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ABSTRAKT

Vystupem bakaléiské prace je zpracovani dostupné odborné literatury pro problematiku
motivace a jeji nasledné pouziti pii empirickém prizkumu ve spolecnosti Probaeq, s. r. 0.

motivace a potieb. V praktické Casti je popsdna spolecnost, je analyzovan jeji motivacni

program a vystupem je navrhnuté zlepsSeni, které povede ke zvySeni vykonnosti

pracovnik.

Kli¢ova slova: motivace, motiv, potieby, stimulace, motivacni teorie, empiricky vyzkum,

odmeénovani

ABSTRACT

The aim of bachelor thesis is the processing of avalaible scientific literature for motivation

issues and apply it in empirical research in Probaeq, Ltd.

The thesis has two-way structure. The theoretical part is focused on the most important
motivation theories and needs. In the practical part is described company, analyze its

motivation program and suggest the output, which leads to increase efficiency of workers.

Keywords: motivation, motive, needs, stimulation, motivation theories, empirical research,

remuneration
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UvVOD

Motivace jakozto jeden z nejsiln€jSich prvkii moderniho managementu by méla byt
soucasti kazdé spoleCnosti, kterd se chce uspésné pohybovat v podnikatelském prostiedi.
Protoze vysoce motivovany zaméstnanec €ini spolecnost konkurenceschopnou, tvofti zisk,
vytvaii hodnoty a déla spole¢nost takovou, jakou ji navenek vnima okoli. Motivace neni

jen prvek v fizeni, ale je to pojem, ktery neustale nabyva na sile.

Motivaéni néstroje v dneSnim svété predstavuji vyhody kazdému, kdo je pouZziva. Neustale
se vyviji a jejich vCasné pouzivani pfinasi pldnované zisky. Diky kladnému ptistupu
motivacnich faktorli pouzivanych podnikateli se zvySuje produktivita, loajalnost, chut’ do
prace i spokojenost zaméstnanct. Motivace je kli¢ k uspéchu kazdého, kdo pracuje

S lidskym kapitalem.

V prvni Casti mé bakalaiské prace, ktera je zamétfena na teorii motivace, jsem zpracoval
vyznamné motivaéni teorie. Piedstaveny jsou od téch nejstarSich a nejjednodussich az po
teorie nejnovéjsi a nejvice vyuzivané. Cast je také vénovana formam motivace tak, jak jsou
vysvétlovany jednotlivymi autory. Dale je uvedena jejich aplikace na vyrobni prostiedi.
Ptedevs§im propojeni motivace hmotné a nehmotné, jejichz vzajemna interakce napomaha
zlepsovani vykonu a produktivité pii vSech procesech, které muze cloveék vyvijet.

Teoretickou ¢ast zakon¢im modernimi pfistupy v fizeni motivace.

V praktické ¢asti bakalarské prace predstavim spolecnost Probaeq, S. r. 0., a popisu jeji
strukturu spolu se zamérem podnikani. Hlavnim bodem této ¢asti bude motivovani
zaméstnancl a jejich nasledna stimulace k podavani vyssich pracovnich vykont. Poté
zpracuji SWOT analyzu. Zjistim, Vv kterych strankach se podniku dafi a kde naopak ma

jesté rezervy a najdu moznosti zlepseni.

Dale zjistim pomoci dotaznikového priizkumu, zdali motivovani zaméstnancli spolecnosti
je feSeno vhodnym zpisobem. Vnimani motivaéniho programu pracovniky bude dal$im
bodem praktické casti bakaldiské prace. Stanovim hypotézy, které budu nésledné po
vyhodnoceni jednotlivych otazek z dotazniku ovétovat. Vystupem mého zpracovani bude
navrzeni optimalizace motiva¢niho programu pro vyrobni podnik Probaeq, s. r. o.
a doporuceni pro management spole¢nosti. Vysledkem bude pozadovany rist motivace
zaméstnanct, navyseni produktivity prace, vétsi zdjem zaméstnancti o vyrobu a zkvalitnéni

vyrobniho prostiedi.
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|. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Slovo motivace ma latinsky pivod a vniklo od slova motiv, které¢ je odvozeno
od latinského slova ,movere”, coz znamena hybat, pohybovat. TakZze motiv, zcela

jednoduse, je néco, co nas uvede do pohybu.

Nicméné slova motiv nebo motivace naznacuji, ze néco v nas pracuje a pohani nas
kupfedu. Mize to byt potieba, touha, emoce, ale vede nas to jednat, a to urcitym

zpusobem. (Adair, 2004, s. 14)

Podle (Deiblova, 2005, s. 11) je motivace definovana jako vSeobecné a obsahlé oznaceni
pro vSechny proménné, které nelze bezprostiedné odvolit z vnéjSich podnéth, které
ovliviyji, pfipadné kontroluji chovani ohledné intenzity a sméru. Celé nase chovani a tedy
také naSe vykonové usili, neni ur€ovano pouze zvnéjsku, vchéazeji sem vzdy védomé c¢i

nevédomeé také pocity, potieby, z4jmy a podnéty, tedy vnitini déje.

(Armstrong, 2007, s. 219) tika, ze motivace se tyka faktord, které ovliviiuji lidi, aby se

uréitym zptisobem chovali. Rozd€luje ji na tfi slozky:
e  Smér — co se n¢jaka osoba pokousi délat
e Usili — s jakou pili se o to pokousi
e Vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi

Motivovani jinych lidi je uvadéni téchto lidi do pohybu ve sméru, kterym chcete, aby se
ubirali za uc¢elem dosaZeni néjakého vysledku. Motivovani sebe sama se tyka nezéavislého

stanovovani sméru a podnikani krokd, které zajisti, abyste se dostali tam, kam chcete.

Jiny pohled na motivaci ma (Bé&lohlavek, 2000, s. 39), ktery vysvétluje rizné negativni
stranky pracovniho Zivota, pfiCiny absenci, podvodu, odbyvani prace. Klicovym pojmem je
motiv. Mluvime o motivech ur€itého rozhodnuti nebo aktivity, naptiklad o motivech

odchodu od firmy. Motivy jsou divody, pohnutky jednani.

Dalsi nazor na motivaci ma (Mikulastik, 2007, s. 116), kde motivaci bere jako
pohnutku, popud, ktery usmériiuje a zamétfuje aktivitu jednotlivce. Motivacni dispozice
jsou potteby, pudy, ideje a podobné. Lidské pudy jsou vysoce kultivovany socidlnim
ucenim a dostavaji podobu jinou podobu. Pouze v psychickém naruseni mizou pudy mit

podobu svym projevem svétu zvitat, tim ztraci pud svilj vyznam a ptsobi sebedestruktivné.
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1.1 Motiv

vvvvv

Chapeme jej jako prvni hybny faktor naSich pohnutek. Clenime je na tii ¢asti a jejich

poradi se libovolné méni v zavislosti na soucasné potieb¢ jednotlivce.
e Hlavni motivy — nebo také motivy aktivni, ty v nas vyvolavaji zvyseni vykonu

e Spolumotivy — motivy podporujici, vytvareji podminky k zaméfeni se na motiv
hlavni, jako ptiklad mizeme uvést pozitivni tvorbu pracovniho prostiedi, ktera ma

za nasledek zvySeni vykonu

e Vedlejsi motivy — nepfimo souvisi s motivy zminénymi, nazyvame je také motivy
potlacujici, odvadéji jednotlivce od piimé Cinnosti

Ze strany psychologické nase chovani, které se déje neustale, je pohanéno motivy. Kazdy

jednotlivec se chova individualné v ndvaznosti na motiv, ktery ho zrovna pohéani kuptedu.

Samoziejmé existuji motivy vnitini a vné&jsi. Vnitini motivy odhalime sebepozorovanim,

S tim, Ze si budeme klast urcité otazky zamétrené piimo na motiv. Vné&jsi ¢asti motivu nam

obstarava prace, radost z ni zpisobena nebo jen radost vyvolana n&jakou ¢innosti.

Pfi souCasném porovnani fizeni a motivace lze pozorovat, ze se lid¢ piiklani spise
k motivovani druhych. Piece jen jedinec, ktery je kvalitné motivovany, ma vysoky vykon,
nez jedinec, kterému bylo néco nafizeno. OvSem nelze aplikovat pouze jedno ¢i druhé,
v kvalitnim motivovani a fizeni musime najit shodu, jez bude pfinaset spokojenost vSem

stranam. (Dé&dica a Odchazel, 2007, s. 65)

1.2 Formy motivace

Forem motivace je cela fada, v naSem pojeti motivace se zaméfime na chapani motivace
pracovni ¢innosti vV n¢kolika riznych aspektech tak, jak (Porvaznik a Ladova, 2010, s. 199)

uvadi.

1.2.1 Védoma a nevédoma

Toto rozdéleni vychazi z psychoanalyzy podle Sigmunda Freuda. Motivatorem je pouze

Ono, kdezto Nad-ja a Ja jsou brany jako kontrolni aspekty. Jinymi slovy lidi necht&ji znat
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své realné motivy, aplikujeme na jedincich, ktefi jsou obecné spolecnosti nepfijimani.

Realné motivy schovavame a do poptedi stavime motivaci ve formé motivi zastupnych.

1.2.2 Primarni a sekundarni

U této formy motivace rozvijime teorii uceni a to, Ze formy motivace jsou vrozené, pro nas
primarni, a ziskané, jinak také sekundarni. Veskeré nase potieby a motivy spojujeme piimo
S pracovni motivaci a lidi je berou za naucené stanovisko, kde ddvame prednost pred
analytickym stanoviskem z pragmati¢nosti naSeho mysleni a vniméni. S touto koncepci
neptili§ dobfe vychazi teorie potifeb podle Maslowa, ktera bude rozebrana nize. Vzdy se

musi rozvinout socialni prostiedi, jak na to bude reagovat urcita potieba, uz je véc druha.

1.2.3 Vnitini a vnéjsi

Podle posledni a zaroven nejmodernéjsi koncepci je rozdélni forem motivace na vnitini
a vn¢jsi. Nejmodernéjsi je proto, ze jako jedind se rozviji i do pracovniho chovani.
Pochvala od vedouciho manaZera, spolecenské uznani, povysSeni, navySeni mzdy to jsou
faktory motivovani vnéjSiho charakteru. Jedinec, ktery podléha motivaci wvnitini,
uspokojuje své potieby pfimo pracovni ¢innosti. D4 se fici, Ze motivace vnitini je cenéna
vice jak motivace vnéjs$i, ma vétsi vliv na zvysSeni vykonu a pisobi stabilnéjsSim dojmem.
Navic vnitiné motivovany jednotlivec nepodléhd zapornym vliviim z méniciho se prostiedi
¢i za zménu podminek jako ten, ktery své uspéchy zaklada na fixnim rezimu.

Formy motivace primarni a sekundarni se proplétaji s formou vnitini a vnéjsi. Na zacatku
pracovniho procesu je novy pracovnik motivovan vnéjSimi aspekty ale za urcitou dobu na

zakladé¢ nabytych zkuSenosti a ziskani lepsi pozice v organizaci, sekundarni formy

motivace, ptechazi motivace z vn&jsi na vnitini. (Armstrong, 2007, s. 220)

1.3 Méreni motivace

Jinymi slovy také motivacni diagnostika. Nabada nas z psychologického pohledu pracovni
¢innosti, jakymi zpisoby motivaci miizeme zméfit.

Prvni a zéarovenn leh¢i zpiisob pro méfeni motivace je motivace vykonova, zde nam

postacuje jako manazer vytvorit soutézivost mezi pracovniky.
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Vice slozity je zplGsob motivace strachem, v tomto bodé¢ musime mit vytvofené dobré

fizeni a zab&hnuté ptistrojové postupy.

Klasickym zptsobem motivaci pométujeme formou dotazniki, ¢i projektivni testy. Ty jsou
zalozeny na bazi predloZeni obrazcl testovanym objektim, jejz z nich tvoii piib¢hy.

(Hronik, 2006, s. 54)
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2 MOTIVACNI TEORIE

Jsou to koncepty vytvofené mnoha autOry, pfevazné psychology, kteii se zabyvali
0 motivaci jedinci jak v normalnim zivoté, tak v jeho pracovni casti. Pokud c¢lovéka
dostate¢né¢ motivujete, muzeme ocekavat narGst jeho vykonu v pracovnim procesu
a zaroven vnitini uspokojeni jedince v seberealizace a nasledném uspokojenim potieb
fidiciho useku spolecnosti i zaméstnancti. Tyto teorie byly povétSinou zpracovany v 19.
a 20. stoleti, pravé v téchto obdobich byla nejvétsi narlst potfeb prace a véda se zacala
zajimat o zlepSeni pracovniho procesu a pozd¢ji o to, jak se lidé pii procesu citi. Motivaéni
teorie rozdéluje do tii hlavnich bodu, které maji kazda své zastupitele a koncepce, jez je

nejvice vystihuji. Toto rozdé€leni je nejvhodnéji uvedené v (Armstrong, 2007, s. 219)
Jsou to:

e Teorie instrumentality

e Teorie zaméfena na obsah

e Teorie zaméfena na proces

2.1 Teorie instrumentality

Je to koncept, ktery tvrdi, Ze kdyz za¢neme jednou c¢innosti, vede to zaroven k ¢innosti
dal§i. SnaZi se nam vysvétlit, ze pracovnici vykondvaji ¢innost jen pro financni
a ekonomické ohodnoceni. Vznik se datuje na 19. stoleti, kde bylo kladeno na za diraz
skloubeni pracovni ¢innost s kladnymi ekonomickymi vysledky. Podstatou tvrzeni je
¢lovek, ktery ma za motivujici zdklad faktory, jakymi jsou odmény nebo tresty, provazané
pouze s jeho vykonanou ¢innosti. Je pfimo spojena s publikaci F. W. Taylora a to v
metodach védeckého tizeni (1911). Jednotkou taylorismu je délnik, kterého nelze na delsi
¢as motivovat natolik, aby pracoval Iépe nez primérny cloveék v jeho okoli, pokud mu
nebude permanentné navySen financni plat. Plati zde princip upeviiovani v pfesvédceni
¢lovéka ovlivnéného podle Skinnerovy koncepce podminiovani. Pracujici jsou podminéni
nebo navedeni kjednani danym zptusobem, pokud podle jejich ocekavani obdrzi za
vynalozeni vlastnich sil odménu. Motivace pracovnikli touto koncepci se stale pouziva, je
velmi rozSifené a je ve vice pripadech uspésné, je také nazyvano jako zdkon pfiCiny

a ucinku. Problémem teorie instrumentality je pfimé zaméfeni na kontrolu systému
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a nepodporuje mnozstvi lidskych potteb, které jsou podfizeny a nejsou v pracovnim

procesu zadané.

