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ABSTRAKT

Cilem bakalafské prace je objasnit principy a metody motivace ve vybrané organizaci.
V teoretické Casti bakalarské prace jsou popisovany zakladni pojmy problematiky, jako

jsou motivace, principy motivace, metody, stimulace, manipulace.

Teoreticka &ast se zabyva predstaveni vybrané firmy XY s.r.o., kterd je $pickou v Ceské
Republice v oblasti metrologie a zaméstnava 25 zaméstnancu. Dale je zde rozebirana sou-
¢asna motivacni strategie firmy. Jsou zde shrnuty vysledky provedeného Setfeni, které pro-
behlo dotaznikovou formou a tyto vysledky dale rozebirany. Poslednim bodem jsou piip0-

minky, navrhy a vylepseni, které by se daly v této firm¢ v oblasti motivace zmenit.

Kli¢ova slova: motivace, principy motivace, motivatory, stimulace

ABSTRACT

The aim of this Bachelor thesis is clarify priciples and methods of motivation on selected
organization. In theoretical part Bachelor thesis are described basic koncept of isme, like

motivation, principles of motivation, methods, stimulation, manipulation.

Theoretical part deals presentaion of selected company XY s.r.o., that is on top in Czech
Republic in metrology and employs 25 employees. Further is here analyzed current moti-
vation strategy of this company. Are here summarized results the investigation, which was
questionnaire form and this results are further discussed. The last point are comments, sug-

gestion, improvements that could be in this company in the motivation area of change.

Key words: motivation, principles of motivation, incentives, stimulation
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UvVoD

Cilem této bakalafské prace je analyzovat souCasny stav motivacni strategie firmy XYZ

S.I.0.

Jakékoli firma potiebuje k uspésSnému a kazdodennim boji s konkurenci zabezpecit své
fungovani a mize pro to vyuzivat fadu prosttedkd, jako jsou napiiklad know — how, fi-
nanc¢ni prostiedky, které prevysi zdroje konkurenta, ale také potiebuje shromazdit, propojit
a spravné vyuzivat materidlni, finan¢ni a informacni zdroje a v neposledni fad¢ také lidské
ven také mezi jeden z klicovych aspektl, pro tspé$né vedeni firem. Pracovnici jsou jednim
ze zékladnich stavebnich kamend uspéSného fungovani spolecnosti a pro kazdou spolec-

nost, ktera si chce takové fungovani zajistit, jSOU Spravné motivovani pracovnici jednou

vvvvvv

Kazdy ¢loveék potiebuje pro svou ¢innost né¢jakou motivaci a spravna motivace je potiebna
pro vysoky pracovni vykon, ktery je dilezity pro odvadeni kvalitni prace a tim mohou dané
firmé poskytnout vyznamnou konkuren¢ni vyhodu. Sestavit spravnou motivaci je velice
slozity proces a v jeho priibéhu lze velmi obtizné¢ ménit jeho podminky. Pravé proto je
velmi dulezité spravné nastavit tento proces od prvopocatku. A pravé o lidskych zdrojich a
s nimi Spojenou motivaci je tato bakalafska prace, ktera je zpracovana do dvou Casti.
V teoretické Casti se vénuje motivaci v jejim SirSim zobecnéném pojeti a dotyka se procesu
nastaveni motivace. Dale rozebira dalsi definice motivace, teorie motivace a jim ptibuzna

témata.

V druhé, praktické ¢asti se bakaldiské prace zabyva pfedstavenim spolecnosti XY s.r.o. a
S vyuzitim znalosti s prvni Casti se zabyva stavajicimi motivacemi této spolecnosti. Dale je
provedeno dotaznikové Setfeni, které ma za cil zjistit spokojenost ¢i nespojenost se soucas-
nym stavem motivacni strategie v této firme, poté vyhodnoceni Setieni a na zaklad¢ ziska-

nych vysledki Setfeni navrhy na pfipadné zmény v stavajici strategie.
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. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

1.1 Vymezeni zakladnich pojmu

V této Casti prace jsou zpracovany zdkladni poznatky a informace tykajici se motivace a

teorii motivace z pouzit¢ literatury.

1.1.1 Pojem motivace

Pojem motivace vyjadiuje fakt, Ze v psychice ¢lovéka pusobi specifické, ne vzdy zcela vé-
domé vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které ¢lovéka (jeho chovani a jednani) néja-
kym smérem orientuji, aktivizuji ho v daném smeéru a také v tomto sméru nabytou aktivitu
udrzuji. Zvenci se pak pusobeni takovychto sil projevuje ve formé motivované ¢innosti -

motivovaného jednani. [2]

Obeznameni se s riznymi piistupy k otazkam motivace napomaha nejen zasvécenéjSimu
pochopeni problematiky ale hlavné k vytvofeni vnitinich, osobnostnich predpokladii bu-
doucich schopnych manazert, efektivné ovladat motivaci lidského chovani, véetné stimu-

lace pracovniho jednani. [1]

Teorie motivace se zabyva procesem motivovani, procesem utvareni motivaci. Objasiuje,
pro¢ se lidé v pracovni Cinnosti urCitym zpuisobem chovaji, pro¢ vyvijeji néjaké usili
V konkrétnim sméru. Popisuje to, co mohou spolecnosti udé€lat pro povzbuzovani lidi, aby
uplatnili své schopnosti a vyvinuli usili zpisobem, ktery podpofi splnéni cilti organizace i
uspokojeni jejich vlastnich potieb. Taktéz se zabyva spokojenosti s praci — faktory, které ji

vytvaieji a jejim vlivem na pracovni vykon. [4]

1.1.2 Pojem motiv

Pod slovem motiv si miizeme piedstavit v podstaté jakoukoliv vnitini pohnutku, ktera pod-
nécuje kazdého ¢loveéka jinak k ur¢itému jednani. Motivy vymezuji

jak smér jednani cloveéka, tak také intenzitu jeho ¢innosti a jeji prabéh.

Motiv se napohled projevuje jako diivod jednani kazdého ¢lovéka. Clovek jedna vétsinou

na zakladé motiva, které si uvédomuje.
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Muze o nich uvazovat, zhodnotit je, mize je svobodné odmitnout nebo je pfijmout. Znalost

motivi umoziuje blize porozumét jednani ¢loveka. [5,7]

1.1.3 Stimulace

Cilevédomé pusobeni a usmériiovani jednani lidi nazyvame stimulaci. Jde o vné&jsi pasobe-
ni na motivaci ¢lovéka — zamé&stnance a tvori soubor vnéjsich podnétii, impulst, nebo in-
centivii(odmény, pochvaly, atd.), které maji uréitym zpusobem ovliviiovat jednani ¢lovéka,
a zapusobit na jeho motivaci. Stimuly jsou podnéty, které nemohou pusobit trvale na pra-

covniky a podminovat jejich zadouci jednani. [17]

Stimulace nemusi vzdy nutné probihat védomé ¢i zdmérmé. ,.V ramci motivace pracovni
cinnosti je ovSem stimulaci mysleno zamérné ovliviiovani psychickych procesu daného ¢lo-
veka pomoci aktivnich vnéjsich zasahii, které vede ke zméné cinnosti (motivace) druhého

cloveka™. [9]

Vnéjsi prostiedi fyzikilni. chemické, biologické a socidlni

Osobnost

Stimulace Motivaéni Motivace
struktura

¥

b J

pracovnika

Obr.1. Schématické zndazornéni vztahu stimulace [9]

1.1.4 Proces motivace

Co je to motivace? Motiv je divod ¢i pohnutka pro impuls, aby ¢lovék néco udélal. Moti-
vace se vztahuje na faktory, které ovliviwuji a psobi na lidi, aby se n¢jakym urcitym zpa-

sobem zachovali. ,,T7i slozky motivace podle John Arnolda a kolektivu (1991) jsou‘:

o Smeér — Co se néjakad osoba pokoust délat*


http://www.martinus.sk/knihy/autor/John-Arnold/
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e Usili —s jakou pili se o to pokousi

o Vytrvalost- jak dlouho se o to pokousi‘

v Stanoveni clle =
.--“--f x-\""--\.
-'Fﬂ -H-\'-\_
_'___d' = -\-H-\-\'-\-\.\__\_
o -
Potieba Podmiknuti krokd

