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ABSTRAKT

Cilem této bakalaiské prace je analyza motivacnich prostfedki vyuzivanych u fadovych
i vedoucich pracovniku spole¢nosti CENTROPROJEKT GROUP, a. s. Analyza bude
vedouci ke zmapovani jejich spokojenosti a hlavné ke zjisténi efektivnosti motivacnich
metod. Prvni, teoretickd ¢ast prace obsahuje poznatky vztahujici se k motivaci vnitini
avngjsi a s tim souvisejici teorie motivace. Déle se bude zabyvat motivacnim programem
podniku. Prakticka cast bakalafské prace vychazi z teoretické Casti a bude se zabyvat
spole¢nosti CENTROPROJEKT GROUP, a. s. Jsou zde uvedeny zakladni informace. Na
zaklad¢é dotaznikového Setfeni a rozhovori bude provedena analyza soucasné motivace
pracovnikl. V zav€ru praktické ¢asti nalezneme vystup analyzy, navrhy a urcita
doporuceni motivac¢nich metod, které by mély napomoci ke zlepSeni motivace obou skupin

pracovniki spole¢nosti CENTROPROJEKT GROUP, a. s.

Kli¢ova slova: vnitfni motivace, vnéjsi motivace, motivacni teorie, motivacni faktory,

dotaznik

ABSTRACT

The aim of this work is to analyse motivational resources used by the rank-and-file
employees and company executives in CENTROPROJEKT GROUP, a. s. The analysis
will lead to the mapping of the staff satisfaction and will especially determine the
efficiency of motivational methods. The first theoretical part contains information related
to intrinsic and extrinsic motivation and the theory of motivation related hereto. It will
further include the motivation program of the company. The practical part, based on
the theoretical one, will deal with CENTROPROJEKT GROUP, a. s. It introduces basic
details. An analyse will be conducted, based on questionnaires and interviews, to examine
the current staff motivation. In conclusion, the practical part contains the output analysis,
proposals and recommendations for specific motivational methods that should help to
improve the motivation of both groups of staff in CENTROPROJEKT GROUP, a. s.

Keywords: intrinsic motivation, extrinsic motivation, motivational theory, motivation

factors, questionnaire
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UvVOD

V dnesni dob¢ neni spokojenost v zaméstnani samoziejmosti. Mnohdy se stava, ze jsou
zamestnanci pietézovani praci, nebo maji naopak z préace pocit, Ze je nenaplituje. Rovnéz
nemusi pocitovat potiebnou davku povzbuzeni od svych nadfizenych, domnivaji se, ze
jejich plat neni dostacujici a dalS$i ohodnoceni neodpovidd praci, kterou vykondvaji.
Zameéstnanci si uvédomuji, Ze 1 v zaméstnavani se vyskytuji jisté potteby, cile a pfani,
které v nékterych piipadech neni mozné naplnit. V posledni fadé je tu neustala obava
z propusténi. Seskupeni vSech téchto faktord dostava zaméstnance do stresu a mnohdy je

muze rovnéz demotivovat k vykonu prace.

Umeéni dobfe motivovat se tedy stava dilleZitou polozkou na seznamu ukolii managementu
spolec¢nosti. V dne$ni rychlé dobé je t€Zké si uvédomit, jaké maji zaméstnanci potreby
a jeste t&zsi je vytvoreni takového motivaéniho programu, ktery by vyhovoval vSem. Kdyz
se to ovSem povede, spoleCnost mize pocitat s vys$si prosperitou, protoze spokojeny

a motivovany pracovnik odvadi svou praci efektivnéji.

Ptedevsim z diivodu dulezitosti motivace jsem si vybral téma bakalaiské prace — Analyza
motivace pracovnikii spole¢nosti CENTROPROJEKT GROUP, a. s. Ve spolecnosti
pusobim na praxich jiz od stiedni Skoly a mam tedy moznost srovnavani okolnosti

v pomé&rn¢ dlouhém ¢asovém horizontu.

