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ANOTACE

Bakalarska prace ,,Progresivni formy socialni a pracovni motivace zaméstnanci* je vénovana
motivaci zaméstnancil a jejim modernim piistuptim. Cilem prace je vysvétlit pojmy tykajici se
pracovni motivace a provést analyzu motivace se zamétenim na vykon ve vybraném podniku.
Poté zhodnotit situaci a navrhnout doporuceni.

KLICOVA SLOVA

Motivace, stimulace, progresivni formy motivace, teambuilding, soft skills, empowerment

TITLE

Progressive forms of social and work motivation of employees

ANNOTATION

Bachelor’s thesis “Progressive forms of social and work motivation of employees” deals with
motivation of employees and its modern approaches. The aim of the work is to explain concepts
related to motivation and to analyze motivation with a focus on performance in a selected com-

pany. Then evaluate the situation and propose recommendations.
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UvVOD

Bakalatska prace se zabyva tématem pracovni motivace zaméstnancti a jejimi progresivnimi
formami. Jedna se o problematiku, kterou vedouci pracovnici fesi neustale, jelikoz motivace je
nedilnou soucasti celého procesu pracovniho jednani a bez ni je dosazeni dobrych vysledkt
velice obtizné, ne-li nemozné. Spravné motivovani pracovnici jsou klicem ke skvélym vyko-
num a plnéni stanovenych cili podniku.

Manazeti porad hledaji nové zptsoby, jak zaméstnance ucinné a efektivné motivovat. Ja se
Vv této praci budu snazit nékolik takovych zpisobi uvést a vétim, ze poskytnuté informace bu-
dou pfinosné a uzite¢né.

Prace je rozdélena na nékolik ¢asti. V prvni Casti jsem na zdkladé studia odborné literatury
popsal zakladni pojmy, které jsou s motivaci spojené. Zamérem je, aby byly ¢tenafem pocho-
peny zaklady celé problematiky motivace.

Ve druhé ¢asti navazuji na pojmy z ¢asti prvni, avSak uz se zaméfuji na vztah motivace a
pracovniho jednani. Zminuji tedy definici pracovni motivace, zakladni motivacni nastroje vy-
uzivané v této oblasti, a poté délam rozbor jednotlivych motivacnich teorii, jejichz znalost je
zna¢nym piinosem pro fizeni.

Cast treti obsahuje nékolik piikladli progresivnich forem motivace, které se v dnesni dobé
vyuZivaji a stale vice se o nich diskutuje. V této kapitole jsem v€noval pozornost zejména tea-
mbuildingu, mékkym dovednostem (soft skills), empowermentu a ucici se organizaci. Potvrzuji
také dualezitost tymu a zminuji podminky, které je nutné dodrZzovat pro uspésné fungovani.

Posledni ¢ast je ¢asti praktickou. V té je uvedena charakteristika vybraného podniku, popis
jeho historie a soucasné situace. Ve spolupraci s podnikem bylo provedeno dotaznikové Setieni,
jehoZz vysledky v této kapitole analyzuji a vyhodnocuji. Respondenty byli zaméstnanci podniku
a m¢li odpovidat na otazky z oblasti motivace, spokojenosti, pracovnich podminek apod. Na
zaver jsem provedl celkové zhodnoceni a doporu€eni tkont, které by mohlo vedeni podniku

uskutecnit, aby se zlepsila situace po strance motivace a pracovni vykonnosti.

Cilem prace je popsat pojmy tykajici se pracovni motivace a provést analyzu motivace se za-
méfenim na vykon ve vybraném podniku. Nasledné situaci vyhodnotit a navrhnout doporuceni,

jak nedostatky odstranit a zvySit motivaci pracovnikd.
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1 CHARAKTERISTIKA MOTIVACE A STIMULACE

1.1 Motivace a jeji zakladni faktory

Motivace je diilezitou soucasti lidského zivota. At uz v roviné osobni, ¢i v rovin¢ pracovni.
Jedna se o vyznamnou slozku dynamiky osobnosti, ktera je velice dulezita, ale zaroven velmi
komplikovana. V psychice ¢lovéka plisobi vnitini hybné sily, jsou to rtizné pohnutky a motivy.
Mnohokrat si je nemusime ani uvédomovat. Mohou se vyskytovat na pozadi. Pravé tyto po-
hnutky ¢i motivy uréuji ¢innosti ¢lovéka, a predevsim to, jakym zptsobem se chova a jedna,

jelikoz vzbuzuji aktivitu. Vysledkem je projev motivovaného jednani. [1]

1.2 Motiv

Zéakladem motivace je tedy urcity motiv, ktery je pro kazdého zcela jiny. Jedna se o podnéty
K vykonani aktivity, ktera vede k né¢jakému stanovenému cili. Splnéni cile s sebou nese oceka-
vani a emoc¢ni prozitek naznacujici aktualni potiebu.

Motivy udavaji, jakou ¢innost bude ¢lovek vykonavat, aby dosahl svého cile a uspokojil tak
svou potiebu. [3] Uréuji, jak dlouho bude aktivita trvat, protoze motiv bude pusobit do té doby,
dokud ¢lovék nebude uspokojen (nenaplni svou potiebu). Také udava, kolik sil je clovék ocho-
ten vynalozit.

Motivl je n€kolik typli. Mdme motivy, ktery maji urcity cil (cilové, terminalni), ale nékdy
vysledny cil nemusi byt tak zfejmy, nebo ho nelze jednoduse k motivu ptipojit. Takové motivy
oznaGujeme jako instrumentalni. Radime mezi né napiiklad riizné zajmy a zaliby. Na &lovéka
V jeden okamzik ptisobi vice motivii soucasn¢€ a mizou byt zcela rizné. Odlisna intenzita, jiny

smér ¢i vytrvalost. [1]

1.3 Stimulace

Pojem motiv je také tizce spojeny s pojmem stimul (stimulace). Tyto dva pojmy je dulezité
od sebe odlisit. Castokrét se stava, ze lidé tato slova zamétuji, nebo zcela nerozlisuji. Hlavnim
rozdilem mezi motivaci a stimulaci je to, Ze stimulace ptsobi na lidskou psychiku zvné&jSku,
z okoli jedince. Na rozdil od motivace, ktera vychazi z vnitra. Stimulace je zptisobena zpravidla

aktivnim zasahem jiného cloveéka. Dochazi k ovliviliovani Cinnosti ¢loveéka, coz prispiva
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ke zméné psychickych procest jedince a jeho celkové motivace. [1] Timto zptisobem je stimu-
lace a motivace provdzand. Nicméné k ovliviiovani dochézi pti kazdém mezilidském kontaktu,

tudiz nemusi se jednat o piimy zamér. Nikde to neni striktné uvedeno.

1.4 Proces motivace

Pokud se budeme ptat, co je to motivace, nejspise se to da fici slovy: pfi¢ina, abychom urci-
tou ¢innost vykonali. Spisovatel Michael Armstrong ve své knize zminuje 3 slozky:
e smér — jakou ¢innost se osoba pokousi délat
e Usili — s jakym usilim se to pokousi d¢lat

e vytrvalost — jakou dobu se o to pokousi. [2]

/ Stanoveni cile \

Potieba Podniknuti kroku

Obrazek 1 Proces motivace

Zdroj: [2] vlastni zpracovani

1.5 Typy motivace
Motivaci rozdélujeme na dva zakladni typy — vnitini a vnéjsi. Oba tyto typy jsou dilezité a

vzajemné propojene.

1.5.1 Vnitfni motivace

Vnitini motivace — ¢lovék motivuje sam sebe. Vykonava ¢innosti, které uspokojuji jeho po-

tteby, nebo to alesponl ocekava v blizkém budoucnu. Jedna se o urcité faktory, které si lidé
stanovuji. Tyto faktory je pak usméruji v tom, co délaji. Patii mezi n€ naptiklad odpoveédnost

(pocit dulezitosti a smyslu vykonavané prace), samostatnost (mira zodpovédnosti a rozhodo-

vvvvvv

nazoru je pravé ten smysl. Pokud ¢lovek vidi ve své praci, Ze neni zbytecna, a navic ho jesté
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dusevné napliiuje, ma v oblasti vnitini motivace vyhrano. Ponévadz tento typ motivace je velice

silny a efektivni. Jedinec k nému musi postupné dospét.

1.5.2 Vnéjsi motivace

Vnéjs$i motivace — motivovani nékym jinym. V pracovnim prostfedi to mohou byt odmeény,

benefity ¢i pochvaly. AvSak miize to byt také motivace pomoci tresti. Tento typ motivace za-
jisté nebude tak uc¢inny, jako ten vnitini. ZvIasté budeme-li uvazovat v dlouhodobém méfitku.
Pokud ¢lovek nechce sdm od sebe a je mu néco vnucovéano, nebude to mit takovy efekt a ani
vysledna kvalita prace nebude nejspise takova. Nejlépe je cloveék motivovany, pokud ma jasné
cile a postupnymi kroky se k nim dostava a stoupa vys. Takova forma je z hlediska motivace

nejucinnéjsi.

1.5.3 Hmotna a nehmotna motivace

Dalsim moznym rozdélenim motivace je rozliSeni na 2 oblasti. Vyznamnou, a pfesto mnohokrat
nadfizenymi pracovniky podcenovanou, oblast tvoii motivace nehmotnad, do které patii zejména
vnitini faktory, ale i n€kolik vnéjSich. Do této motivace fadime napiiklad moZnost povyseni,
Skoleni, pochvaly ¢i uznani. Druhou oblasti je motivace hmotna, ve které hlavnim faktorem
jsou predevsim penize. [5] Témi zaméstnanci uspokoji rozliéné potieby. Ob¢ tyto oblasti jsou
dalezité a spravni vedouci pracovnici, kteti chtéji efektivné motivovat své zaméstnance, by je

méli kombinovat.

1.6  Zdroje motivace

Abychom mohli motivaci néjakym zpisobem ovliviiovat, je nutné védét, z ceho motivace
pramenti a co je hlavnimi zdroji. Oznacenim zdroj motivace v této chvili myslime skute¢nosti,

které se piimo podili na tvorbé samotné motivace.