I‘L"'H-._ __.a-""f-r

h‘“—mh_ - ’F-___d_,-""r

“~J Dposzafenicile &7

Obr. 2. Proces motivace [1]

Motivovani jinych lidi je uvadéni téchto lidi do pohybu ve sméru, kterym chcete, aby se
ubirali za Gcelem dosazeni né€jakého vysledku. Motivaci 1ze jednou vétou zcharakterizovat
jako cilové orientované chovani. Lidé jsou motivovani, kdyz o¢ekavaji, ze urcité kroky
pravdépodobné povedou k dosazeni n€jakého cile a cenéné ¢i hodnotné odmény — takoveé,

ktera uspokojuje jejich potieby.[2]

Mizeme se pokusit pfizpisobit lidi ukolim — v zasad€ je donutit, aby respektovali tikol
takovy, jaky je, véetné toho, co se jim na ném nelibi. Takova situace je zpozornéna na (ob-
razku 1 nahote). VyZaduje zna¢nou miru stimulace, tedy vlastn& pisobeni jakéhosi tlaku
zvenci. Coz neni nejsnadnéj$i, lidé se pochopitelné neradi ptizpisobuji okolnostem, coz
vede k vétsim narokiim na kontrolu. Navic je ziejmé Zze v okamziku, kdy pfestaneme sti-
mulovat, nebudou mit dtvod ukol dal plnit. Je tedy zfejmé, Ze muzeme-li si to dovolit, je
lepsi vyjit lidem vstiic. Idedlni je vybirat tikoly lidem na miru, tedy tak aby jim vyhovovaly
svym obsahem (obr.1 dole). Potom je pfipravena cesta pro vyuziti motiva, které si s sebou
lidé nosi zivotem. Nastupuje motivace se svou velkou vyhodou relativni nezévislosti na
plsobeni vnéjSich stimulll. Ne vZdy si ovSem mizZeme dovolit vybrat Ukol tak, aby svym
obsahem vyhovoval konkrétnimu jedinci, kterého mame pro praci k dispozici. Také tady se
otevira Siroky prostor pro motivaci, jen je tato motivace daleko obtiznéjsi nez v predchaze-

jicim pfipad€. Obsah Ukold musi zlstat nedotéen. To, co se mize ménit, je ovSem forma
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jeho zadani (obr. 1 vpravo dole). Lidé totiz velmi citlivé vnimaji, jakym zptsobem se o
ukolu dovédi. Dulezita je forma zadani, tedy zvolena slova, ton feci, uroven hlasu 1 fec téla,

prozrazujici naptiklad to zda sva slova myslite skute¢né vazné.[17]

piizplsobovani
lidi ukolim

vybér lidi @ @ pfizpﬂso_bovéni
podle tkoli f tikolt lidem
-~ .
// = \\\
~ \“\_‘
@ @& @ @

Obr. 3. Lidé a ukoly [17]

1.1.5 Potreby jako zakladnim zdrojem motivace

V psychologii (na rozdil od ekonomického vymezovani potieb) je potfeba chapana jako
Clovékem prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek né€eho, pro dané¢ho jedince

subjektivné vyznamného (dulezitého, potiebného).

Potieby jsou za zakladni zdroj motivace povazovany z n¢kolika dtivodd. Jednim z nich je
skutecnost, Ze timto psychologickym konstruktem oznacujeme jakési vnitini stavy, které
jsou vlastni nejen ¢loveéku, ale i niz§im, subhumalnim zivocichim. Potieba se v roving pro-
zivani projevuje jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery vyvolava tendence k odstranéni
toho napéti. Vede tedy zpravidla k ¢innosti smétujici k odstranéni ptislusného nedostatku,

resp. k saturaci prislusné potieby. [9]
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Nedostatek N Potieb N Moti N Na cil zamérens &innost N Odstranéni nedostatku
f
(nadbytek) otreba otivace (nadbytku)

Obr. 4. Chovani, jednani ¢lovéeka [9]

e Primarni potieby, biologické, vrozené potieby — jejichz existence je spjata s ¢lo-
veékem ne jiz jako s biologickou entitou, nybrz jako s tvorem socialnim, spolecen-

skych, kulturnim.
o potieba seberealizace — potiebuji nalézt sebenaplnéni a realizovat vlastni po-
tencial
o Potfeba lasky

o Potteba dominance [9]

o sekundarni potieby, socidlni, psychogeni — zavislé na mezilidské interakci s

okolnim svétem, patii sem:
o potieba bezpeci — Clovek se potiebuje citit zabezpecen a mimo nebezpeci
o esteticka potfeba — Clovek potiebuje kolem sebe symetrii, fad a krasu
o potieba poznani — potfebujeme zkoumat, rozumét a védét

o potteba uznani — ¢clovek potiebuje dosdhnout tspéchu, byt ocenén, uznan,
byt povazovan za kompetentniho potteba soundlezitosti a lasky — potiebu-
jeme byt ptijati druhymi, nékam patfit, druZzit se s ostatnimi, mit nékoho radi
a byt druhymi milovani. Sekundarni potieby vzdy navazuji na potieby pri-
marni, tzn. mohou byt pln¢ uspokojovany v ptipad¢, ze jsou uspokojeny po-
tteby primarni. Na tomto misté je velmi dualezita pozndmka, Ze potfeby mo-
hou byt ne vzdy zcela uvédomované, popt. Gpln€ nevédomé, tzn. takové, u

kterych si €loveék vilbec neuvédomuje motivacni souvislost, miize pak byt
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puzen délat véci, kterym nerozumi, anebo je védomé délat nechce, protoze
jsou pro n¢j v danou chvili nevyhodné. To je vlastn¢ zékladni princip neu-

rozy [9]

1.1.6 Navyky jako zdroj motivace

V pribéhu Zivota realizuje kazdy clovek nékteré ¢innosti Castéji, dokonce pravidelné, vét-
Sinou v urcitych situacich. Navic se tyto ¢innosti u dan¢ho jedince ¢asto automatizuji, fixuji

se, stavaji se ur€itymi stereotypy — navyky. [9]

Princip spociva v tom, Ze v prabéhu celého zivota mame tendenci realizovat nékteré Cin-
nosti Castéji, nebo dokonce pravidelné a navic vétSinou v urcitych pro nas typickych situa-
cich. Vzhledem k pravidelnosti dochazi k opakovani téchto ¢innosti, a ty se pak stavaji
svym zpusobem nasimi stereotypy neboli navyky. Navyk tedy mizeme definovat jako opa-
kovany, fixovany a zautomatizovany zptisob ¢innosti ¢loveéka v urcité situaci. Vznika pak
zajimavy logicky fetézec, kdy urcité situace a problémy zacne Cloveék fesit stereotypné,
vznikd navyk a postupné zévislost na tomto navyklém zplsobu feSenti, je to vlastné princip

vzniku zavislosti[9, 10]

1.1.7 Zajmy jako zdroj motivace

Zajem patii v psychologii kK pojmiim s nejednoznaénym obsahem. Podstatné je, ze je
V obecné poloze chapan také jako motiv.

Zajem je jakymsi trvalej$im zaméfenim ¢loveka na urcitou oblast predmétu ¢i jevi, které je
spojeno s aktivizaci jeho Cinnosti. Zajem se tedy postupné vyviji jako uréity specificky
soubor motivi, ktery se objevuje v zivoté daného Cloveka Castéji a opakovane. Motivace ve
sméru osobnich zajmu je velmi dulezita pro rozvoj a obohaceni ¢lovéka v souvislosti s jeho
individualni osobnostni strukturou, mizeme k tomu fici, Ze kolik je ¢innosti a kolik je lidi,
tolik je také riiznych z4jmi. Zajem je také rozhodujicim parametrem ve sméru motivacniho

zamé&feni kazdého z nas.[9]

Pokud se chceme zabyvat klasifikaci zajm1, je potieba nejprve fici, Zze ,zajmu existuje to-
lik, kolik je ¢innosti, které mohou ¢loveka t€it‘. Za jiz klasicky je v daném kontextu mon-

7¢€ povazovat Staveluv vycet druhti zajmového zaméieni:
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1. Zajmy poznavaci