2.1.1 Teorie cukru a bice

Nejstarsi a nejrozsitenéjsi teorie zabyvajici se motivovanim, zamiena na kladné i zaporné
praktiky na dosazeni vytyCené¢ho cile je shrnuta v (Adair, 2004, s. 19) Spociva na
predpokladech stimulovéni, tim se rozumi iniciovat vlastnim myslenim a jednanim chovéni

druhého ¢lovéka a prevadime jej do pozadované aktivity.

Teorie cukru a bice vychazi z jednoduchého ptikladu, kdy se pokousite stimulovat druhého
k ¢innosti. Pfi pouziti kladného stimulu ,,cukru“ objekt stimulace nabadate, aby svou
¢innost konal pro ocenéni a zaroven, ze obdrzi materidlni odménu. Na druhou stranu
pouziti ,,bice” stimulujete objekt ke stejné Cinnosti avSak za pouziti zdpornych praktik.
Ovsem kdyz jiz n¢kdo ziskal vétsi mnozstvi ocenéni, je lepsi, aby pro danou ¢innost byla

pouzita metoda bice, neni to ale pravidlem.

Jak cukr, tak i bi¢ nalezi do vné&jSich stimuli. Tedy cokoli co mizeme obsahnout na
zvySovani vykonnosti, zrychleni procesu a vSe co podniti vzpruZeni a vynaloZeni energie

k &¢innosti.

Stimul kromé jiného je néco co vas muze podnitit a soucasné i zvysit vyrazné zdjem na
danou ¢innost. D¢&je se tak védome i nevédomé a vzajemnou interakci mezi lidmi sou¢asné
na sebe pisobici riznymi podnéty. Podnéty jak kladnymi tak i zapornymi nebo jejich

kombinaci.

Tato teorie naznacuje zdklady motivovani pomoci stimuli ale je jen dvoustranna, pouze to
dobré nebo to Spatné. Jako treti Cast, kterou mizeme zatadit pod tento bod, je motivovani

lidi skrze vlastni vuli, vstipit jim své cile a mySlenky pomoci slov a ptikladii.

212 TeorieXayY

Teorie napsana sociadlnim psychologem Douglesem McGregorem zamétfena na tradicni
pohled teorie fizeni, kde je i Casto zafazovana, a kontroly z pohledu manazerské pozice je
popsana v (Forsyth, 2009, s. 17). Vychazi z hlediska primérného zaméstnance pomoci

kladného a zaporného pohledu na praci.
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X < Y

Jednotlivec

Obrdzek 1 Teorie X a 'Y (Adair, 2004, s. 46)

Jednotlivec

Podle prvni ¢asti, a to teorie X, zaméstnavatel predpoklada, ze lidé, at’ uz védomé ¢i
nevédome, maji velmi maly az takika zadny zajem o préci a nezajimaji se o hlavni zdmér.
Tuto skupinu bude manaZer pohanét strachem, hrozbami. Primérny zaméstnanec vykonava

¢innost pouze za dosazenim finan¢niho ohodnoceni.

Druhé tvrzeni v teorii Y je uz zna¢né odlisné. Muzeme sledovat néjaké spojeni, vEtsi ¢i
mensi, mezi praimérnym zaméstnancem, cile prace a vyslednym zamérem. Tato koncepce
se podoba Caste¢nému partnerstvi pracovnikl a nadfizenych, obé strany mohou pracovat
spoleCnymi silami na dosazeni rovnovahy ve stfetech zajmi. Neznamena to vSak, ze
neexistuji pfekazky mezi témito dvéma skupinami ale, kdyz je pracovnim zainteresovany,

tak na pracovisti nevznika pole neduvéfivosti a z toho pramenici konflikty.

V praxi je tato teorie ¢aste¢nym rozhranim mezi teorii potieb podle Maslowa a teorie

Cukru a bice, prevedena na manazerskou roli.

2.1.3 Teorie lidskych typu
Motivovani lidi Gzce souvisi s typem jednotlivet. Tato teorie je prusecikem motivace,
psychologie, sociologie a ekonomickych véd. Vychazime z podstaty jedince, zjistujeme

jeho chovani, prozivani pocitli a snazime se jej timto zptisobem fidit.
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Podle teorie zédkladni rozd¢€leni se Cleni na 4 typy lidi.

Ekonomicky ¢lovék

Typ ¢loveéka pochézi ze zakladniho rozdéleni podle F. W. Taylora. Délnika bere jako cast
stroje a motivovani je zde ddno pouze financnim ohodnocenim nebo ekonomickymi

podnéty.

Socialni ¢lovék

Opét vychazi z rozdéleni typh lidi F. W. Taylora, je to modifikace ekonomického ¢loveka
s roz§itenim podle hnuti Human-relations. Pracovnici jsou motivovani zvlasté socialnimi
potfebami, tvoii kladné vztahy mezi pracovnimi skupinami a s nadfizenymi. V ocefiovani

by se neméla zaméfovat jen na pracovni schopnosti ale na celého ¢loveka.

Clovék zaméfenv na seberozvoj

Opét pod zastitou hnuti Human-relations, které pteneslo do poptedi pouze jednu ¢ast a to
motivaci seberozvojem, potfeby uznani a potteby vztahu. Stavi do poptedi ¢lenéni dle

Maslowa a bylo shledano pfili§ jednostrannym.

Komplexni ¢lovék

Patfi do konceptu Sebenapliiujicich se predpovédi, poukazuje na moZnost vyvraceni
faleSnych hypotéz. Je bran za posledni produkt charakteristik lidskych typl. Podle
zavislosti ¢asu méni pohled na svou motivaci, je to shluk pfedchozich typl s rozsifenim na

vice potieb, je vSak slozité se v jedinci orientovat a nastavit mu motivacni proces.

2.2 Teorie zamérena na obsah

Nebo také teorie potieb, ptivodné vymyslena a poté realizovana Abrahamem Maslowem,
ktery sefadil potieby podle zakladnich parametrii osobnosti. Zde 1ze zaclenit i Herzberglv
dvoufaktorovy model, chape potieby jako nutnost, fadu z nich piidal, ale za pfimou
charakteristiku teorie potieb nemulze srovnavat s Maslowem. Dale muzeme k teoriim
zamefenym na obsah uvést 1 teorii tfi potieb vytvofenou Claytonem Alderferem,

poukazujici na potfeby existencni, pfislusnosti a ristové.
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2.2.1 Maslowova teorie poti‘eb

Jedna z nejvyznamnéjSich motivacnich teorii zaméfena na mysleni manazerd a hierarchii
jejich potieb sepsana Abrahamem Maslowem popsana v (Kocianova, 2010, s. 28).
Clovek jako takovy ma své jisté potieby, u kazdého je to dano individualné ale zéklad je
stejny pro vSechny. Nejednd se pouze o odménéni Ci potrestdni za vynalozenou Cinnost,
jedna se o interni pocit uspokojeni jedince ¢i skupiny jedinci. Uspokojime-li jednu
potiebu, piestdva pro nds byt motivacni zalezitosti a podvédomé se dostavd do popiedi
potieba jind. Tento proces se déje opetovné a nikdy neskonéi, vzdy existuje dalsi potieba,
ktera musi byt uspokojena.

Maslow sestavil hierarchii potfeb od zakladnich az po ty nejvyssi v zavislosti na
jednotlivych prvcich vétSiho ¢i mensiho vyznamu a poukdzal na rozdilné ¢asti motivace

porozuméni.

Potreba sebereallzace
{rozvoj oscbnosti)

Potreba uznani
(sebeucta, uznani, status)

Spolecenské potieby
{pocit soundlezitosti, laska)

Potfeba bezpeénosti
(ochrana, bezpedi)

Fyziologické potFeby
(hlad, Zizen)

Obrazek 2 Maslowova hierarchie potieb

(http://zrcadlo.blogspot.com.: Maslowova pyramida lidskych potieb [online].
Caulfield, ©2008 [cit. 2011-04-18]. Dostupné z:
http://zrcadlo.blogspot.com/2008/06/maslowova-pyramida.html)

Grafické zpracovani podle Maslowa ma své pro a proti. Osobni rozvoj je potieba, ktera je
dlouhodobd a neomezena, kdezto nase zdkladni potifeby jsou omezené kapacitné

a fyziologicky. Potieby nize uvedené jsou k nalezeni (Laufer, 2008, s. 57)


http://zrcadlo.blogspot.com/2008/06/maslowova-pyramida.html
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Fyziologické potteby

Zakladni potieby, ze kterych hierarchie roste a rozviji se. SpiSe nez potieby jsou
oznacovany za hnaci sily, které se snazi udrzet jedince v co nejlepsi roviné a zpfistupnit mu
dalsi, roz$itené potieby. Jsou relativné nezavislé jedna na druhé a v nedostatku zizn¢, hladu
¢1 sexu pro n¢ mame dany fyziologicky zéklad a zaroven mechanismus, ktery zacne fesit
danou touhu a nasledné uspokojeni. V piipadé elementarniho nedostatku jedné potieby,

ktera se stane dominantni, bude druh4 na jeji ukor potlacena.

Potieby jistoty

Po ¢astecném nebo Uplném uspokojeni primarnich fyziologickych potieb se okruh rozsiii
o dalsi stupenn a tim jsou potieby jistoty a bezpeci. U dosp€lych jsou tyto potieby
potlaovany riznymi zabranami. Obecné vyplyva jistota ze stalého platu, zajisténi Ci
zlepsovani podminek prace. Avsak u déti je l1ze pozorovat u sebemensiho naruSeni jejich

svéta do limitu stanovené odchylky, ktery je individualné zasazen v kazdém jedinci.

Spolecenské potieby

Pii ukojeni prvnich dvou ¢lankd Maslowovi hierarchie se dominantni ¢asti stanou potieby
motivovat sebe k dosazeni nékam patfit, zvolit si urCitou skupinu lidi, vytvafet vztahy
a city. V tomto bodu je dilezitad prace, ktera vytvaii podminky pro mezilidské vztahy

razného charakteru.

Potieba uznani

Tato potieba je pfanim kazdého jedince. Kladné sebehodnoceni a hodnoceni druhych na
nase vysledky a Ciny predstavuje predposledni stupeit hierarchie. Pii sebehodnoceni se
zaméfujeme na vlastni uspéch, naSe schopnosti, kompetentnosti a hlavné nezavislosti.
Uznéni, dalezitost, prestiz a ziskdni dobré reputace mizeme zasadit do potieb, které

chceme ziskat od naseho okoli.

Seberealizace
Zde se muzeme opfit o tii body seberealizace. Konativni, kognitivni a estetické. Jejich
vzajemné prolinani naplituje jedince nejvysSimi potiebami, 1 kdyZ se neda jednoznacné fici,

kde je hranice pfechodu zuznani do seberealizace. Kazdy ma své ruzné dispozice
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a predpoklady v ¢em vynika a zdali ma touhu se témito faktory fidit, velice také zalezi na
kultufe, kde se jedinec vyskytuje. To co mize jednomu piipadat za absolutni uspéch,

druhému nemusi stacit ani zdaleka.

2.2.2 Teorie ERG

Za pokracovatele v motivacnich teoriich je povazovan Clayton Alderfer, ktery se zabyval,
podobn¢ jako Maslow, potiebami. Na rozdil od Maslowa Alderfer rozdé€luje potieby do tii

zakladnich kategorii a postupné je stupiiuje podle dominance.