Dilezitych zdroji je nékolik. Mezi ty zakladni fadime:
1. potieby,

2. navyky,

3. zajmy,

4. hodnoty a hodnotové¢ orientace,

5

idedly.
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1.6.1 Potieby

Potieby, jak uz jsem diive zminil, jsou zékladnim kamenem motivace. V psychologii se po-
tteba chape jako nedostatek, ktery je pro konkrétniho jedince velice vyznamny a touzi po jeho
odstranéni. Po celou dobu pocitu nedostatku proziva stav napéti a tlaku. Naplnit svou potiebu

se bude snazit za kazdou cenu. Tento cyklus nam krasn¢ zobrazuje nasledné schéma:

stk N poisba N

Obrazek 2 Schematické znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti

Zdroj: [1]

1.6.2 Maslowova pyramida poti'eb

Nejznamé;jsi teorii o potiebach je Maslowova pyramida potieb, kterou formuloval americky
psycholog Abraham Harold Maslow v roce 1943. Rozd¢lil potieby vSech lidi do péti zakladnich
kategorii, které hierarchicky sefadil. Zakladnu pyramidy tvofi potieby fyziologické, nasleduje
potieba bezpeci, sounaleZitosti a 1asky, uznani, a na samém vrcholu se nachazi potteba sebere-
alizace.

Princip této teorie je prosty. ,,Maslowova teorie motivace tvrdi, Ze v pripadé uspokojeni nizsi
potieby se stava dominantni potiebou potreba vyssi a pozornost jedince je pak soustiedena na
uspokojeni této vyssi potieby.” [2]

U prvnich ¢tyt kategorii najdeme princip redukce. To znamena, Ze k uspokojeni dil¢ich po-
tteb dochazi az v tom okamziku, kdy jsou odstranény ptiiny vzniku oné potieby. U paté kate-
gorie na vrcholu pyramidy tento princip neplati, jelikoz to je potteba osobniho vyvoje, rlstu.
Tato potfeba nemuze byt nikdy definitivné uspokojena, protoZe hranice riistu jsou neomezené,
clovek se muze neustale zdokonalovat a vyvijet. [6]

V dnesni dobé je stale Maslowova teorie uzndvana, nicmén¢ je kritizovana za svou nepfi-
zpusobivost a nekompromisnost vici individualitam, jelikoz priority uspokojovani potteb se u
ruznych lidi 1181, a ne vZdy se potieby ¢loveéka vyvijeji ptimocate po stupnici. Na to je tfeba brat

ohled. [2]
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Maslowova pyramida potieb

Potieba
seberealizace

Potfeba uznani, ucty
Potreba lasky, pfijeti, spolupatricnosti
Potieba bezpedi a jistoty

Zakladni télesné, fyziologické potieby

Obrazek 3 Maslowova pyramida potieb

Zdroj: [8]
Jednotlivé kategorie interpretujeme dle zaméfeni na pracovni motivaci.

Fyziologické potieby — V pracovni oblasti to miiZze byt zejména potieba dostatecné velkého vy-

de¢lku, aby si pracovnik mohl zajistit bydleni, jidlo, obleceni a ostatni zédkladni véci dllezité pro

zivot. Jsou spojeny 1 se spravnymi hygienickymi podminkami pro praci.

Potieby bezpeci a jistoty — mlizeme ji charakterizovat jako potiebu jistoty pracovni pozice,
bezpecnosti na pracovisti, dodrzovani podminek pro vykon prace a také tieba zabezpeceni pti

vyskytu pracovni neschopnosti. Jde o fyzické, duSevni i emocionalni bezpeci.

Potteby lasky, pfijeti a soundlezitosti — jedna se o potfebu patiit do né¢jaké skupiny, byt do ni

pfijat a jistym zplsobem respektovan. Pfi aplikaci na pracovni motivaci to mohou byt vztahy

na pracovisti — kolektiv, tym.

Potieby uznani a ucty — v jednoduchém vysvétleni jde o potiebu byt respektovany a uzndvany

ostatnimi. V pracovni roviné to miize byt naptiklad ocenéni kvalit pracovnika od jeho nadtize-

ného. Velkou mérou tomu miiZe piispivat prestiz vykondvané funkce.

Potieby seberealizace — tuto potiebu mizeme interpretovat jako potiebu zlepSovat své schop-

nosti a dovednosti. Jedna se tedy o osobni rozvoj jedince. V praci mize rozvoj zaméstnanci

podpofit nadtizeny, napiiklad zadavanim tkolu, které podporuji zlepSovani schopnosti. [12]
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1.6.3 Navyky

Névyk vznika ¢innosti, ktera se pravidelné, v urcitych intervalech, opakuje. Diky opakovani
se ¢innost zafixuje a zcela zautomatizuje. Dulezitou soucasti je 1 konkrétni situace, jelikoz Cin-
nost je vétSinou spojena s urcitou situaci a charakteristickymi podminkami. Pokud takova situ-
ace nastane, probéhne asociace s naucenou ¢innosti a jedinec ji provede. Jedna se tedy o nau-

¢eny vzorec chovani. Motiv, provést urcitou ¢innost v urcité situaci. [1]

164 Zajmy

Zajem muzeme chapat jako zaméfeni jedince na specifickou oblast, ktera je mu blizka. [1]
Jde o zvlastni druh motivu. Je slozité zajmy vice konkretizovat a rozdé¢lit, protoze skala moz-
nych ¢innosti je obrovska. Mohou to byt zajmy zamétené na oblast sportu, hudby, védy ¢i tfeba

jazyku. Kazdy jedinec je Gpln¢€ odlisny.

1.6.5 Hodnoty

Hodnoty jsou vyznamnou souc¢asti postoju jedince a maji znac¢ny vliv na jeho chovani a jed-
nani. Jsou podstatnym zdrojem motivace. Hodnotou rozumime vyznamnost a Zadoucnost jaké-
koliv véci, jevu nebo procesu. Nositeli hodnot mohou byt konkrétni materialni pfedméty, ale
také situace a stavy. Jedna se o vlastnosti objekti, které¢ maji zamér predevsim motivujici. Tyto
motivujici vlastnosti oznacujeme cizim slovem incentivy. [4]

Kazdy ¢lovék ma svou vlastni hodnotovou orientaci, ktera pochézi z tradic a kultury spolec-
nosti, v niz se pohybuje. RozliSovat vlastnosti a stanovit je jako hodnoty, se u¢i postupné v
pribéhu zivota. Je to dlouhy proces. [4] Za hodnotu mize byt povazovano téméf cokoliv. Zalezi
na okolnostech. Nicmén¢ existuji obecné znamé, které uznava vétsina lidi, napiiklad rodina,
zdravi, pratelstvi, pravda apod. Samoziejmé se dilezité hodnoty pro ¢lovéka vlivem ¢asu méni
a vyvijeji. Velkou roli v tomto procesu hraje také vychova, jelikoZ uznavané hodnoty se v ro-

din€ riznymi mechanismy pienasi z generace na generaci.

1.6.6 Idesly

Ideal ndm udava subjektivni idealni pfedstavu jedince o riznych skutenostech a stanove-
nych cilech, kterych se snazi dosahnout, a o které usiluje. Mlize se jednat o cile Zivotni, osobni

i pracovni. [1]
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Jako motivaéni incentivy ptisobi idedly predevsim v puberté a rané dospélosti jedince, kdy
se jedinec vyviji a utvari si své postoje a nazory. V tomto obdobi jsou vSak idedly postupem
¢asu usmernovany a pretvareny dusledkem ziskani zivotnich zkuSenosti a stfetem s pravou re-

alitou. [4]

2 MOTIVACE VE VZTAHU K PRACOVNIMU VYKONU

Motivace v podniku je klicovym prvkem celého jeho fungovani, jelikoZ zamé&stnanci tvoii
nenahraditelnou slozku, a pokud se je podafi spravnym smérem motivovat, dosdhneme stano-

venych cili mnohem snadnéji a z pravidla s daleko lep$im vysledkem.

2.1 Pracovni motivace

Pracovni motivace je spojena s vykonem pracovni ¢innosti, ve které se vyskytuje jedinec
Vv urcité pozici a plni dané ukoly. Jedna se o ¢innosti cilevédomé, ti¢elné a vykondvané syste-
maticky. Podle miry a prubéhu pracovni motivace pozname jedinctv pfistup k praci. Dokazeme
vypozorovat, jak se stavi k nafizenym tkoliim, jakym zplisobem ¢innosti vykonava a do jaké
miry je ochotny obétovat svou pohodlnost, tzn. je ochotny. Na pracovni motivaci by se tedy
zajisté nemélo zapominat a fidici pracovnici by ji méli vénovat zvySenou davku pozornosti. Je
to vyhoda nejen pro konkrétniho pracovnika, ale taktéZ pro prosperitu celého podniku.

PonévadZ se jednd o psychologicky proces, psychologové rozliSuji dva pracovni motivy.

Motivy spojené pfimo s praci — motivace intrinsickd a motivy mimo praci — motivace extrin-

sicka.

2.2 Intrinsické motivy

Mezi nejvyznamné;jsi intrinsické, tedy vnitini, motivy patii naptiklad samotna potieba jaké-
koliv ¢innosti, pti které clovek miiZze vybit energii. Dale potfeba kontaktu a komunikace s ostat-
nimi lidmi, tyto motivy fadime k intrinsickym zejména kvuli povolanim, u kterych je kontakt
hlavni pracovni néplni. Potfeba vykonu, dalsi dilezity motiv, ktery s sebou ptinasi mnoho pro-
zitk® a uspokojeni spojenych s tspéSnym vykonem. Patii sem také touha po moci, mit nad né-
kym moc a pravo tidit. A v neposledni fad¢ potieba smyslu zivota a seberealizace. Moznost

projevit své schopnosti a talent.
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2.3 Extrinsické motivy

Do motivil extrinsickych, v ¢eském piekladu vnéjsich, fadime potiebu penéz, potiebu jis-
toty, jez je ale s potfebou penéz tizce spojena. Dale je to potfeba diilezitosti, mit pocit, Ze vyko-
navana prace a pozice je uziteCna. A na zavér potieba socialnich vztaht, jelikoz ¢lovek je spo-

lecensky tvor a potieba soundlezitosti.

