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ABSTRAKT

Cilem této bakal&ké prace je analyza motird a stimuléni politiky ve spolénosti
GENICZECH-M, spol. s r. 0. a jeji vliv na pracowykony zangstnand. Prvni ¢ast
vénuji hlavnim poznatkm a teoriim o motivaci a stimulaci zastnand a jejich vlivu na
pracovni vykon. Druhd ¢ast je ¥novana strtné charakteristice spdieosti
GENICZECH-M spol. s r. 0. a analyze stavajici maithi politiky ve spolénosti. Hlavni
casti je vyhodnoceni dotaznikového vyzkumu a na jelklad navrhy na zréeny

v motivani politice spolénosti.

Kli¢ova slova:

Motivacni program, motivace, stimulace, hodnoceni, &gbaani

ABSTRACT

The objective of this bachelor thesis is to analywemotivation and stimulation policies in
the company GENICZECH-M, spol. s r. 0. and its istpan the work performance of the

employees. The first part explores the main findirend theories of motivation and

stimulation of employees and their impact on penfance. The Second part is dedicated to

brief characterization of GENICZECH-M, spol. s t.ammpany and analysis of current
motivation and stimulation policies in the compaiiyie main part is evaluation of the
guestionnaire survey and changes of motivatiorcggroposals based on its results.

Keywords:

Incentive program, motivation, stimulation, remuatem, evaluation
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UvoD

Pracovni vykon jednotlivce je nesmirdilezity pro spravny chod kazdé sp@iesti, proto
je velice dilezité wnovat mu nalezitou pozornost. Zésinanci mohou byt vysoce
vzklani a kvalifikovani, k dispozici mohou mit nejmodgsi technologie, ale pokud
nebudou mit chiia wili pracovat, jejich pracovni vykon nebude takovgkyj bychom
o¢ekavali.Cim vy3si je motivovanost jednotlivce nebo tymu, tg$si je produkce celé

spole&nosti.

Motivovanosti pracovnik by se ndl zabyvat kazdy manazer, ktery chiddit usgSnou

a produktivni spoknost. Pra¥ manazé& maji velky vliv na motivovanost zafstnand.
Pokud dokazou komunikovat se zgstmanci, uznat jejich pracovni &gy a nalezi je
odmenit, je to nejlepsSi cesta, jak udrzet zstmance spokojené. ManaZzmaji k dispozici
rizné zpisoby, jakymi motivovat své zasstnance, avSak musi brat v potaz, Zze kazdy
zanestnanec ma dité priority, které se nemusi shodovat s prioritawstatnich
zanestnand. To co motivuje jednoho zafstnance, nemusi motivovat ostatni. Manazer by
mél rozpoznat, pokud je to mozné, jakyugpb motivace je pro kterého zé&simance
nejidealjSi a aplikovat jej. Motivace zarmstnan@ pati k nejslozitjSim proce8m prace

s lidmi. Zavedeni a udrZeni vysoké motivovanostm&inané zéleZi pevazg na

schopnostech manazera, dléti nebo zakstnance, ktery je timto ukolem pien.

NejcastjSimi zpisoby motivace jsou fin&ni pobidky, odmany za pl&ni norem a prémie.
Tyto zpisoby maji pro zasstnance velky vyznam, aleitéinou nemaji velky vliv na
skut&nou vykonovou motivaci a pracovni nasazenicesto se Vv kratkémtasovém

horizontu stanou samigmymi.

Motivacni systém zalozeny pouze na hmotnych pobidkachvdebgravidla pilis acinny.
DalSimi nemé# dalezitymi motivanimi faktory jsou pdaeby uznani, respektu, smysluplné
prace, ocetni druhymi (ffevazré nadizenymi), moznosti dalSiho v&dvani a zvySovani

kvalifikace, osobni kariérniist nebo vyznamenani za pracovnida$yy pred ostatnimi.

Z davodi mého blizkého vztahu k této problematice jsem @hadl zpracovat mou
bakal&skou préaci ve spobmosti GENICZECH-M, spol. sr. 0. na vySe uvedermdae
Doufam, Ze tato bakaigkéd prace poskytne spoimsti GENICZECH-M nové a uzZiteé
informace o jejich zadstnancich a poskytne ji zajimavé navrhy na zvygeacovni

motivace zaréstnand.



| TEORETICKA CAST
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1 ZAKLADNIi CHARAKTERISTIKA MOTIVACE A STIMULACE

V této kapitole se buduémovat zakladnim charakteristikdAm motivace a sticrilaOkE
teorie spravé aplikované v praxi mohou velkou mirou owlowat pracovni vykonnost

zanestnand.

1.1 MOTIVACE

O motivaci plati, Ze je pétetizeni. Tureckiova [15] uvadi o motivaci, Ze vnit/nim
procesem, ktery vyj&dje touhu a wli (ochotu) cloveka vyvinout utité asili vedouci
k dosazeni subjektivn vyznamného cile nebo vysledkuBez nalezité Urovh
motivovaného chovani a jednani lidi nelze vgtyat cile ani vyZzadovat jejich gini. Jaka
je motivovanost lidi, takové lzecekavat i jejich pracovni vysledky. Motivace také
prispivad k dalSimu @lezitému aspektu ovliwjicimu pracovni vykonnost - k vytieni
pozitivniho klimatu podniku, je ,konstrdgkim prvkem” tvorby organizmi a fidici
kultury. Casto se snazime vy&iit chovani lidi na zaklatjednoho motivu. To v3ak isie
byt zavadjici. Byva to obvykle skolik motivi, které se na spusti akce podileji. Pavel
Ri¢an [14] popisuje motivaci jakgsouhrnné oznageni pro motivy a jejichjgsobeni*, kde
.motiv je faktor, ktery uvadi do pohybu'Skupinu motivi si mizeme pedstavit jako
soustavu motifr, z nichz kazdy ma odliSny €ma velikost. Tyto motivy secftaji. Ve
vetsSing pripadi urcuje snér motivace ten nejsit)Si motiv. Motivy mohou fisobit i proti
sokg, pokud tento fipad nastane, nazyvame jej ,konflikt mdtha zaziva ho kazdy z nas.
Jako piklad si uve’me feba, kdyz se rozhodujeme, zdgdeme do prace nebo stravime
den se svou rodinou. Nejvyznafgsim rysem motivace jetgobeni zevnit z nitra
osobnosti. Motiv pedstavuje vnini touhu, ktera fsobi naclovéka, aby jednal witym
zpisobem a uspokojil svou gebu. Tento pocit se dostavuje iigac, Ze nam &co chybi
nebo mame pocit, Ze se nakteho nedostavd a mame f&dtu naplgni (nag. hlad, nové
boty, touha po vz#lani nebo usfchu apod.), nebo tehdy, kdyZ ze sebdgimtijeme tco
vydat (poteba zasportovat si, vyvztekat se apoBgvel Rican [14] tak identifikuje dva
modely motivace: model nedostatku (vakua) a mogblti (pietlaku). Proces motivace,
od vzniknuti pateby az po jeji uspokojeni, zna#oje nasledujici schéma:
nedostatek (nadbytek}»potieba — motivace — na cil zandfena ¢innost —

— odstranéni nedostatku (nadbytku).