2. Zajmy estetické

3. Zajmy socialni

4. Zajmy ptirodni

5. Z&jmy obchodni

6. Zajmy technické

7. Zajmy rukodéln€ materidlové
8. Zamy vytvarné

9. Zajmy sportovni

Uvedeny vycet je samoziejmé mozné rozsifit o dalsi zajmy, jako jsou napiiklad zajmy lin-

gvistické, zajmy védecké, zajmy hudebni atd...[10]

1.1.8 Hodnoty jako zdroj motivace

V pribéhu ziskavani zivotnich zkuSenosti se ¢lovek setkava s nejriiznéj$imi skute¢nostmi,
tyto skutecnosti se snazi poznat a ptisoudit jim ve svém zivoté urcity vyznam neboli urci-
tou hodnotu pro sebe sama. Tyto skutecnosti nejen poznéva, ale také hodnoti, tj. pfisuzuje
jim ur¢itou hodnotu, vyznam, dileZitost. To se obvykle odehrava v sepéti poznavani
S prozivanim. Proto hodnoty nikdy neodrazeji jen objektivni vyznam véci a jeva, ale i je-

jich subjektivni individualni smysl, smyl pro konkrétni jednice.[10]

Hodnotu pak mize ¢loveék vécem davat z pohledu vlastniho prospéchu anebo z hlediska
prospéchu celé spolecnosti lidi, mnohdy praveé zakladni hodnoceni ¢lovék piejima v pribé-
hu vyvoje ze svého nejbliz§iho socidlniho prostiedi, postupné si vytvari tzv. hodnotové
mapy, které se postupné stavaji soucasti jeho individualniho hodnotového systému. Hodno-
tovy systém je pro kazdého velice diilezitou véci, protoze ovliviiuje konkrétni jednani ¢lo-

veka v riznych situacich. [9]

Hodnotou pro kazdého konkrétniho ¢lovéka mize byt v podstaté cokoliv; zalezi na speci-
fickych podminkach a okolnostech utvafejici jeho osobnost, na osobnich zkuSenostech

kazdého konkrétniho jedince. K nejznaméjSim klasifikacim hodnot patii jiz relativné starsi



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 18

typologie hodnotovych orientaci, Eduarda Sprangera, ktery rozlisil $est osobnostnich typt

podle ptevazujiciho zaméfeni:[9]

e Typ teoreticky — je zaméten na hledani pravdy, uvazovani, kritiku, nejvyssi hodno-

tou je poznani.

e Typ ekonomicky — méfi vSechno uzite¢nosti, prakti¢nosti, je zaméfen na prospéch,

nejvyssi hodnotou je uzitek

e Typ esteticky — nejvyssi hodnoty spatfuje ve form& a harmonii, patrné jsou jeho

tendence k individualismu a sob&sta¢nosti, nejvyssi hodnotou je krasa

e Typ sociilni — charakterizuje ¢lovéka nesobeckého, altruistu, pro néhoz je laska tou

nejspravnéjsi, nejhodnotnéjsi formou vztahtl, nejvyssi hodnotou viibec

e Typ politicky — naopak za nejvyssi hodnotu povazuje moc, v némeckém originale
je to tzv. Machtmench, ktery ma tendenci neustale vyhledavat soutéz, a piilezitost

ovladat druhé

e Typ naboZensky — ma tendenci vidét nejvyssi hodnotu v jednoté, je zaméfen k ab-

solutnim, bozskym hodnotam, hleda mystickou naboZenskou zkuSenost.[9]

Je pravdépodobné, ze ¢loveék bude motivovan k ¢innostem, které povedou ke skutecnostem
pripisuje ve svém zivoté vysokou pozitivni hodnotu a naopak se bude vyhybat vécem, kte-
rym pfipisuje hodnotu negativni, je jasné, Ze kazdy ¢loveék ma jiny systém hodnot a hodno-
tou pro néj miize byt prakticky cokoli. Existuji ov§em jakési obecné platné hodnoty, jako je

napft. zdravi, prace, rodina, ptatelstvi, vzdélani, penize, uptimnost, uspéch...... [10]



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 19

1.1.9 Idealy jako zdroj motivace

Idedlem rozumime urcitou mentalni nebo ndzornou piedstavu néceho subjektivné velmi
zadouciho a pozitivné hodnoceného, co ¢lovek v pritbéhu svého zivota ziskdva zejména z
okolniho celospolecenského kontextu, od rodi¢ii, anebo hlavné od lidi, které povazuje za
svij vzor, a se kterymi se vice ¢i méné identifikuje. Jiz z uvedeného vymezeni je ziejmé, ze
idedly se mohou tykat nejriiznéjSich skutecnosti ¢i jevii: mohou pfedstavovat urcity typ
osobniho profilu, mohou mit podobu Zzivotnich cilii, mohou se tykat zivota osobniho v uz-

Sim smyslu i zivotni oblasti pracovni.[9]

Rodi se tak potom jakasi idealni ptedstava o tom, jak by chtél sviij Zivot zit, pro¢ by ho tak
chtél zit, jak by si vlastné chtél a potieboval nasledné nastavit systém svych osobnich hod-
not. Zaklada se tim v podstaté smysl toho, pro¢ ¢lovek zde na svéteé zije, prirozenou lidskou
vlastnosti je touha po porozuméni vlastnimu zivotu, pochopeni a nalezeni smyslu zivota a
zaroven moznosti si svij zivot n¢jak vykladat a né€jak si ho samostatné na vlastni zodpo-

védnost rozvrhovat.[10]
Je pochopitelné, ze idealy vznikaji predevsim na zaklade ptisobeni socialnich faktorti vyvo-
je a utvareni osobnosti ¢lovéka — rodiny a autorit obecné. Vyznamné uplatnéni v tomto

procesu nachazeji procesy u¢eni, ndpodoby a identifikace.[9]
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2 PRINCIPY HMOTNE A NEHMOTNE MOTIVACE

2.1.1 Principy hmotné motivace

vvvvvv

rustem jejich Zivotni urovné se muze také ménit moznost uspokojovat stale vyssi potieby.
Stimulujici u€¢inek hmotné odmény v porovnani s ptisobenim nehmotnych motivl se mize
postupné snizovat. Po urcité dobé se miize snizovat podnécujici G¢inek penéz i u lidi s ori-
entaci na vysoké materialni postaveni a vysoky zivotni standard. Muze dojit k tzv. ,,kulmi-
nac¢nimu bodu—, od kterého ptestava vyska mzdy a jinych hmotnych pozitka ptisobit jako
stimulujici faktor. Samoziejmée, ze vyska tohoto bodu se u lidi 1isi.

Piehled nejvyuzivangjSich pfistupli a metod hmotné motivace pracovniki v organizacich

typu hospodaiskych firem i dalSich instituci.

e stimulujici zékladni mzda a osobni ohodnoceni

pravidelné zvySovani platu

e cilové odmény a prémie

e 13. respektive 14. plat

e odména za necerpani z fondu pracovni doby z diivodu choroby, navstévy 1ékaie

e oSetfovani ¢lena rodiny, doprovod ditéte nebo rodice k 1ékafi, soukromé nebo ne-

placené volno
e uhrada nakladl na zvySovani kvalifikace
e (hrada nékladl na zivotni pojisténi
e sluzebni automobil i na soukromé ucely
e Uhrada nékladl na pracovni odév
e pozvani na slavnostni pracovni nebo oslavny obéd ¢i veceti
e piispévek pii odchodu do dichodu
e piispévek na stravu

e prispévek na dovolenou [15]
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2.1.2 Principy nehmotné motivace

Nehmotna motivace neni viibec kvantitativné nebo kvalitativné slabsi motivacni podnét
nez hmotna stimulace. Pravé naopak. Mnozi lidé davaji prednost nehmotnym motivim,
které jsou SirSiho zabéru, jsou rozmanitéjsi, ptisobi 1 subjektivné, tzce souviseji s osobnim
Zivo-tem a prozivanim a maji dlouhodobéjsi efekt. Nehmotna motivace se dotyka kazdé
organi-zace, ktera ma vizi dlouhodobé efektivné ptezit a pisobit v okolnim prostiedi. Je

jednim z kli¢ovych faktorti udrzitelného rozvoje a prosperity kazdé organizace.