Jsou to:
e Potieby existencni — jakékoli potfeby materidlni a fyziologické podoby

e Potfeby vztahové — obsahuji mezilidské vztahy, se vSemi, se kterymi jsme v
kontaktu, na vSech trovnich (laska, nenavist, pratelstvi), v pfipadé¢ netspéchu

uspokojeni potieby dochazi k citovému odstupu od dotyéné osoby

e Potieby ristové — clov€k pracuje sam na sob& ma tendenci se zlepSovat,

seberealizovat a vytvaret pozitivni prosttedi okolo své osoby

I zde jak u Maslowa plati, Ze ¢im je potfeba méné uspokojovana stava se vice potiebnou
a prejde do popiedi, po jejim uspokojeni se objevi potieba dalsi, kterd zaujme misto
dominantni, timto mechanismem se ¢lovek fidi cely zivot. Na druhou stranu netspéch
nemusi vzdy znamenat pokles uspokojeni potieby, ale miizeme pozorovat i opany proces
a to rist. Rozdil mezi Maslowem a Alderferem je ten, Ze Maslow pocital s tim, Ze jakmile
je potieba jednou ukojena, jeji potencial se ztraci. Kdezto Alderfer poukazoval na sniZeni
vyznamu potieb existencnich a vztahovych, uspokojovéani potieb ristovych se dale rozviji

a jejich dulezitost pro dosazeni cile se zvétsuje.

(Kolektiv autorti. Ekonomické znalosti pro trzni praxi [elektronicka skripta]. ©2009, s. 222
[cit. 2012-04-20]. Po bezplatné registraci a prihlaSeni je plny text dostupny
z: http://www.ff.upol.cz/fileadmin/user_upload/FF-

katedry/kae/Ekonomicke_znalosti_pro_trzni_praxi_-_Kolektiv_autoru_2009.pdf)


http://www.ff.upol.cz/fileadmin/user_upload/FF-katedry/kae/Ekonomicke_znalosti_pro_trzni_praxi(Upol,%20kolektiv%20autorů:%20Ekonomické%20znalosti%20pro%20tržní%20praxi
http://www.ff.upol.cz/fileadmin/user_upload/FF-katedry/kae/Ekonomicke_znalosti_pro_trzni_praxi_-_Kolektiv_autoru_2009.pdf
http://www.ff.upol.cz/fileadmin/user_upload/FF-katedry/kae/Ekonomicke_znalosti_pro_trzni_praxi_-_Kolektiv_autoru_2009.pdf
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2.2.3 Herzbergiuv dvoufaktorovy model

Jak jiz znazvu vyplyva, autorem této teorie je profesor Frederick Herzberg spole¢né
s dalsimi autory. Po provedeni pilotnich studii se pustil do analyzovéni technikii a ic€etnich
v nékolika spolecnostech a pozdé¢ji vyuzil vyzkum pro fadu opakovani v nasledujicim
desetileti. Diky témto studiim a vyzkumu mutzeme rozdé€lit dvoufaktorovy model na
nékolik zaveéri z

(ManagementMania.com: Herzbergova teorie dvou faktoru [online]. ManagementMania,
©2012 [cit. 2011-04-20]. Dostupné z: http://managementmania.com/herzbergova-teorie-

dvou-faktoru)

Specifikace zkuSenosti

Sledované objekty byly pozadany, aby urcily obdobi, ve kterém byly pocity z vykonavané
¢innosti nejméné ¢i nejvice znatelné oproti klasickému stavu. Kdy nechut’ nebo naopak
euforie z ¢innosti zacala, stfedni dobu a kdy naopak skoncila. Rozliovalo se i ¢asova

posloupnost, od kratkych az po nejdelsi sekvence diferenéniho pocitu z prace.

Faktory a postoje

V této fazi se zaméfil na rozd€lni vSech vztahit mezi minulymi udalostmi, jako bylo
propojeni pocittl, které testované subjekty projevovaly, a naslednych vysledkii. Casteéné
nepiijemné udalosti byly shrnuty a s nimi i vykdzané pocity do dvou tfid faktorti. Kde slovo
faktor bylo chapano jako kombinovéani pocitii a udélosti. Slovo postoj naopak se snazil
vyjadiit ustalenéjSim zpisobem pohledu na vnimani zivota. Vysledky obsahovaly vykon
¢innosti, jak kvalitativné tak kvantitativné, duSevni zdravi, mezilidské vztahy na pracovisti

a celkové vnimani spole¢nosti.

Rozdéleni vysledkli nepiedstavovalo vétsi potize, vétsi Cast sledovanych subjektii
odpovidala pfesné. Nejvice podobnych odpovédi bylo u vykonu, jeho rozdéli na tfi
podkategorie od obecnych komentafi, tak i postiehti kvality prace. Fluktuace znazoriovala
vyménu zameéstnani, konkrétné¢ byla mysSlena rezignace ze zapornych pocitii, kde zbyla
atraktivita nedosahovala pocitu uspokojeni. Dusevni zdravi bylo stfedem odpovédi z pocitu
ze zaméstnani, je zde spojeno mnoho faktort, pfi neptiznivém ovlivnéni respondenti vice

podléhali alkoholu, koufeni az po srdecni slabosti. Pfedposlednim bodem velka cast
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respondentti brala za dulezité interpersonalni vztahy, jak stres ¢i pohoda pracovni ¢innosti
ovliviiuje vztahy rodinné a vztahy pracovni. Posledni ¢ast odpovédi nezahrnuje dalsi ptimé
cile ale vSeobecné pocity, o vnimani spole¢nosti, kde pracuj, charakteristiku své profese

nebo jen osobu, ktera je zaméstnavala.

Faktory prvni trovné

Jiz zminéné faktory, které se projevuji ¢astecné nepiijemnymi uddlostmi. Lze je shrnout do
¢trnécti kategorii, podle uspokojivych ¢i neuspokojivych pocitli. Miizeme je nazyvat jako
faktory hygienické, takzvané disatisfaktory rozebirajici pracovni podminky. Zabyvaji se
pocity uznani, pfes povySeni, s tim spojenym platem a ndslednou odpovédnosti, pies

pracovni podminky, strategii spolecnosti, postaveni v praci az k jistot¢ mista.

Faktory druhé irovné

S touto druhou trovni jsou spojeny pocity sledovanych, co pro n¢ dané udalosti znamenaly.
Jsou to vnitini pohnutky oznacené jako satisfaktory souvisejici s obsahem prace a zaujetim.
Nevime piesné, do jaké miry pfesné individudlné urcité podnéty zapulsobily, kazdy ma
jinou hranici a zaroven jiné vnimani podstaty véci. Odvozeni druhé urovné musel Herzberg
specifikovat na jednotlivé slovni odpovédi zpét pro faktory trovné prvni. Faktory obou
urovni se z veétsi Casti projevuji stejné, konkrétné je to jedenéct ze Ctrnacti zminénych.
Napfiiklad pocit z platu, v prvni trovni byl vniman jako zdroj finan¢niho piijmu, ov§em pii
povyseni uz se nad pocitem z platu smysli jinym zplisobem a to tim, ze respondent zacal

vyd¢€lavat vice penéz.

2.3 Teorie zamérena na proces

V tomto tseku motivacnich teorii pfedstavuji veSkerou ¢ast psychologické procesy nebo
proces sily, ktery pfimo determinuje zékladni potfeby. Mlzeme je oznacit za teorie
poznavaci, jinak feceno kognitivni, kvili jejich vnimani pracovniho prostiedi se zplsoby
interpretace zameétenych na chapani. Zastupce této teorie David Guest popisuje zamfeni na
proces jako lepsi cestu pfistupu motivace nez pojeti Maslowa a Herzberga, jejich vyzkum
se snazi zpochybnit. Z manazerského pohledu vychdzi toto pojeti motivacni teorie 1épe na

rozdil od teorie zamétfené na obsah. Podavaji nam realisti¢téj$i informace k metodam
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motivovani pracovniki. Lze jsem pfiradit teorie expektacni, teorie zaméfené na dosazeni

cile a teorie spravedlnosti.

2.3.1 Expektacni teorie

Puvodné byla soucasti teorie VIE (valence-instrumentalita-expektace) sepsana Viktorem H.
Vroomem. Expektace neboli ocekdvani znamend, ze mizou nastat déje Ci Cinnosti, které
povedou k n&jakému cili. Clovék si vybira mezi ¢innostmi s réiznymi cili, jeho duevni stav
je ovlivnén uréitymi prednostmi zvolené metody a také jeho momentalnim presvédéenim
dosahnout dany vysledek s vynalozenim urcitého mnozstvi sily, jak fyzické tak psychické.
Sila jako takovou muze ¢lovek Cerpat z predchozich zkuSenosti, ovSem kazda situace neni
stejna jak ta predchozi, vzdy se nécim lisi od té minulé. Mozné zmény sily 1ze popsat jako
zména finan¢niho ohodnoceni, pracovni podminky ¢i v extrému zména pracovniho
pome¢ru, timto miize dojit k vyraznému zhorSeni motivovani a stimulace a zpomaleni cesty

Kk vyty¢enému cili.
Vzorec expektaéni teorie je popsan v (Pauknerova a kolektiv, 2006, s. 178)
M=f*(V*E)
Kde: M je troven motivace
V je valence, subjektivni hodnota o¢ekavaného vysledku

E je expektance, subjektivni pravdépodobnost, Ze dané jednani povede

oc¢ekavanému vysledku

Motivace vtomto konceptu je vztah mezi vykonanou ¢innosti a vyslednym cilem za
uspokojeni vnitinich i vnéjsich potieb. Potfeby vnitini mivaji vétsi miru uspokojeni, jedna
se zde o sebeuspokojeni z vynalozZené sily za cilem dosahnout splnéni a vykonani ¢innosti,

finan¢ni ¢i jiné materialni ohodnoceni je zde vnimano jako néjaka ¢ast bonusu.

2.3.2 Teorie cile

Koncepce vytvorend pany Lockem a Lathanem. Jejich tvrzeni tikd, Ze motivace spojena
s vykonem, je vétsi pokud se jedincliim stanovi presné cile. Nevadi, zda li jsou cile
Jednim z nejvice dulezitych faktort zde je zapojeni kazdého jednotlivce na stanoveni cile,

timto krokem se posunujeme hloubéji ke stanoveni vysSich cilii. Cile, které jsou
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vvvvvv

nastroj pro udrzeni motivace a dosahovani ¢im dal lepsich cili s vyS§imi ambicemi.

Druhym pohledem se zabyvali Miriam Erez a Isaac Zidon, do popiedi ptevadi potiebu
akceptovani cili a vytvofeni ur€itého zavazku ke splnéni vytyCeného cile. Z jejich
vyzkumu vyplynulo, Ze pracovnici, kteti akceptuji dany cil, dosahuji pfi slozitych lohach

K nartistu vykonu nez pii ulohach jednodussich.

Teorie cile Gzce souvisi s fizenim podle cild, které vzniklo v druhé poloving 20. stoleti.
Tato metoda nebyla vSak Gplné G€inna kviili jejimu typu pouziti byrokratickou cestou, aniz
se da hovorit o redlném podporovani pracujicich jednotlived. Cile zde rozdélujeme na
kratkodobé, coz je horizont do jednoho roku. Déle na cile sttednédobé v rozpéti jednoho az
tiech let a nakonec cile dlouhodobé, ty se tidi casovym horizontem na tfi roky. (Dédica
a Cejthamr, 2005, s. 34)Dalsim bodem kromé problému s byrokracii, je uvédoméni si
vedoucich pracovnikli vyznamu postupti jakymi jsou dosazeni souhlasu, podpora

zamé&stnanct a, jak jiz bylo vicekrat zminéno, zpétna vazba.

Hlavni roli teorie cile zastavd v procesu fizeni pracovniho vykonu, ktery byl vynat

a ptepracovan z ne pfili§ slavného fizeni podle cila.

2.3.3 Teorie spravedinosti

Zajmem tohoto konceptu je zkoumani a pozorovani lidi a jejich vnimani, jakym zpsobem
se s nimi jedna v porovnani s ostatnimi. Spravné zachdzeni miizeme vyjadrit jako neménné
chovani k urcitému jedinci stejné tak, jak kjiné skupiné lidi bez rozdili ¢i s jinym
jednotliveem. OvsSem je té¢Zké zachazet se vSemi stejné, protoze jsou piipady, kdy je
naopak potieba jednat s lidmi jinym zplisobem neZ s ostatnimi a pfistup rovnosti by byl
dosti nespravedlivy. Koncept spravedlnosti vSak tika, Zze pro lep§i motivaci jednotlivcl
musime jednat se vSemi stejné a v ptipad¢€, Ze nebudeme, bude dochéazet k opacnému jevu
a to demotivaci. Je velice jednostrannd a nepoukazuje na dalSi problematiku procesu

motivovani lidi, spokojenosti praci a celkové pracovni moralky.
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Podle J. Staccy Adamse rozeznavame dva aspekty spravedlnosti:

e Distributivni spravedlnost — zaméfena na pocity lidi z odménovani za svij

pfineseny piinos do pracovni ¢innosti vic¢i srovnani s ostatnimi

e Proceduralni spravedlnost — tato forma se zabyva vnimanim procesu spravedlnosti
postupti ze strany pracovnikl, které na né spolecnost aplikuje v diferenénich

oblastech pracovniho vykonu
Dale mizeme rozdé¢lovat proceduralni spravedlnost podle péti interpersonalnich faktort:
e Priméfené zvazovani pracovniho stanoviska
e Potlaceni osobni pfedpojatosti k pracovnikovi
e Dusledné stejné uplatiiovani kritérii u vSech pracovnikti
e Poskytovani v€asné zpétné vazby, tykajici se disledkli rozhodnuti
e Poskytovani ptiméfeného vysvétleni u€inénych rozhodnuti

(Armstrong, 2007, s. 227)

Expektacni teorii V. H. Vrooma rozpracovali podrobnéji panové Porter a Lawler, kde
Vroomovi myslenky byly zdkladem pro konstatovani, Ze objekty pracovniho procesu ndm

pfinasi dva faktory usili vloZzené do Cinnosti.

e Velikost odménéni pracovnikid do urcité hranice ukojeni potieb jistoty, uznani

a Vv neposledni fad¢ svobody a seberealizace

e Pravdépodobnost vysledkii zavisejicich na Gsili individualné vniméno ¢lovékem,

nebo li co miizou ¢ekat za vynalozeni sily vedouci k vysledku
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Hodnota odmény

I
o

Usili

Schopnosti

Pravdépodobnost,
Ze odmeéna zavisi
na usili

Ocekavani role

Vykon

Obrazek 3 Model motivace (Armstrong, 2007, s. 226)
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3 PRINCIPY MOTIVACE

Motivace jako takova nam pomaha ve vSem, co délame. Motivaci nejlépe vyuzije v
pracovnim procesu kde zvySovani vykonu zaméstnancl 1 manazerti nejvice pocitime na
odménéch, benefitech a bonusech z materialni stranky véci a z pohledu vnitini a citové,
splnéni tkolu v pracovnim prostiedi nam dadva moznost seberealizace a pracovniho
vzestupu, stim ruku vruce jde i prestiz jednotlivce. Zde vyuzivime vybéri ze dvou

hlavnich variant a to motivace hmotné a nehmotné pro urcité typy lidi.