Jiri Plaminek [12] konzultant v oblasti personalniho managementse,pie v pozadi

procesu motivace je prozivani pdagcita zakladnim motivem lidského chovani je
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odstraiovani nepijemnych pocii a navozovaniifjemnych pocit. V zanestnani se atas
setkame s lidmi, ki ¢innost, kterou neflaji radi, genechaji Bkomu jinému nebo ji co

nejdéle odkladaji.

1.1.1 Teorie X a Teorie Y

Chovani zarsstnané v organizacich definoval Douglas McGregoguha proticlidnymi

zpasoby jakoTeorii X aTeorii Y.

Teorie X predpoklada, Ze lidé jsou lini, nezodpdmi a o praci se nezajimaiji, takze ma-li
byt né¢eho pdadného dosazeno, musi ktomu bytdlda a ponoukani, iemz tento

proces nmiZze do uéité miry podpdit odmena.

Teorie Y se na ¥c diva z op&ného uhlu a fedpoklada, ze lidé pracovat &t Raduji se
ze svych vysledk odpowdnost je uspokojuje a svottifmzenosti tihnou k tomu, aby jim
prace byla pozitivni zkuSenosti [16].

Dle mého nazoru je na obotiipadech tco pravdy, McGregor cBit definovat extrémni
pristupy zamistnand, které se na pracovistich vessmevyskytuji, ale ¢kteri zanmgstnanci

se svych chovanim a zdjmem o praci mohou k jedngindouhému postoji k praci blizit.
Samozejmosti je, Ze kazdého zastnance bavi, a m&grpoklady k wfitému typu préace,
proto si myslim, Ze manaeby n¢li najit idealnireSeni jak rozéit ukoly, aby kazdy

pracovnik dlal to, co v praci da nejradji. To ale bohuzel neni vzdy mozné.

1.1.2 Vrstvy motivace

Motivaéni naladéni

Motivaéni
\ zaloZeni

Obrazek 1. 3 zakladni vrstvy

motivace [vlastni zpracovani]
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Motivaéni naladéni je aktudlni stav za#éstnance, na ktery Ize snadnispbit a zménit jej
v kratkém ¢ase. Dostavi-li se zafstnanec do prace rozkd néjakou nepijemnou
udalosti, jeho pracovni vykon bude zetahu horSi nez je obvyklé. Po chvili vSak

rozlactni pomine a pracovni vykon z@stnance se vrati do normalu.

Motivaéni poloha je zavisla na wjSich podminkach. Zastnanec je nespokojen, pokud
jeho pracovni podminky neodpovidaji jehdekavani a za ditych okolnosti nize

motivatni poloha potléit vliv motivacniho zaloZeni a stat se dominantni.

Motivaéni zalozZenije jadrem motivace. Je to stabilkkdst lidské osobnosti, kterd neni

zavisla na v§Sim prostedi, ale niZze se v ufitych etapéch lidského Zivotasmit [12].
Motivace misobi ve tech rovindch &rnold a kol. [4]je popisuje takto:

» Smér je determinovan d&akym cilem a utuje, jakéc¢innosti se¢lovék bude nebo
nebude ¥novat. | snaha vyhnout se¢jaké ¢innosti je motivované chovani
(motivaci miZze byt napiklad snaha vyhnout se sluzebni &¢ektlyZ? ma dcera své
prvni vystoupeni v hudebni Skole).

> Usili zavisi na sile a intenZitmotivace, na tom, jak moc stovek snazi a kolik
energie je ochoten vydat na dosazeni svého cile.

» Slozkapretrvavani se nazyva také slozkou vytrvalosti nebo perzigtenstuje,
jak dlouho se&lovek snazi. Zavisi na schopnosti jedinéekpnavatitzné gekazky
a vytrvat ve svém Usili. Tento rys motivace je k@e&asti vrozeny a rozdily mezi
lidmi maZzeme pozorovat jiz odétstvi. Zatimco jedno ditpii snaze dosahnout na
hratku nevyvine velké usili a po chvili nezdaru to vzaduhé di¢ se bude

natahovat a plazit tak dlouho a usiléydokud ji nedoséhne.

1.2 STIMULACE

VétSina lidi, nejenom manaiienebo fidici pracovnici sicasto pletou pojmy motivace
a stimulace. Chceme-li di# porozunit této problematice, musime znat pravy vyznam
obou pojmii. JednoduS&eceno motiv fisobi zevnit ¢lovéka a smdruje ho k uéitému
jednani, zdjmu. Stimul naopakigpbi z vijSku a jeho cilem je povzbuzeni wmitho
motivu. Provaznik a Komarkova [13] definuji stimeilgako: ,vnejSi piisobeni na psychiku
cloveka, v jehoz dsledku dochdzi k ditym zn#nam jehocinnosti prostednictvim zreny

psychickych procés prostednictvim zrny jeho motivace*.
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Vnéjsi prostredi fyzikalni, chemické, biologické a socialni
Osobnost
Stimulace . - : —> Motivace
—> Motivaéni
struktura
pracovnika

Obrazek 2. V§Si prostedi [6]

Charakteristika zdroj u motivace

Provaznik a Komarkova [13] oz&igi jako zdroje motivace,skutecnosti, které motivaci
vytvdeji* a jmenuji zakladni zdroje motivacegpotieby, navyky, zajmy, hodnoty
a hodnotové orientace a idealy".

Mriviw s

(vedeni lidi), napsal; clovek neni motivovan vjsimi podrty, jako je odrina nebo trest,
ale vnitnim programem péeb“. Ve svém vykladu o vyznamu geb jako zdrojich
motivace se opira o jednu z nejzrggich teorii motivace, Maslowovu hierarchii e,

o niZ budu podroliji psat v kapitole 4.1.1. NejjednodusSimi j@itami, prakticky od
narozeni, jsou pegby fyziologické, mezi které patnag. poteba kysliku, potravy,
spanku, vody, a dalSi. Mezi primarni psychologipikdieby pati potreby pocitu (lasky,
nenavisti, radosti, smutku, zadosineéni, atd.), patba hry, uznani, ptgba p#adku,
spolg&nosti, bezpd&, pofteba ovladat a mnoho dalSich. bl bezpd se nize

u dosglého ¢loveka projevit nap. v touze po zagstnani s pevnym platem, v touze po
majetku a zaji®hi rodiny. VSechny z vySe uvedenych fietit 1ze uspokojit, az na tu

nejvyssi, ktera byva podle Maslowa trvalym zdrojeenspokojeni.