Na nehmotnou motivaci existuje nesmirné mnozstvi nazorti. Motivovat pfitom znamena
poznat nehmotné potieby lidi, jejich Zivotni postoje, cile a vyznadvané hodnoty. Nejvétsim
problémem je vSak skuteCnost, ze jsou zivotni postoje u nékterych pracovnikti nékdy nevy-
hranéné a cile nizké, coz se potom odrazi v jejich vykonech v praci. Hmotné stimuly k vy-
konim samoziejmé pfispivaji a nejsou rozhodné zanedbatelné, ale nejsou ani samospa-

sitelné. Rozhoduje vnitini motivace a ta ma u kazdého jiné hranice.

Piehled nejvyuzivanéjSich principti a metod nehmotné motivace pracovnikd v organiza-

cich.

e moznosti a podminky zvySovani kvalifikace a pfistupy k celoZivotnimu vzdélavani

e UcCinnd, bezkonfliktni a efektivni komunikace

e dobré pracovni podminky vcetné€ pracovnich pomiticek a kulturni a zdravé prostiedi

e dobr¢ pracovni vztahy a vysoka firemni kultura

e projevovani davéry

e upiednostiiovani vlastnich zaméstnancti pii postupech a pravidelné moznosti postu-
pu

e kompletni delegovani tkold, pravomoci a zodpovédnosti

e spole¢ny vyznam prace, produkti a firmy

e image a goodwil firmy

e vhodna lokalita firmy z hlediska dojizdéni a zivotniho prostiedi

e ud¢lovani pochval a uznani

e moznosti a podminky pracovniho oddechu

e doplikova dovolena [15]
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2.2 Typy motivace

K pracovni motivaci se mizeme dostat dvéma zptsoby. V prvnim piipad¢ lidé motivuji

sami sebe tim, ze hledaji a vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich poteby. Také od ni

o¢ekavaji splnéni svych cili. Ve druhém piipadé mizeme vidét motivaci ze strany ma-

nagementu takovych metod, jako je naptiklad odménovani, povySovani, pochvala.

Jak pivodné zjistili Herzberg a kol., existuji dva typy motivace:

2.2.1

2.2.2

Vnitini motivace

Faktory, které si lidé sami vytvateji a mohou je ovlivnit, aby se chovali uritym
zpusobem anebo se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory tvoii odpovédnost vyuzi-
vat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimavou a podmétnou praci a prilezitost k

postupu v hierarchii pracovnich funkei.

Vnéjsi motivace

To, co se d¢la pro lidi, abychom je dokazali motivovat. Patii sem odmény, jako na-
ptiklad zvyseni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako napiiklad disci-

plinarni fizeni, odepteni platu nebo kritika.

Vnéjsi motivatory mhou mit bezprostfedni a vyrazny ucinek, ale nemusi nutné pi-
sobit dlouhodobé&. Vnitini motivatory, které¢ se tykaji ,,kvality pracovniho Zivota“
(termin a hnuti, které vyslo z této koncepce), budou mit asi hlubsi a dlouhodobé&;si

ucinek, protoze jsou soucasti jedince a nikoliv vnucenému zevnéjsku [3,10]
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3 TEORIE MOTIVACE

Ptistupy k motivaci jsou zaloZeny na teoriich motivace. Jednémi s nejvlivné;jsich a nejroz-
SifenéjSich teorii motivace jsou:
* Teorie instrumentalisty, ktera tvrdi, Ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice)

slouzi jako prostiedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali zadou-

cim zpusobem.

* Teorie zaméiena na obsah, ktera se zaméfuje na obsah motivace. Tvrdi, Ze moti-
vace se V podstaté tyka podnikani kroki za uc¢elem uspokojeni potieb a identifikuje
hlavni potieby, které ovlivituji chovani. Autory této teorie jsou Maslow (1954) a
Hertzberg a kol. (1957), ktefi ve svém dvoufaktorovém modelu vyjmenovali potie-

by, které¢ nazvali ,satisfaktory".

* Teorie zamérené na proces (kognitivni), které se zaméfuji na psychologické pro-
cesy ovliviiujici motivaci a souvisejici s o¢ekavanim (Vroom, 1964) cili (Latham a

Locke, 1979) a vnimanim spravedlnosti (Adams, 1965).

* Expektaéni teorie, motivace a vykonu jsou ovlivnény: 1. Vnimanym spokojenim
mezi Usilim a vykonem, 2. Vnimanym spokojenim mezi vykonem a vysledky a 3.
Vyznamem (valenci) vysledku pro danou osobu. Usili (motivace) zavisi na pravdé-

podobnosti, Ze po tomto Usili bude nasledovat odména a Ze odména stoji za to.

* Teorie cile, motivace a vykon se zlepsi, jestlize lidé maji naro¢né, ale piijatelné cile

a dostava se jim zpétné vazby. Autory této teorie jsou Latham a Locke.

* Teorie spravedInosti, tato se teorie se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jakym zptso-
bem se s nimi v porovnani s jinymi lidmi zachazi. Spravedlivé zachazeni je vnima-
no tak, ze je s clovékem jednano tak jako s jinou skupinou jinych lidi anebo s jinou

osobou. SpravedInost se tyka pocitli a vnimani a vzdy jde o porovnavani. [2]
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3.1.1 Maslowova hierarchicka teorie poti‘eb

Teorie potieb jsou pravdépodobnéji nejznamé;jsi teorie motivace. Tvrdi, ze 1idé jsou
pohanéni dosdhnout svého maximalniho potencidlu, ovsem pokud se jim do cesty
nepostavi prekazky. Tyto piekazky zahrnuji hlad, Zizen, finan¢ni problémy a viibec
zkumnikl v této oblasti byl americky psycholog Abraham Maslow, ktery uvedl v

roce 1943 svoji slavnou hierarchii potieb,

Tato teorie tvrdi, ze lidé jsou motivovani uritymi potiebami a ze tyto potteby tvori
hierarchickou strukturu, ktera je tvofena dvéma hlavnimi skupinami: potiebami od-
stranéni n&jakého nedostatku (tzv. D-potieby, jako Deficiency Needs) a potfebami
dosazeni néceho (tzv B-potieby, od Being Values). Nejsou-li uspokojeny D-
potieby, je pocitovana uzkost a snaha odstranit nedostatek, snaha zaplnit chybéjici
potiebu. Je-li potfeba uspokojena, neni pocit zadny. A to je vyznamny rozdil od po-
tieb B-skupiny, ve které nejen, ze existuje dobry pocit z naplnéni téchto potieb, ale
naplnénim této potfeby jsme dokonce motivovani o to vice. V rdmci D-potieb exis-
tuji Ctyfi hierarchické trovné: nejprve clovek uspokojuje své zakladnéjsi lidské po-
tieby, které jsou dany evoluci, a kdyz je ma uspokojeny, teprve pak se snazi o napl-
fovani neuspokojenych potieb vyssich. Pokud se objevi nedostatek v nizSich vrst-
vach, Clovék se nebude starat o vrstvy vyssi a vrati se zpét k uspokojovani téch za-

kladnich. [2,7]
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Obr. 5. Maslowova hierarchie potreb [17]

3.1.2 Hezbergova dvoufaktorova teorie

Jednou z teorii, ktera, podle m¢, pomérné vhodné dopliiuje Maslowovu hierarchickou teorii

potieb a systémové teorie je dvoufaktorova teorie Fredericka Herzberga.

Frederick Herzberg si v§iml, Ze na pracovisti existuji dva faktory: absence prvnich zptiso-
buje nespokojenost, ale jejich pfitomnost nevede ke spokojenosti, zatimco absence druhych
nezpusobuje nespokojenost, ale jejich pfitomnost vede ke spokojenosti. Prvni skupinu na-
zval faktory hygienickymi, druhou faktory motiva¢nimi. Mezi hygienické patii napiiklad:
firemni benefity (napf. auto, mobil), pracovni podminky, plat, vztahy s podiizenymi a nad-
fizenymi. Mezi motivacni patfi uspéch, uspokojeni z prace, uznani, odpoveédnost, pokrok a
osobni rozvoj.