Organizace, ktera motivuje své pracovniky, dosahuje vétSich uspéchti nez spolecnost, ktera
se timto tématem nezabyva, nasledné ztraci konkurenceschopnost a na trhu prace, nabidky

a poptavky se propada.

3.1 Hmotna motivace

Tato motivacni koncepce je predevsim zafazena pro skupiny pracovnikil s nizsi zivotni
urovni, ovSem s jejich rlstem Zivotni Urovné se miiZze pfetransformovat do jiné Casti
motivace. Stimulaéni praktiky hmotného odménovani oproti praktikdm nehmotnych
motivll se mizou v ¢asovém ramci postupné snizovat. Pii prekonani kulmina¢niho bodu,
kde se prekonava hranice G¢inku penéz a ztraci se tim stimulujici faktor. U kazdého

jednotlivce je hranice piekonani na jiné urovni. (Porvaznik a Ladova, 2008, s. 160)

i A
Mira
stimulaénﬂlo Kulminaéni bod Pref?renvce
ucinku volného casu
Prefrence

hmotné odmény

——

>

Mira preference

Obrdzek 4 Kulminacni bod (Porvaznik a Ladovd, 2008, s. 161)
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Nejcastéji pozorované stimulac¢ni prostiedky podle (Porvaznik a Ladova, 2008, s. 161)

hmotné motivace pracovnikll v riiznych organizacich jsou podle poradi:
1. Stimulyjici zakladni mzda a osobni ohodnoceni
2. Pravidelné zvySovani platu
3. Cilové odmény a prémie
4. Podily na zisku
5. Zaméstnanecké akcie
6. 13.apopf. 14. Plat
7. Odména za neéerpani z fondu pracovni doby z diivodu nemoci

8. Uhrada nakladd na zvySovani kvalifikace a nakladii na Zivotni poji§téni

3.2 Nehmotna motivace

vvvvvv

motivaéni formuli neZ motivaci hmotnou, je tomu pravé naopak. Pti piekroceni
kumula¢niho bodu, jak jiz bylo zminéno ve hmotné motivaci, nastupuji Sir§i prednosti
motivace vétsiho zabéru. O tuto ¢ast motivacniho procesu by se mély zajimat organizace,
které zajima udrzeni neustalého rozvoje, prosperity a rastu. Podle (Porvaznik a Ladova,
2008, s. 162), kteti rozepisuji slova Tomase Akvinského, nehmotnd motivace inklinuje

vice k vyznani hodnot v organizaci, jakymi jsou dobro, krasa a humanita.

Dutlezitou ¢asti zde je poznat nehmotné potieby jednotlivei, jaké maji cile do budoucna,
jejich hodnoty a v ¢em se budou realizovat. Problémem miize byt, Ze nékteré zaméstnance
nemusi viibec zajimat, co s nimi bude do budoucna, protoZe jejich cile jsou malé ¢i Zadné,

a to se odrazi i na jejich pracovni vykonnost, loajalnost a odpovédnost za své Ciny.
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Op¢ét nejcastéji pozorované principy nehmotné motivace podle (Porvaznik a Ladova, 2008,

s. 164) jsou:
1. Vytvafeni podminek pro zvySovani kvalifikace a moznosti celozivotniho vzdélavani
2. Komunikace bez konfliktu, tudiz efektivni a u¢inna
3. Pracovni podminky hodné postaveni jednotlivce a s tim spojené kvalitni pomucky
4. Dobra firemni kultura, pracovni vztahy a projevy diveéry
5. Péce o nove ptijimané pracovniky
6. Celkové delegovani tikolt, rozsifovani pravomoci a pocit zodpovédnosti
7. Vyznam préce pro $irsi vefejnost a samostatnou spolecnost, kvalita produktt
8. Ud¢lovani pochval, uznani a k tomu goodwill s imagem firmy

3.3 Moderni metody motivace

Pro manazera jako vedouciho pracovnika je vyhodné své podfizené ale i své nadiizené

stimulovat a stanovit pracovni motivy. NaSe pracovni motivy nejsou vzdy cela jasné, proto

je dobré pozorovat svou ¢innost, pro¢ nékteré ukoly plnime diive jak druhé. Ne vzdy vSak

odhalime vSe, co védét potfebujeme. Stimulace ostatnich pracovniki, nebo jejich ptéani 1ze

zjistit riznym druhem otazek se zaméfenim na pracovni postup, oblibené ¢innosti

pracovniho procesu a podobné.

V soucasném fizeni stimulace pracovnikli a zaroven jako odménu podle (Bélohlavek, 2010,

S. 20) nebo podle (Porvaznik a Ladova, 2010, s. 204) uvadime néktera vychodiska.

Job enlargement — rozsifeni ukoli, které plni zaméstnanec

Job enrichment — obohaceni prace, tim se zvysi pracovnikova prestiz, dostane veétsi
zodpovédnost a zaroven za¢ne chapat souvislosti v chodu podniku, které mu diive
nebyli jasné

Job rotation — takzvané toceni prace, spo¢iva v tom, ze pracovnika budeme posilat
vzdy po urcité dob¢€ na jiny druh prace a jiné pracovni stanovisté, sam si nasledné

zvoli, kde se citil nejlépe, a my vidime, kde nastal nartust vykonu
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e (CasteCna autonomie tymu — pro vedeni organizace je i vyhodné tvofit tymy castecné
nezavislé na celkovém vedeni, maji zdravy pohled na danou ulohu, motivuje je

vlastni realizovani cile a také nasledné ohodnoceni splnéni planu

Tyto pomticky managementu jsou dobry prostfedkem pro zlepSovani vykonu, stimulovani
a dalSiho motivovani zaméstnancli. V nékterych organizacich byva problémem zminéné
aspekty realizovat, pii ur€itych pracich je potfeba osvédceni, ¢i specializace, a pokud

pracovnik neni fadné zaSkolen, nemiizeme na n¢j tuto préci delegovat.

3.4 Role manaZera pri motivovani

Prvni a zlaté pravidlo motivace je, Ze nikdy nebudete motivovat druhé, pokud sdm nejste
motivovany. Pouze motivovany vedouci motivuje ostatni. Piiklady tdhnou. (Adair, 2004, s.

110)

Vedouci manazer ma zodpovédnost za vedeni svého tymu lidi a zaroven za uskute¢néni

nékolika na sobé zavislych oblasti potieb.

Dosazeni cili

Budovani a Rozvoj
udrzeni cili jednotlivce

Obrazek 5 Zakladni odpoveédnosti pri vedeni lidi (Adair, 2004, s. 86)

Pro dosazeni vsech vice zminénych oblasti potfeb musi skupina vedena manazerem plnit
své ukoly a vytvaret pracovni tym, kde kazdému jednotlivci pfifazujeme urcitou funkei.
Funkci takovou, do které mlzeme zahrnout chovani a Cinnost, ktera uspokoji potieby
jednotlivce a motivuje svym vykonem ostatni k podobnému ¢i vy$s§imu vykonu. Funkci
muzeme dal rozvinout tim, Ze zamérnou ¢ast celku pro dosazeni cile posoudime podle nize

uvedenych (Adair, 2004, s. 87)
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Planovani — vyhledavani informaci, vymezeni tkolu a zpracovani planu.

Iniciovani — na tuto funkci pfipada seznameni ¢lent s planem, vysvétlit proc je cil

dualezity, rozvrhnuti kol mezi jednotlivce.

Kontrola — stanovit tymové standardy, zvySovat rychlost pracovnikd, smeérovat
jejich napln prace za danym cilem a podporovat Cleny v jejich rozhodnuti.

Podpora — zde je jedna znejdalezitéji funkci, které se vtymu dé&ji a to
povzbuzovani celé skupiny, vyjadieni akceptace jejich ptinosu do tymu, vybudovat
tymového ducha, obcas odlehcovat leh¢im humorem a fesit v klidném prostiedi

nesouhlasné postoje.

Informace — zde manazer poskytuje tymu stale nové informace, udrzuje tim tym
stdle ve stfehu a nasledné dopady nemusi byt tak drastické pro zménu planu,

zaroven vsak ziskava informace sdm pro sebe od tymu.

Hodnoceni — hodnotime proveditelnost myslenek, testujeme dusledky

navrhovanych feSeni a celkové hodnotime vykon tymu a jednotlivei.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PROFIL SPOLECNOSTI

Firma Probaeq, s.r.o., byla zalozena jako spole¢nost s ru¢enim omezenym dne 15. 12. 1998

a vznikla zapsanim do obchodniho rejstiiku, vedeného Krajskym soudem v Brn¢.

Pfedmétem podnikani, které firma nabizi, jsou tyto body podle (Kurzy.cz: Obchodni
rejstrik, aktualni vypis [online]. Kurzy.cz,spol. s.r.o. a Aliaweb, spol. s.r.o., ©2012
[cit. 2012-04-29]. Dostupné z: http://rejstrik-firem.kurzy.cz/25550845/probaeq-sro/):

e Montdz, opravy, revize a zkousky elektrickych zatizeni
e Obrabécstvi
e ZamecCnictvi, nastrojafstvi

e Vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroji, elektrotechnickych

a telekomunikacénich zafizeni

Spolecnost sidlici v Prostéjove, v aredlu byvalé velkofirmy Agrostroj, a. S., S& zamétuje na
vyrobu pekarenskych linek a jejich pfistroji. Jejim nejvétsim odbératelem jsou spolecnost
United bakeries a.s., ktera vznikla slozenim firem Delta, Odkolek, Toasttip, Cerea a Ben,
a spole¢nost Global bake solution a.s. Firma zaméstnava 43 zaméstnanci, zamé&stnanci
jsou kvalifikovani a pravideln¢ proSkolovani pro vykonavani prace za ucelem realizace
vyrobnich dodavek podléhajici vysoké kvalite. V roce 2011 spolecnost zatadila do své
vyrobni ¢innosti realizaci topnych nasténnych panelt pro spole¢nost First Heating, S. 1. 0.,
ve které¢ 1 nadale uspéSné pokracuje. Prioritou spolecnosti je zlepSovani efektivnosti
vyroby. Zakladni kapital ma spole¢nost ve vysi 15 400 000 K¢ a vyrobky dodava po celém
tizemi Ceské Republiky, dale na Slovensko a Mad’arsko. (Probaeq.cz [online]. Probaeq,

©2012 [cit. 2012-04-29]. Dostupné z: http://www.probaeq.cz/)
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4.1 Organizacni struktura

alnd hromada

Jednatelé

Vyrobné- Konstrukéni Ekonomicky Elektro
technicky usek usek Usek i

Pekarenské
stroje

=l TOopné panely

Obrazek 6 Organizacni struktura Probaeq, S. 1. o. (vlastni zpracovani)

Nejvyssim orgdnem spoleCnosti je valnd hromada, spolecnost ale jako takovou fidi
jednatelé, ti jsou dva, pan Josef Sebesta, ktery je i spolumajitel spole¢nosti, a pan Marko
Patik. Spole¢nost je orientovana vyrobn¢, proto vidime jak je rozd€lni clenéno.
Vyrobné-technicky tisek je rozdélen na dvé samostatna oddéleni, na vyrobu pekarenskych
stroju a pfistroju, kde pracovni ¢innost vykonava 29 zaméstnancti, a na realizaci topnych
nasténnych paneld, této ¢innosti se vénuje 6 nové prijatych a zaSkolenych zaméstnanci.
V oddéleni konstrukéniho tseku jsou 3 zaméstnanci, ti se vénuji technické dokumentaci,
inovaci a neustdlému zlepSovani vyrobkl. V predposledni elektro tuseku, pracuji 2
zameéstnanci, starajici se o bezproblémovy chod a zapojeni vyrobkid. Ekonomicky usek, kde
jsou zamé&stnani 3 pracovnici, provadi pro techniky, konstruktéry a vyrobu finan¢ni plany,
predikce budoucich finan¢nich potieb a dalsi dodate¢né finan¢ni sluzby, jakoZzto i pfijimani

objednavek.
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4.2 Finan¢ni hospodaieni Probaeq, s. r. o.