Jako piklad si uve’me unglce, ktery vytvdi krdsnou sochu, ale okamZizaiina

piremyslet o dalSi soSe, protoze vyoim jedné sochy neni jeho jelia uspokojena.

Navyky jsou ¢innosti, kteréclovek deéla pravidel@, opakovan a které se po zafixovani
stavaji naprosto automatickymi. Navykyabeme ziskat vychovou (napcisteni zuha,
myti rukou) a nizeme si je i sami vygstovat.

Postojevyjadiuji uréity vztah k rgjakému objektu. Souhrnerchto postaj, jsou hodnoty.

Zivotni styl ¢lovéka vyjaduje hodnotova orientace a bywasto smyslem jednani. Zna-li

manaZzer postoje svych zasthand nag. ke kolektivu, k préaci, k zZivotnimu prdeti,
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k rodirg, ke zdravi, mohou byt proéntyto poznatky velice @lezZité, protoZze na zaklad

téchto informaci pak iiize stanovit &inny individualni motivéni program.

Zajem popisuje PavelRican [14] jako ,odvozenou poebu, kterd se uspokojuje
provadnim uwité cinnosti“. Zajem nizeme mit nap o sport, kulturu, literaturu, ztdta,
kinematografii apod. Zajem iwie byt aktivni (nap aktivni provozovéani sportu, o ktery
mame zajem vdakém amatérském nebo poloprofesionalnim klubu)ontdoreticky
(projevuje se sledovanim daného sportu, sledovatdtistik, sbiranim fotografii, katgk,
atd.). Zname-li dole zajmy svych zagstnand, miZzeme z#adit do motivéniho
programu ty aktivity, o které maji nasi zéstnanci nejutSi zajem. Nafiklad to mize byt

sponzorovani kulturnicéi sportovnich aktivit

Idedl je nejaky vzor, r&co, co povazujeme za dokonaléeamu bychom se ct podobat.
Pro sportovce five byt idealem &aky vyznamny sportovec v jejich oglvi. Podle
Provaznika a Komarkové [13] je taurgitd ideova nebo nézorovargdstava dceho
subjektivié Zadouciho, pozitiechhodnoceného, co pro daného jedincdedstavuje jakysi
(idealni) cil jeho snazeni, skdtest, o kterou vicéi mére usiluje, o jejiz dosazeni se vice

¢i mére snazi“.Idedly nejsou pro tvorbu motitiaiho systému az tak podstatné.

Dle mého nazoru maji nejsi vliv na motivaci a stimulaci pracoviiilpotteby a hodnoty.
Uzce spolu souvisi a je velmi praygbdobné, ze&loveék bude motivovan kinnostem,
které povedou k uspokojeni jeho felt a k dosaZzeni hodnot. Existuji ob&quiatné
hodnoty, jako jsou zdravi, rodinagtd prace, patelstvi, vzdlani, spoléenské postaveni,
penize, ufimnost a dalSi, a je v zajmu vedoucich pracayndby alespb tyto zakladni

hodnoty u svych za#éstnand znali.
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2 VLIV MOTIVACE A STIMULACE NA PRACOVNI VYKON
ZAM ESTNANCU

Pracovni vykony zagstnané jsou zavislé hlavh na schopnostech daného pracovnika
a na jeho motivaci. Abychom mohli¢ekavat kvalitni vysledky, musime na specifické
pozice vybrat zagstnance o specifickych osobnich schopnostech, pmisime vybirat
zamestnance nejen podle jejich dosazenéha:Mad nebo na zakl&dejich zkuSenosti, ale
musime brat také v potaz jejich zajem o praci naighona kterou daného pracovnika
vybirame. Nasledujici vzorec vyjage vliv schopnosti a motivace na pracovni vykon

zanestnance:
V=f(M.S)

V = Urover vykonu zaméstnance
M = Uroven motivace zanéstnance
S

= Urovei schopnosti zanistnance

Z vySe uvedeného vzorceureme usoudit, Ze s vySSi arovni motivace a schapmos

zanestnand roste i pracovni vykon.

Z tohoto vztahu bychom mohli usoudit, &@en je vySSi motivace a schopnosti, tim je vysSi
pracovni vykon. Toto pravidlo nam, <itym omezenim, potvrzuje Yerkesiv -
Dodsoniv zakon, z nthoz vyplyvaji d¥¢ dulezita ponateni:

N 1

» mensi intenzita motivace je vhodna pro ragsi ukoly, vysSi intenzita motivace,
je vhodna, pro mé&nnara:né ukoly,

» s nistem sily motivace roste i Uravegykonu, ale jen do dité miry.
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Gdroven
vykonu

MO EOE AT O

BN

intenzita
motivace

nizka obtiZnost ukolu

vysoka obtiZnost udkolu

Obrazek 3. Yerkes-Dodstwm zakon. Vztah motivace,
nara:nosti ukolu a vykonui3]

N 1

Je-li hranice motivovanosti vysSi nez optimalnguai pracovniho vykonu klesa. Stanovit
nebo odhadnout optimélni miru motivovanosti nedh@uché, protoZze motivovanost se
méni v zavislosti na obtiznosti Ukolu a specifickyaobnich pedpokladech za#stnance.
Prilis motivovany zarsstnanec rize pocfovat velky tlak na svou osobu a jeho pracovni
vykonnost se fiive snizovat. Kazdy zna z vlastni zkuSenosti, Zeuggk pro nas o
dulezité, dikladreé se na to fipravime a motivace k U8phu je velik4, nize se stat, Ze

koneiny vysledek je horsi, nez kdybychom povazovéleditost splgni tohoto ukolu za
béZnou a brali ji jako tllezitost kazdého jiného.

Mezi motivaci a stimulaci je jederildZity rozdil, ktery spéiva v tom, Ze pokud najdeme
spravnéieSeni, jak motivovat daného z&tnance, zagstnanec vykonava svou praci
s radosti, &8i se z jejich vysledka jeho zajem o praci je dlouhodoby. Motivace makvs
i nevyhody. Jednou z nevyhod je, Ze musimaelpoznat osobnost kazdého zatnance
a stanovit motivaci podle kritérii pro éjn nejdilezit¢jSich. Pokud pdebujeme od
zanestnance, aby vykonaval préjmezajimavou¢asto i monoténni praci, musime daného

zamestnance pobizet stimuly. g2 se takcasto u dinickych profesi. Stimulace, jako
nastroj pro zvySeni pracovni vykonnosti zatance, je po#mné jednoducha.
Zamestnanci poskytneme ¢&ity, pro rgj zajimavy stimul, diky &muz vyvolame

u zangstnance zajem o praci. Tento zajem vSak trva pdakedlouho, dokud jsobi
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stimul. Pokud bychom tyto stimuly neobnovovali,eréjo praci by klesal. Proto jé&ldzité
tyto stimuly zamistnanci poskytovat opakov&naby se jeho zajem o praciepesl
z kratkodobého hlediska na dlouhodobésdbeni jednoho stimulaiho prvku a #kolika
po solg jdoucich stimul nam znazatuje nasledujici graf.