Herzberg porovnal tyto dvé skupiny vzhledem k ¢asovym dopadiim s timto zdvérem: uspo-

kojeni hygienicky faktorii pfinese jenom kratkodoby efekt a uspokojovani motivaénich

faktort ptinasi relativné dlouhodobou spokojenost.[2]
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Uved’'me konkrétni piiklad aplikace dvoufaktorové teorie: uznani za odvedenou praci (mo-
tivacni faktor) a vyplata (hygienicky faktor). Pokud pracovnika nezaplatime, bude pravdé-
podobn¢ viceméné rozzloben. Pokud jej zaplatime, bude kratkodob¢ rad, ale to brzy pomi-
ne. To jest po pomérn¢ kratkém cCase po vyplaté (vyplaté¢ nad urcity limit, samoziejme)
nebude ani spokojen, ani nespokojen. Na druhou stranu, jestlize mu poklepeme na rameno
a upfimné proneseme: ,,Dobra prace!”, bude mit tento dobry pocit relativné dlouho a tento
pocit se odrazi na jeho pracovnim vykonu. A pokud na ramena neklepame a lidem nedéku-

jeme, alespon je tim, jako v pfipadé nezaplaceni vyplaty, nerozzlobime.[3,9]
Z teorie Herzberga vyplyva, ze manazeti by se méli snazit plnénim hygienickych faktort
podiizené nerozzlobit, avSak nebrat plnéni hygienickych faktorti jako néco, co pozene lidi

vpied. To je potieba délat trochu jinak.[9]

3.1.3 Vroomova teorie oéekavani

Procesni teorie se zabyvaji motivaci v terminech racionalnich kognitivnich procesii. Znama

je teorie o¢ekavani Victora Vrooma:

Neustale v nas probiha proces predikce budoucnosti. Jestlize jsme piesvédceni o dosazitel-
nosti a atraktivnosti cile a zpiisobu cesty k vysledku, pak jsme motivovani cile dosahnout.
Pfi rozhodovani se o naSem chovani upfednostiiujeme to, které ma nejvetsi motivacni silu.
Motivacéni sila je v podstaté imérna tfem nasim presvédcenim. a) Valence - pfesvédceni o
pritazlivosti cile, b) Instrumentality - pfesvédceni o tom, ze kdyZ se budeme chovat defino-
vanym zpusobem, cile dosahneme a c¢) Expectancy - pfesvédceni o tom, Ze se tak chovat
budeme umét. Vzpominate? Jiz jsme se tim v podstaté zabyvali v kapitole o piesvédCenich
- pfestoze uzita terminologie je v uvedené kapitole jind, nez Vroomova, je to v podstaté
stejné.
Z praktického hlediska je zkratka nutné pracovat s témito presvédcenimi:

e zecil je a ze je Zadouci,

e 7Ze je vibec mozné cile, dosdhnout

e 7e pravé dany ¢lovek miZe cile dosdhnout,

e 7e dany zplsob dosazeni cile je vhodny a eticky,

e 7e si dany Clovek cile zaslouzi.
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Pochopitelné, nejde jen o slibovani a presvédCovani, ale také, a to hlavné, praktickymi

ukazkami - vedeni piikladem - ze strany leadera.[2,18]

3.1.4 Yerkes — Dodsonuv

Vyjadfuje vztah mezi urovni motivace a vykonem byva nejcastéji zobrazovan pomoci tzv.

Yerkes-Dodsonova zakona a ozna¢ovan jako obracena U-ktivka.

Na obr. 2. je vyjadiena zavislost mezi intenzitou vykonu a urovni motivace. Pti nizké
urovni motivace je i troven vykonu nizkd. Pokud motivace roste, zvySuje se i intenzita
vykonu, ale jen do okamziku, kdy motivovanost ¢loveéka ptesahne urcitou hranici. Po pte-

kroceni této meze se intenzita vykonu snizuje.
Obr. 2. Vztah mezi intenzitou vykonu a Grovni motivace

Pro kazdy tukol pracovnika tedy existuje urcitd optimalni iroveit motivace. Tato Groven se
1181 hlavné vzhledem k narocnosti tkolii. Pro naro¢néjsi ukoly je optimalnéjsi nizsi Groven
motivace a naopak pro tkoly snadngjsi je optimaln€j$i motivovanost vysoka.

vvvvv

e Pro kazdy typ tkolu existuje jista optimalni uroven motivace. Vyssi ¢i naopak nizsi

motivace vede ke sniZeni vykonu.

e Optimélni uroven motivace se li§i i v z&vislosti na obtiznosti tkolu. Pro naro¢né
ukoly se jako optimdlni jevi relativné niz§i irovenn motivovanosti, naopak pro ukoly

relativné snadné je optimalni vysoka motivovanost.

Téma vztahu motivace a vykonu je ostatné v psychologii reflektovano i jinak, z pon¢kud
odlisnych aspektli. Souvisi to s postiehem, Ze nékteti lidé maji tendenci podavat vysoky
vykon v podstaté vzdy a ve vSech sférach lidské ¢innosti, v nichZ je méfitko vykonu uplat-
nitelné, zatimco u jinych lidi tato tendence ziejma neni, popt. viibec schazi. Tuto skute¢-

nost vyjadiuji pojmy vykonova motivace ¢i potieba vysokého vykonu. [16]
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Obr. 6. Obracend U-kiivka [16]

Obréazek ¢. 6 znazoriiuje vztah mezi Urovni motivace, narocnosti utkolu a vykonem.
S ristem obtiznosti tkolu je pro dosaZeni optimalni Grovné vykonu nutnd vyssi intenzita

motivace. [16]

3.1.5 Adamsova teorie rovnovahy

John Stacey Adams uvedl tuto teorii pracovni motivace v roce 1963. Podle této teorie si
pracovnici podle srovnatelnych trznich méfitek porovnavaji, co do prace vkladaji s tim, co
z ni ziskavaji. Vkladaji svij Cas, usili, loajalitu, toleranci, flexibilitu, angazovanost, spoleh-
livost, dusi i srdce a ziskavaji finan¢ni odmény, benefity, jistotu, uznani ocenéni, odpovéd-

nost, pocit rozvoj a rastu, zabavu atd.
Pokud maji pocit, ze jejich vstupy nejsou patficné vyvazeny s vystupy, stavaji se demoti-
vovanymi a hledaji zménu, nebo zlepSeni, nebo snizuji své vklady do prace. Pokud maji

pocit, Ze vyvaZeny jsou, jsou motivovani pokra¢ovat na stejné urovni vstuptl.
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Bude-li mit pracovnik pocit, Ze je pfecenén, muze zvysit své pracovni Gsili, avsak také ma-
7e vnitin¢ piehodnotit hodnotu svych vstupt smérem nahoru bez sou¢asného zvyseni vnéj-

Siho projevu - realnych vstupi do prace.[18]

Podle teorie pracovnici vstupy a vystupy scitaji, to jest, jednu méné uspokojivou ¢ast (na-
piiklad pocit odpovédnosti) 1ze nahradit pfidanim druhé (naptiklad jistoty). Je tfeba téz
podotknout, ze vnimani vstupll a vystupti je obycejné individudlni, a to podle toho, jaké
maji pracovnici hodnoty. Zrovna tak je mohou nespravné vnimat z divodl, Ze nemaji
spravné informace. Napftiklad bude-li pracovnik piesvédcéen, ze firemni automobil je naro-
kova véc, bude jeho vnimani jisté jiné od toho pracovnika, ktery bude pfesvédcen, zZe to je

forma ocenéni pracovniho vykonu. [18]

3.1.6 Taylorismus

Vychodiskem této teorie jsou myslenky amerického inzenyra F. W. Taylora. Ten je pova-
zovan za zakladatele ,,védecké organizace prdce* neboli ,,védeckého managementu*, ktery
byl zalozen na uplatiiovani téchto zasad:
e vyber nejschopngjsich lidi pro vykonavani dané ¢innosti,
e nauceni zaméstnance tém nejvykonnéjSim metoddm a nejekonomictéjSim pohy-
bum,

A4

e motivace nejlepsSich zaméstnancti pomoci vyssich platu,

Vychodiskem této teorie je mySlenka, kterd tika, Ze valna vétSina lidi vnima praci jako nut-
né zlo, kterému je potieba se vyhnout, jakmile se k tomu naskytne piileZitost. BéZni za-
meéstnanci nemaji zdjem o kreativni praci. Majoritnim cilem je pro zaméstnance hmotna

odmeéna za praci, at’ jiz ve form¢é mzdy, ¢i dalSich materidlnich plnénich. [9]