Hospodafeni spole¢nosti Probaeq, S. r. 0. od roku 2005 do 2011 je zmapovano v tabulce
¢islo 2. Vroce 2005 spolecnost méla piijem pohybujici se v kladnych ¢islech, ktery
odpovida mensimu konstantnimu procentnimu rastu od zalozeni spolecnosti, V roce poté
provedla nakup dlouhodobého nehmotného majetku ve vyssi cCasti za udrzenim
konkurenceschopnosti a neustalych inovaci na trhu pekarenskych zatizeni. V nasledujicich
dvou letech se firmé nedafilo a dostala se do ztraty, méla velké vydaje a dostala se do
zapornych ¢isel, dale probéhly mensi nakupy dalsiho vybaveni pro koupené vyrobni stroje
a zafizeni z let pfedchozich Navzdory finan¢ni krizi v roce 2008, kde vétsSina firem utrpéla
velké finanéni ztraty, spole¢nost piekvapivé expandovala do zahrani¢i, nejenze posunula
vysledek hospodateni do plusovych polozek, ale navysila jej na nejvétsi piijem za
poslednich nékolik let. Tento ptiznivy obrat pokracoval po cely rok 2010, ne tak rapidné
ale stale velice uspokojivé. V roce 2011 vidime pokles, ten je zplsobeny investovanim
spole¢nosti do rekonstrukce vyrobni haly a nakoupeni vybaveni na zahajeni vyroby
topnych panelii, kde byla pfesunuta vétSina zisku. V prvnim ctvrtleti 2012 podle
dostupnych informaci pti plném provozu na vyrobni lince pro topné panely spole¢nost

navysuje zisky oproti minulému roku ve stejném porovnavaném ¢asovém intervalu.

Tabulka 1 Vysledek hospodareni spolecnosti Probaeq s.r.o. za roky 2005-2011
(Interni materidly spolecnosti PROBAEQ, S. 1. 0.)

Rok 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
VH
(v tis. K¢&) 3626 -3481 -82 -215 4314 3693 817

4.3 SWOT analyza

Pro posouzeni spolecnosti bude pouzita SWOT analyza, hlavnimi hledisky analyzy budou
silné stranky, slabé stranky, dale pftilezitosti, které miizou byt pro spolecnost ptiznivé
anebo naopak na hrozby, které miizou mit negativni vliv na jejim dal$im pokracovani na

vyrobnim trhu.
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Tabulka 2 SWOT analyza spolecnosti Probaeq, S. Y. o. (viastni zpracovani)

Silné stranky Slabé stranky
Kvalitni vyroba pekdarenskych linek Jazykova vybavenost vedeni
Uplny servis Logistika vyrobkd
Zazemi v mezinarodni spolecnosti Zajem zaméstnancu

Vztahy s dodavateli a odbérateli

Topné panely

PrileZitosti Hrozby
Rozvijejici se vychodni trh Omezeni od vétSinového vlastnika
Investice do vyzkumu a vyvoje Rast konkurence
Vzdélavani zaméstnancl Omezeni ze strany statu
Marketingové akce Kurzové rozdily
Organizace vyroby Duplikovani topnych panel(
Silné stranky

Silnou strankou, kterou spole¢nost disponuje, je na prvnim misté kvalitni vyroba
pekarenskych linek. Tato vyroba je hlavnim odvétvim spolecnosti. Pekarenské linky jsou
vyrabény od zaloZeni po soucasnou dobu, tudiZ spole¢nost disponuje propracovanym
know-how a na jejich realizaci vynaklada velké prostiedky, které se ji se ziskem vraci.
Zaroven servis pro pekarenské linky je feSen optimaln€ a je poskytovan v co nejmenSim
Casovém horizontu, pro co nejvysSi uspokojeni odbératele. Silnym voditkem pro
potencialni odbératele mtize byt to, ze spolec¢nost patii do skupiny United Bakeries a.s.,
ktera zastupuje jeden z nejvétSich podilti pekaren na ¢eském i zahraniénim trhu. Za dobu
své existence je vybudovana silna dodavatelska sit’ i s odbérateli, kterym vyrobky od
spolecnosti Probaeq, s. r. 0. vyhovuji jak ze strany kvality, tak i z finan¢ni stranky. Jak jiz
bylo zminéno v uvodu praktické Casti, spolecnost vytvofila novou vyrobni halu, kde
produkuje topné nasténné panely, které se té§i oblibé zahrani¢nich investord, diky
propracovanosti, kvalitnim materialim, bezpecné elektroinstalaci, spliujici nejnovejsi
normy ISO, a dlouholeté zaruce. Diky vSem témto zminénym pozitiviim je vyrobek ve

velké mife zadan a kompletace dosahuje plné vyrobni kapacity.
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Slabé stranky

Jako slaba stranka spolecnosti miize byt zminéna predevsim jazykova vybavenost vedeni
spole¢nosti, zejména Vv anglickém jazyce. Spole¢nost v nedavné dobé zacala ve vétsi mife
exportovat vyrobky na evropské trhy, jako je Slovensko, Mad’arsko ¢i Némecko, ale i na
jiné svétové trhy. Pro potfebu komunikace s odbérateli jiz spolecnost zahajila vzdélavaci
program pro vedeni spolecnosti a ekonomicky usek, ktery by mél co nejdiive spole¢nost
pfipravit na bezproblémovy chod zakazek do zahrani¢i. Logistika je dalsi ¢ast, kterou by
spole¢nost mohla zlepsit. Vztahy s dodavateli i odbérateli ma sice dobré, ale doprava
hotovych vyrobkl na misto piedani a hlavné v ¢as neni idealni, neustale se méni podminky
dodani. Pro vyfeseni tohoto problému by mohlo byt vytvofeno vybérové fizeni s cilem
zajisténi bezproblémovych dodavek, standardizovani podminek a cenovou optimalizaci
prepravy. V neposledni fadé je zde zdjem zaméstnanci ve vyrobé o chod spole¢nosti.
Vétsina splni své zakladni pozadavky, jako je denni hodinova sména, ne vSak zodpovédné
splnéni planu. Zde vznikaji nesrovnalosti, proto bude vypracovan novy motivacni program,
ktery by mél témto vécem ucinit pfitrz a harmonizovat vyrobni ¢innost s potfebami
zaméstnancu a vedeni.

Ptilezitosti

Rozvijejici se trh na vychodni polokouli miize byt pro spole¢nost dobrou pfilezitosti pro
zvyseni své vyroby a tim i navySeni ziskll. Export spole¢nosti je kvalitni, ov§em nalezeni
novych odbératelli by spoleCnosti jen prospélo. Novymi investicemi do vyzkumu by
spolecnost mohla vyvijet dalsi inovace, které by udrzely rostouci potencial spolecnosti
a snizily ohroZeni na poli konkurenceschopnosti. Rozsifujicim prvkem pro zaméstnance by
mohlo byt vzdélani ve firemnim obchodu, vedouci ke zvySeni produktivity vyroby
a odpovédnosti zaméstnanci, které bude také zpracovano v motivaénim programu. I kdyz
je spolecnost na dobré cesté¢ dalsiho ristu, méla by dale podnikat vice marketingovych akci
a pronajimani reklamnich ploch, které by mohli upozornit na vyrobky pro §ir$i Skalu
odbeératelt, jakozto fyzické i pravnické osoby. Organizace ve vyrobé by mohla také pomoci
zptijemnit pracovni prostiedi a zvySit vykonnost zameéstnanci. Naptiklad rozestaveni
vyrobnich strojii a pfistroji pro usnadnéni plynulosti vyroby, odhlu¢néni nékterych useki

hal, ¢i dodate¢né piidané odsavani hal s nejvétsim stupném koncentrace plyna.
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Hrozby

Jako jednu znejvétSich hrozeb, paradoxné vici silné strance zdzemi mezinarodni
spole¢nosti, pro Probaeq, s. r. 0. jsou vnimana mozna omezeni ze strany vétSinového
vlastnika United Bakeries, a. s., jehoz podil ¢ini 92%. Ovsem pfi zlepSeni motiva¢niho
programu a tim zvyseni vykonnosti, produktivity a zisku by nemé¢l hrozit zadny extrémni
zasah do podnikatelské cinnosti. Neuspéchem pekarenskych linek na trhu, mize byt
schvaleno zastaveni vyroby a to by mohlo byt pro Probaeq cCaste¢né likvidaéni.
Konkurenc¢ni boj je nedilnou soucasti podnikani, proto je zde vzdy riziko neuspéchu, které
zatim neovlivnilo firemni strategii, ani jejich silnou pozici na trhu. Stejné tak, jako byl
konkurenc¢ni boj, je i omezeni ze strany statu soucasti podnikatelského prostiedi. Zavisi na
velikosti  zdanéni, zménach rtiznych pracovnich smluv ¢i vyhlaskach pro neprospéch
podnikani, jakozto i silné byrokracii znemoziujici rychlé jednani s Gitady. Na zavér rizik,
ktera jsou pro spolecnost vnimana negativné, je i pokles kurzu mén. Nejméné by Probaeq-u
pomohlo oslabeni ¢eské koruny, jelikoz export do zahrani¢i se podili na vétsi ¢asti zisku
spole¢nosti. Vychodni trhy sice poskytuji dobrou pfilezitost pro expandovani spolecnosti
na nové trhy, zaroven je tu vSak riziko o pokusy duplikovani vyrobkd vychodni
konkurenci. D&je se tomu tak u vétSiny vyrobkd, které mizou pfinaSet zisk, jedna se

piedevsim o topné nasténné panely.
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5 ANALYZA MOTIVACE PRACOVNIKU VE SPOLECNOSTI
PROBAEQ, S.R. O.

Po domluvé s vedenim spoleCnosti byli do dotaznikového Setfeni zahrnuti vSichni
zaméstnanci vyroby a THP. Setfeni bylo provedeno ve viech usecich spoleénosti, od
vyrobné-technického tuseku, pres konstrukéni a ekonomicky usek, koncici elektro
oddélenim. Rozsifeni a nasledny sbér fyzické formy dotaznikového Setieni byl zastitén ze
strany ekonomického useku, diky maximalni snaze vyjit vstfic, se navratnost vuci

puvodnimu odhadu 60% jesté navysila.

Respondenti dotaznikového Setieni

V nésledujicich 4 obrazcich budou ukdzany vysledky identifika¢nich otdzek. Zpracovany
byly otazky stafi zaméstnancl, dobu pracovniho poméru, nejvyssi dosazené vzdélani

a pozice ve spolecnosti.

2,5%

H Do 25 let (1)
W 25-40let (10)
41-501et (14)

W51 letavice(15)

35,0%

Obrazek T Vekové rozhrani ve spolecnosti (vlastni zpracovani)

V grafu na obrazku ¢. 7 je vidét vékové rozhrani ve spole€nosti. Poméroveé nejvice je
respondentli, kteti se veékové fadi 51 let a vice. Druhym nejvétsi skupinou jsem
zaméstnanci v rozmezi 41-50 let. Nasleduji je pracovnici, kteti patii do skupiny mladsi a to

25-40 let. NejmladsSich zaméstnanct je ve spole¢nosti nejméng.
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25,0%

mTHP (5)
B Operator vyroby (25)
12,5% m Pomocny délnik (10)

Obrazek 8 Rozdéleni pozic ve spolecnosti (vlastni zpracovani)

Dalsi graf z obrazku ¢. 8 ukazuje srovnani pozic ve spole¢nosti. Pii aktualnim rozdé€lni je

12,5% vedoucich pracovnikd. Nejvice, 62,5 %, pracovnikli plni pozici operatorit vyroby.

v

pii vyrobé a montazi.

W 1-3roky (11)
H3-6let (4)
m6-9let (6)

B 93 vicelet (19)

Obrazek 9 Doba pracovniho pomeéru (vlastni zpracovani)

Nasledujici graf v obrazku €. 9 srovndva zaméstnance podle délky pracovniho poméru ve

spolecnosti. Skoro polovina dotdzanych ve spoleCnosti pracuje 9 a vice let. Druha nejvétsi

¢ast uvadi délku poméru zaméstnani v rozmezi 1-3 let. Skupiny v rozmezi 3-6 let a 6-9 let

jsou srovnatelné.
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40,0%

B Zakladni (10}
B SS bez maturity (12)
SSs maturitou (16)

m Vysokoskolske (2)

Obrazek 10 Vysledek dosazeného vzdélani zaméstnancii (viastni zpracovani)

Posledni identifikacni otazkou bylo rozdéleni zaméstnancii podle dosaZeného vzdélani.
Celych 40 % pracovnikli dosdhlo stfedniho vzdélani vcetné maturity. Dale o par
procentnich bodi mén¢ je zaméstnanct se sttednim vzdélanim bez maturity. Respondentt,
kteti dosahli zakladniho vstupné vzdé€lani, je ve spole¢nosti 25%. Nejméné zaméstnanci

dosahlo vzdélani nejvyssiho a to vysokoskolského, téch je pouhych 5%.