Za hlavni cil bakalafské prace jsem si stanovil analyzovat soucasny stav motivace
u fadovych zaméstnancti 1 vedoucich pracovnikli prostiednictvim dotaznikového Setfeni.
Na zaklad¢ vystupu z analyzy a nacerpanych teoretickych znalosti se budu snazit
navrhnout mozné dalsi formy motivace, které by mohly vést k zefektivnéni soucasného

stavu.

Préci jsem rozdélil, jak byva zvykem, na teoretickou a praktickou ¢ast. Do prvni ¢asti jsem
zaradil informace o motivaci vnitini a vnéjsi. Dale souvisejici teorie motivace a rovnéz Se
budu zabyvat motivacnim programem podniku. V praktické ¢asti se zabyvam spolecnosti
CENTROPROJEKT GROUP, a.s. Je zde uveden piehled zakladnich informaci. Na
zéklad¢ dotaznikového Setfeni a rozhovori provedu analyzu soucasné motivace
pracovnikii. V zévéru na zéklad¢é vystupl z analyz doporu¢im spolecnosti mozné dalsi

formy motivace, vedouci k zefektivnéni soucasného stavii.



| TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Dle Vebera (2000, s. 63), muze byt motivace popsana jako vnitini stav ¢lovéka, ktery
zapricinuje jeho urcité chovani ¢i aktivitu. Psychickd a fyzickd aktivita je prenasena
pomoci motivace smérem ke stanovenému cili. Je spjata s vnitinimi podnéty clovéka.
Zaliby, tuzby, ptedstavy a predev§im neuspokojené potieby, vyvolavaji psychické napéti,

které se stava podnétem K ur¢itému jednani osoby.

Motivace je, kdyz lidé chtéji, maji chut, interes, nadSeni a eldn. O lidech, kteti déavaji
najevo podobné vlastnosti, fikdme, ze jsou motivovani. Vlastni slovo motivace ma koteny
Vv latinském slové ,,moved®, které v piekladu znamend hybat, pohybovat, hnout, uvadéet
v pohyb, ale i zneklidiiovat a znepokojovat. Je hybnym motorem k aktivité¢ cloveka.
Motivace je vnitini sila, kterd nds zvedne ze Zidle a probudi v nds vykon motivované

¢innosti. (Stuchlik, 2008, s. 91)

Nézor Turekciové (2004, s. 55) hovoii o tom, Ze motivace mize byt stanovena jako vnitini
proces, ktery vyjadiuje touhu a vuli (ochotu) vyvinout uréitou miru usili vedouci
k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku. Dle této definice je tedy motivace
piimo propojena s chovanim, respektive sjeho projevy. V tomto ptipadé se jedna
0 motivaéni jednani.

Motivace vsech lidskych aktivit, véetné konkrétnich forem lidského pracovniho jednani, je
chépana jako jedna ze zdkladnich osobnostnich subkultur, soucasné vSak i jako podstatna
soucast dynamiky osobnosti. Z pohledu diilezitosti motivace pro osobnost ¢loveéka a jeho
¢innosti, vcetné jeji nestalosti, mize byt tato subkultura, resp. dimenze osobnosti,
motivace se znazoriuje faktem, ze v lidské psychice ucinkuji specifické, ne vzdy zcela
védomé ¢1 uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty jednani clovéka
(tj. chovani, resp. poznavani, prozivani, jednani) uritym smérem zaciluji, Ve stanoveném
sméru ho probouzeji k Cinnosti a navozenou c¢innost — aktivitu také udrzuji. Poté je
pusobeni téchto sil projevovano navenek v podobé motivované ¢innosti a motivovaného

jednani. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 362)