2.4  Zakladni nastroje pracovni motivace

Pro tspésnou motivace pracovniki je potfeba dodrzovat dvé dilezita pravidla. Prvnim pra-
vidlem je vhodné zvolit motiva¢ni faktory, které budou uspokojovat potfeby zaméstnancu.
Druhym pravidlem je jejich spravné vyuzivani. Musi byt pouzivany v ptisluSny okamzik. Az
poté se z motivac¢nich faktord stavaji vyznamné motivacni nastroje podniku. [5]

Pracovnici jednaji rozumem. Chtéji ziskat odmény (vyhody) a obejit se bez zbyte¢nych

trestl. Z tohoto divodu jsou odmeény a sankce zakladnimi nastroji pracovni motivace.

24.1 Odmény

Motivaci, ktera se tyka odmén, povaZzujeme za motivaci pozitivni, jelikoZ slouzi k podpofie
aktivniho jednani. Samotna odména slouzi k uspokojeni potteb pracovnika. Jeji ziskani zavisi
na vykonané ¢innosti. Mize mit n€kolik podob. Nemusi se jednat pouze o finan¢ni odménu,
jak si vétSina lidi ihned pfedstavi, ale t¢émé&f cokoli, co ma né&jaky piijemny uzitek pro pracov-
nika a dokaze ho to motivovat k dal$im vykontim. Nicmén¢ finan¢ni prostiedky jsou nej€astéji
poskytovanou odménou, jelikoZ pracovnik s nimi mtize uspokojit rizné potieby. Avsak z dlou-
hodobého hlediska vétSina finan¢nich prostftedkti motivatorem podporujici vykon neni.
Pokud se na odmény podivame z pohledu vnitinich faktorti, pracovnik mize dosdhnout odmén
uz pti vykonu prace. Vidi, jak se jeho prace vyviji, vidi vysledky, rozsifuje své schopnosti,
rozhoduje o vécech a tak podobné.

Oproti tomu vnéjsi motivacni faktory vétSinou piichazi az po odpracované ¢innosti. Typic-
kym ptikladem jsou jizZ zminéné finan¢ni odmény. Aby se dosdhlo dobrych motivacnich vy-
sledkd, je dilezité tyto odmény udé€lovat az za urcité vysledky prace ¢i vykonani ¢innosti, ni-

koliv automaticky a pravidelné. V tom ptipadé pak odmény jako takové ztraci svij vyznam. [5]
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2.4.2 Sankce

Na druhé¢ strané€ je motivace negativni, kterd naznacuje moznost trestu. Jsou to sankce. Po-
dobn¢ jako u odmén, sankci miize byt cokoli. Zakladem je, Ze je to pro pracovnika nepiijemné.
Muize to byt neziskani odmény, financni postih, ztrata riznych vyhod a tak dale. Do moznosti
sankci patfi také kritika, ktera ma na spoustu lidi znac¢ny vliv.

Dtivodem udéleni sankce je vétSinou nesplnéni, ¢i Spatné provedeni zadaného ukolu. Vedeni
dostava moznost zamezit uré¢itému chovani. [5]

Podstatnou podminkou pro spravné fungovani t€chto motiva¢nich nastroju je seznameni za-
meéstnancl se systémem odmeén a sankci jiz na samém zacatku vykonu prace, aby nedochazelo
ke zbyte¢nym konfliktliim a cely motivacni proces byl efektivni. Dsledné na odmény a sankce
upozornovat, zdiraznovat a vysvétlovat. Rovnéz je dulezité jejich vyvazeni. Pouzivani piilis
ptfisnych sankci mlze vést k rostouci nespokojenosti, fluktuaci zaméstnanct ¢i zhorSeni pra-
covnich vykont. A podobné je tomu i u odmén. VSechny extrémy Skodi a je tedy tfeba systém
odmeén a sankci peclivé nastavit a kontrolovat.

Nesmime také opomenout, Ze pracovnici svym chovanim, aby ziskali odménu, napodobuji
své nadfizené. At uz védome ¢i nevédomeé. V jednani svého nadiizeného vidi vzor. Nebot’ ¢lo-
vék ma od ptirody predurceno napodobovat lidi, které povazuje za uspésné. Kvili tomu je nutné

vzit v potaz diilezitost motivace vzorem. [7]

2.5 Teorie motivace pracovniho jednani

Teorii, které se snazi vysvétlit, ¢im a jakym zptisobem je pracovnik motivovan je mnoho.
Ani jedna z nich vSak neposkytuje definitivni a jednozna¢né vysvétleni lidského chovani, pro-
toze opét zde nardzime na problém individuality. Kazdy jedinec se chova rozdiln€é. Obecné
informace, které maji podpofit pochopeni celého procesu motivace, nam ale podéavaji. Toho
mohou vyuzit manazefi podniki a aplikovat poznatky do motiva¢niho programu. Svou pozor-

nost v této praci zaméfime na neékolik zékladnich a nejznamé;jsich.

2.5.1 Dvoufaktorova teorie motivace

Autorem této teorie je americky psycholog Frederick Hezberg, ktery spole¢né s jeho spolu-
pracovniky (Mausner, Herzberg, Snyderman) navazal na teorii Abrahama Maslowa, kterou

jsme si jiz popsali v predeslé kapitole u potieb. Vyzkum provadéli v 50. letech 20. stoleti a
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k sepsani doslo v roce 1967. Tato teorie se ve své podstaté zabyva spokojenosti. Zkouma pii-
¢iny, které vedou k navozeni stavu spokojenosti ¢i naopak. Je zaloZena na piedpokladu dvou
protikladnych potteb jedince. Prvni potiebou je potfeba vyhnout se bolesti a druhou je potieba
psychického rustu. [1]

Po provedeném vyzkumu zjistil, Ze na spokojenost v praci maji vliv 2 skupiny faktorti. Jsou
to faktory vnéjsi (hygienické — n€kdy se tato teorie oznacuje jako motivacné hygienicka, dissa-
tisfiers) a vnitini (motivatory, satisfiers). [9]

Faktory vnéjsi jsou spojeny s nespokojenosti. Pokud jsou tyto faktory pozitivni (pfiznivé),
pracovnici nespokojenost nepocituji, ale ani na vykonavani prace nemaji vyznamnéjsi vliv.
Avsak pokud jsou faktory negativni (neptiznivé), budi pracovni nespokojenost a celkové nega-
tivnim zptsobem ovliviiuji motivaci pracovniki. Mezi vnéjsi faktory miizeme zatadit:

e pracovni podminky,
e jistota prace,

e mzda/plat,

e mezilidské vztahy,
e f{izeni organizace.

Faktory vnitini urcuji spokojenost. Pfi pozitivnim stavu téchto faktori jsou pracovnici
vnitin€é spokojeni a motivovani do prace. V opaéném piipad¢ spokojeni nejsou a ani nejsou
motivovani. Do téchto faktorti 1ze zahrnout:

e uznani, pochvaly,
e odpovédnost za praci,
e moznost povyseni,

e podpora osobniho ristu.

Pokud to shrneme, pouzitim motivatord mtize dojit k zvySeni motivace. Hygienické faktory

motivaci nezvys$i, mohou ji jen sniZit nebo udrzet.

2.5.2 Teorie kompetence

Tuto teorii sepsal R. W. White v roce 1959, on sam chape motiv kompetence ,,jako potrebu
ovladat své okoli, projevujici se jiz u déti snahou vse prozkoumavat, rozkladat veci a davat je
zase dohromady*. [1]

U dospélych jedincii se potteba kompetence objevuje zejména v praci, jako potieba dat na-

jevo své schopnosti (kompetentnost) a ziskat tim dostatecny respekt druhych lidi, obdiv. To
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mohou byt spolupracovnici, nadfizeni, ale také vlastni rodina a pratelé. A pravé prace je pro
porovnavani vlastnich vykoni s ostatnimi idealni oblasti. [9]

Znalost této teorie je pro vedouci pracovniky vhodna z toho diivodu, aby se snazili zameést-
nancim zadavat tkoly, které pro n¢ budou pfiméien¢ naro¢né a budou lehce prekracovat jejich
schopnosti. Nesmi ale byt v rozporu s jejich béznou pracovni naplni. Pfi spravném pouziti mo-

hou dosahnout zvySeni motivace a také schopnosti zaméstnancu. [9]

2.5.3 Teorie expektance

Za touto teorii z roku 1964 stoji americky psycholog Victor Vroom. V ni hraji roli 3 zakladni
pojmy: valence, expektance a intstrumentalita.
a) valence — hodnota, oéekavané uspokojeni pii dosazeni cile,
b) expektance — neboli o¢ekavani, je pravdépodobnost, ze pracovni chovani povede
k o¢ekavanému cili,
c) intrumentalita — pfesvédéeni, ze pokud udélame jednu véc, povede to K jiné.