V dalsi fazi znamenal taylorismus ptedevsim ,,védeckou metodu pro provadeni preciznich
studii pohybovych struktur a ¢asovych vzorkii pracovni ¢innosti, kterd ve spojeni s metodou

e L L s L 1atx
nejvyssi uspornosti meéla vézt k maximalni racionalizaci prace*. Taylor piiSel v té dobé
s revoluéni myslenkou normovani prace. Métil vykonnost nejschopnéjSich pracovnik,

podle niz dale vytvatel vSeobecné zadvazné normy. V tom tkvél hlavni nedostatek této mys-
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lenky, nebot’ se pokousel dosahovat nadprimérnych vysledkd i u primérnych pracovnikd,
které pak v dusledku neplnéni oznacoval za ,,nedostatecné ochotné®. U nékterych méné
zdatnych, avSak ochotnych pracovniki to vedlo az totdlnimu fyzickému vycerpani. Ackoliv
byly teorie Taylora postaveny na jistém racionanim zakladu, tak se vyznacovaly ,,krajnim,
humanity zbavenym utilitarismem, vystupujicim ve sluzbdach zvyseného vyuzivani pracov-

nich sil*. [10]

3.2 Shrnuti teorie

Mozn4, ze se Vam vybavila otazka, které teorii dat prednost, vypadaji-li vSechny docela
rozum¢. Nemyslim, ze je vhodné si vybrat jenom jednu; naopak doporucuji pracovat
soucasné se v§emi. Vzdyt kazda z nich se na danou, velmi komplexni problematiku lid-
ské motivace diva z pon€kud jiného uhlu a vSechny maji z daného pohledu sva opod-

statnéni.

Moje osobni doporuceni, je toto. Jako ramec pro uvazovani beru systémovy model za-
kladnich lidskych potieb: Kazdy clovek ma potiebu Zit, milovat a byt milovan, poznavat
a nechavat odkaz. V tomto systémovém ramci se pak mohu pohybovat do vétSich detai-
14: v jakém potadi se potieby budou pravdépodobné napliovat (Maslow), jaké pravdé-
podobné bude doba zivota jejich naplnéni (Herzberg), jaka presvédceni maji lidé o ci-
lech a sobé (Vroom) a s témito pfesvédCenimi pracovat, jak lidé vnimaji vztah mezi
svym vloZenym usilim a dosaZzenym vysledkem (Adams), jaké maji pfirozené vnitini
sklony (myslenkové tendence) k jednani a poté zadouci chovani posiluji. A do toho vse-

ho zahrnuji emoce.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI XYZ S.R.O.

4.1 Predmét podnikani, poskytované sluzby

XYZ, s.r.o. je nejvétsi nezavisly dodavatel délkové méfici techniky v Ceské republice.
Mimo aktivity v Ceské republice ma pobo&ky na Slovensku a v Polsku. Fuzi firem XYZ —
a XY, s.r.o. se dostal prodej méfici techniky a oblast poskytovani servisu, oprav a piede-
vS§im kalibrace méfidel pod jednu firmu. Od roku 2003 provozuje vlastni Kalibra¢ni labora-
tof ¢. 2318 akreditovanou CIA, v niz poskytuje kalibrace s akreditaci pro délky, tihel, tep-
lotu, tlak a vihkost. Spole¢nost je ¢lenem Kalibraéniho sdruzeni Ceské republiky a Kalib-
ra¢ného zdruzenia Slovenskej republiky. Je drzitelem platného osvédéeni o certifikaci sys-
tému jakosti, ktery odpovida CSN ISO 9001:2009. Zavazkem spoleénosti je podnikani v
duchu fair play, zaloZzené na otevienosti, duvéie a dlouhodobé perspektivé — a to jak ve
vztahu ke klientim, tak k naSemu tymu. V roce 2007 byla tato spole¢nost vyhlasena
Zaméstnavatelem roku v naSem mésté! V roce 2008 se tato spolecnost umistila v prestizni

soutézi Hospodarskych novin na 3. misté jako firma roku ve Zlinském kraji.

Nazev spolecnosti: XYZ, s.r.o.

Sidlo spole¢nosti: Uhersky Brod, 9. Kvétna 1182
IC: 26227631

DIC: CZ26227631

Pravni forma spole¢nosti: Spole¢nost s ru¢enim omezenym.
Email: info@merici-pristroje.cz

WWW: WWW.merici-pristroje.cz.

Pocet zaméstnancii: 22

Obrat 2010 520 000 000 K¢. (23)

2009 330 000 000 Ke.

2008 480 000 000 K.


http://www.merici-pristroje.cz/fileadmin/user_upload/CERTIFIKATY/Osv%C4%9Bd%C4%8Den%C3%AD_2012.PDF
http://www.merici-pristroje.cz/fileadmin/user_upload/CERTIFIKATY/Osv%C4%9Bd%C4%8Den%C3%AD_2012.PDF
http://www.merici-pristroje.cz/fileadmin/user_upload/CERTIFIKATY/Certifik%C3%A1t_ISO_2012.pdf
http://www.merici-pristroje.cz/
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Obr. 7. Spolecnosti XYZ s.r.0. [21]

Spolecnost XYZ, s.r.0. nabizi veskera métidla geometrickych velicin, od posuvnych méfi-
tek po multisenzorové 3D stroje, 3D skenery ¢i poéitacovou tomografii. Dale poskytuje
V tomto oboru Sirokou $kalu sluzeb jako: akreditované kalibrace v oborech délky a thlu,

véetné soutadnicovych méficich stroju
o akreditované kalibrace métidel teploty
o akreditované kalibrace métidel tlaku
o akreditované kalibrace métidel vlhkosti
e UdrZbu a opravy méficich pfistroji a zatizeni
o odborna skoleni
o zakdzkova méteni na vysoce presnych soufadnicovych strojich

e PRIMA AKADEMIE — vzdélavaci programy, rekvalifikacni kurzy (Programétor a

obsluha méficich piistrojii, Podnikovy metrolog, Kontrolor strojirenskych vyrobkii)
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Obr. 8. Skolici stredisko firmy XYZ s.r.o. [21]

4.2 Historie

Historie spolecnosti, na kterou je tato bakalarska prace aplikovana sah4 do roku 1992 kdy
byla zalozena, jako firma zaméstndvajici pét zaméstnancii, se zaméfenim na Siroké spekt-

rum méficich piistroji véetné malé kalibracni laboratote, ktera byla zaloZena v roce 1996

V nasledujicich letech se spole¢nost vyvijela, rozriistala jak personaln€, rozméroveé tak i
nabizenymi sluzbami. Jeden z nejvétSich milnikd této firmy nastal v roce 2003. Od tohoto
roku tispésné provozuje vlastni Akreditovanou kalibra¢ni laboratof ¢. 2318, v niz poskytuje
kalibrace s akreditaci pro délky, thel, teplotu, tlak a vlhkost. Ma také ¢lenstvi v Kalibrac-

nim sdruzeni Ceské republiky a Kalibra¢ného zdruzenia Slovenskej republiky.

V roce 2007 byla tato spole¢nost vyhlaSena Zaméstnavatelem roku ve mésté jejiho ptisobe-
ni. 2008 byl rokem, kdy se tato firma umistila v prestizni soutézi Hospodatskych novin na

3. misté€ jako firma roku ve Zlinském kraji.
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Obr. 9. Kalibrace ve stdlé laboratori [21]

Historie v datech

1992

1996

1999

2003

2008

2010

2011

Zalozeni firmy XYZ s.r.o.

Zalozeni kalibra¢ni laboratoie

obchodni aktivity predany dcefiné firmé XYZ s.r.o.