Na motivaci zalezi. Jistou mérou zvySuje vykonnost, efektivitu a produktivitu a napomaha
k dosazeni pozadovanych cilti. Naopak, jeji nedostatek zabere managementu vice casu,

bude potiebovat dlouhodobou kontrolu, argumentaci, debatu a mozna i konflikty, které
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bude muset management fesit, kdyz nebudou zameéstnanci pocitovat dostatek motivace —

a to do jisté miry odpouta jejich pozornost od zadanych tkolt. (Forsyth, 2009, s. 7)

Motivace je zafazena mezi zakladni psychické procesy. Je povazovana za vnitini
pohnutku, kterd podnécuje jednani Clovéka. Motivace muze byt aktivovana pomoci
riznych stimuld (stimulacnich ¢i aktivizacnich faktort) a je tzce spjata

s vykonnosti ¢loveéka. (Management Mania, © 2011-2013)

1.1 Dimenze motivace

Vyznamnym rysem motivace je podle Bedrnové a Nového (2007, s. 363) vliv ve tfech

dimenzich:

e Dimenze sméru — motivace ¢lovéka jeho naslednou aktivitu ur€itym smérem zamétuje,
orientuje, naopak od jinych moznych sméra jej odvraci. (Bedrnova, Novy, 2007, s 363)
Zameéfeni, orientace ¢innosti ¢lovéka — rad bych to a to, chci to a to, nechci se zabyvat

tim a tim. (Duchon, Safrankova, 2008, s. 265)

e Dimenze intenzity — aktivita ¢lov€ka v daném sméru je zavisla na intenzité jeho
motivace vzdy vice ¢i méné prostoupena usilim o dosazeni vytyCeného cile (uren
smérovou dimenzi), v jehoz rdmci vynaklada jedinec vice ¢i méné energie. (Bedrnova,
Novy, 2007, s 363). Docela bych to cht&l, velmi chci a touzim. (Duchoti, Safrankova,
2008, s. 265)

e Dimenze stalosti — projevuje se mirou schopnosti jedince piekonavat nejriznéjsi

(vn&$i 1 vnitini) piekazky, které se mohou vyskytnout pii vykonavani motivované

¢innosti. (Bedrnova, Novy, 2007, s 363)

1.2 Zakladni zdroje motivace

Jsou rozliSovany dva zakladni zdroje motivace a to vnitfni a vnéjsi. Vnitini zdroje jsou
nazyvany motivy (zizen, hlad, atd.) a vnéjsi jako stimuly (voda, jidlo, atd.). (Pauknerova,
2006, s. 93)

Dle Vochozky a Mulace (2012, s. 272) je lidska motivaci utvafena nasledujicimi

zakladnimi zdroji motivace:


https://managementmania.com/cs/stimul

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 14

e Potieby — dosahnuti uspokojeni lidskych potieb je jednou ze zakladnich podminek nasi
existence. Potfeba je realny nebo pocitovany nedostatek néceho dilezitého. Je velice

silnym hnacim motorem v nasem zivoté. (Vochozka, Mulag, 2012, s. 242)

e Navyky — oznacuji opakovany, zab¢hnuty a ustaleny zptsob jednani ¢loveéka v urcité
situaci. SpoleCensky nevhodné navyky jsou nazyvany zlozvyky. (Vochozka, Mulac,
2012, s. 243)

e Zajmy — jsou popisovany jako dlouhodob¢jsi zacileni lidské ¢innosti na urcitou oblast.
Piedméty zajmi byvaji velice rozmanité, jelikoz mezi né muzeme zahrnout objekty,

jevy, ¢innosti, poznatky i jiné osoby. (Vochozka, Mulac, 2012, s. 243)

e ldealy — vzory, podle kterych ¢lovék do jisté miry fidi své chovani jiz od atlého véku.
Mohou zasahovat jak do osobniho profilu, tak do Zivotnich cilii. Zdiraziuji to, ¢eho
si ¢loveék zvlast ceni, ¢eho pocituje nedostatek a ¢eho by chtél piipadné dosahnout.
Idealy jsou tvofeny pod silnym tlakem spolecenskych hodnot. Svou roli zde sehravaji
¢lovékem piijimané pravni a moralni normy, Zivotni zkusenosti a filozofie. (Vochozka,