Ze za&atku je z4jem o praci rostouci, pejaké dok je bran automaticky, coz apobi

Upadek zajmu o praci.

Mira zajmu

Obrazek 4. Znazowmi pisobeni jednoho

stimulatniho prvku B]

Mira zéjmu

Obrazek 5. Schematické znazémh
nékolika po sob jdoucich stimulaénich
prvku [8]
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Aby zéjem o praci neupadal, je nutné poskytovde stavé stimuly, pokud mozno hned,
jakmile poctujeme, Ze zajem o praci upada. Novy stimut@ajem o praci zvysi. Takto
postupuje, jak dlouho je nutné.

Je dilezite, abychom vSechny stimatd a motiv&ni prvky vyuzivali spravedli,
pravidelt a vyvazen. Ve WtSiné pripadi jsou pro zamstnance nejvyznarndjsi
stimulanim a motivénim prvkem penize, za které si kazdy Zammanec mize koupit, co
pottebuje. Nendly by vSak byt jedinym prvkem ke stimulaci a motieazangstnand.
M¢ly bychom vyuzZivat i jiné prvky, ndiklad hodnoceni, komunikace, styl vedeniétnp
vazba, pracovni podminky, pracovni paky a jiné. Pokud tyto faktory selZou,
ocekavany efekt se nemusi dostavit. Takové selhaniige projevovat nizkou loajalitou
zanestnand vacéi spolenosti, vysokou nemocnostii fluktuaci. Velkym motivénim

faktorem niize byt i pochval&i spravnym zpsobem pouzita vytka.

2.1 Sest zasad motivujici pochvaly

Pochvala mZe byt jednim z nejsififSich motiv&nich nastraj. Vedouci pochvalou
sckluje zangstnanci, Zze je sjeho praci spokojen a néuzjea,Ano, timto zmisobem
pokraujte“. Pochvala ma zafstnance napibvat novou energii a radosti z deb
vykonavané prace. Ma- li byt tento efekt dosazel,by se manaZer drZzetkolika zasad.

Konkrétre jich FrantiSek Blohlavek [7] uvadi Sest:

At je pochvala konkrétni — pracovnik by rél védét, za co je chvalen. Za ditych
okolnosti by si mohl ficinu pochvaly vykladat jinak. N&jklad si manazer vSimne, Ze
vedouci obchodniho odni v minulém nisici o réco zvysil celkovy obrat spalaosti.
Pochvali ho. Zarstnanec se domniva, Ze pochvala se tyka i jehfotebkého jednani se
zakaznikem, které ve skdtesti nebylo nejlepsi, a nebytiginou jeho Uspchu. Vyvodi

Z toho zéaur, Ze tento zfisob jednani je vhodny i prd@ipt.

Pochvala by néla byt adresna— za uéitych okolnosti je vhodné pochvalit tym. Mnozi
¢lenové si vSak mohou myslet, Ze &dp je gedevsSim jejich zasluhou a ostatni tak lacino
prichazeji k pochvale, coz povazuji za nespravedlacsekavaji uznani svého osobniho
piinosu. Po vyzdvihnuti tymu by d&h nasledovat projev uznani zvl&Stktivnich
jednotlivai.

At je pochvala vyslovena ¥as — nejlépe ihned po dosazeni &dpu pracovnika. Takova
pochvala fisobi mnohem silji, nez uznani, které je odkladano na vzdaleny ierirkdyz

se jedna o termin pravidelného hodnoceni.
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At je pochvala vé&ejna — pochvala stlena ed ostatnimi zagstnanci je dvojnasob
acinna. Vedouci by se neiinstydét vyzdvihnout zarsstnance za dobré vysledkyep
ostatnimi zaréstnanci. Dava tim najevo ostatnim, jaké jednaroceg&ava. Nebez@é Ze
z rekoho uala ,Hujera“ uz dnes nefunguje. Mozna pouzeéktarych ,socialistickych*
spol&nostech. V satasné dob u nés i ve sité existuji spolénosti, kde je ve vstupni hale
kazdy nésic zveéejinovana fotografie nejlepSiho mistramika nebo nejlepsiho vedouciho

strediska.

Pochvala by nenéla byt formalni — rekdy miaze vyjadeni pochvaly psobit, jakoby se
vedouci snazil odbyt si népmnou povinnost, jako by to @htmit co nejrychleji za
sebou. Pracovnik se vSak bude citit @ginak, pokud vedouci projevi zajem — zepta se,
jakym zpisobem pracovnik ugphu dosahl nebo se pokusi odhadnout a popsat mexstad

prace, ktera vedla k dobrym vysl|eatk.

Pripravenost chvalit — je mnoho ¥ci, které zamstnanci vykonavaji usgre, aniz by si
toho nadizeni vibec vSimli. Ti berou za sami@mé, Ze se prace iddez problém. M¢li
by vSak hledat zasluhy z&stnand i tam, kde si toho idve nevSimali. Budou mozna
piekvapeni umem a usilim, jaké museli fiadni vyvinout k dosazeni santegnych
vysledii. Vedouci by mil aktivné hledat Uspchy, za které bude moci zéstnance

pochvalit.

2.2 Osm zasad motivujici vytky

Stejre jako pochvala, i vytka jeddezitym motiva&nim nastrojem. Nema-li byt oslaben jeji
acinek, nebo neméa-li dojit k nezddoucimu efektu, maesii vytka drzet jistych zasad.

Konkrétre jich FrantiSek Blohlavek [7] uvadi osm:

Musime piresrg zjistit davody selhani— mnozi manade kritizuji pracovniky, aniz by
chtli slySet, jak k chyb doSlo. Podrobnosti je nezajimaji. Ve skuiesti vSak mohla byt
chyba zfisobena &ym uaplrg jinym. Jako piklad si uve’'me teba manazera, ktery
neustale obwioval lakovnu a expedici s nestihani teriinia vSechna jejich vystieni bral
jako vymluvy. Lakovna a expedice vSak pracovalalb@ % a odnaSeli tak nekdze
odcleni montazi, které se terminy stanovenymi twpdce netrapilo a davalo si
s predanim polotovaru na lakovnu &as.

Vytykame nedbalost a nezodpotdnost — Cisa* Josef Il.7ikal: ,Existuji t/i druhy chyb.
Chyby z nedbalosti, chyby z neschopnosti a chyleyydomosti®.
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1) Chyba z nedbalosti — tu jieba pisre postihnout.