Pokud si jedinec mé vybrat z ur€itych variant s nejistym vysledkem, je mozné fici, Ze se
nebude rozhodovat jen na zakladé€ svych preferenci (valence), ale i podle miry presvédceni, zda
jsou tyto vysledky viilbec mozné. Momentalni ocekdvani o spojitosti ¢in — vysledek 1ze nazvat
expektance. V piipadé, ze ma ocekavani maximalni silu, je to signal jistoty ptichoziho vysledku
po vykonani ¢inu. Oproti tomu minimalni sila udava jistotu, ze jednani vysledek neptinese. [2]

Expektancni teorii je mozné vyjadfit i vzorcem: [19]

M (motivation) =V (valence) * E (expectancy) * I (instrumentality)

2.5.4 Teorie spravedlnosti (rovnovahy)

Piedstavitelem této teorie, ktera vznikla v roce 1963, je J. S. Adams. Zakladnim prvkem je
socialni srovnavani. Tyka se to tedy pocitil a vnimani. Pracovnici pozoruji a srovnavaji s ostat-
nimi pracovniky, co do prace vkladaji a co z ni ziskavaji. Vkladaji naptiklad usili, ¢as, spoleh-
livost, napady a ziskavaji penize (nejcastéjsi oblast pro porovnavani), ocenéni, uznani apod.
[10]

Adams teorii vyjadril timto vztahem: [10]

0,1,=041,

Ov = vlastni vystup, Iv = vlastni vstup

ld = vstup druhé osoby, Od = vystup druhé osoby
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Pokud jsou vstupy a vystupy v rovnovaze, je v§e v poradku, protoze je nastolena spravedl-
nost. Jestlize ale pracovnik ziska pocit, ze vstupy a vystupy v rovnovaze nejsou, bude se citit
demotivovan a bude se snazit nespravedlnost riznymi zpisoby odstranit. [1]

O tuto problematiku by se m¢l zajimat kazdy manazer podniku. M¢l by pravidelné sledovat
pracovniky, zkoumat, kolik usili jednotlivy pracovnici v porovnani s ostatnimi do prace vkla-
daji a pokud nastane problém, ihned zacit zavadét opatteni. V piipad€, Ze nezasahne, cely pra-
covni tym nespravedlnost spatii a miize se tak cilen¢ pfizplsobit situaci. Napiiklad snizi svou

vykonnost na uroven ostatnich, pfestanou se snazit a vykonavat praci jako doposud. [1]

255 McClellandova teorie ziskanych potieb

Piedposledni teorii, kterou si pfedstavime, vytvotil David C. McClelland, coz byl americky
behavioralni a socialni psycholog. V nékterych publikacich se tato teorie nazyva také Teorie tii
potieb ¢i teorie naucenych potieb. [1]

Teorie je postavend na tvrzeni McClellanda, ze 1idé maji nutkani néceho dosdhnout, nékam
patfit a mit moc. Od sebe navzijem se li§i pouze v tom, jak maji tyto potieby setazené dle
priority.

Clovék, jehoz cilem je hlavné nééeho dosahnout, se nazyva Achiever. Rad bere odpovédnost
na sebe a vyzaduje ocenéni toho, jak je vyborny. Vybira si takové tkoly, ze kterych je ziejmy
zisk a pravdépodobnost nezdaru nizka. [10]

Clovéka, ktery ma touhu né&kam patfit, oznadujeme jako Affilation seeker. Ma tendenci vy-

tvafet a hledat harmonické vztahy, které se chovaji dle o¢ekavanych zvyku. [10]

Jedince touziciho po potfebé moci, nazyvame Power seeker. Ma proto své prosté duvody.
Chce tidit ostatni lidi nebo dosahnout stanovenych cili. Uznani ani ocenéni pro n¢j nema hod-
notu. Dulezity je pro n¢j souhlas. [10]

Toto rozd¢leni je podstatné si uvédomit a podle toho ptizplsobit své jednani s konkrétnimi
jedinci. Naptiklad rozdavat jim ukoly, které zapadaji do jejich pfirozenych sklonti, zvolit

spravné spolupracovniky apod.

25.6 Teorie XY

Teorii XY rozhodné€ nesmime opomenout. Jejim autorem je Douglas McGregor, ktery po-
psal 2 typy pracovnikt. Ti maji zcela jiny pfistup k praci a v tom piipadé je potieba s nimi

jednat odlisSnym zplisobem.
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Teorii X popisuje ¢loveéka, ktery je liny, praci nenavidi a musi k ni byt nucen. Hleda vSechny
mozné zpusoby, jak se praci vyhnout a zaroven se zbavit odpovédnosti. Je dilezité takové lidi
spravn¢ motivovat a pevné vést, aby fadné plnili zadané ukoly a podporovali uskutecnovani
ciltt podniku. Je mozné vyuzit postihli za Spatny vykon, ¢i naopak odmén za dobie vykonanou
praci. [15]

Teorie Y je piesné opacna. Pro lidi zahrnuté v této teorii je prace zcela pfirozena. Nepova-
Zuji ji za namahu nebo néco Spatného. Je soucasti jejich zivota a maji ji na stejné urovni jako
spanek 1 odpocinek. Navic hledaji ¢innosti, ve kterych by se mohli zdokonalit, podpofit sviij
vlastni rozvoj a zaroven plnit cile podniku. Upfednostiiuji uznani za sviij ptinos pred financni

odmeénou. [15]

2.6 Motivacni program

Motivaéni program obsahuje soubor postupi a pravidel, jejichz dodrzovani vede ke spravné
pracovni motivaci zaméstnanct. Tato pravidla vznikla na zakladé predchozi analyzy procest
v podniku. Motivovani zaméstnanct probiha na urovni individualni a skupinové. Program je
systematicky, probiha dle motiva¢niho schématu. Toto schéma je ovlivnéno cili organizace,
podnikovou kulturou a hodnotami.

Postup tvorby motivaéniho programu: [11]

1. Analyticka faze — rozbor podniku, analyza jednotlivych procest, sbér informaci a jejich

vyhodnoceni

a. Socidlné-ekonomické informace — kvalifikace, podminky organizace, technické,
zpusoby fizeni, odménovani pracovnikll apod.

b. Psychologické analyzy — zamérem je zjistit nazor pracovnikii na vykonavanou
praci, na celé vedeni organizace, odménovani a jestli jsou celkové spokojeni ¢i
nikoliv

2. Pripravna faze a realizace

a. Rozbor soucasnych forem motivovani pracovnikili a hledani moZnosti, co zlepsit

b. Charakteristika dosavadni vykonnosti zaméstnancii a zpracovani piedstav

C. Stanoveni relevantnich cili motivacniho programu

Motivaéni program musi byt vyhotoven jako dokument, do kterého budou moci zaméstnanci
nahlédnout a fadné se s nim seznamit. Tim, ze je dokument zvefejnén, je moznost kontrolovat

jeho dodrzovani a posuzovat jeho ucinnost. [11]
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3 PROGRESIVNI METODY MOTIVACE ZAMESTNANCU

3.1 Teambuilding

Mizeme ho charakterizovat jako aktivity, techniky, které maji za cil z individualné pracuji-
cich lidi vytvofit spolupracujici tym. Tym, ktery bude dosahovat planovanych vysledkii a bude
se svou aktivitou podilet na rozvoji organizace. Dobfe fungujici tym je velmi dilezity pro celou
organizaci, protoze stmeleny kolektiv miize byt efektivnim motivacnim faktorem. Zameéstnanci

si budou navzijem pomahat a podporovat se za vSech situaci.

311 Tym

Pro vznik a udrZeni spravné fungujiciho tymu je dalezité dodrzovat nékolik podminek. Zmi-
nime si nékolik z nich.

Jednoznacné cile

Pro podporu spokojenosti a dobrych vysledkl tymu, je urceni jednozna¢nych a hodnotnych
cili klicovym krokem. Pracovnici védi, kam se chtéji dostat. V opacném ptipad¢ se tym bude
chovat roztrousen¢, kazdy bude chtit naplnit pouze svou osobni vizi. Krasné tuto problematiku
popisuje vyrok Paula Lazaruse: ,.Je lépe mit jasnou predstavu a neuspét nez nemit koncepci,
protoze i z nevispéchu se lze poucit a vyuzit ho pri vytvareni dalsich cilii.* [14]

Struktura tymu

Pro Gspésny tym je jeho vnitini struktura vyznamnym faktorem. Pokud je spravné nastavena,
tak v pfipad¢, ze se naskytnou jakékoliv problémy, je komunikace a nasledné feSeni mnohem
jednodussi. Tym by mél mit jasné stanovené funkce jednotlivych €lent, i¢inné komunikaéni
kanaly, metody sledovani vykonl zaméstnanct a dalsi. Dulezité je také vybrat spravné pracov-
niky, které budou do jednotlivych funkci a celého kolektivu zapadat. Jak pise Josef Koubek, je
nutné rozpoznat, ktery uchaze¢ bude ,,pravdépodobne nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim
pracovniho mista, ale prispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych vztahi.“ [20]

Klima podporujici spolupraci

Spoluprace tymu je zaklad. Je postavena na dobrych vztazich a vzajemné duvere. Prave da-
véra ma dle riznych prizkumil nejvétsi vliv na celkovou efektivitu tymu a spokojenost ¢lent.
Je vSak velmi kiehka, a tak je potfeba se vyvarovat jejimu poruseni. Pokud si lidé v tymu di-

vefuji, nemusi fesit konflikty a vSelijaké postranni zalezitosti, ale mohou se pln¢ vénovat praci.
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Dutivéru neni jednoduché udrzet. Je tieba vSechny problémy okamzité fesit, probrat a snazit
se je eliminovat. Komunikace mezi nadfizenymi a zaméstnanci je klicova. Diky ni, mize orga-
nizace piedejit mnoha katastrofam. [14]

Kompetentni vedeni

Jestli bude tym spésny a bude podavat dobré vykony, na tom se z velké ¢asti podili jeho
vedouci. Ten udava, jakym smérem se vydat a soustiedit své sily. Soia Hermochova ve své
knize Teambuilding udéava, ze vedouci se musi soustfedit na 3 zékladni elementy:

1. nacil ¢i vizi,

2. na schopnost adaptace na zménu okolnosti,

3. na,vychovu® svych nasledovnikii.

Vedouci by mé¢l dodat svym zaméstnanciim sebevédomi, aby se nebali ptekracovat své hra-
nice. Postupem casu by jim méla byt poskytnuta moznost podilet se na rozhodovani a piebrat

tak cast zodpovédnosti. I timto zptisobem se projevuje a posiluje diveéra. [14]

3.1.2 Efektivita tymu a synergicka rovnice

Na samém zacatku je dilezité si uvédomit a zvazit, zda tymova spoluprace je pro organizaci
tou spravnou cestou, jelikoz pfi plnéni n€kterych tkolii nemusi byt zcela efektivni a jedinci
pracujici individualné by to zvladli 1épe. Pokud se tedy budeme zabyvat produktivitou a vyko-
nem. V této spojitosti se vyuziva pojem synergie.

Synergie vyjadiuje spolupraci vice subjektt, kterd vede k vysSim a lepSim vykoniim. Dle
Evy Mohauptové mizeme vyjadfit 3 synergické rovnice: [15]

e Synergicka rovnice tymu: 1 + 1=3

Ta ndm udava, ze pokud bude pracovat vice lidi spolecné, jejich vysledek bude lepsi, nez
kdyby pracovali samostatné.

e Rovnice prace vice jednotlivei: 1 +1 =2

Prace v tymu v tomto pfipad€ nema vyznam. Je vyuzitelna maximalné pro budovani vztahi,
ale pro vykon nemém vliv.

