gipadt, Ze navrh na

zlepSeni bude uspny.

Tabulka 16 Odménovaci systém pro navrhovatele [Autor]

Zpusob ohodnoceni VysSe odmrény Uvazovany zaklad
Hodinova sazba 15% aktualni ngsicni mzda
Provize 3% obrat aktuélniho gsice
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Zaveér

Tato prace pojednava o priicich vedoucich k &eni motivaci jednotlivych
pracovniki i tymi a pomaha ucelit ipdstavy o jejichtizeni. Teorie motivace, které jsou
vSeobect uznavaneé a jsotasto historicky prozkoumané, pomohly k vyiteni sjednocenych
obrazi typologie ¢lovéka, definovaly podéty a reakce podnik a zandstnand@. Tyto
informace daly zaklad pojednani o spravn@meni lidskych zdrdj, urieni poteb a jejich
dulezitosti, podle nichZz s&ovek rozhoduje ve svém chovéani a jednani.

Personalni management sledované spolsti je poukazan ve vztahu k motivaci
a spokojenosti pracovnik Prace popsala firemni kulturu Eigtup spolénosti k jednotlivéam
i kolektivu, véem vidi silu jejich vlastni motivace a podle tohoppdporuji. Pojednala
0 socialnich vztazich spdieosti jako o zékladnim kamenu jejihstu, to jak se lidé citi
afidi dle svych pocit, jeZ ovliviiji jejich proces pléni ukoki. Spol€nost jako Usgsny hré&
na poli internetu dosahuje svychicggjomoci tymové prace jednotliickteri jsou naladni na
spravny cil.

Vyuzitd metoda dotazovani ziskala informace o pobita pod¥domi pracovnik. Na
zaklad téchto informaci, odpasdi na poloZzené otazky byla zjga Urové spokojenosti
pracovniki a jejich motivaci. Zagr analyzy potvrdil spravnost personalnino managémen
spole&nosti, jeho efektivitu a zdarné @im spol€nych hodnot a ail Ur¢il miru spokojenosti
pracovniki, kterd méa velice pozitivni charakter.

Cil této bakalgské prace byl spém. Obeznamila o vSech bodech Wggych ged
zatdtkem prace a na jejim zaktadyl vytvoren konkrétni a Uplny navrh na zlepSeni
spokojenosti a motivace pracoviilspol€nosti, které se f¥e tento navrh projevit i ve

zvySeném vykonu a zisku.
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Dotaznik spokojenosti Prilohac. 1

Jaka je Va3e pracovni pozice?

Pracujete ne?
[] PIny Gvazek,
[] caste&ny Gvazek.

Jak dlouho ve spoateosti pracujete?

[ ]1.rok,
[ ] déle nez 1 rok. Kolik let?

Citite ve svém pracovnim migtstotu?
[ ] prilis ne, firma obriiuje pracovniky a hleda tak nové napady,
[]jsou zde fisna pravidla, jedna chybaiie znamenat hledani nahrady,
[ ] o misto se nebojim, ale stat sézem cokoliv,
[ ] pokud budu pracovat didy nemusim se bat o své misto,
[] citim jistotu své pozice.

Jaky vztah se spaieosti skuténé dai budovat k jednotlivym pracovnikn?
[ ] firma chce a dése ji v pIné nie dosahovat vize ,spokojeny ebramavek”,
[] vztah velice harmonicky, kazdého poklada i@Htého nejen jako lidsky zdroj prace,
[] vztah je neutralni, kazdy jél@Zity ¢clanekietszu, g'edevsim mechanicky,
[] urité je co zlepSovat,
[] firma pouziva zastaralé metotigeni a vztahy socialni jsou mizivé.

Do jaké miry vnimatetist spolénosti?
[] Roste dynamicky,
[ ] je zde neustale snaha o rozvoj, ale roste pozyolna
[] snaha otist je, ale jilis se ned# jej docilit,
[] spolenost se drzi stale na stejné Grovni,
[] konkurence postugreiskava silgjsi pozice oproti nam,
[] neni snaha o inovace anst.