2) Chyba z neschopnosti — zde neni postih na¢prisschopnylovék nentize za to, Ze je
neschopny. Je to chyba manazera nebo vedoucihonggrtho oddleni, Zze si takoveho

¢loveka vybral.

3) Chyba z nexdomosti — nelze postihovat zastnance, za to, Zze musel rozhodnout
v situaci, kdy ner#l dostatek informaci pro své rozhodnuti. Pokud byctza tyto chyby
zanestnance postihovali, nikdo by nebyl ochoten rozhatlcsamostath Pokud takova
chyba nastane, poéime zandstnance, jakym Zysobem by rél piiSt postupovat. Pokud se
vS8ak chyba v budoucnosti opakuje, neni jiz chybomewdomosti, ale chybou

z nedbalosti, za kterou musi nasledovat adekvastitp Je nutné zvazovaibvbdy chyby

a postihovat jen ty chyby, které sk&nte vznikly nedbalosti.

Ocekavani musi byt jas® stanoveno— zangstnanec musi jagnvédét, co se od §
ocekava. Nerizeme postihovat za¥stnance za nesginou praci, kterd muipdtim nebyla
pridélena, pouze secekavalo, Ze ho napadne jidiat.

Vytka ma byt adresna — kritika kolektivu nema ve &sSin¢ pripadi ocekavany efekt.
Zamestnanci, kterych se tyka, se domnivaji, Ze jdeesmiSvSechny kolem nebo se
spokojer usmivaji, Ze jim to zase proSlo. Naopak ti,ifktza nic nemohou, se citi
demotivovani, protoZe jsou jim vytykany chyby osteh.

Vytykat je tieba konkrétni véci — vyjadime-li svou nespokojenost v obecné ra@vin
»vase vysledky jsou slabé" — pragmbdobré budeme nespragrpochopeni. Zakstnanec
nebude w¥dét, prad jsou vysledky slabé anebo si to Sgattylozi. V domrni, Ze jeho
vysledky jsou slabé, zvySi pracovni tempo. NaS&arySak nesgtovala k nizké kvalit
jeho prace, ktera se zvySenym pracovnim tempen g@8¥i. Proto by vytka & znit
spravre asi takto: ,VaSe vysledky jsou slabé z hlediskality, dejte si vic zalezet na

kvalité prace".

Vytka nesmi obsahovat osobni napadent vytka se tyka Spatnprovedeného Ukolu,
ukazujeme nedostatky prace a #&éohe z nich zary o charakteru osobnosti pracovnika.
Misto ,Jste lina myslet” se r&j ptame ,Jak jste doSla k takovému zav?“. Misto ,Jste
hloupy* fekneme ragji ,Podivejte se, tyto Udaje na sebébec nenavazuji“. Osobni

kritikou ¢lovéka pouze urazime.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 24

At vytka probiha mezi étyFma ofima — je to zalezitost pouze dvou lidi: gateného
a jeho natizeného. V&ejna vytka je dvojnasobnym postihem a poniZzuje qraika.

K verejné vytce je vhodné sahnout teprve v extrémnighadech nekazn

Vytka musi mit odpovidajici formu — nedostatky vytyka dosly dosglému, nikoliv
ucitel Z&kovi. Je teba respektovattdtojnost kritizovaného zafstnance. NeponiZzujeme
ho, nezeswsiujeme, nepouzivame ironie, iImeme, nepouzivame nevybiravych slov,

nevyhroZzujeme, atd.

Osobré se ztoto#uji se vSemi vySe uvedenymi zasadami vytek i pochRakud bude
vedouci pracovnik postupovat podle vySe uvedengshd, ner by ve spolénosti nastat
Zadny pipad nesprawhpouzité pochvalyi vytky.
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3 MOTIVA CNi ASTIMULA CNi NASTROJE V PODNIKU

Do pracovni stimulace ¥razujeme systém odiovani, kam pdt zakladni mzda,
variabilni ¢asti mzdy, osobni odimy a ostatni finaimi i nefinagni bonusy.
Do motivanich faktofi fadime hodnoceni, vztah k praci, komunikace, vztatay
pracovisti, moznosti vadani, osobnihotistu a dalSi. Nyni se podivejme podrgbna par

z vySe uvedenych nasttoj

Hmotné pobidky jsou zakladnim stimutaim nastrojem. Zahrnuji nejenom zakladni plat
a jiné finagni odneny, napiklad prispivek na penzijni pojighi, ale také nepedani
odmeny, nagiklad stravenky, elektroniku, kupony, slevy na Zbalbvolend navic a jiné.
Tyto odneny mohou byt narokovatelné (vyplyvajici ze smlouvwygbo dobrovolné

(vétSinou zalezi na vysledku hospoeiai spolénosti).

V posledni dob mnoho podnilt zavadi soubor stimutaich nastraj s nazventCafeteria
systém Smyslem tohoto systému jdizpisobeni odrén jednotlivym zamistnan@m.
Vyhodou je moZznost d@vého uplatani pro firmy a nezdanitelnéhotipnu pro

zanestnance.

Obsah pracepovaZzuji ja osobhiza nejefektivyjsi faktor motivace. Ma-li zadstnanec ze
své prace radost, povazuje ji za uxikeu, smysluplnou adadezitou pro sebe i ostatni¢ld

jirad a snazi se o dosazeni co nejlepSich vysledk

Hodnoceni by nenglo byt spojovano pouze s odiovanim. Hodnotit mizeme
i vykonanou praci zadstnancem. Nasledovatire pochvala nebo vytka. ®inohou mit
pii jejim spravném podani, jak jsem se zminil v kalpi2.1 a 2.2, silny motivai &inek.

A samozejmé¢ mohou byt spojeny s odimou nebo sankci.

Vyznamvzdélavani a osobniho i profesniho istu v poslednich letech roste, jelikoz si
zanestnanci u¢domuiji, Ze pokud byisli o praci, jejich nasledné Sance na ziskani nové

prace jsou tim vySs¢jim vySSi jsou jejich osobni zkuSenosti a profesalifikace.

Organiz&ni kultura a atmosféra na pracoviSti mohou byt idalsilnymi motiva&nimi
faktory. Pokud se za¥stnanec rozhoduje mezi vice podobnymi pracovnitibeftostmi,
uprednostni tu spotmost, ve které se bude citit nejlépe z pohleduhweta gatelskosti

mezi zandstnanci i vztahu vedeni k z&stnandm.