¢ Rovnice neefektivniho tymu: 1 +1=-1

V posledni rovnici je vysledek jednoznacny. Tymova spoluprace je nepiinasi pozadovany

vysledek, a navic ho jesté zhorSuje. To je priklad toho, kdy individualni prace zaméstnancti

bude efektivnéjsi, nez kdyby pracovali dohromady.
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3.1.3 Formy teambuildingu

Teambuilding miize mit nékolik forem. Ptirozenou formou je kazdodenni interakce v praci,
kdyz spolu pracovnici spolupracuji na zadanych tkolech. To je ta nejjednodussi a nejvice prak-
ticka cesta. [13] Avsak ta Casto nestaci a je nutné vyuzit dal$ich forem tfeba v podob¢ struktu-
rovanych aktivit a cviceni.

| Eva Mohauptova v knize Teambuilding — cesta k efektivni spolupraci pise, Ze za teambui-
lding mizeme Vv soucasné dob¢ oznacit jakoukoliv aktivitu, kterd se odehrava ve skupiné. Miize
to tedy byt témét cokoliv. [18] Ona ale chape tento pojem ve svém pivodnim vyznamu. Tim je
budovani fungujiciho tymu. To vSe pomoci zlepSeni rozvoje tymové spoluprace, feseni obtiz-
nych situaci a hlavné komunikace. Pravé komunikace je ve vSech zminénych metodach dualezi-
tym prvkem, ne-li nejdtlezitéj$im.

Aktivit, které jsou vyuzivané jako teambuilding, je spoustu. V Sirokém pojeti se rozdéluji na
zabavné a vzdélavaci. Zalezi, co podnik od teambuildingu ocekéava a jaké jsou jeho cile. AvSak
ty zabavné maji zaméstnanci radé€ji. Mohou to byt aktivity vnitini (indoor), coz jsou napiiklad
ruzné hry, védomostni aktivity a tak dale. Nebo to mohou byt aktivity venkovni (outdoor), které
jsou v dnesni dobé v oblibé vétsiny organizaci, a také je poradaji externi agentury. To mohou
byt rlizné sportovni aktivity, spole¢né vylety, adrenalinové zazitky, tymové hry a rizné dalsi

¢innosti.

3.2 Soft skills

Dalsi vyznamnou podporou motivace zaméstnancti mize byt u¢eni mékkych dovednosti. Je
to téma, o kterém se v poslednich letech stale vice diskutuje a vedouci pracovnici si zaCinaji
uvédomovat, Ze by mu méli vénovat svou pozornost. Zaméstnanci totiz radi rozviji své schop-
nosti, a kdyz budeme vychazet z jiz zminéné Maslowovy teorie potieb, koncept uceni soft skills

zapada do uspokojeni potteby seberealizace.

3.2.1 Definice soft skills

Jedna se o interpersonalni dovednosti, které nejsou hmatatelné a je obtizné je méfit, defino-

vat. Jsou Vv uzkém vztahu s emoc¢ni inteligenci (EQ).
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,,o0ft skills are the personal attributes, personality traits, inherent social cues, and commu-
nication abilities needed for success on the job. Soft skills characterize how a person interacts
in his or her relationships with others.* [17]

Oproti nim stoji hard skills, tvrdé dovednosti, coz jsou odborné dovednosti pfimo zaméfené
na konkrétni vykondvané povolani. Jsou méfitelné a definovatelné. Daji se ziskat postupnym
vzdélavanim. Pro ptiklad si uvedeme I€kate, tvrdé dovednosti pro n¢j mohou byt vyborna zna-
lost lidského téla a specializace na urcity obor. Miizeme tedy fici, Ze jsou to dovednosti speci-

fické pro vykonavanou praci.

3.2.2 Priklady soft skills

M¢kké dovednosti zahrnuji naptiklad:
e komunika¢ni dovednosti,
o flexibilitu, schopnost se adaptovat na nahlé zmény,
e empatii,
e soustiedéni,
e time management,
e secbevédomi,
e schopnost organizovat a vést tym
e rozhodnost,
e zvladani stresu,

e kritické a analytické mysSleni.

3.2.3 Vyznam soft skills

Me¢kké dovednosti ulehcuji spolupréci s ostatnimi lidmi a pro uplatnéni na trhu prace jsou
podstatné. Dfive zaméstnavatelé nedavali mékkym dovednostem takovou vahu jako je tomu
dnes. Mnohdy je pro né osobnost ¢lovéka pirednéjsi nez odborné znalosti. Dobrym ukazatelem
je rozsifujici se trend Assessment center, které pii pfijimacim fizeni vyuziva stale vice firem.
Vétsinou to probihd tak, Ze pro uchazece jsou ptipravené rizné modelové situace a oni je musi
kolektivné, v tymu, fesit. Personalisté je pii tom sleduji a analyzuji, jestli se na danou pozici

hodi, ¢i nikoliv.
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V roce 2018 spolecnost LinkedIn, jejiz socialni sit’ na vyhledavani potencionalnich pracov-
nikt vyuziva naprosta vét$ina personalistil, uvedla seznam nejvyzadovanéjsich soft skills. Mezi
né patii komunikace, leadership, spoluprace a time management. [16]

To by m¢lo byt signadlem pro stiedni a vysoké Skoly, které by mély zaclenit zdokonalovani
mekkych dovednosti do vyuky. Praveé to miize byt nasledna konkurencni vyhoda absolventi pii

ziskavani svého vysnéného pracovniho mista.

3.3 Empowerment

Novym pojmem a zaroveinn metodou je také empowerment. Do ¢eského jazyka se preklada
jako zmocnéni, nebo posileni. Tato metoda je zalozena na sdileni informaci, pfedavani pravo-
moci a podpofe samostatného rozhodovani. Hlavnim cilem metody je pln€ vyuzit potencial
clovéka.

V pracovni oblasti tento pojem vyjadiuje soucinnost 3 slozek: zaméstnavatele poskytujiciho
vhodné podminky, pracovniho tymu i jeho usili a zaméstnancti, ktefi nesou zodpoveédnost nejen
za svij vykon, ale i prospéch celého podniku. [24]

Zakladem existence a prospéchu této metody je diivéra. Nadfizeny musi do svého zamést-
nance vlozit svou divéru, poskytnout mu podporu a cenné rady. Na druhé strané zaméstnanec
musi mit schopnost urcit si cil, umét se rozhodnout a nést za své rozhodnuti patii¢nou zodpo-

védnost. To chce také odvahu, kterou kazdy ¢loveék nema.
Hlavni vyhody empowermentu:
e rozvoj schopnosti a dovednosti,

vvvvvv

e rust flexibility na pracovisti — jednodussi cesta pro rozhodovani, ihned na misté se zna-

losti konkrétni problematiky,
e zvySeni motivace — vliv na vyvoj podniku, dulezitost,

e podpora individuality a samostatnosti.
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3.4 Udcici se organizace

DalS$im moznym pfistupem motivace a fizeni zaméstnancii mize byt koncept ucici se organi-
zace. Tento pojem je zasluhou amerického védce Petera Sengeho, ktery se vénoval rozvoji ma-
nagementu. Jeho koncept reaguje na problém dnesni doby. Tim je ptehlcenost informacemi. Ze
vS$ech riznych zdrojii se mtizeme dozvédét spoustu informaci, a tak vlastnéni informaci jiz neni
konkurenéni vyhodou pro podniky. Nyni to je efektivni prace s nimi a schopnost ucit se. Jak
pise Peter Senge ve své knize Pata disciplina (The Fifth Discipline) ,,V dnesni dobé je jedinou
moznou konkurencni vyhodou, kterou firma miuiZe ziskat, schopnost ucit se rychleji nez konku-

rence.” [21]

Hlavni mys$lenkou této koncepce je tedy podporovat zaméstnance, aby se naucili schopnosti
prubézné se ucit, adaptovat se a umét nové ziskanych informaci spravné vyuzit. Jde o ,,dlouho-
doby a Fizeny proces, ktery se zpravidla realizuje evolucni cestou*. [22] Je to naro¢né zejména
pro nadfizené (manazery), protoze musi vhodné predat tuto myslenku svym zaméstnanctim,

davétovat jim a vzbuzovat v nich zdjem. V tomto piipadé se pln€ ukaze uroven manazera.
Pét disciplin podle Sengeho, které je nutné zvladnout, aby cely koncept fungoval:

e schopnost fesit problémy — vyuZzivat ziskanych znalosti a aplikovat je,

e schopnost vytvaiet vizi — sdilené vize budoucnosti,

e mentalni modely — vnimat misto, sviij ukol a poslani,

e skupinové uceni — jednani v zajmu celku. [23]
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4 CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU

4.1 Historie podniku a soucasna situace

Pro svou praktickou ¢ast jsem si vybral podnik MEKR'S. Je to ¢eska spolec¢nost, ktera
vznikla jiz roce 1994. Zaginala jako maly prodejce spojovaciho materialu v Upici. Postupem
asu se rozristala, zacala dodavat po celé CR, oteviela dalsi prodejny a postavila obrovské
sklady. Klicovy byl pro podnik rok 2011, kdy spustil e-shop, zavedl systém kanban na ¢arové
kody a zagal provozovat obchodovani i se zahrani¢nimi klienty. Uspéch v oblasti provozovani
e-shopu si zadal investici do vétSich skladovych prostor. MEKR'S tedy zacal ptestavovat a rusit
své pobocky. Misto nich se zacal vénovat vystavbé a rozsifovani skladi, coz trva doposud.

Dnes se vénuje zejména prodeji pies e-shop a nabizi obrovsky sortiment zbozi. Specializuje
se na prodej spojovaciho a kotevniho materidlu. Naptiklad toho spojovaciho mé dnes vice jak
60 000 polozek skladem a vSe je pfipraveno k témét okamzitému dodani. Vyuzivaji velkoob-
chodni a expediéni sklad v Upici, ze kterého vyvazeji zbozi do celé CR i do svéta. K tomu
vSemu jim pomaha propracovana vlastni sit’ prodejct. K zakaznikiim patii vyznamni klienti,
Kteti se vénuji oblasti strojirenstvi, elektrotechnice, hutnictvi nebo automobilovému pramyslu.