Realizace Setreni

Pribéh dotazovani probihal v druhé polovin€ mésice dubna, v intervalu dvou tydnd.
Celkem se ze 43 moznych respondent se zucastnilo 42. Jedna otazka z identifikacnich
udaji musela byt odstranéna. Pomér muzl a Zen je pfilis jednostranny a ptipadny rozbor by
zpusobil ztratu anonymity. Kompletné sestavené dotazniky byly osobné, za ucasti vedeni
spole¢nosti, predany technickohospodarskym pracovnikim na ekonomickém useku.
Veskeré¢ informace o otdzkach zakomponovanych v dotazniku byly vysvétleny
a zodpovédeény dotazy ze strany spolecnosti. Nasledné byly dotazniky ve stanovenych
poctech rozdany na jednotlivé useky. Dvoutydenni stanovena lhita pro vyplnéni byla ze
strany samostatnych oddéleni dodrzena. Vzdy jeden povéteny pracovnik z kazdého useku
shromazd’'oval vyplnéné dotazniky a poté je dorucil na ekonomicky usek, kde byly
uchovany pro vyzvednuti. Zpétné ziskani dotaznikih nebylo pfiliS narocné, jedinou

vyjimkou bylo zastihnuti zaméstnanct odjizd&jicich na sluZzebni cesty ¢i operatort
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provozujici montaze mimo sidlo spole¢nosti. Samotni zaméstnanci méli zajem na zlepSeni

motivacniho programu.

Dotaznikovy prizkum byl vyhodnocen pomoci absolutni Cetnosti, tedy skute¢ny pocet
zaméstnanct, ktefi odpovidali na ur¢ité moznosti. Déle byla pouzita relativni cetnost, ktera
procentualn¢ wurcila pomér odpovédi viCi jinym. VSechny vyhodnocené otazky

zaznamenan¢ v grafech v obrazcich podléhaji vlastnimu zpracovani.

Navratnost dotazniki

Navratnost dotazniku byla velmi dobra, z rozdanych 43 dotaznikd se vyhodnocenych
vratilo 42, ztoho 2 byly vyfazeny z divodu chybé&jicich udaji. Operatoii vyroby ve
vyrobnich usecich méli k dispozici 37 dotazniku, vracenych bylo 36, z toho se pouze jeden
nedal pro uplnost informaci pouzit. Technickohospodai$ti pracovnici méli k dispozici 6
dotaznikd. Navratnost byla Gplna, ale stejné, tak jak tomu bylo u operatort vyroby, jeden

musel byt pro nekompletni udaje vytazen.

2,0% 4,0%
M vraceno

M nevraceno

vyfazeno

94,0%

Obrazek 11 Celkova navratnost dotaznikii (vlastni zpracovani)

5.1 Vyhodnoceni dotaznikového prizkumu

Otazka C. 1
Néplni prvni otazky bylo zjisténi, zda zaméstnanci jsou spokojeni s meotivaénim
programem, ktery jim spolecnost nabizi. Diky odpovédim, které byly zaméstnanci

poskytnuty, byla zjisténa spokojenost u 57,5 % dotazovanych. Toto Ccislo bylo
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prekvapenim, pivodni odhad spokojenosti, ktery byl realn¢ nastaveny, se pohyboval mezi
30-40%. Vétsina ztéchto spokojenych zaméstnanci dosdhla zdkladniho vzdélani
a s motivacnim programem spolecnosti jsou spokojeni. Z toho 25% je spiSe spokojenych,
davaji tim jest¢ prostor pro dodatecnd vylepSeni. Druhd c¢ast respondenttl, presné 42,5 %
vyjadiila sviij  nesouhlas se systémem, ktery spolecnost nabizi. Tuto skupinu nejvice
reprezentuji technickohospodaisti pracovnici. Celkové 12,5% zaméstnanct je nespokojeno
S programem, ktery je jim nabizen. Kompletni vysledek prvni otazky je zachycen nize na

grafu v obrazku ¢. 12.

12,5%

B Spokojen (13)
30,0% M Spise spokojen (10)
Spise nespokojen (12)

B Nespokojen (5)

25,0%

Obrazek 12 Spokojenost zaméstnancii s motivacnim programem (viastni

zpracovani)

Otazka ¢C. 2

Ulohou druhé otazky bylo zjistit, kterou ¢ast motivace zaméstnanci preferuji. Z mozného
vybéru dvou odpovédi, hmotné a nehmotné motivace, si zaméstnanci zvolili z 92,5%
motivaci hmotnou. Je to zptisobeno tim, Ze spolecnost je orientovana vyrobné, tudiz zde
neni takovy zdjem ze strany zaméstnancli pro svij dalsi rozvoj. Pro nehmotnou motivaci se
rozhodlo pouhych 7,5% respondenti. Opét zde prevlada nizsi vzdélani na vySsim, dva ze
tif zamé&stnancd, ktefi zvolili nehmotnou motivaci, je vysokoskolsky vzdélano. Potvrdilo se
Zaméstnanci prosazujici nehmotnou ¢ast motivace jiz dosahli hranice kulmina¢niho bodu
a Vv jejich z4jmu je tvorit hodnoty. Ocekavani mirn¢jSiho poméru mezi zminénym formami
motivace se nepotvrdilo. Pro upfesnéni odpovédi, jsem data vyhodnotil do grafu na

obrazku ¢. 13.
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7,5%

B Hmotna motivace (37)

B Nehmotna motivace (3)

92,5%

Obrazek 13 Pomér hmotné a nehmotné motivace ve spolecnosti Probaeq, s. r. o.

(vlastni zpracovani)

Otazka ¢ 3

V dalsi otazce bylo zjistovano, kterou ¢ast hmotné motivace by zameéstnanci pti moznosti
vybéru volili. Vybérem z péti riznych odpovédi nejvice dotazovanych zvolilo postupné
zvySovani platu, a to v50 % pfipadii. Stimto tvrzeni Se pocital, postupné zvySovani
platu je vhodna forma hmotné motivace do budoucnosti. Celkové zaméstnanec ziska vice
nez jednorazovou vyplatu za vykonanou ¢innost. Jednorazovou finan¢ni odménu by zadalo
25% zaméstnanct. Dal$i moZnou odpovédi byla ro¢ni prémie, tato odpoveéd’ byla pfijatelna
pro 15 % pracovnikli. Nejméné pfitazliva byla nabidka 13. platu, rozhodnuti, kterd byla
zaméstnanci u¢inéna, byla ve vysi 10%. Posledni moznosti odpovédi byla oteviena otazka
s prilezitosti vlastniho vyjadieni. Tuto odpovéd’ Zadny z respondentti nevyuzil. Na obrazku

¢. 14 je zachycen vysledek odpovédi hmotné motivace.

15,0%

10,0%

M Jednordzova finanéni
odména (10)

W Postupneé zvySovaniplatu

25,00 29

M Roéni prémie (6)

m13. plat(4)

Obrazek 14 Vysledek vybéru hmotné motivace (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢ 4

Nasledujici otazka fteSi, oproti piedchozi otdzce, motivaci nehmotnou. Tato forma
motivace ve spoleCnosti neobsahuje penézité odmeény, spiSe pomaha s rozvojem
zam¢estnance na poli pracovnim, zvySuje vykonnost a loajalnost. Z bodii nehmotné
motivace uvedenych na obrazku ¢. 15 nejvice zaméstnance zaujaly kvalitngjsi pracovni
pomucky, a to celych 55 % dotdzanych. Jak jsem zminil, spolecnost je orientovana
vyrobné. Kvalitn€j$i pomutcky maji velky vyznam pro zaméstnance, jelikoz s nimi pracuji
prakticky celou pracovni sménu. Témért ¢tvrtina pracovnikti by volila zvySeni kvalifikace,
tim by jim bylo umoznéno profesné rust a vice se realizovat. Pro 10% dotazanych by
nejvice znamenal krok rozs§ifeni pravomoci, tento druh motivace by mohl mit za nasledek
snizeni Casové prodlevy ve vyhotoveni pozadovanych vyrobkd. Druhy nejmensi pocet
respondentli by se spokojil s pochvalou za vykonanou ¢innost. Vedouci pracovnik by timto
postupem dal najevo jeho zajem o vykonanou ¢innost, za kterou byl pracovnik pochvalen.
Poslednim moZznym vybérem odpovédi byla volna odpovéd’, kterd byla zodpovézena
pomérové nejméné a to 5%. Zaméstnanci, ktefi nevyplnili zakladni $kalu odpovédi,
povazuji za nejlepsi formu nehmotné motivace samostatnost na pracovisti a modernizaci
vyroby. Timto postupem by je zaméstnavatel motivoval pro podani vysSich pracovnich

vykont.

10,0% 7,5% W Zvysovani kvalifikace (9)
W Kvalitnéjsi pracovni
pomducky (22)

22,5% Roziifovani pravomoci (4)

m Udélovanipochval (3)

mlJiné(2)

Obrazek 15 Hodnoceni respondentit v oblasti nehmotné motivace (viastni

zpracovani)
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Otazka C. 5

V paté otazce respondenti hodnoti vliv nadiizeného na motivaci pfi pracovnim procesu.
Vysledné hodnoceni podle grafu v obrazku ¢. 16 ukézalo, ze vice jak polovina, pfesné
52,5%, je s motivovanim zfad vedeni nespokojend. SpiSe neni spokojena 37,5% cast
zaméstnancl. Vedeni absolutné nemotivuje 15% dotdzanych. Vysledek nemotivujici
pfistupu je patrny z dotaznikd vyroby pekarenskych linek a ekonomického oddéleni.
Naopak spise motivovanych je vétsi Ctvrtina pracovnikli. Vysoce motivovanych
zaméstnancu je 20%, toto ¢islo neni nijak vysoké a je zde moznost ristu. OvSem potiebné
kroky ke zméné musi pfijit zfad vedeni. Nejpfijatelnéji ptisobi vysledek hodnoceni

z vyrobniho tseku topnych panelt a tiseku elektro instalaci.

37,5%

15,0%

H Ano (8)
M Spiseano (11)

Spise ne (15)

20,0% M Ne(6)

27,5%

Obrazek 16 Hodnoceni motivace nadrizeného zaméstnanci (viastni zpracovani)

Otdzka C. 6

Vyhodnoceni Sesté dotazované otazky stimulace pracovniho vykonu nepfindsi zadny
zasadni zvrat na poli stimulovéani pracovnikii. Bylo navrhnuto 5 rGznych odpovédi. Pata
volitelna odpovéd’ nebyla vypracovana, tudiz vysledek uvedeny v grafu na obrazku ¢. 17 je
slozen ze 4 polozek. Nejptitazlivéjsi moznosti pro pracovniky je ¢astecna autonomie tymu,
kterou zastupuje 32,5 % podil. Osamostatnéni urcitych skupin od tihy vedeni by mohlo
pfinést rychlejsi feSeni problému na pracovisti a zaroven zvySit pracovni nasazeni.
Jednotlivé tymy by mezi sebou soutézily, coz ve vysledku je pozitivni pro spolecnost.

Vysledny tym by si pak mohl zvolit formu odmény. Dalsi odpovédi s vysokym poctem
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procentnich bodu je ve prospéch obohaceni prace, neboli Job enrichment. Podili se na
vysledku 30%. Vétsim rozdilem od ptredchozich dvou zminénych je odpoveéd’ ¢itajici 20%
ucast. Jedna se o rozsifeni obsahu a kompetenci vykonavané prace. Posledni bodem po
vynechani oteviené otazky je toceni prace s naslednym vybérem pracovisté. Zde byl zjistén

nejmensi mozny zajem. Pozornost tomuto bodu vénovalo 17,5% respondentl.

32,5%

H Job enlargement (8)
17,5%

H Johenrichment (12}

Job rotation (7)

20,0%
W Castecna autonomie tymu (13)

30,0%

Obrazek 17 Vysledek stimulace pracovniho vykonu (vilastni zpracovani)

Otazka ¢. 7

Hodnoceni vztahu zaméstnanct na pracovisti bylo ukolem otazky sedmé. Drtiva vétSina
respondentll odpovédéla ve prospéch vztahi kladnych, celych 95%. Z toho 50% hodnoti
vztahy kladné, coZ je pro vyrobni ¢innost dobrd zprava. Zaméstnanci, ktefi se nemusi
stresovat kvuli nepfijemnostem s kolegy, podéavaji vyssi vykon. I vyrobni proces probiha
rychleji, kdyz si pracovnici rozumi a neprovadéji néjaké naschvaly. Celkem 45%, tedy
skoro polovina respondentli, vnima vztahy na pracovisti spiSe kladné. Pouhych 5 %
dotazanych vnima vztah s kolegy na pracovisti spiSe zaporné. Poslednim moznym vybérem
odpovédi byly zaporné hodnocené vztahy, v tomto bod¢ zadny z dotdzanych neodpovedél.
Déle byly zjistény, ze vyborné vztahy panuji mezi technickohospodaiskymi pracovniky na
vSech vySe zminénych usecich. Dobré vztahy vnimaji i pracovnici na useku topnych
nasténnych paneld. Ti co odpovédéli spiSe zaporné, plisobi na pracovisti vyroby

pekarenskych linek. Vysledek hodnoceni je zachycen v grafu na obrazku ¢. 18.
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m Kladné (20)
| Spise kladné (18)

[ Spise zaporné (2)

Obrazek 18 Vysledek hodnocent vztahii zaméestnancit na pracovisti (vlastni

zpracovani)

Otazka C. 8

Oproti minulé otazce byly zjiStovany vztahy na pracoviSti s nadfizenymi. Vysledek
hodnoceni zaméstnanci uz neni tak jednostranny jak tomu bylo V pfedchozim
vyhodnoceni. Pfisuzuji tomu pfirozenou autoritu nadfizenych vii¢i zaméstnanciim na nizsi
pozici. Prilisné dobré vztahy mtzou vyustit az k lehkovaznosti zaméstnancti ve vyrobnim

procesu.