Vyvoj personalni prace se viihu ¢asu vyvijel z pouhé ,personalni administrativy

spojené pouze se zastnavanim pracovnik a vyphovanim papit, pres ,personalni
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fizeni“, kde se zmly objevovat prvky a metody persondlni prace, @zvgvinul do
koncepce zvanéftizeni lidskych zdrdj*, je to pojem nathzeny personalnimiizeni,
zahrnuje veSkeré fukhi a institucionalni aspekty podnikovékiaeni, které jsou spjaty

s vyuzitim lidského potencialu. Charakteristika:

» spravnd volba a zajiti kvalifika¢ni a profesni struktury,
kriticnost a tvaivost,

v maximalni pipustné niie delegovani pravomoci a odgowosti,
stimulace ztotoZni se (identifikace) s podnikovou kulturou,
nahrada fisné kontroly sdilenymi hodnotami,

p&e o kvalifikatni rist a osobni rozvoj pracovriik

vytvoieni pevného socialniho zazemi, podpora soudrznosti,

YV V. V V V V V

vytvareni spolupodilnictvi na ugpich i neasgsich,
» arada dalSich aktivit.
Cilem je vytvdit podnikovy pracovni kolektiv, ktery bude zdrojeshynamiky podniku.

DalSim nesmirédalezitym faktorem pro spravny chod podniku je pradaworalka.
Bedrnova, Novy [5] definuji pracovni moralku takto:

~Pracovni moralka vyjaduje souhrn norem a pravidel jednagieri pracovni skupiny,
které se vztahuji k péni pracovnich Ukai, a které odrazeji spatenské nazory na jednani
cloveka z hlediska dobradi zla, spravnosti¢i nespravnosti,cestnosti ¢i necestnosti.
Vyjadiuje charakter vztah mezi jednotlivyméleny pracovni skupiny a miru souladu mezi
zanerenim pracovni skupiny a SirSimi podnikovymi a sfeiekymi cili. Odrazi se ve

zpisobu kooperaceiggobi na disciplinu, iniciativu a pracovni zaujateken: skupiny*.
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4 MOTIVA CNi TEORIE

Nasledujici motivéni teorie jsem si vybral, protoZze jsou podle méhéazanu
nejrozstergjSim i nejznanySimi motivanimi teoriemi. ObechimiZzeme motivani teorie
rozclit do 2 skupin a to na moti¢ai teorie zar‘ené na obsah a procesni motivia

teorie.

4.1 Teorie zamérené na obsah (teorie pdtb)

Teorie zamifené na obsah jsotasto ozn&ovany jako teorie péeb nebo jako teorie
zantiené na poznani motitich icin. Podle Arnolda [4] jsou teorie geb ,postaveny
na myslence, Ze existuji psychologickégimt, pravdpodobr biologického gvodu, jez
jsou v pozadi lidského chovani. Jestlize naSeéepgtnejsou naptmy, zaZzivame naf ¢i
nerovnovahu, jez se snazime uvést d@gia“. Tento proces nazyvdme uspokojovanim

potreh.

4.1.1 Maslowova teorie hierarchie poteb

Abraham Maslow byl americky psycholog, jeden zeladdteti humanistického proudu
v psychologii. Nejastji byva uva@&n jako autor hierarchie lidskych peb. Kniha
.Motivation and Personality” je nejznasi kniha napsana Abrahamem Maslowem, v niz
publikoval teorii zaloZzenou na hierarchii pett. Maslow se pokusil titlit lidské poteby

a odhalit principy jejich fisobni. Zakladem lidské aktivity je uspokojovanirpbt Maslow
stanovil @t skupin poteb a se&adil je do hierarchického systému, ktery je znakoja
Maslowova pyramida nebo Maslowova hierarchiggimt Maslow tvrdi, Ze po uspokojeni
potteb nizSiho vyznamu nasleduje fsita neboli touha po uspokojeni i@it vysSSiho
vyznamu. Aby se tedy mohla vyskytnoutjakd poteba, musi byt neftve uspokojeny
vdechny pdeby, které ji v hierarchii fedchazejiClovék je neustale motivovan. Maslow
fekl: , clovek je Ziv@ich s pdnimi, pouze neuspokojend fadia niZe motivovat chovani
a dominantni pagtba je zakladnim motivatorem chovani, jakousi rékbu”. Armstrong
[2].

Udrzovaci - po uspokojeni pateba ztraci intenzitu

» Fyziologické poteby jsou poteby zakladni. Jejich nagni je nezbytné pro
pieziti. Zahrnuji patbu vody, potravy, vzduchu, spanku, odipku, primérenych

klimatickych podminek, vSegeho je pateba kudrzeni Zivota (v zastnani
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nagiklad pijemné pracovni prostdi, ochranné pofcky, ochrana zdravi,
odstrarini rizik a Skodlivych vlivi na pracovisti apod.).

> Potreba jistoty a bezpéi znamenaji zajighi a uchovani existence i do budoucna,
neexistenci nebezpienebo ohroZeni (v zatstnani to mize byt pracovni jistota,
dobra perspektiva firmy, ktera zajisti z&tnaném praci v budoucnosti apod.).

> Potieba sounalezitosti(laska, patelstvi) pedstavuji paebu zalenéni se do
néjaké skupiny, wtSiho celku a také dobrych vztahk ostatnim lidem
(v zangstnani nafiklad vytv&eni dobrych vztalh na pracovisti, které fpoutaji
pracovnika k firmt — sportovni soéte, kulturni akce apod.).

Rozvijejici — po uspokojeni pateba nabyva na intenzié

> Potieba uznani a Uctyobsahuje sebeocém, postaveni, respekt a uznani osoby ze
strany ostatnich (v zafstnani nafiklad penize, pochvala, vyhody).

> Potieba seberealizacge realizaci potencionalu jedince. Maslowovymi siglyt
vice a vice sam sebou, stat se v&fim je clovek schopen se stat“Hlavne

realizovat vSechny své schopnosti a talent.

potieby
seberealizace
a osobniho rozvoje

/ potfeby uznani a ucty \
/ potfeby sounalezitosti a lasky \
/ potieby bezpedi \
/ potreby fyziologické \

Obrazek 6. Maslowova pyramida peth [10]
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NaSlo se mnoho kritik ktefi meli razné gipominky k Maslowo¥ hierarchii poteb,
piicemz n& nejvice zaujal nazor pana Vigbicka [9]: ,Vyzkumy zjistily, Ze Gro¥mpotieb
vySSi. Poteba uznani fsobi térd vzdy s ostatnimi p@bami. Uspokojeni sniZzuje silu
poteby, pokud jde o paby zakladni. Naopak u vysSSich /ebt sila poteby narista
S jejim uspokojovaninjlg].

4.1.2 Alderferova teorie ERG

Alderfer prizpusobil Maslowovy ndzory novym poznatk v oblasti vyzkumu lidského
chovani a lidskych pagb. Rt Maslowovych arovni pdéb zredukoval pouze né,tkteré

nazval existe#ni, vztahové aistové.

» Potireby exister’ni zahrnuji veSkeré pteby materialni a fyziologicke.

» Potieby vztahovézahrnuji veSkeré vztahy k lidem, se kterymi séatye: higv
i nenavist, steji jako laska a fatelstvi. Neuspokojeni nexgobuje ani tak
negatelstvi, jako spiSe emocionalni odstup a opomjgztince.