Jste spokojen/a s modernizaci technologii, kt&érévg prace k dispozici?
[] pracujeme s nejmodaeijimi technologiemi a jsou stale obnovovany,
[ ] modernizace je dostajici vzhledem k pgebam, obnova je jen wipad nutnosti,
[] technologiim, které pouzivame pomalu &oaktualnost,
[ ] pouzivame zastaralé technologie.

Uved'te prosim, Wem vidite pi své praci a Zazeni vlastni rozvoj (fiete vybrat az 3 moznosti):
[ ] seberealizace,
[] prace v kolektivu slozeného z odbornik
[ ] moznost vzdlavani a absolvovani Skolicich kirz
[] kariérni postup,
[ ] moZnost inovace,
[ ] ziskavani zkudenosti,
] pracuji s nejmodegsjsimi technologiemi,
[] prace s novymi produkty,
[ ] zvySovani odposdnosti,



[]jiné, které

Jsou VaSe pracovni ukoly povahy, kdy vyuZivate 3éaSich schopnosti a znalosti?
] moje pracovni naplodpovida mym schopnostem a znaloste#iérd co nejlépe umim,
[] vyuzivam své nejlepsi dovednosti, oviem jsou sobstpa znalosti, které ztracini pejich
nevyuziti v mém pracovnim procesu,
[] pri své praci nevyuzivam své nejlepsi dovednosti,
[] rad bych zranil/a svou pracovni négl

Jaky mate postoj k zodpé&dnosti, které Vamifipada pi Vasi pracovni naplni?
[ ] m& odpo¥dnost je pilis velika,
[] odpowdnost je vysoka a motivuje&k lepsim vysledikm,
[ ] odpowdnost je dostaji k pozici,
[_] nemam rozhodovaci prava ke své praci,
[ ] odpowdnost mam pouze za kvalitu své odvedené prace.

Vniméate vzdlavani pracovnik firmy jako dostaujici?
[] firma si klade 3kolenimifis vysoké naroky na dovednosti z&éstnand,
[] ano, diky vzdlavacim prograriim spole&nosti jdu stale daedu se svymi dovednostmi,
[] ano, jsou dostaijici,
[ ] vzalavaci programy jsou malkasté a nekvalitni,
[ ] nevzalavame se a nezvysujeme si kvalifikaci, konkurevéon utika.

Do jaké miry jegi neni VaSe prace monotonni?
[] mé pracovni Gkoly maji stale odlisny charakter,
[] charakter pracovnich Ukoje stejny, oviem kazdy z nich méa odliSnou speadfik
[] pracovni Gikoly se opakuji a neobnovuii se,
] méa pracovni naplje stale stejna a monoténni.

Které sloZzky obsahuje Vase firan odngéna? (Vice odpadi.)
[ ] fixni ¢astku,
[ ] hodinova sazba,
[] variabilni odnéna,
[ ] provize,
[] osobni nebo vykonové prémie,
[]13. plat,
[] akciovy systém,

Co Vam osob# chybi ve Vasi finagni odnéng?
] fixni plat,
[] pohybliva — vykonova slozka,
[ ] provize,
[] osobni prémie,
[ ] hodinova sazba,
[] akciovy systém.



Myslite si, Ze se Vam dostavaji firemni benefityostaténé mie?
[] spise ano,
[ ] ano,
[] ne,
[ ] spise ne,
[] vibec.

Jak jste celko¥ spokojen/a se svoji vySigsicniho platu?
[ ] vy3e plré odpovida mé pracovni naplni a nasazeni,
[ ] nesézuiji si,
[] vjinych firmach na mé pozici jsou placeni Iépe,
[ ] nejsem spokojen,
[ ] mgj plat je velice nizky.

Ohodna'te prosim, vlastnimi slovy socialni vztahy na prégtbv celém kolektivu.