5,0%

m Kladné (17)
B Spise kladné (13)
m Spise zaporne (8)

W Zapoerneé (2)

Obrdazek 19 Vysledek hodnoceni vztahii zaméstnancii s nadiizenymi na pracovisti

(vlastni zpracovani)

V grafu na obrazku ¢. 19 je vidét hodnoceni vztahi s nadfizenymi. Piesn¢ 75% dotazanych,

odpovédélo, ze vztahy, které je spojuji s vedenim ma kladné. Z toho 42,5 % nema zadnou
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vytku. Celkové ve vSech ohledech jsou vztahy, jak mezi kolegy, tak mezi nadfizenymi,
nejlepsi na tseku topnych nasténnych panelt. Spise kladné ohodnotilo své vztahy s
nadfizenym 32,5% pracovniki. I tyto dvé pfedchozi procentualni ohodnoceni je pozitivni.
K nepfili§ kladnym postojim vici vedeni se postavilo 25% zaméstnancu. Vétsina z nich je
spise nespokojena. Malé mnozstvi odpovédi zaséhlo i1 nejhor§i moznou odpovéd’, a to, ze

vztahy s nadfizenymi jsou zéporné. Bylo to 5% respondentd.

Otazka C. 9

Odpovédi na otazku, zda je se v§emi zaméstnanci zachazeno rovnocenné, jSou zachyceny
Vv grafu na obrazku €. 20. VétSina zaméstnancti hodnoti rovnocennost na pracovisti kladné.
V 80 % piipadd jsou poméry stejného zachazeni vyjadifovany spokojenosti. Z toho 50 %
vnima rovnost v maximalni vysi. DalSich 30 % respondentii zhodnotilo spise vlidny piistup
v porovnani vii¢i zbylym koleglim na pracovisti. Odpovédi pracovnikd, ktefi si nemysli, Ze
je s nimi zachazeno, jak s ostatnimi zaméstnanci, je dohromady 20%. Ti, co si mysli, Ze je
viéi nim zaujiman spiSe zéporny postoj je 12,5%. Nejméné pracovnikid odpovédélo
zaporné. 7,5% dotazanych vnima nerovnocennost jejich plisobeni na pracovisti. Miize to
byt zplsobeno tim, Ze jejich plisobeni ve spolecnosti neni dlouhodobé. Dal§im setrvanim
se vztahy budou zlepSovat. Zaporn¢ vnimané odpovédi pochdzi zcelého

vyrobné-technického tseku.

M Ano (20)
| Spiseano (12)
Spise ne (5)

M Ne (3)

Obrazek 20 Vysledek hodnoceni rovnocennosti zaméstnancit na pracovisti (vliastni

zpracovani)
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Otazka C. 10

V otazce zabyvajici se pracovnimi podminkami na pracovisti Ize shrnout, ze pro vétSinu
dotazanych jsou dostacujici. Pfijemné podminky hodnoti 95% zaméstnanct. Jako
dostate¢né vybavené pracovni prostiedi vnima 72,5% respondentl. Pracovniktim, ktefi jsou
maximalné spokojeni s pracovnimi podminkami, mtazeme ptidélit podle odpovedi 22,5 %
bodu. Naopak tém, kterym pracovni prostiedni nevyhovuje, je 5%. Jsou to zejména
pracovnici vyroby pekarenskych linek. Ctvrtd mozna odpovéd’ a to, Ze jsou pracovnici
nespokojeni s pracovnimi podminkami, zadny z nich nevyplnil. Proto odpovéd nebyla
zaznamenana do grafu. Spokojenost spodminkami pii praci muzeme piisoudit
rekonstrukci vyrobni haly topnych panelt, ktera byla provedena v minulém roce. A zaroven

s tim spojenou celkovou udrzbu objektu spolecnosti.

m\Vyborné(9)
m Dostacujici (29)

Nedostacujici (2)

72,5%

Obrazek 21 Vysledek hodnocent pracovnich podminek (viastni zpracovani)

Otazka C. 11

Myslite si, ze za vykonanou pracovni ¢innost jste naleZit€é odménovani? Na tuto otazku
zaméstnanci odpovidali ¢astecné rtiznorod€. VéEtsi polovina respondentit odpovédéla ve
prospéch zameéstnavatele. A to, Ze jsou ndlezité odménovani. Mysli si to celych 55%.
Z toho 32,5 % pracovnikt se ptiklani k nazoru, Ze jsou odménovani v celku dobte. Druha
¢ast kladnych odpovédi, tedy 22,5%, je o svém odménovani presvédcena. Na druhou stranu
45% dotazanych zaujimé opacny postoj. Ti, co nejsou piili§ s vysi svého ohodnoceni
spokojeni, odpoveédéli v 35 % piipadi. U nejméné zaméstnanci pievlada stanovisko

Spatného odménovani. Tento pocet dosahl 10% ze vSech vyhodnocenych odpovédi.
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Nespokojenost byla vyjadiena ve vSech usecich spole¢nosti. Nejméné nespokojeni

s odménovanim byli zaméstnanci ve vyrob¢ topnych paneld.

M Ano (9)
M Spise ano (13)
M Spise ne (14)

HNe(4)

Obrazek 22 Vysledek hodnoceni odmeénovani za vykonanou cinnost (viastni

zpracovani)

Otazka ¢. 12

Jako posledni otazka tykajici se motivace byla zvolena demotivace zaméstnancu
V pracovnim procesu. Vysledné odpovédi ptisobi mnohotvarné a jsou zachyceny v grafu na

obrazku ¢&. 23.

m Spatnévztahy na pracoviéti (3)
W Velikost ohodnoceni (18)
m Nekvalitni pomcky (6)

W Kvalita vyrohki (12)

mJiné (1)

Obrazek 23 Vysledek hodnoceni demotivace v pracovnim procesu (vilastni

zpracovani)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky o4

Nejvice demotivujicim prvkem pro dotazované byla odpovéd’ o velikosti ohodnoceni. Tuto
formu zvolilo 45% pracovnikl. Za ztratu motivace kvali produkci nepiili§ kvalitnich
vyrobkii hlasovalo 30% jedinc. Nekvalitni pracovni pomicky odrazuji 15% Cast
dotazanych. Pouze 7,5% zaméstnancti demotivuji Spatné vztahy na pracovisti s kolegy ¢i
nadfizenymi. Poslednich 2,5% bodl zaujima takovy postoj, Ze sluCuje vSechny vySe

uvedené odpoveédi.

5.2 Shrnuti vysledkii

Prvni Casti otazek byla zaméfena Cist€é na motivaci. VEtSi polovina zaméstnancu je
spole¢nosti motivovana pomérné dobfe. Nicméné je zde potencial ke zlepSeni na druhé
mens$i polovin€. Z vybéru hmotné a nehmotné motivace zietelné¢ prevlada motivace
hmotna. Zaméstnanci, u kterych pievazuje vyrobni charakter, uptfednostiuji nejvice
postupné zvySovani platu ¢i jednorazové finanéni odmény. Pii volbé z motivace nehmotné
by nejvice pracovnikti volilo kvalitngj$i pracovni pomiicky nebo zvySeni kvalifikace.
Ovsem byly zde ohlasy po vétsi samostatnosti ¢i modernizaci vyroby. V otdzce motivovani
ze strany vedeni spoleCnosti lehce prevlada nazor, Ze vedeni tento krok nezvlada ptilis

efektivné.

DalSim casti bylo zjiSténi, ktery prvek by zaméstnance stimuloval pro podéani vysSich
vykonti nejvice. Odpoveédi byly pomérné stejnorodé. Nejvice respondentii vSak zaujala
metoda ¢aste¢né autonomie tymi. Jako nésledujici moznost by pracovnici volili obohaceni

prace. Nejméné bylo vniméno to€eni pracovnich pozic.

Dale byly feSeny vztahy zaméstnancli na pracovisti. Jak mezi sebou samotnymi, tak
I svedenim. Pfijemnym zjis§ténim bylo vyhodnoceni vysledk. Vice nez tii Etvrtiny
dotdzanych ma vztahy se svymi kolegy na pracovisti kladné. Podobné jako vztahy
pracovniki se stejnym postavenim dopadlo i hodnoceni vztahti s nadfizenymi. Zamé&stnanci
vztahy s nadfizenymi vnimaji taktéz kladné€, pouze mala €ast z nich hodnoti spolupraci
s vedenim zaporné. Posledni otdzka tykajici se vztahi byla zaméfena na rovnocennost
zamé&stnancl. Vysledek byl ze strany pracovnikli hodnocen pozitivng. Témér vétSina

odpovédela, Ze je s nimi zachdzeno jak s ostatnimi.

Zaveérecna Cast dotazovani byla zameéfena na pracovni podminky, a co zaméstnance naopak

demotivuje v pracovnim procesu. Jak jiz bylo zminéno, piestavba haly topnych panelu
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a celkové udrzba objektii spolecnosti jsou vnimany piizniveé. Proto pracovni podminky
akceptuji viceméné vSichni pracovnici. V otdzce odménovani jiz panoval nesoulad
odpovédi. Nejvetsi pomér odpovédi poukazal na to, Ze vSeobecné vnimani odménovani
neni spravedlivé a zaméstnanci nejsou spokojeni. Demotivaénimi faktory, které zvolilo
nejvice respondentd, mizeme shrnout prakticky do dvou bodii. Nejvétsim demotivujicim
faktorem je vySe ohodnoceni, ktery je nasledovan druhym bodem a to je kvalita pomticek

na pracovisti.
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6 NAVRHOVANE RESENI

V prvni ¢asti navrhovanych feseni problému s motivaci ve spolecnosti Probaeq, s. r. 0. je

vypracovani motivace hmotné. Jelikoz ji upiednostituje nejvice zamestnanci.

6.1 Hmotna motivace

V tomto bod¢ jsou navrhovany tfi mozné formy motivovani. Za prvé by zaméstnanctim
mohlo byt nabidnuto pfi znatelném zvySeni jejich produktivity na poli vyroby jak
pekérenskych linek, tak topnych panelii jednordzové financni odmeény. Realizace
jednorazovych odmén by probihala vzdy po kompletnim vyhotoveni zakazky. Po splnéni
vSech podminek, bez nésledného uplatnéni reklamace, by bylo mezi zaméstnance
vyplaceno 1% zcilové c¢astky vyrobku. Samoziejmé, kdyz bude spole¢nost evidovat

problém ¢i neochotu zaméstnanci, nic vyplaceno nebude.

Druhym bodem hmotné motivace je navrh postupného zvySovani fixni Casti platu.
V ro¢nich intervalech, kdy bude vyhodnoceno hospodateni spolecnosti. Pti ¢ernych ¢islech
by bylo zaméstnancim uspésného useku piidano v rozmezi 2,5-4% hrubého mési¢niho
platu. Tém méné GspéSnym, ale zaroven vykazujicim zisk, pouze v rozmezi 1-2% hrubého

mési¢niho  platu.

Ttetim bodem navrhu na zlepSeni hmotné motivace je pifispévek na penzijni pfipojisténi.
Tém zaméstnancum, ktefi si zvoli tuto formu misto jednorazové vyplaty, bude mési¢né
pfispivano 300 K¢&. Na jednu stranu je to vyhodné pro zaméstnavatele, ale i pro
zaméstnance. Polozka penzijniho pfipojisténi je do urcité miry odecitatelnd ze zdkladu

dané. Navic na penzijni pfip0jisténi ptispiva malou ¢asti stat.

6.2 Nehmotna motivace

Navrhy zlepseni pro nehmotnou motivaci budou uvedeny v nékolika bodech. Tato forma

vvvvvv

motivace z hlediska rozvoje spole¢nosti je povazovana za dilezitéjsi.

Prvnim navrhem, ktery by mél byt zaveden, je Cafeteria systém. Jedna se o sbirdni bodd,
které budou zamé&stnanciim piidé€leny na zakladé jejich pracovniho vykonu. Body by byly
ptidélovany v nékolika kategoriich, jako naptiklad kvalita prace, zodpoveédnost pii fizeni
zakazek, Cistota na pracovisti a sniZzovani prostoju pii vyrobé. Systém by byl zaveden

dvousmeérné, prvni stupen by platil na samostatné zaméstnance, kde by za urcity pocet bodu
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ziskavali naptiklad kvalitni pomticky nebo jiné, jimi zvolené odmény. Druhy stupeni
Cafeteria systému by platil na pracovisté jako celky. Za kvalitn¢ provedenou v¢asnou praci

by zaméstnanci kolektivné rozhodli, kterou inovaci by na svém pracovisti uvitali.

Dale, jako druhy bod, je navrh polozky zvySovani kvalifikace. Pokud by zaméstnanec kurz
zvladl bezproblémoveé a mélo by to za nésledek piimé zvySeni vykonu, byl by jmenovan
nastupcem vedouciho pracovnika a po ¢ase by byl dosazen do vedeni useku. Pokud by kurz
nezvladl a choval by se vii¢i moznosti profesniho rastu lhostejné, kurz by zaméstnanci
nebyl proplacen. Pro ambiciozni zaméstnance s vyhlidkou dal$iho pracovniho postupu je
navrhovano 8koleni. Skoleni by probihalo pro kazdy tsek spole¢nosti v jiné formé. Pro
ekonomicky usek by inovaci bylo posilani technickohospodaiskych pracovnikii na externi
Skoleni. Jiné prostedi by pfineslo nové napady V fizeni ekonomickych zdroji spole¢nosti.
Operatoriim vyroby by Skoleni pomohlo ziskat ucelené pracovni postupy a standardizovat
vyrobni proceduru. Pomocnym délnikim by za odménu mohlo byt navrhnuto profesni
zauceni v ruznych stupnich vyroby. Jelikoz je spole¢nost vyrobniho charakteru, idealnim

navrhem by byl naptiklad kurz svafeni ¢i obrabéni.