» Potieby ristovéspaivaji v tvaivé praci jedince na séka na svém okoli.

Maslow se domnival, Ze uspokojenimipbly se jeji vyznam ztrati. Podle Alderfera sice
uspokojenim pdeb existetinich nebo vztahovych klesa jejich vyznam, ale uspmianim

potreb ristovych se jejich vyznam je&Stvysuije.

4.1.3 McClellandova teorie potreby Usgchu, spojenectvi, moci

McClelland ugednosiioval potebu Uspchu a dokonce tvrdil, Zehpspodéska prosperita

zen# caste’né zavisi na urovni paeby Uuspchu v populaci“Arnold [4].

David C. McClelland (*1917 - 11998) byl americkymeHavioralnim a socialnim
psychologem. David McClelland vychazel stejako Maslow a Alderfer z identifikace
lidskych poteb. McClelland tvrdi, Ze lidé maji gebu rE¢eho dosahnout,éhkam patit

a potebu moci. LiSi se pouze tim, jaky maji ¥nitZelficek priorit €chto poteb.

> Potfeba Usg@chu a vykonu je zaloZzena na porovnavani se s ostatnimi a zérove
s vlastnimi normami.
» Potieba sounalezitostse projevuje ufgdnosiiovanim dobrych, fatelskych

a soucitnych vztahs ostatnimi a tymového duchaé plnéni pracovnich Ukadi.
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> Potfeba mocise projevuje pdebou prosadit se, kontrolovat, ovliwat a vést
ostatni lidi, mit vliv. J&astd u vedoucich pracoviiik

Teorie Uspchu a moci je typickd pro americké piesti. Mij nazor je, Ze v ni chybi

rozséahlejSi pohled ndovéka a jeho pdeby jak pracovni, tak i osobni [18].

4.1.4 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Teorie Fredericka Irwinga Herzberga, americkéhocpsipga, hovii o dvou skupinach
faktori — prvni jsou hygienické a druhé motimd Absence prvnich Z#gobuje
nespokojenost, ale jejichtippmnost nevede ke spokojenosti, zatimco absengeycin

nezmsobuje nespokojenost, ale jejickitpmnost vede ke spokojenosti.
Hygienické faktory:

» politika a administrativni procesy ve spaiesti,
dohled,

pracovni podminky,

plat,

vztahy s kolegy,

osobni zivot (vliv prace nasj),

V V.V V V VY

spole&ensky status,

> |jistota.
V téchto pipadech se jedna o &gi faktory, které maji na zatstnance, jako jedince,
urcity dopad (rkkdy se jim takérika faktory progedi). Pokud véchto oblastech nejsou
zadné problémy, je z hlediska motivace vSechnotagia. Pokud tu vSak problémy

nastanou, vznika nebezfieZze motiv&ni pocity budou oslabeny.

Motivaéni faktory

jedna se o ktiové faktory, které vytv@ji pozitivni motivaci a pat sem:
» dosazeni cile,

uznani,

prace sama o sép

odpowdnost,
postup,

YV V. V VYV V

rast.
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VSechny tyto faktory, jak pozitivni, tak i negativrychazeji z hlubin lidské povahy a nabizeji
vedoucim pracovnikn pi zaji¥ovani dobrého vykonu zarstnand ty nejlepSi mozZnosti
[18].

Podle Arnolda a kol. [4] maji teorie pdeb spolénou jeden spol@y nedostatek

.-nenabizeji manazam jasné voditko, jak motivovat jedince".

4.2 Teorie zamérené na proces (kognitivni teorie)

Teorie zamitené na proces jsou dle Armstronga [2hamy jako kognitivni (poznavaci)
teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimag pracovni progedi a zgsoby, jak jej
interpretuji a chapou“.Snazi se vysilit, ¢im je chovani vyvolavano, jak jdzeno,

udrZzovano &im je nakonec ukano.

4.2.1 Expektanéni teorie

Teorie formulovana Victorem H. Vroomem, profesoranpdbornikem na psychologickou
analyzu chovani v organizacich, vychazi z tohgnigtivace je mozna pouze tehdy, kdyz mezi
vykonem a vysledkem existuje g@snimatelny a pouZzitelny vztah, a je-li vysledekagovan

za nastroj uspokojeni p@b“ Armstrong [3]

Neustale v nas probihda proces predikce budoucndsstlize jsme igswdceni
o dosazitelnosti a atraktivnosti cile aigpbu cesty k vysledku, pak jsme motivovani cile
dosahnout. ® rozhodovani se o naSem chovantragmostiujeme to, které ma nejtsi

motivaini silu. Motivani sila je v podstatimérna fem nasSim peswdéenim.

» Valence- preswdceni o gitazlivosti cile.

> Instrumentality - preswdéeni o tom, Ze kdyZ se budeme chovat definovanym
zpusobem, cile dosahneme.

» Expektance- preswdceni o tom, Ze se tak chovat budemeum

Teorie je kkdy nazyvana také teorie VIE, coZ je odvozeno athfmnich pismen vysSe

uvedenych slov.
M = V*I*E

Tento vzorec vyjadlje, Zze motivace je soinem faktofi valence, instrumentality
a expektance. Ani jeden &hto faktoti nesmi byt nulovy, jelikoz by i vysledna motivace
byla nulova. Pro sdin obecr plati, Zzecim vysSi sodinitelé, tim vysSi vysledek, coz plati

| pro tuto teorii.
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Pro tuto teorii je velice Wezité, aby stanoveny cil byl splnitelny (dosahifgl
zanestnancem, kterému je &en, a aby odpovidal jeho znalostem, zkuSenostem
a dovednostem. Zadame-li z&simanci nafiklad aby vylozil kamion s materialengheem

péti minut, nebude mit zagstnanec Zadnou motivaci, aby ukol vykonal, jelijeho
splreni je neredlné, i kdyby mu za @&Spé splani tohoto Ukolu byla slibenagjaka
odmena. DalSi ¥c, ktera z této teorii vyplyva, je, Ze musi byeq® stanoveno, jakou
odmenu zangstnanec za spdni Ukolu obdrzi, a tato odina pro & musi byt atraktivni.
Tento systém musi byt vSak stejny pro vSechny¢samance spotmosti. Neniize byt
odmeéna za spléni uritého ukolu jednim za#stnancem X vy3Si nez kdyby jej spinil
zamgstnanec Y [18].

4.2.2 Teorie spravedlivosti

John Stacey Adams zformuloval tuto teorii, kteréhdzi z toho, Ze kazdjovek srovnava
své naklady das, praxe, asili, vadani, Wk, piistup, zodpo¥dnost, poctivost) a své zisky
(mzda, odminy, bonusy, kariérni postupfippvky, vyhody, uznani, pochvala) s naklady
a zisky ostatnich zatatnané@. Pokud povaZuje systém za spravedlivy, je &dnanec
spokojeny. Pokud vSak citi zaéstnanec #&akou, by jen sebemenSi nespravedinost
v tomto systému, f¥e byt zamstnanec znm¢ demotivovan a jeho pracovni vysledky

budou klesat.