V podniku nyni pracuje 100 zameéstnancu. Pfiblizné tfetina z nich pracuje v administrativé a

obchodu, zbylé dvé tretiny pracuji ve skladech nebo se staraji o dopravu objednaného zbozi.

4.2  Motivacni program a poskytované benefity

Spole¢nost nema sestaveny konkrétni motivacni program, podle kterého by se striktné fidila.
Nicmén¢ i presto se snazi své zaméstnance raznymi zpisoby motivovat. Pfikladem jsou nabi-

zené zaméstnanecké benefity, kterych mohou zaméstnanci vyuzit.

Stravenky — zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim piispévek na stravovani, celkové
pfispiva 2000 K¢ na mésic.

Vzdélavani — zaméstnanciim je umoznéno zcastnit se jakychkoliv kurzt a Skoleni dle vlastniho
vybéru. Miize to byt vzdélavaci kurz zaméteny na podporu meékkych dovednosti, tzn. zlepSeni
komunikacnich dovednosti (pro efektivné;jsi komunikaci se zdkaznikem), prezentacnich doved-
nosti, samostatnosti, kreativity apod. Pfipadn¢ si zaméstnanec mtize vybrat jakykoliv z jazyko-

vych kurzi, aby se v cizim jazyce zdokonalil. Zalezi to jen na aktivni ¢innosti zaméstnance.
Tyto dva zminéné benefity jsou ty hlavni. Ptispévky na zdravi, kulturu, sport, ani penzijni
piipojisténi podnik zatim nenabizi.
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5 DOTAZNIKOVE SETRENI

Analyza motivace zaméstnanct v podniku MEKR'S byla provedena pomoci dotaznikového
Setfeni (dotaznik viz pfiloha A).

Dotaznik byl po dohodé¢ s jednatelem spolecnosti rozesldn e-mailem zaméstnanctim, kteti
pracuji vV kancelafich a maji pfistup k pocitaci. Jednalo se o 32 zaméstnancii. V prabéhu 14 dna,
kdy zamé&stnanci mohli dotaznik vyplnit, se Setfeni zG€astnilo 21 z nich (tj. tspéSnost 65,6 %).

Cilem vyzkumu bylo zjistit nazor zaméstnancl na motivaci ze strany zameéstnavatele a nad-

fizenych. Nasledné vysledky zhodnotit a dat doporucenti, jak systém vylepsit.

5.1 Struktura dotazniku

Dotaznik byl anonymni a se celkové skladal z 22 otazek. Prvni ¢ast byla vénovéna tématu
motivace, pracovni spokojenosti, teambuildingu a soft skills. Druha ¢ast byla zamétena na de-
mografické udaje (vékova skupina, pracovni pozice, poéet odpracovanych let v podniku, po-
hlavi) pro ziskani ptehledu o respondentech. Otazky byly vétSinou uzaviené a respondenti méli
vybrat odpoveéd’ z nékolika moznosti. Byly vyuzity nastroje bodovych stupnic (pomoci hvézdi-

¢ek) a nastroj sefazovani odpovédi dle priority.

5.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Analyza vysledka z provedeného dotaznikového Setieni v podniku MEKR'S. Pro ptehledné

zpracovani jsem vyuzil software Microsoft Excel.

5.2.1 Vliv motivace na vykon

Na tivod méli respondenti rozhodnout, zda méa motivace vliv na jejich pracovni vykon, ¢i
nikoliv. VétSina (90,5 %) odpovédela, ze motivace na jejich vykon vliv jednozna¢né mé. Oproti

tomu 2 (9,5 %) respondenti jsou toho nazoru, Ze mira motivace vliv na jejich vykon nema.

Ano, jednoznacné. 19 90,5%
Ne 2 9,5%
Celkem 21 100%

Tabulka 1: Vliv motivace na vykon

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.2.2 Motivace od nadrizeného

V dalsi otdzce méli respondenti moznost pomoci hvézdi¢ek rozhodnout, jak moc se citi mo-

tivovani od svého nadifizeného pracovnika. Jedna hvézdicka byla nejmén¢ a deset nejvice. Pla-

tilo pravidlo, ¢im vice, tim Iépe.

Odpovédi se riizni, ale vétSina z nich pfesahuje 5 hvézdicek a je tedy spise pozitivniho hod-

noceni. Pokud vysledky zprimérujeme, dostaneme hodnotu 7,3.

0,0%

0,0%

0,0%

9,5%

23,8%

0,0%

19,0%

9,5%

Ol |IN|OO(L|B|W|IN|F

19,0%

10

I[N |O|lWIMV|(O|O|O

19,0%

Celkem

N
=

100,0%

Tabulka 2: Motivace od nadfizeného

5.2.3 Typ motivace

Zdroj: vlastni zpracovani

Otéazka, na kterou méli respondenti vybrat odpoveéd’ pouze ze dvou moznosti. Prvni moznosti

byla vnitfni motivace (sebemotivace, vnitini zapaleni pro véc) a druhou vnéj$i motivace (z

okoli, napt. zvySeni mzdy, odmény, povyseni).

Z vysledkli mizeme videt, ze jsou odpovédi skoro vyrovnané. Odpovéd’ vnitini vybralo 57,1

% respondentl a vngjsi 42,9 %. Tohle je ndzorna ukazka, ze kazdy jedinec je jiny a je potfeba

ho motivovat odliSnym zptsobem.

Vnitini 12 57,1%
Vnéjsi 9 42,9%
Celkem 21 100%

Tabulka 3: Typ motivace
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5.24 Nejefektivnéjsi motivatory

V tomhle ptipadé méli respondenti rozhodnout a podle toho setadit, jaka z uvedenych moz-
nosti je nejvice motivuje a podporuje jejich pracovni vykon.

Nejvetsi dilezitost (tedy na prvni misto) respondenti fadili zvySeni mzdy, poté nasledovali
odpovédi: moznost seberealizace, pochvaly, odmény, podpora osobniho ristu, moznost povy-

Seni a na zaver jiné.

Zvyseni mzdy 6
MozZnost seberealizace 48
Pochvaly 4,2
Odmény 4
Podpora osobniho ristu 4
Moznost povyseni 3,6
Jiné 1,3

Tabulka 4: Nejefektivnéjsi motivatory

Zdroj: vlastni zpracovani

5.2.5 Demotivace

V této otazce jsem se respondentli tazal, co u z uvedeného je dokaze nejvice demotivovat a
odradit od prace.

Na prvni pohled vidime, Ze nejvétsi hrozbou pro ztratu motivace zameéstnancii je Spatny ko-
lektiv. Pro to je jednoduché vysvétleni. Pokud se cloveék v praci neciti piijemné, tym nefunguje
tak, jak ma, je to jasny ukazatel demotivace. Déle respondenty demotivuji na stejné Grovni
$patna komunikace a pracovni podminky. Spatna komunikace tzce souvisi se §patnym kolek-

tivem. Poté nésleduje mzda, nadfizeny a ¢asté zmény.

Casté
Zmény;
19,0%
Spatna komunikace;

Mzda; 33,3% 42,9%

Nadfizeny; 19,0%

Pracovni podminky;
42,5%

Graf 1: Demotivace

Zdroi: vlastni zpracovani
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5.2.6 Ohodnoceni za praci

Otazka, ktera se zabyva hodnocenim pracovnich vykond zamé&stnanci. Pta se, jestli jsou za-
méstnanci spokojeni s mirou ohodnoceni za svoje vykony, nebo ne. Respondenti méli vybrat
Z prostych odpovédi (ano nebo ne).

S ohodnocenim za svou praci je spokojeno 17 zamé&stnancu (81 %) a 4 (19 %) z nich jsou ne-

spokojeni.
Ano 17 81,0%
Ne 4 19,0%
Celkem 21 100,0%

Tabulka 5: Ohodnoceni za praci

Zdroj: vlastni zpracovani

5.2.7 Vliv mzdy na vykon

Tato otazka se zaméfuje na vztah pracovniho vykonu a mzdy. Respondenti méli opét vybrat
hodnotu na skale 10 hvézdicek.
Z vysledkul je patrné, ze pocet vybranych hvézdicek je vétsinou nad polovinou. Celkovy

prumér vSech odpovédi je 7,1.

4,8%
0,0%
4,8%
0,0%
9,5%
14,3%
9,5%
33,3%
14,3%
9,5%
100,0%

OCI|IN|IO|L|AR|W[N |-

NIWININIWIN|O|R|O |-

10
Celkem

N
=

Tabulka 6: Vliv mzdy na vykon

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.2.8 Kolektiv nebo mzda

V této otazce je zamérem zjistit, zda zaméstnanci upiednostiuji radéji dobry a fungujici ko-

lektiv, nebo vysi mzdy.

V tomto piipad¢ byly vysledky jednoznacné. VSichni uptednostiiuji radéji skvély kolektiv

pied vysokou mzdu.

Skvély kolektiv 21 100%
Spatny kolektiv 0 0%
Celkem 21 100%

Tabulka 7: Kolektiv nebo mzda

5.2.9 Rizeni v organizaci

Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti mé&li na vybér z 5 odpovédi (pozitivni, spiSe pozitivni, ani pozitivni, ani nega-

tivni, spiSe negativni, negativni).

VétSina zaméstnancii (52 %) povaZzuje fizeni organizace za vyhovujici a oznacila odpovéd’

»pozitivni®. 19 % zaméstnancli ma nazor spise pozitivni a neutralni postoj k fizeni podniku ma

29 %.

Graf 2: Rizeni v organizaci

Spise negativni _, _ Negativni
0% | 0%

Spige pozitivni
1556
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5.2.10 Dulezitost motivace od vedeni podniku

Tato otazka ma za cil zjistit, co si zaméstnanci mysli o postoji podniku k motivaci. Jestli ji
povazuje za dilezitou, nebo ji nevénuje vEtsi pozornost.

43 % zaméstnanct je piesvédceno, Ze podnik motivaci povazuje za dilezitou. 24 % zamést-
nanct si mysli, Ze podnik nejspi§ motivaci za dilezitou povazuje. 28 % je nazoru, Ze spise ne a

5 % tvrdi, Ze ne.