Uspé&sné absolvovani akreditace dle. CSN EN ISO/IEC 17025
Rozsiteni rozsahu akreditace o obor teploty

Rozsiteni rozsahu akreditace o obor tlak

Rozs$ifeni rozsahu akreditace o obor vlhkost
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4.2.1 Zakaznici

Jednim z nejvétsich zakaznikt XYZ s.r.0. je spole¢nost Skoda auto a.s. ktera se podili na
. obratu firmy. Samoziejmé je zde celd fada dalSich neméné dilezitych zakaznikli bez

kterych by XYZ s.r.0. nebyla tam kde se dnes nachazi.:
* Carborundum
» Schlote automotive
* Kendrion
» Gerresheimer
*  Honeywell
+ Continental teves
» Bosch diesel

» Sauer-danfoss

4.2.2 Partneri

Stejné jako kazda tispésnd spolecnost i XYZ s.r.0. si je védoma, Ze je potieba mit kvalitni-
ho obchodniho partnera. Pfevazna ¢ast téchto partnerti pochazi z Evropy. At jiz jde o dél-
komeéry, dilenska méfidla Tesa, Mahr ¢i Mitutoyo — jeZ pochdzi z Japonska. Nebo mobilni
soufadnicové stroje Faro, multisensorové stroje Werth, XYZ s.r.o. tedy spolupracuje vy-

hradné se zavedenymi vyrobci, ktefi jsou Spickami ve svém oboru
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4.2.3 Organizacni struktura

Rozdé&leni zaméstnancti je provedeno podle ¢innosti, jez ve firmé vykonavaji. Odpovédnost
za tkoly 1 pravomoc jsou na bedrech vedoucich jednotlivych oddé€leni, ktefi podléhaji fedi-
teli firmy. Spravna spoluprace je nutna pro fungovani obchodnich ¢innosti firmy, kterd se
dotyka téméf vSech oddéleni v celé firm¢, pocinaje naskladnénim zbozi, prvotnim kontak-
tem se zékaznikem, ziskéni zdkaznika, pfijeti objedndvky, zpracovéani této objednavky,
vyskladnéni zbozi, nasledné zajisténi expedice konce fakturaci zbozi a zaru¢nim servisem.

Organizacni struktura je na niZze uvedeném obrazku. (obr. €. 11)

jednatel, feditel
PVK

asistentka

Obr. 10. Organizacni struktura spolecnosti XYZ s.r.0. [vlastni zpracovani]
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5 DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznikové Setfeni, které bylo aplikovano na tuto spolecnost, bylo zaméfeno na zjisténi
stavu spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnanct se stdvajicim motivaénim programem,

Skolenim a stavem pracovniho poméru. Dotaznik je sloZen z deviti otazek.

Respondenti, ktefi dotaznik vyplnovali, odpovidali zakrouzkovanim vhodné odpovédi na

prislusnou otazku.

Nasledné bylo provedeno pietiidéni dotaznikd, které se vratili v poctu 21, tedy vSechny.

Odpovédi z dotaznikl byly pfevedeny na niZe zobrazené grafy.

5.1 Charakteristika respondentu
Dotaznikového Setteni se zucastnilo 100% respondenti z toho 5 Zen a 16 muzd.

Pohlavi respondenti

Pohlavi respondentu

Obr. 11 Pohlavi respondentii [vlastni zpracovani]

Ve spolecnosti XYZ s.r.o. vyplnilo dotazniky 21 lidi a z toho 76% byli muzi a 24% Zeny.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 39

Délka trvani pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru

vice jak 8 let
19%

4-6 let
5%

Obr. 12 Délka trvani pracovniho poméru [viastni zpracovani]
Z grafu vypliva, ze 24% pracovnikli ma pracovni pomér trvajici maximalné 2 roky, 19%
Znich ma pracovni pomér trvajici 2-4 roky, 4-6 let trvajici pracovni pomér ma 5%
pracovnik, 33% pracuje ve firmé XYZ s.r.o. 6-let a vice jak 8 let pracuje v této firmeé 19%

pracovnikd.

5.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

1. Jaky druh motivace preferujete?

Nehg;otné Druh preferované motivace

Obr. 13 Druh preferované motivace [viastni zpracovani]
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V prvni otazce byli respondenti dotazani na druh motivace ktery sami preferuji. V grafu je
vidét 95% zastoupeni, preferovani hmotné motivace a 5% nehmotné motivace u

pracovniki spole¢nosti XYZ s.r.0.

2. Jakou formu motivace preferuje firma XYZ s.r.o.

Preferovana motivace firmy XY s.r.o.

Obr. 14 Preferovana motivace firmy XYZ S.ro. [vilastni zpracovaini]
Ve druhé ozazce dotazniku byli zicasténi dotdzani na to, jakou formu motivace preferuje
firma ve které jsou zaméstnani. Z grafu je patrné ze ve firmé XYZ s.r.o. je 62%

hmotnémotivace a 38% nehmotné motivace.
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3. Vyuzivate Skoleni, které vam vas zaméstnavatel nabizi?

Vyuzivani poskytovanych skoleni
Ne
0%

Obr. 15 Vyuzivani poskytovanych skoleni [viastni zpracovani]
V této otdzce se dotaznik ptal na to, zda-li zaméstnavatelem poskytovana Skoleni
pracovnici vyuZzivaji ¢i nikoliv. Z grafu jednozan¢né vypliva, Ze Skoleni 100% vyuZivaji.

4. Jsou Skoleni pro vas vyhovujici?

Vyhovuji vam nabizené skoleni

Ano, ale nejsou
aktudlni
19%

Obr. 16 Spokojenost s nabizenym Skolenim [viastni zpracovani]

Ve ¢étvrté otazce dotaznik zjistoval zda-li Skoleni které jim zaméstnavatel poskytuje jsou
zjejich strany vyhovujici. Graf znazoriiuje 81% nazor Ze Skoleni jsou podavéana
srozumitelné a ziskané védomosti jsou pifinosem v praci. 19% dotdzanych ma za to, Ze

Skoleni jsou poddvana srozumiteln¢, ale nejsou aktual
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5. Povazujete vaSi praci za zajimavou a bavi vas?

Spokojenost se zaméstnanim

Normalni
10%

Obr. 17 Spokojenost se zaméstnanim [vlastni zpracovani]
Otazka cislo pét se zabyvala tim zda-li praci, kterou pracovnici vykonavaji povazuji za
zajimavou. Jak je vidét na grafu 90% z nich povazuje svou praci za zajimavou a bavi je.

Zbyvajicich 10% povazuje svou praci za normalni praci, tak jako kazdou jinou.

6. Povazujete vasi praci za spravedlivé ohodnocenou?

Ohodnoceni prace

Nevim
0%

Obr. 18 Ohodnoceni prace [Vlastni zpracovani]
Podle odpovédi na Sestou otazku si 43% respondentli mysli, Ze jejich prace je dobie
ohodnocena. 57% respondentl si mysli Ze ne, Ze jejich prace je narocna a méli by byt 1épe

hodnoceni.
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7. Své pracovni prostiedi hodnotite jako?

Neprijemné

0%  Hodnoceni pracovniho prostredi

Obr. 19 Hodnoceni pracovniho prostredi [viastni zpracovani]
Na sedmou otdzku jak pracovnici hodnoti pracovni prostfedi v zaméstnani, odpovédélo
71% pracovniki ze je piijemné a pracuje se jim zde dobie a 29% si mysli, Ze je normalni, a

asi by ni nemélnili.
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6 NAVRHOVANE RESENI

Pro upevnéni, zlep$eni a zdokonaleni motivace pracovnikti v organizaci XYZ s.r.0. dopo-
rucuji zaméfit se na tyto faktory motivace: hmotnou motivaci (odmény, prémie, zvySovani
platu), aktualizaci $koleni, moZnost dal$iho vzdélavani. U obchodnich zastupci jsou provi-
ze jednim z nejlepsich zplisobll motivace, jelikoz se sami zenou za témito provizemi snazi
se ziskat co nejvice novych zakaznikli. AvSak tento systém odmén nelze aplikovat na kaz-

dou profesi v této spolecnosti.

Kazdy zaméstnanec ma pravo na ohodnoceni, pfimo umérné za jemu vykonanou praci.
Pokud je tento vykon pfekro¢en mé narok na mimotradné ohodnoceni, a naopak pokud je
vykon prace pod normou ma zameéstnavatel pravo z odmény ¢ast prosttedkl strhnout. Tim
tedy vznika pro zaméstnavatele moznost potiebné paky jejichz prostiednictvim mutze pod-

fizeného pochvalit ¢i naopak pokarat.

Dale je také potieba posoudit odpoveédnost dané pracovni pozice, a to zdali zaméstnanec
iniciativné rozhoduje samostatné ¢i striktn€ podle piikazii nadiizen¢ho a také jaké je moz-

né financni riziko za chybu ke které mtize pripadné dojit.