Pokud je vSe spravedtivnastaveno a zafstnanci stejné kvalifikace a odbornosti maji

stejné podminky, &l by platit nasledujici vztah:

Zisk daného zatstnance = Zisk srovnavaného zZmtmance

Vklad srovnhavaného zmtmance

Vklad daného zasstnance

VétSina spolénosti se snazi udrzet systém @dna plafi takzvar ,pod poklickou“. Vyse
odmen zangstnance by o znat pouze vedeni spolesti a samotny zafatnanec, aby
nedochazelo k porovnavani vyse asnfpokud se liSi) mezi zarstnanci, které by mohlo
veést k utitym konfliktim a mohlo by fisobit jako demotivéni faktor pro zaréstnance,
ktery se citi ukvdény. Urité rozdily v odmnovani zamistnanéd mohou nastat, pokud
jsou podlozeny witymi kritérii, napriklad rozdilem v dosazeném \éni, postaveni ve
spole&nosti, délkou praxe, pracovni vykonnosti, apod. slakt€nost v odrinovani citi

sami zanmistnanci, se dozvime v teoretick&sti.
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4.2.3 Teorie stanoveni cii

Dva vyznamni panové Koenig Latham a Edwin Locke®tdi po naréném a hlubokém
vyzkumu Ehem sedmdesatych a osmdesatych let teorii stanminiktera ma svou
podstatu v tvrzeni, Ze pokud jsou lidem stanoveitg, &teré mohou povazovat za sve
a ztotoznit se s nimi, jsou-li pra rsplnitelné, jejich pracovni vysledky rostddikulastik
[10] uvadi nasledujici podminky, které musi byt v sdula touto teorii sptmy:

> Specifiénost: specifické a konkrétni ukolyagsobi motivéné mnohem silgji nez
Ukoly prezentované v obecné ro¥in

» Obtiznost obtizrejSi ukoly evokuji vyraz#si usili nez ukoly snadné, ovSem nesmi
piesahnout wity limit, limit splnitelnosti.

» Zpétna vazba: pracovnik paebuje ¥dét, jak se mu dia ukol plnit.

» Kompetice: sougzivost ma své misto jen zaciych podminek. Tam, kde se
vyZaduje kooperace, neni na niist

» Participace: pokud si pracovnik sam stanovuje cile, terminytughoje vice

zainteresovany na jejich pni.

Edwin Locke popsal skutaost, Ze zawstnanec se nechce stanoveného cile vzdat, pokud
k nému citi ugity zavazek.

Teorie zamfené na proces s&asto v praxi vyuzivaji, jelikoZ davaji dity navod, jak
motivovat zamistnance. Teorie zaffené na obsah je gebné znat { sestavovani
motivatniho programu, protoZze potbuji manazera k zamySleni nad fediami
zantstnand. Dle mého nazoru jeutezité pouzivat a kombinovat élbeorie pro sestaveni
efektivniho motivaniho programu. AvSak musime brat v potaz ditar faktory, které
mohou zfisobit ztratu motivace. Tyto faktory nemuginpo souviset s praci zastnance
a Miskell Jane a Miskell Vincent [11] tvrdi, Zegmestnanci mohou ztratit motivaci
a vykonnost z:itvodi, které se bezprogdre nevztahuji k jejich za#stnani: geograficka
poloha podniku, ekonomick& situace v zemi, ekon@rsituace v oblasti, stapodniku,
klima v oblasti, velikost podniku,zDb vedeni podniku. VSechny nebkteré tyto faktory

mohou mit vyznamny vliv na Uraveracovni motivace”.



I PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI GENICZECH-M

Jen kratce bych c#tpopsat,cemu bude ¥novana praktick&ast této bakatdké prace.
Nejprve se bududnovat pozornostipdstaveni spotmosti GENICZECH-M, spol. sr. 0.,
jeji historii a popisu saiasného stavu motigai a stimulani politiky v této spolénosti.
Dale budu rozebirat vysledky dotaznikovéhaejetve spolénosti a na jeho zaklaédse
budu snazit navrhnout zmy, které by mily mit pozitivni vliv na vyvoj motivovanosti
zamestnand@. Zalezi pouze na vedeni spaiesti, jestli budou chtit gkteré navrhy
plynouci ztéto prace aplikovat. Nasledujici Udgg®u cerpany z vyréni zpravy
spole&nosti GENICZECH-M, spol. s r. 0. za rok 2009 [20].

5.1 Historie spoletnosti GENICZECH-M

Historie firmy GENICZECH-M spol. sr. 0. byla zakéap v roce 1993 a to vytienim
firmy GENICZECH spol. s r.o., kde byl spoluzaklaglem zahrarni partner na vyrobu
strojirenskych satésti pro vyznamné elektronické firmy.

Po transformaci zahrafmiho partnera do jiné zahrani spol€nosti dosSlo k vytveéeni
nové firmy s dneSnim nazvem, ktera &8p navazala na&innost gedchazejici firmy.
V pomeérné kratké historii firma zaznamenalda mezniky, které vyrazhovlivnily budouci
vyVvoj spol&nosti a tim i jeji hospodsgké vysledky.

Prvni meznik byl v roce 1998, kdy dosSlo k modercizayrobni z&kladny, fedevsim
investici do novych CNC obrabich strofi, stabilizaci personalu, @&gdevsim ziskani

novych obchodnich projektkteré umoznili stabilizovat firmu na dlouhé obdob

Obrazek 7. Budova spdaleosti
GENICZECH-M [20]

Druhy meznik byl rok 2003, kdy byl realizovan naluastni vyrobni budovy a tim doslo
k vytvoreni a roz&eni vyrobnich ploch, coz #to za nasledek realizaci nového projektu na



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 36

vyrobu specialnich s@asti pro zvedaci a transportni techniku. V tomtoertaké byla
spol&nost certifikovana dle norem ISO 9001:2000, coZ Sdwy prestiz spoknosti
u dodavate.

Treti meznik je obdobi 2005-2007, kdy dochazi k rasia@ovych technologii umaajici
komplexni vyrobu velmi fesnych roténich i skinovych sowdasti @i obrakéni v psti
osach. A to fedevSim stréj — frézovaci obraixi centrum DMU 60T s CNGizenim
Heidenhain a dv vertikalni obrabci centra HAAS, typu VF-2D, respektive VF-5D.
Patizenim této technologie se spiiest z&ala orientovat na vyrobu slo&i zakazkové
vyroby pro stavajici i nové zakazniky.

Obréazek 8. HAAS — VF2D [20]