Mulag, 2012, s. 244)

e Hodnoty — jsou néco zadouciho, ¢eho si ¢loveék vazi, co ovliviiuje jeho vybér zpuisobi
acili jednani. B&hem svého Zivota si vytvaifime specificky hodnotovy systém, ktery
pusobi na nase jednani i prozivani. Hodnotovy systém je oznaceni pro to, cemu dava

¢loveék prednost a co je pro n¢j v zivoté dalezité. (Vochozka, Mulac, 2012, s. 244)

1.3 Motivaéni faktory

Franzel (2013, s. 80) uvadi, Ze dlouhodobéjsi zlepSeni pracovnich podminek jenom
pfitahuje pozornost k novym ciliim kritiky a vyvolava nova ptéani, aby bylo vSechno jesté
pohodInéjsi. Uvadi nésledujici teorii na ptikladu. Pokud mé spole¢nost k dispozici vétsi
a lepsi firemni automobily, budou se objevovat zaméstnanci, ktefi budou ocekavat jesté
luxusnéj$i automobily. Lidé budou pocitovat uspokojeni v praci jediné diky motivacnim
faktoriim. Zde mlze byt ovSem také zatazen Uspéch, uznani, samotna prace, odpovédnost,

nad¢je na postup a dalsi rozvoj.

Béhem existence velkého mnozstvi moznych negativnich oblasti, které je potfeba obejit
oklikou, vyskytuje se 1 celd fada takovych faktord, které jsou nazyvany pozitivnimi,

a byvaji pouzivany k aktivnimu posileni pocitu, zZe je ¢lovék motivovan. Je dilezité, se
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s témito faktory seznamit a rovnéz se dozveédét informace o jejich fungovani v praxi.

(Forsyth, 2009, s. 31)

e Uspéch — Forsyth (2009, s. 31) piedstavuje sviij nazor o tom, jak kazdy Glovék citi
potéeni z toho, kdyz dosahne svého cile. Uspéch miiZze byt povazovan za relativni.
| dosahnuti malych cili je dulezité, a to je dobfe, pokud jsou v rozsahu, v jakém si lidé
tvori své vlastni uspokojeni. Podstatné je lidem poskytnout vhodné méftitko k tomu, aby
méli své dosazené uspéchy s &im porovnavat. Cim vice zptisobti méfeni Gspéchi
poskytneme, tim vice zmén muizeme aplikovat a rozSifovat skalu zpisobi, které nam

pomahaji zdlraznit uspéch za ucelem motivace.

e Uznani — uznani za dobfe odvedeny vykon je velice pottebnou ¢asti efektivni motivace.
Pochvala za vykon miiZze byt mal4 a nedlouho trvajici. Nejjednodussim zplisobem miize
byt véta: ,.Dobrd prace.” Dalsi moznosti je pouziti kombinace vyrazu uznani
a povzbuzeni: ,,Skvéla prace.”, ,,Tak to ma byt.“ Uzndni mize mit také hmatatelnou
podobu a to naptiklad ve form¢ platového narustu, povyseni ¢i bonusu. (Forsyth, 2009,

s. 32)

e Ocenéni formou odmény — kdyZz zkombinujeme uznani s dosazenym vykonem, je
vhodna doba k zamySleni se nad hmatatelnou odménou. Do této skupiny mulze byt
zatazeno Ccokoliv, pocinaje vyplatou, az po bonusovy balicek. V tom mohou byt
nalezeny firemni automobily, provize za pracovni vysledky, finan¢ni vypomoci jako
jsou pujcky, nahrady za dojizdéni do prace, platby zdravotniho pojisténi atd. Déle jsou
zde zafazovany penze, uhrady vydaji vynalozenych na pracovni Ucely, urcité podily
na zisku, bonusy, ale také dovolené a moznosti pohyblivé pracovni doby. (Forsyth,
2009, s. 33-35)