Timto by mohl byt vyfeSen problém odménovani pracovnikd. Postupné by tim vedeni
ziskalo od pracovnikill pozitivni nazory na celkové odménovani zaméstnanct. Zvysila by se

tim chut’ do prace, vzrostla vykonnost a vyrobky byly kvalitné;jsi.

Spokojenost zaméstnancii

Jelikoz je zde jeSté moznost zvySovat pracovni spokojenost a pohodu pii vyrobnim
procesu, budou navrhnuty nékteré mozné zmény. V této oblasti spole¢nost nema zadné
zazit¢ programy. Vedeni spoleCnosti by mélo potfadat firemni akce, kde by bylo
zamé&stnancim umoznéno setkani se svymi kolegy a vedenim mimo pracovni dobu. Pro
technickohospodaiské pracovniky by byla zvolena cesta outdoorovych programi, které
jsou v dnesni dobé jako forma odmén velice oblibené. Zaroven jako uzitecny navrh
nadiizenym je vytvoreni schranky na pfipominky. Touto formou by zaméstnanci mohli,
bud’ anonymné anebo piimo vlastnim jménem, pomoci realizovat své napady. CoZ by pro

nadiizené byla jednodussi cesta volby, které zaméstnanecké akce uskutecnit.

Z dotazovani zamé&stnanct vyplynulo, ze podporuji ¢astecnou autonomii tymt.. Podnik by

tedy mél mit zajem vytvaret mensi pracovni tymy pro nékteré volitelné zakazky. Svéfit jim
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¢astecnou samostatnost ve vyrobnim procesu. Omezit je pouze ¢asem. Pracovnik, ktery

dostane Sanci se prosadit, udéla vse pro to, aby vysledek byl kladny.

Ditlezitym bodem pro zvysSeni spokojenosti zaméstnancii jsou kvalitni pracovni pomucky.
Podle dotaznikového Setfeni jsou pracovni pomiicky druhym nejvétSim demotivujicim
faktorem ve vyrob¢. Tudiz by vedeni mélo dbat na jejich realizaci, zaméstnanci na druhé
stran¢ na jejich udrzbu. Nové pomtcky by byly oznackovany ochrannymi znamkami a byla
by zfizena jejich evidence. Zde by bylo viditelné co v§e ma zaméstnanec z pomiicek zrovna

k dispozici. Timto zpGisobem by se zabranilo nedbalému pfistupu k pomuickam.

Firemni prostredi

Ke zlepSeni firemniho prostfedi a zvySeni povédomi zaméstnancti o zajem vedeni ve
vyrobé by mély byt realizovany jednou tydné porady s pracovniky. Na zacatku tydne, po
nastupu na pracovisté, by zaméstnanci byli svolani a byl by jim vysvétlen planovany
pracovni proces na nasledujici tyden. Které vyrobky je potieba vyrobit, na které opét neni
potieba klast diiraz a co se od jakého useku ocekava. Samoziejmée je potieba fici, co vse
bylo splnéno v tydnu piedchozim, kde jsou rezervy a kde naopak bylo v§e provedeno podle
planu. Pfifadi se body do Cafeteria systému, pochvali se pracovnici, ktefi nejvice prospéli

svou vykonnosti a dalsi rizné zélezitosti, které jsou pro vedeni spolecnosti dilezité.

Jako dalsi bod, ktery je dulezity pro zlepSeni pracovniho prostiedi, je organizace vyrobnich
stroji a jim pfifazenych ¢asti. Nyni na useku vyroby pekarenskych linek neni feSen systém
stroju optimalné. Pii dvoudennim zastaveni vyroby a piesunuti stroju tak, jak postupuje
vyroba, se do budoucna zrychli vyrobni proces. Stroje vytvarejici hlu¢nost separovat
jednotlivé od ostatnich a toto misto odhlu¢nit. Zaméstnanci, ktefi v tomto useku budou
provadét vyrobu, tém automaticky bude ptfidélena protihlukova ochrana. V dalsi fazi
zlepSeni vyrobniho prostfedi spole¢nosti je doporuceno investovat ¢ast zisku do odsavaciho
systému. Tim by doslo ke sniZeni zplodin ve vyrobnich prostorach, které vytvaii svarovaci
stroje a nastroje povrchové upravy ruznymi chemikaliemi. Dale za splnéni podminek ze
strany zamé&stnanci by méla byt provedena rekonstrukce Saten, nevyrobnich prostor
a sanitarni techniky. VySe zminéné body by mohly zvysit pracovni pohodu a tim motivovat

zaméstnance k vy$§im vykontim.
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ZAVER

Jako téma své bakalaiské prace jsem si vybral principy a metody motivace pracovnikii
V organizaci. Vypracovani praktické ¢asti mi umoznila spole¢nost Probaeq, s. r. 0., ktera je
soucasti nadnarodni spolecnosti United Bakeries, a. s. a ptsobi na trhu od roku 1998.
Vedeni spolecnosti chtélo uz diive optimalizovat firemni motiva¢ni program, proto zajem
z mé strany velice uvitalo. Vyrobni spolecnost, kterd ma silnou pozici na trhu pekéarenskych
vyrobkil, by rada ziistala nadale konkurencné schopna. Pohled na motivaci zaméstnancii je
bran velice vazné a vedeni si uvédomuje, ze motivovany zaméstnanec piindsi vyssi

pracovni vykony, kvalitnéji zpracovéava vyrobky a zlistdva loajalni.

Prvni ¢ast se vénuje popsani dostupnych literarnich zdroju tykajici se jednotlivych pojmi
motivace a motivacnich teorii. V €asti pracovni motivace jsou rozvedeny postupy
motivovani zaméstnanci modernimi metodami a je zminéna dtlezitost role manazera pii

stimulaci pracovnik.

r o owr

Prakticka ¢ast mé prace popisuje profil spolecnosti a predstavuje segment trhu, na ktery se
zamé&fuje. Pomoci SWOT analyzy jsou zji$tény silné a slabé stranky spolecnosti, stejné tak
jako pftilezitosti a hrozby. Dal§im bodem bylo provedeni dotaznikové Setfeni. Vysledky,
které byly zachyceny, jsou pievedeny do grafi. Na konci je provedeno kratké shrnuti, jeZ

popisuje nejdulezitéjsi aspekty motivace, kterych se Setieni tykalo.

Diky dotaznikovému Setfeni byly zjiStény nedostatky v systému firemni motivace.
Navrhnuto proto bylo v prvni ¢asti, a to hmotné motivace, nékolik zmén, které prisp&ji ke
zlepSeni motiva¢niho profilu zaméstnanct. Mozné navrhnuté zmény jsou celkové tfi. Prvni
obsahuje jednordzové financni odmény za bezchybné a kvalitné provedenou zakézku.
Druhy bod hmotné motivace navrhuje postupné zvySovani platu, pokud spolecnost sama
bude dostatecné ziskova. Tteti a posledni ¢asti hmotné motivace je ptispévek na penzijni
ptipojisténi. Vyhody zde jsou na obou stranach, jak na strané zaméstnancd, tak na strané

zamé&stnavatele.

Druhé ¢ast doporuceni se zabyva motivaci nehmotnou. JelikoZ je brana jako vice efektivni,
je navrhnut $ir§i horizont moznosti. Esencialnim by pro spolecnost mohlo byt zavedeni
Cafeteria systému na bazi zaméstnance a jednotlivych tsekl. Bodem nasledujicim je
zvysovani kvalifikace zainteresovanych zaméstnanci na bazi Skoleni ¢i rozsitujicich kurza.

Tento vzdélavaci systém je uveden pro kazdy usek samostatné.
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Diulezitym faktorem, ktery je soucasti motivace nehmotné, je spokojenost zaméstnancu.
Zde je navrhnuto zavedeni firemnich akci a outdoorovych programi. Jako projev zajmu
z fad vedeni, by m¢l byt vytvofen box pro navrhy zaméstnanct. Dale je navrhnut nakup
kvalitnich pracovnich pomticek. Nekvalitni pomuiicky zaméstnance nejvice demotivuji ve

vyrobnim  procesu.

Posledni ¢asti nehmotné motivace jsou navrhy na zlepSeni pracovniho prostfedi. V tomto
bod¢ je planovano pfemisténi stroji podle postupu vyroby, odhlucnéni nékterych casti

firemnich prostor, pofizeni odsavani a rekonstrukce nevyrobnich prostor pro zaméstnance.

Vysledky zpracované v bakalafské praci budou ptedany vedeni spolecnosti. Budou
posouzeny ze strany zlepSeni motivace zaméstnancli a moznosti realizace. Dal§im faktorem
bude finan¢ni potfeba navrhnutych zmén. Po zvazeni vSech aspekti bude na spolecnosti,

zda navrhnuté zmény budou aplikovany.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
a.s. Akciova spolecnost.
S.r.o.  Spolecnost s ru¢enym omezenym.

THP  Technickohospodarsky pracovnik
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SEZNAM PRILOH

Pl Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Vazeni zaméstnanci,

Jmenuji se Adam Kordas a jsem studentem 3. ro¢niku Univerzity TomaSe Bati ve Zling¢,
oborem Ekonomika a management. V ramci své bakalaiské prace jsem sestavil tento
dotaznik, kde, diky Vasi pomoci, budu analyzovat motivacni programy spolecnosti
Probaeq, s. r. 0., Vvniz jste zaméstnani. Vysledky dotaznikového prizkumu, které
vyhodnotim pomoci statistickych metod, budou pfedlozeny vedeni spolecnosti, z téchto
divodi Vas zadam o pravdivé odpovédi. Navrhnuté feSeni muze pomoci zlepSeni

dosavadnich zazitych motivac¢nich programd.

Dotaznikovy prizkum je zcela anonymni, po zpracovani budou dotazniky zniceny.

1. Jste spokojen/a s motivaénim programem, ktery Vam spolecnost nabizi?

O Spokojen/a

O Spise spokojen/a
O Spise nespokojen/a
O Nespokojen/a

2. Jaky zplsob motivace uprednostiujete?

O Hmotnou motivaci (finanéni odmény, zvySovani platu, prémie)
O Nehmotnou motivaci (ZvySovani kvalifikace, kvalitni pomucky, rozsifovani
pravomoci)

3. Ktera ¢ast hmotné motivace je Vam nejblizsi?

Finan¢ni odména- jednorazova

Postupné zvysovani platu

Rocni prémie

13. Plat

1 OO

O00O0O



Kterd ¢ast nehmotné motivace je pro Vas nejprijatelngjsi?

O00O0O0O

Zvysovani kvalifikace
Kvalitnéjsi pracovni pomucky
RozSifovani pravomoci
Udélovani pochval

T = TSR

Motivuje Vas nadfizeny k vyssim vykonlm na pracovisti?

O00O0

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

Jakou variantu pro stimulovani Vaseho pracovniho vykonu byste zvolil/a?

O000O

Job enlargement — rozsiteni UkolG

Job enrichment — obohaceni prace

Job rotation — toceni prace s naslednym vybérem stanovisté

Casteéna autonomie tyma — vytvaieni tym( ¢asteéné nezavislych na vedeni

T T TR

Jak hodnotite vztahy se svymi kolegy na pracovisti?

O00O0

Kladné

Spise kladné
Spise zaporné
Zaporné

Jak hodnotite vztahy na pracovisti se svymi nadfizenymi?

O
O
O

Kladné
Spise kladné
SpisSe zaporné



O Zaporné

9. Je s Vami zachazeno stejné jako s ostatnimi zaméstnanci?

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

O00O0

10. Jaké jsou Vase pracovni podminky?

O Vyborné

O Dostacujici
O Nedostacujici
O Spatné

11. Myslite si, Ze za vykonanou pracovni ¢innost jste ndlezité odménovani?

O Ano

O Spise ano
O Spise ne
O Ne

12. Co Vas naopak demotivuje v pracovnim procesu?

Spatné vztahy na pracovisti
Velikost ohodnoceni
Nekvalitni pomucky

Kvalita vyrobka

O00O0O

Identifikaéni adaje:

13. Vék

O Do 25 let
O 2540 let
O 41-50 let
O

51- vice let

JINE et ettt et e et eet e st tet e sat ettt s ea b st teaate st ten b st tente st aenareeas



14. Doba pracovniho poméru v Probaeq s.r.o.

O 1-3 roky
O 3-6 let
O 6-9 let

O 9 avice let
15. Nejvyssi dosazené vzdélani
Zakladni

Stfedoskolské bez maturity
Stfedoskolské s maturitou

O00O0

Vysokoskolské

16. Pozice ve spolecnosti

O  THP
O Operéator vyroby
O JINE: e

Dékuji za vyplnéni, analyzované vysledky budou pouzity pro zlepseni motivacni programu
spolecnosti Probaegq, s. r. o.