6.1 Uplatnéni principi hmotné motivace

Jak vyplynulo z dotazniki, které jsou uvedeny k piedchazejici kapitole, velkym zdrojem
stimulti pro lepsi motivaci jsou penézni odmeény. Pokud je to mozné, je nutné se zameétit na
odmény do cilovych stranek takovym zplsobem, aby byl propojen vykon pracovniki s je-
jich odménami. Jako ptiklad bych uvedl provizi za expresné provedenou kalibraci, za kte-
rou si firma uctuje jinou cenovou sazbu nez u Kalibrace v bézném terminu. Motivaéni fak-
torem je to Ze pracovnici budou motivovani k provedeni této kalibrace za niZz dostanou
provizi a spolu s tim bude spokojen zaméstnavatel, jelikoz zdkaznik bude mit minimalni

dobu ¢ekani a s tim spojené piipadné prostoje, ktery bude rovnéz spokojen.
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6.2 Uplatnéni principii nehmotné motivace

Motivace zaméstnancl se netyka pouze a striktné penéz tedy hmotné motivace, ale také
okolo nehmotné motivace, do nichZ spada Skoleni zaméstnanct jiz od prvopocatku pracov-
niho poméru. Skoleni by méla byt primarn¢ zaméiena na konkrétni pracovni ¢innost ve

firm¢, ale nelze opomenou 1 Skoleni s cilem rozvoje dalSich dovednosti a schopnosti.

Jako piiklad uved’'me Skoleni efektivni komunikace ¢i Skoleni proti stresu. Vystup z téchto
Skoleni pak mtize byt uzitecny, jak pro zaméstnance ktefi pak mohou na zakladé toho podat
leps$i pracovni vykon a rovnéz jej mohou uplatnit ve svém osobnim zivoté tak zaroven pro
zamé&stnavatele, kteti 1épe zvladnou delegovat své zamé&stnance coz je zcela jisté plus. Tak-
téz je to ze strany zaméstnavatele krok, kterym jde vstiic svym pracovnikiim coz je jeden
z dobrych motivacnich faktorti. Dal§i doporuceni v této oblasti je pravidelné hodnoceni
prace podiizenych. Podle dotaznikl by jej uvitali v§ichni zaméstnanci. Kazdy pracovnik by
tedy byl srovnavan se svym vlastnim vykonem a na zéklad¢ toho se bude moci provést vy-
sledek, na zaklad¢ néhoz bude mozné pochvalu ¢i uznani za vykonanou praci spolu s tim
mohou byt pfedany popudy, v jakych oblastech mize zlepsit svou ¢innost. Na rozdil od
provizniho systému odmén, které se nedaji dost dobtfe pouZit pro vSechny profese zastou-

pené ve firmé, se tyto pochvaly, podékovani ¢i uznani daji aplikovat a rozsifit naptic¢ celou

spole¢nosti do jakékoliv pracovni pozice ¢i ¢innosti.

At uz jde o jakoukoliv formu motivace vzdy je dllezité aby o ni védéli ti pro koho je tato
motivace urcena, je tedy velmi dileZité aby zaméstnanci v&édéli o moznostech vyhod, které
jim jejich zaméstnavatel nabizi. Nabizi je jim jednak proto, aby si své pracovniky udrzel,
aby pfiladkal dal$i pracovniky a zejména pak aby je motivoval. Tedy pokud nebudou pra-
covnici védeét, co mohou a nemohou ocekévat, pokud nebudou védét o svych vyhodach pak
zamé&stnanecké vyhody ztraci svilj motivacni efekt. V dasledku toho je zcela jisté dilezita

v€asna a presnd informovanost.
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ZAVER

Spolecnost XYZ s.r.0. si vydobyla za 20 let své existence relativné pevné postaveni. Toto
postaveni jisté dovoli této firm¢ nadale uspésné provozovat svou ¢innost a stale se rozvijet.
Vedeni spolecnosti ma na paméti, ze prace s vlastnimi lidmi je obtizny ukol ale zaroven vi,
ze dobra sestavend motivacni strategie jim umozni docilit vétsi efektivnosti napfi¢ celym

podnikem.

Uptimné si myslim, ze pracovat s lidmi je velmi t€¢zka prace protoze domluvit se s kymkoli
na ¢emkoli byva i1 kdyz se to nezda veliky problém, takze najit spolecnou fe¢ s nékym
s kym se snazim, komunikovat se d4 né¢kdy povazovat samo o sob¢ za uspéch ale zpét
k tématu. Uspé$na motivaéni strategie znamend zajem, zajem lidi o to co ziskaji, kdyz ten-
to z4jem projevi a pokud je dostate¢né namotivujeme k tomuto zajmu, podaji lepsi vykon,
kdyz podaji lepsi vykon jako jednotlivei tak bude mit lepsi vykon i cely tym a také spolec-

nost, ktera potom miize zvitézit.

Myslim, Ze vitézstvi je néco co samo o sobé motivuje snad kazdého z nés, myslim si, ze
vitézstvi je véc ne jen dobra ale bajecnd. Protoze kdyz spolecnosti vitézi, vitézi i 1idé a tém
se dafi a rostou. Je vice mist a pracovnich piilezitosti. Lidé se divaji do budoucnosti s op-
timismem. Vitézstvi zkratka pozveda kazdého, koho se dotkne. Naopak pokud spolecnosti
prohravaji, zasdhne to kazdého, lidé citi strach a nejistotu. Nejistotu z financi, s omezeného
Casu. D¢laji si starosti, které pak prenaseji do svych rodin které to, jak uz to v kruhu rodin-
ném byva, motivuje k pomoci, ale oni maji své problémy také. A praveé proto mam za to, ze
je motivace, ta pozitivni motivace, na jejimz vrcholu se ty¢i vitézna vlajka pro kazdého kdo
jej dosdhne tak dilezita a ¢im dal vic diskutovangjsi véc, a to at’ jde o malou regionalni
firmu nebo o gigantickou nadnarodni spole¢nost. Jednoduse motivace pracovnikii bylo a je

stale ¢im dal tim vice diskutovanym a dilezitym tématem.

A toto téma bylo cilem této bakalatské prace, jejiz vysledek, ndzory a doporuceni budou
predlozeny vedeni firmy, ktera dale zvaZzi moznosti pfinosu téchto doporuceni, porovna

jejich pfinosy, a vyhodnoti si, zda se jej pokusi ve spolecnosti zavést ¢i nikoliv.
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Piiloha PI — VVzor dotazniku
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PRILOHA PI: VZOR DOTAZNIKU
Vazena pani, pane,

Rad bych vas timto poprosil o nékolik malo minut vaseho ¢asu a vyplnéni nasledujiciho
dotazniku, ktery bude slouzit k vypracovani mé bakalaiské prace s tématem: ,,Uplatinovani

principli a metod motivace pracovnikll v podniku®.

Dé&kuji za spolupraci. Martin Bilav¢ik

Dotaznikové otazky:

1. Jaky druh motivace preferujete vy?
a) Hmotné motivace

b) Nehmotna motivace

2. Jakou formu motivace preferuje firmy XY s.r.0.?
a) Hmotnou motivaci

b) Nehmotnou motivaci

3. Vyuzivate Skoleni, které vam va§ zaméstnavatel nabizi?
a) Ano

b) Ne

4. Jsou Skoleni pro vas vyhovujici?
a) ano, skoleni jsou podavana srozumiteln¢ a ziskané védomosti jsou piinosem v praci
b) Skoleni jsou podavana srozumitelné, ale nejsou aktualni

¢) ne, Skoleni jsou Spatnd a nepomahaji mi
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5. PovaZujete Vasi praci za zajimavou a bavi Vas?
a) ano, je zajimava a celkem mé i bavi
b) normalni prace, tak jako kazda jina

¢) ne, nepiijde mi zajimava a nebavi mé

6. PovaZujete Vasi praci za spravedlivé ohodnocenou?
a) ano, myslim, Ze je dobfe ohodnocena
b) ne, ma prace je narocnd, mél by byt 1épe hodnocena

¢) nevim, nepfemyslel/a jsem o tom

7. Své pracovni prostiedi hodnotite jako:
a) pfijemné, pracuje se mi tu dobie
b) normalni, asi bych nic nemeénil/a

¢) nepiijemné, Spatné se mi tu pracuje

8. Pohlavi
a) Muz

b) Zena

9. Délka trvani pracovniho poméru
a) 0-2 roky

b) 2-4 roky

C) 4-6 let

d) 6-8 let

e) vice jak 8 let
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