o Napli prace — lidé travi vétSinu svého Zivota v praci. Je tedy pfirozené, Ze napomaha
skute€nost, kdyz maji 1lidé svou praci radi. To zapfiCiiuje, Ze lidé v nékterych
zaméstnanich jsou motivovani snadnéji nez v ostatnich. Lidé nevhodni na svou pracovni
nebudou tak vykonni a nedosahnou vysledkl a kvalit, které jsou pozadovany. OvSem
I nudna prace miize byt povazovana za atraktivni, pokud v ni vladne dobra komunikace,
lidé znaji svou pozici ve spolecnosti a vidi, Ze 1 jejich prace je efektivni. Jsou manazery
podnikany kroky k tomu, aby bylo rozsifeno spektrum cinnosti za ucelem motivace.

Vybaveni pracovniho prostiedi, funk¢nost spojena s vybavenim, komfort, tispora ¢asu
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napiiklad ve formé& kantyny, nebo také atmosféra na pracovisti jsou dal$i moznosti,

které jsou napomocny k tomu, aby se prace stala zajimavéjsi. (Forsyth, 2009, s. 35-37)

e Odpovédnost — Forsyth (2009, s. 38) uvadi, ze za predpokladu svéfeni zodpovédnosti
lidem, budou si ji vazit a budou odvadét svou praci peclivéji nez pied tim. Pocit vétsi
dalezitosti prace a tim nasledny narGst nejen produktivity, ale pravdépodobné
i efektivity, kvality a vlastné libovolného méfitka vykonu, je pfindSen odpovédnosti.
V neposledni fadé¢ také povzbuzuje kreativitu. Svéfena odpovédnost mulze tedy

potencidlné zvysit motivaci a odvedené vykony.

e Moznost kariérniho postupu — lidé ocekavaji, ze budou mit moznost postupovat
Vv kariérnim zebticku nahoru, jelikoz to s sebou néco piinasi (vyssi plat, atd.). Proto je
samoziejmé pocit potieby postupu v pracovnich pozicich a vidina povySeni motivaci.

(Forsyth, 2009, s. 39)

e MozZnost riistu — povySeni/postup a rust je motivacni teorii rozliSovan. Prvni uvedené
znamena Postup Vv jedné spolecnosti, druhé znamena postup z jednoho zaméstnani do
lepsiho. Dochézi k tomu naptiklad pti prechazeni pracovnikd z jednoho oddéleni do
druhého. Pro management je dilezité vytvofit dobie fungujici tym a ten si udrZet
a maximalizovat jeho vykony na tak dlouho, jak jen bude moZzné. Toho vétSinou

dosahne diky propracované motivacni ¢innosti. (Forsyth, 2009, s. 39)

1.4 Principy motivace

Aktivace jednotlivych pracovniki, podniceni jejich vnitinich hnacich sil a usmérnéni jejich
chovani k dosazeni urCitého cile je cilem motivovani v organizaci. Pro organizace je
motivovani jedincti jednim z klicovych faktortt uspéchu. V organizacich se pomoci
motivace vytvaii a podnécuje u lidi vnitini zajem, ochota a chut’ se angazovat pfi plnéni
jim svéfenych ukolu a cilti organizace. Motivace je zjednodusené vztahovana k dosazeni
urCitého cile a uspokojeni zjeho dosazeni. Klicové je dosazeni skutecného vnitiniho

odhodlani. (Management Mania, © 2011-2013)

Obvykly vyznam slova motivovat je vykladan nasledovné: ostatni lidi k né¢emu podnitit,
presvédcit je, Ze je néco pro n¢ dillezité a/nebo uzite¢né, nebo vyvinout urcitou aktivitu.
V psychologii ,,byt motivovan®“ v mnoha ptipadech znamend, Ze se urcit¢ chovani fidi

kognitivnimi procesy. (Deibl, 2005, s. 56)


https://managementmania.com/cs/cile
https://managementmania.com/cs/organizace
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»Motivace spo¢iva v nalezeni harmonie mezi tim, co konkrétni ¢lovék pocituje jako své

vnitini potieby, a tim, co by m¢l pro firmu vykonavat.“ (Plaminek, 2002, s. 78)