Ne
3%

SpiZe ne

Spige ano
24%

Graf 3: Dulezitost motivace od vedeni podniku

Zdroj: vlastni zpracovani

5.2.11 Hledani novych zpiisobii motivace

Otazka se zabyva tim, zda se podnik snazi modernizovat své zplisoby motivace zamé&st-
nanct, pomoci novych pfistupil a aktivit. Respondenti méli na vybér pouze 2 moZznosti (ano,
ne).

Vétsina zaméstnanct (66,7 %) ma pocit, Ze vedeni podniku se nesnazi hledat nové zptisoby
motivace a ziistava pii starych a ovéfenych postupech. Zbyla jedna tietina zaméstnancii je pre-

svédcena o opaku.

Ano 7 33,3%
Ne 14 66,7%
Celkem 21 100%

Tabulka 8: Hledani novych zptisobti motivace

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.2.12 Poradani teambuildingii (zaZitkovych aktivit)

Touto otdzkou mifim na konkrétni metody motivace. Respondenti méli na vybér ze 3 moz-
nosti (Casto, obcCas, ne).

61,9 % respondenti ma pocit, ze podnik potfada zazitkové aktivity obcas. 9,5 % zaméstnanct
odpovédélo, Ze se to déje Casto a 28,6 % zaméstnancl je toho ndzoru, Ze se nedélaji vitbec. Je
mozné, ze ¢lenové posledni skupiny jsou v podniku kratce, a proto se zatim zadného teambuil-

dingu nezucastnili.

Graf 4: Pofadani teambuildingt

Zdroj: vlastni zpracovani

5.2.13 Zavedeni teambuildingu

Tato otazka byla nepovinna a odpovédét na ni méli primarné pouze ti zaméstnanci, ktefi
v piedchozi otazce vybrali odpovéd’ ,,ne®. M¢&li urcit, zda by rozhodné chtéli, aby se v podniku
teambuildingy konaly, nebo zda to povazuji za zbytecné.

Z vysledkt je patrné, Ze odpovidalo vice respondentl, neZ v piedchozi otdzce oznacilo od-
poveéd ,,ne“. Nicméné z odpovidajicich je pro konani teambuildingti 90,9 % zaméstnanct a

ro~or

9,1 % v tom nevidi zadny smysl.

13. otazka Absolutni cetnost | Relativni cetnost
Rozhodné ano 10 90,9%
Ne, nevidim v tom smysl. 1 9,1%
Celkem 11 100%

Tabulka 9: Zavedeni teambuildingu

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.2.14 Vliv teambuildingu na zlepSeni tymové spoluprice a pracovnich vztahii

Otazka, kterd zjistuje, zda zaméstnanci povazuji zazitkové aktivity vhodné pro zlepseni ty-
mové kooperace a mezilidskych vztahli na pracovisti.

57,1 % respondentil uvedlo ,,spiSe ano*. Jasné stanovisko ,,ano* jich mé 42,9 %. Zbylé od-

povédi zlstaly nevybrany.

Ano 9 42,9%
Spise ano 12 57,1%
Spise ne 0 0,0%

Ne 0 0,0%
Celkem 21 100%

Tabulka 10: Vliv teambuildingu na zlepSeni tymové spoluprace a pracovnich vztaht

Zdroj: vlastni zpracovani

5.2.15 Nejvhodnéjsi forma teambuildingu

Pro kazdého zaméstnance je vhodny rozdilny druh zazitkové aktivity. Sportovné zalozeni
jedinci oceni naptiklad sportovni aktivity a vylety. Na rozdil od nich zaméstnanci, ktefi sportu
neholduji, budou radi za vnitini aktivity (hadanky, feSeni probléml, tinikové hry a jiné). A pro
tymové hrace jsou zase vhodné tymové hry (paintball, lasergame).

Nejvice lidi (32,4 %) ma nejrad&ji sportovni aktivit, hned za tim jsou tymové hry (29,4 %),
které se v posledni dobé stavaji ¢im dal tim vice popularni. Nasleduji spolecné vylety (20,6 %),

adrenalinové zazitky (8,8 %) a vnitini aktivity (8,8 %).

12 32,4%
25,4%
10
8 20,6%
g
¢ 8,3% 8,%
2
0,0%
0
Sportovni  Spoleéné wylety Adrenalinové  Tymowvéhry  Wnitfni aktivity Jind...
aktivity zafitky

Graf 5: Nejvhodnéjsi forma teambuildingu

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.2.16 Podpora rozvoje soft skills

Otazka, ktera se zabyva ucenim mekkych dovednosti. Respondenti maji odpovédét dle vlast-
niho ptesvédéeni, zda podnik vyuku pravé téchto dovednosti podporuje.

42,9 % zaméstnanct odpovédélo, ze podnik podporuje rozvoj mekkych dovednosti. 28,6 %
zaméstnancl odpovédélo, Ze podnik by mél tomuto tématu vénovat vice pozornosti, jelikoZ se

jim zabyva minimalné. A zbylych 28,6 % si myslim, ze podnik softs kills viibec nepodporuje.

16. otazka = Absolutni cetnost Relativni cetnost

Ano 9 42,9%
Minimalné 6 28,6%
Ne 6 28,6%
Celkem 21 100%

Tabulka 11: Podpora rozvoje soft skills

Zdroj: vlastni zpracovani

5.2.17 Flexibilni doba a vykon

Tato otazka se zaméfuje na problematiku flexibilni pracovni doby, jelikoz jeji zavadéni je
Vv posledni dobé¢ stale vétsim tématem a spekuluje se o jeji efektivité.

61,9 % ma nazor, Ze zavedeni flexibilni pracovni doby by mélo pozitivni dopad na jejich
pracovni vykon. Nazoru, ze spiSe by to ovlivnilo jejich pracovni vykon je 33,3 % a ,,spiSe ne*

odpovédélo 4,8 % zaméstnanct.

Spife ne; 4,8%  Ne; 0,0%

Graf 6: Flexibilni doba a vykon

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.2.18 Pracovni spokojenost

Otazka, kterd se vénuje dilezitému tématu spokojenosti. Na otdzku, ktera zjistovala, zda se

zaméstnanci citi spokojeni, méli respondenti na vybér n¢kolik moznosti.

Z vysledkl vychazi, Ze rozhodné spokojenych je 12 zaméstnancii (57,1 %), spiSe spokoje-

nych jich je 8 (38,1 %) a 1 ¢loveék uvazuje o zméné (4,8 %).

Rozhodné ano 12 57,1%
SpiSe ano 8 38,1%
Ne 0,0%
Uvazuji o zméné. 1 4,8%
Celkem 21 100%

Tabulka 12: Pracovni spokojenost

Zdroj: vlastni zpracovani

5.2.19 Pohlavi
Prvni demografickd otdzka pro zjisténi struktury respondentt. Podle odpovédi zjistime, Ze stav

muzi/Zeny je viceméné vyrovnany.

Muz 11 52,4%
Zena 10 47,6%
Celkem 21 100,0%

Tabulka 13: Pohlavi

Zdroj: vlastni zpracovani

5.2.20 Vékova kategorie

Vékovou strukturu v podniku z velké ¢asti tvori zaméstnanci v rozmezi 26-35 let s 52,4 %,

nasleduje starsi generace 36-50 let se 42,9 % a mlada generace 18-25 ma zastoupeni s 4,8 %.

V soucasnosti podnik zamé&stnance nad 50 let nezaméstnava.
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50+ let; 0,03 . 18-25let; 4,8%

36-50 let; 42,9%

Graf 7: V&kova kategorie

Zdroj: vlastni zpracovani

5.2.21 Pracovni pozice

V tomto ptipadé se jednalo o otevienou otdzku. Respondenti méli do textového pole napsat
svou pracovni pozici v podniku. Vysledky jsou nasledujici: ndkupci (7x), administrativni pra-

covnik (2x), prodejce (7x), obchodni zéstupce (2x), ucetni, neuvedeno (2x).

5.2.22 Doba piisobnosti v podniku

Podle odpovédi vétsina zaméstnanct (47,6 %) je v podniku 1-3 roky. Méné jak 1 rok jsou
Vv podniku 2 zamé&stnanci (9,5 %). Dal$i 2 zamé&stnanci (9,5 %) jsou v podniku 4-7 let, 4 zamést-

nanci (19 %) tam pracuji 8-10 let a vice jak 10 let jsou v podniku 3 zaméstnanci (14,3 %).

Méné nez 1rok 2 9,5%
1-3 roky 10 47,6%
4-7 let 2 9,5%
8-101let 4 19,0%
Vice jak 10 let 3 14,3%
Celkem 21 100%

Tabulka 14: Doba pusobnosti v podniku

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.3 Shrnuti dotaznikové Setfeni a doporuceni

Zda se, motivace ve vybraném podniku je na dobré trovni, jelikoz vétSinoveé jsou zamést-
nanci spokojeni a v otazce, zda se citi od svého nadiizeného motivovani, primérné na stupnici
od 1 do 10 odpovédéli 7,3. Avsak ne€kolik uprav by bylo vhodnych. Jako vyrazny nedostatek,
ktery vidim, je absence motiva¢niho programu, kterého by se podnik drzel. Ten by mohl dat
celému procesu motivovani jednotny a jasny koncept. Nyni totiz motivace probiha zcela nepra-
videln¢ dle vyskytu ptilezitosti.

Doporucil bych €astéjsi vyuziti forem motivace, které posiluji kolektiv, jako jsou teambuil-
dingy. Kdyz se podivame do analyzy vysledkil, zaméstnanci hodnoti kolektiv jako velmi dule-
zity. V otézce na to, co je dokaze nejvice demotivovat, uvedlo 76,2 % pravée Spatny kolektiv.
Také vSichni jednoznaéné uptednostnili fungujici kolektiv pted vy$si mzdou. To je také vypo-
vidajici. Tudiz posilovani kolektivu v tomto ptipadé mize byt spravnym motivacnim prvkem
Navic sami respondenti v dotazniku uvedli, Zze by Castéj$i potadani zazitkovych akei uvitali,
jako nejvice vhodné uvedli sportovni aktivity 32,4 %, tymové hry (paintball, lasergame atd. -
ty jsou v posledni dob¢ velice oblibené) 29,4 % a spole¢né vylety 20,6 %.