Motivace je termin, ktery je vyuZzivan natolik Siroce, ze ob¢as nemusi byt jasné, na zakladé
jakych zékonitosti vlastné funguje. Zakladni princip motivace zaméstnancli je piitom

prosty, jelikoz spociva ve vztahu ,,néco za néco®. (Urban, 2010, s. 95)

Dle nézoru Dvotakové (2007, s. 153) principy motivace vyjadiuji zékladni pravidla jejich
projevi. Pohledy na to, zda Ize stanovit obecny princip motivace, se rozchazeji. Nejcasteji

jsou uvadeény principy:

e Princip ekvilibria — jedna se o tendenci restaurovat narusenou psychickou a fyzickou

rovnovahu, zdravi. (Dvotakova, 2007, s. 153)

e Princip zamérenosti cile — je navadéni (sméfovani) k né¢emu, k dosazeni nééeho, ale

také odvraceni se od néc¢eho. (Dvotakova, 2007, s. 154)

e Princip dominance — jen dominantni motivy jsou schopny nastartovat rozhodujici
aktivitu. (Dvotakova, 2007, s. 154)

Podle nazoru Pauknerové (2006, s. 93) jsou pouze dva zakladni principy motivace a to
princip homeostaticky (udrzeni rovnovdhy) a hedonisticky princip (dosaZeni
uspokojeni), které jsou uvedeny Vv nékterych motivacnich teoriich. U n&kterych autorti se
Ize setkat i se tfetim principem, konkrétné principem pobidkovym, ktery je postaven na

existenci vnéjsi pobidky.

U Plaminka (2002, s. 78) se lze setkat s tzv. ,,zlatym pravidlem*. Tento jednoduchy, ale
efektivni princip mize byt volné definovan nasledovné: Neformujte lidi k obrazu jejich

ukold, ale snaZte se predevs§im pfizpisobit tkoly lidem a jejich pfitomnym motivim.

1.4.1 Jak ¢lovék motivuje sam sebe

Deibl (2005, s. 57) uvadi, Ze motivace sama sebe neni otazkou fidiciho stylu (kontrola
versus sebemotivace), nybrz se tyka kazdého osobné. Je bezpochyby snadnéjsi rozvinout
motivaci sebe sama, kdyz ¢lovék dosdhne vyssiho stupné Grovn€ v zaméstndni a s tim
spojené ukoly jsou zajimavéjsi a jsou vetsi vyzvou, ale je také snadnéj$i motivovat sebe pii
rutinnich pracich.

Jednim z hlavnich rozdili mezi GspéSnymi a méné UspeSnymi jednotlivei v jakémkoli

oboru nebo specializaci je, ze Gspésni jedinci védi, jak motivovat sami sebe, i kdyz nemaji
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motivaci Kk vykonavani urcitého tkolu, zatimco méné uspésni jedinci maji potize
s kontrolou jejich motivace. (Dembo, Seli, 2013, s. 10)

KdyZ bude brana sebemotivaci jako ,,sebeposilujici systém* z hlediska teorie uceni, tak
Clovek posiluje sam sebe tim, Ze po kazdém jednani zhodnoti sdm sebe, dle vlastniho
standardu norem. Vnitini motivace je pfedev§im povazovana za sebemotivaci. Vnitini

motivace je oprostovana od jakychkoliv vnéjSich vlivli a ,,hnacim motorem* je vlastni

osobnost. (Deibl, 2005, s. 58)

Clovék miZe v Zivotd jen velmi tézko dosahnout svych cilti, pokud mu chybi motivace.
V préaci mize s motivaci pomoci kolega nebo nadfizeny, doma rodina. Jejich podpora vSak
bude bezptedmétna, pokud si nenajde zplsob, jak nejprve ziskat vlastni motivaci.

(IVITERA, a. s., © 2014)

Je stanoveno 10 pravidel:

e Prestaiite se bat chyb — kazdy déla chyby a i chyby mohou Zivot obohatit. Dulezité je
dokazat si chybu pfiznat, poucit se a udélat vSe proto, aby se jiz neopakovala.

e Bud’te $t’astni — pozitivnim pfistupem k Zivotu se ziskava dulezita energii. Budete

vvvvvv

e Nebojte se vystoupit ze zony klidu — zkousejte nové véci, které vam piinesou nové
prilezitosti. Nezlstavejte stale mezi stejnymi lidmi, na stejnych mistech a u stejnych

pracovnich postupd.

e Myslete na nemyslitelné — nic by vas nemélo zastavit v premysleni o vaSich cilech.
Neni dliivod zistavat pii zemi. Kazdy uspéch zacina u snu.

e Ctéte a poslouchejte inspirativni materialy — nechte se inspirovat knihami &i
nahravkami uspé$nych lidi.

e Neutikejte od problému — prekazky jsou pfirozenou soucasti uspéchu.

o Uzivejte kazdého momentu — nepremyslejte stale jen o minulosti nebo budoucnosti,

kterou byste si prali. Snazte se uZivat pfitomnych okamziki, které vas do budoucnosti

povzbudi.

e Dokoncete, co zafnete — neodchazejte od svych cilli v pili cesty, 1 kdyZ konecny

vysledek nebude zcela podle ocekéavani.
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e Reste problémy jednotlivé — problémy mohou ptichazet kdykoli. Resit byste je viak
neméli najednou. Kdyz se nahromadi, mize vas vidina feSeni najednou silné

demotivovat.

e Nezajimejte se prili§ o to, co Fikaji lidé — okoli o vas muze fikat spoustu nepéknych
véci. Kdyz ale budete opravdu véfit v to, co délate, muzete okoli ignorovat. (IVITERA,

a.s., ©2014)

1.5 Typy motivace

K pracovni motivaci jsou vedeny dvé cesty. Na prvni lidé motivuji sami sebe tim, Ze
hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich potteby. Na druhé mohou byt
lidé motivovani managementem prostfednictvim metod, jako je odménovani, povysSeni,

pochvala atd. (Armstrong, 2007, s. 220).
Dle Armstronga (2007, s. 221) jsou rozlisSovany dva zakladni druhy motivace:

e Vnitini motivace — to jsou faktory, které si lidé sami vytvareji a jsou jimi ovliviiovani
K ur¢itému chovani nebo aby se vydali uréitym smérem. Tyto faktory jsou tvofeny
odpovédnosti, autonomii, moznosti vyuZzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti
zajimavou a podnétnou praci a piilezitosti K postupu Vv hierarchii pracovnich pozic.
Vnitini motivatory se tykaji ,,kvality pracovniho zivota®, budou mit hlubsi a trvanlivé;si
ucinek, protoze jsou soucasti jedince, a nikoliv vnucené z vnéjsku. (Armstrong, 2007,

5. 221)

e Vnéjsi motivace — je to, co je provadéno pro lidi, aby byla nastartovana jejich
motivace. Jsou sem zafazovany odmény (zvySeni platu, atd.), pochvaly, povyseni, ale
také tresty (odepieni platu, kritika, atd.) Vné&j$i motivatory mohou mit okamzity a velice

efektivni ucinek, ale nemuseji vzdy ptsobit dlouhodobé. (Armstrong 2007, s. 221)
Deibl (2005, s. 55) rozdéluje motivaci na vice forem. Lze rozdélovat motivaci na:
e védomou a nevédomou,
e primarni a sekundarni,
e vnitini a vné&jsi.
D¢leni motivace na védomou a nevédomou ma kofeny v psychoanalyze. V tomto pohledu

ma motivaéni funkci jen ONO (cil), zatimco JA a NAD-JA zde pasobi pouze v kontrolni
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funkci. Z toho je zietelné, ze lidé Casto neznaji (nebo znat nechtéji) své skute¢né motivy,
a pokazdé je to za té situace, kdyz jsou ,,socialn¢ nezadouci* (obecné nepiijimané) a/nebo
Htrapné®. Pokud je tomu tak, vznika snaha ,,skutecné motivy* zastfit nebo racionalizovat.