Dale by bylo dobré se zkusit zaméfit na rozvoj soft skills a podpofit tak potiebu sebereali-
zace. Jelikoz dle vysledkl 28,6 % zaméstnancti si mysli, ze podnik rozvoj soft skills nepodpo-
ruje a 28,6 % zaméstnanci uvadi, Ze se podnik tomuto tématu vénuje pouze minimaln¢. Bylo
by dobré zvazit, zda by podpora mékkych dovednosti neméla kladny ti¢inek na osobni rozvoj
zamé&stnancl a jejich motivaci. Otazkou ale je, zda zaméstnanci vyuZivaji poskytovaného be-
nefitu, kdy mohou vyuzivat vzdélavacich kurzi. V ptipadé, Ze se jich neucastni, je nutné zjistit,
pro¢€ tomu tak je a zkusit je motivovat k tomu, aby je vyuzivali.

Co se tyka ohodnoceni za praci, vétSina zaméstnancti (81 %) je nazoru, Ze jsou dobie ohod-
noceni. Prestoze tedy jako nejefektivnéjsi motivator uvedli zvySeni mzdy, myslim si, Ze v tomto
piipadé to nebude mit obrovsky efekt. Navic se jedna o motivaci kratkodobou, ktera neni pro
motivaci v dlouhodobém metitku efektivni. SpiSe bude vyhodnéjsi poskytovat za dobré vykony
zaméstnancim odmény. Ty jsou dle odpovédi na nejefektivnéjsi motivatory uprostied tabulky.

Souhrnné stanovisko tedy je takové, Ze pro zvySeni motivace zaméstnanct by podniku po-
mohlo zavést motivacni program, ve kterém si ujasni, jakym zptisobem bude zaméstnance mo-
tivovat. Dale zvazit moznost ¢asté€jSiho pofadani zazitkovych akci pro podporu spoluprace ko-
lektivu a napfiklad 1 pro jednodussi zaclenéni novych zaméstnancl do tymu. Podpofit
zamé&stnance v uceni soft skills a motivovat je k vyuzivani benefiti ve formé vyukovych kurzu.

Jinak je podnik fizen dobrym smérem, zaméstnanci povazuji fizeni za spravné a jsou spokojeni.
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ZAVER

Hlavnim cilem mé bakaléaiské prace bylo rozebrat pracovni motivaci a jeji progresivni
formy. Dale popsat pojmy s ni spojené a nasledné provést analyzu pracovni motivace ve vybra-
ném podniku. Vysledky zhodnotit a na jejich zédkladé poskytnout doporuceni, které¢ kroky by
mohly vést k jesté lepSimu motivovani zaméstnancti, nez je tomu nyni.

Pro analyzu podniku jsem si vybral podnik MEKR'S, jelikoz tento podnik jiz mnoho let
znam a mam s nim dobrou osobni zkusenost. Jako metodu pro analyzu jsem zvolil dotaznikové
Setfeni, které jsem prostfednictvim pana jednatele uskute¢nil. Zaméstnanci byli ochotni a zod-
poveédéli mi otazky, které byly zaméfené na pracovni motivaci, Spokojenost s praci, nazor na
fizeni podniku i tfeba na jejich ohodnoceni. Dotaznikové Setieni tedy probehlo bez problému.
Jsem rad, ze mi byla poskytnuta tato moznost dotaznikové Setfeni uskuteénit, protoze bylo
velmi zajimavé vysledky dotaznikl nésledné analyzovat a zjiStovat rizné informace.

Podnik je na tom s pracovni motivaci dobfe. Zaméstnanci jsou vétsinoveé nazoru, ze jsou od
nadfizenych zaméstnancti motivovani efektivné. Podrobné rozebrani a doporuceni pro vedeni
podniku jsem provedl na konci praktické casti.

V teoretické Casti jsem postupné rozebral jednotlivé pojmy spojené s motivaci. Popsal jsem
zéklady pracovni motivace, potfebné pro spravné motivovani zaméstnanct v podniku, zminil
jsem riizné ovéfené motivacni teorie a v posledni ¢asti jsem se zaméfil na moderni metody
motivace, jako je teambuilding, soft skills, empowerment a ucici se organizace, jelikoz to bylo
hlavni naplni mé prace.

Myslim, Ze planovany cil prace byl splnén. Vysledky dotaznikového Setfeni jsem analyzoval
a navrhl doporuceni pro zlepseni podnikové motivace. Zalezi, co nyni vedeni podniku uzna za
vhodné a posléze aplikuje. VE&fim, Ze prace poskytla uzite¢né informace a zjistila zajimavé vy-
sledky, které budou piinosem nejen pro vedeni podniku.

Na zavér jen zdlraznéni, ze je dulezité si uvédomovat vyznamnost motivace zaméstnanci a
rozhodné¢ tuto oblast nezanedbavat, jelikoZ spravné motivovani pracovnici jsou velikym piino-
sem pro podnik. Podéavaji dobré vykony a citi se spokojeni. Nesmime zapomenout, Ze kazdy
zamé&stnanec reaguje na motivacni faktory rozdiln€¢, musime tedy na tuto individualitu brat oh-
led a spravné volit vyuzivané metody. Nasledné jejich efektivitu kontrolovat a zkouset, jaka
metoda bude pisobit nejlépe. Je klicové motivaci neustale udrzovat, hledat nové metody a byt

v tomhle ohledu konzistentni. Rozhodné se to vyplati a na vysledcich se to projevi.
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PRILOHA A - DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

Dobry den, studuji ekonomickou fakultu na univerzité v Pardubicich a piSu praci na téma

pracovni motivace zaméstnanc. Budu Vam moc vdéény, pokud si najdete chvilku ¢asu a vy-

plnite mi par jednoduchych otazek. Prosim, vypliujte dle svého uvazeni, dotaznik je zcela ano-

nymni. Mnohokrat Vam déku;i!

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Ma motivace vliv na Vas vykon?
(Vyberte jednu odpoved)

e Ano
e Ne

Citite se dostate¢né motivovan/a od svého nadfizeného?
(Ohodnot’te poétem *, 1-10)

Jaka motivace na Véas ptsobi lépe?
(Vyberte jednu odpovéd)

e Vnitini — sebemotivace, vnitini zapaleni pro véc
e Vngjsi — z okoli, napt. zvySeni mzdy, odmény, povyseni

Co konkrétné Vas nejvice motivuje?

vvvvvv

Zvyseni mzdy

MozZnost povyseni

MozZnost seberealizace

Pochvaly

Odmény

Podpora osobniho ristu (kurzy, Skoleni)
Jiné

Co naopak Vas dokaze nejvice demotivovat?
(Vyberte jednu nebo vice odpovedi)

Spatna komunikace
Spatny kolektiv
Pracovni podminky
Nadftizeny

Mzda

Casté zmény

Myslite si, Ze jste dostate¢né ohodnocen/a za svou praci?
(Vyberte jednu odpoved)

e Ano
e Ne
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7) Do jaké miry ovliviiuje Vasi motivaci k pracovnim vykoniim vyse mzdy?
(Urcete poctem *, 1 — malo, 10 — hodn¢)

8) Co byste upiednostnil/a?
(Vyberte jednu odpoved)

e Skvély kolektiv — mensi mzda
o Spatny kolektiv — vét§i mzda

9) Jaky nazor mate na fizeni v organizaci, ve které pracujete?
(Vyberte jednu odpoved)

Pozitivni

Spise pozitivni

Ani pozitivni, ani negativni
SpisSe negativni

Negativni

10) Povazuje vedeni podniku motivaci zaméstnanci za dulezitou?
(Vyberte jednu odpovéd)

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

11) Snazi se vedeni hledat nové zptuisoby motivace?
(Vyberte jednu odpovéd)

e Ano
e Ne

12) Potadaji se u Vas teambuildingy (zazitkové aktivity)?
(Vyberte jednu odpovéd)

e Casto
e (Obdas
e Ne

13) Pokud podnik teambuildingy nepotfada — uvitali byste je?
(Nepovinna otazka — prosim, vypliitte pouze v ptipadé, ze jste v predchozi otdzce odpove-
déli ,,ne*)

e Rozhodné ano
e Ne, nevidim v tom smysl.

o1



14) Jsou podle Vas zazitkové aktivity ptinosné pro tymovou spolupraci a zlepseni vztaht?
(Vyberte jednu odpoved)

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

15) Jaky druh teambuildingu je pro Vas nejvhodné&jsi?
(Vyberte jednu nebo vice odpovédi)

Sportovni aktivity

Spolecné vylety

Adrenalinové zazitky

Tymové hry (paintball, lasergame...)

Vnitini aktivity — tymové feSeni hadanek, problému (napt. unikové hry)
Jina...

16) Podporuje vedeni podniku rozvoj soft skills (mékkych dovednosti)?
(Mezi méekké dovednosti fadime: komunikaéni dovednosti a schopnosti, organiza¢ni
schopnosti, kreativitu, strategické mysleni, tymovou spolupraci, empatii...)

e Ano
e Minimalné
e Ne

17) Myslite si, ze flexibilni pracovni doba by mohla pozitivné ovlivnit Vas pracovni vykon?
(Vyberte jednu odpovéd’ — odpovézte 1 v ptipade, ze flexibilni pracovni dobu mate.)

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

18) Jste v praci spokojen/a?
(Vyberte jednu odpoved)

Rozhodné

SpiSe ano

Ne

Uvazuji o zméné.

19) Jste muz / zena?
(Vyberte jednu odpoved)

e Muz
e /ena
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20) Do jaké veékové kategorie patiite?
(Vyberte jednu odpoved)

e 18-25let
26-35 let
36-50 let
50+ let

21) Jakou pozici v podniku zastavate?
e Napiste odpoved....

22) Kolik let v podniku pracujete?
(Vyberte jednu odpovéd)

Mén¢ nez 1 rok
1-3 roky

4-7 let

8-10 let

Vice jak 10 let

Jesté jednou mnohokrat dékuji za vyplnéni. Hezky den.
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