(Deibl, 2005, s. 55)

Klasifikace motivace na primarni (vrozenou) a sekundarni (ziskanou) pochazi z teorie
uceni. Vsechny potfeby a motivy, které jsou spojovany S pracovni motivaci, jsou
povazovany za ,nauCené* stanovisko, kterému je tfeba dat prednost pred analytickym
stanoviskem. S timto pohledem je také spojena obava vuéi ,,pfirozené¢ dané hierarchii
potteb®, protoze vzdy zéalezi na socidlnim prostfedi, jestli a v jaké mife dospéje urcita

aktivace az k jednani ¢i nikoliv. (Deibl, 2005, s. 55)

Dle Deibl (2005, s. 55) je ,,nejmodernéjsi“ klasifikace motivace na ,vnitini a vnéjsi«.

Toto rozdéleni bylo jiz objasnéno dle ndzoru Armstronga vyse.

Urban (2010, s. 101) hovoii rovnéz o demotivaci zaméstnancii. Demotivace je totiz ve
svém vysledku plytvani potencidlem pracovniki a to stoji penize. K nejéastéjsim faktoriim
zapfiCiflujici demotivaci patii napf. nedostatek pochvaly a ocenéni, nespravedlivé
ohodnoceni a projevy nediivéry. K dal§im zbyteCnym pfi¢indm je fazeno neposkytovani
zaslouzenych odmén, opomijeni zpétné vazby, nedivéra ¢i nerespektovani osobnich

schopnosti, nedostatecné pozornost vénované podnétim od zaméstnanci aj.

1.6 Vrstvy motivace

Aktualni motivace je dle Plaminka (2002, s. 80) vysledkem pisobeni tfi do znaéné miry

nezavislych slozek:

e Motiva¢ni zaloZeni — je prakticky pevnou charakteristikou lidské osobnosti. Je za
potiebi jej poznat u kazdého Elov€ka. Motivacni zaloZeni se béhem lidského Zivota
méni jen velmi pomalu. MiiZze byt vSak piekryto a maskovéano jinymi vlivy, pfedevSim
vnéj$imi podminkami, ve kterych ¢lovek zije a spole¢enskou roli, které ve svém Zivoté
hraje. Nékdy je ovSem tato role v rozporu se zalozenim cClovéka. To se projevuje
predevsim v krizovych situacich ¢i spontdnnich reakcich, kdy ¢lovek vénuje mensi miru
pozornosti kontrole svého chovani, a projevy motivacniho zalozeni se mohou volné

promitat do jeho chovani. (Plaminek, 2002, s. 80)

e Motivacni poloha — je propojena s zivotnimi a pracovnimi podminkami a skrze zmény

Vv téchto podminkach ji je také mozno ovlivilovat. Za urc¢itych podminek miize prevladat
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a po dobu trvani téchto podminek i potlacit vliv podnétii souvisejicich s motivaénim
zalozenim. Rovnéz mlze dominovat v ptipad¢, kdyz okoli velmi naléhavé vyzaduje po

¢lovéku specifické chovani. (Plaminek, 2002, s. 80)

e Motiva¢ni naladéni — je bezprostiedni stav vnitfnich pohnutek, nebo také dusledek
kratkodobé plisobicich vnéjSich podnétii. Tyto podnéty vSak cClovéka emotivné silné

zasahly a maji vliv na jeho motivaci. (Plaminek, 2002, s. 80)

1.7 Motivaéni teorie

Bedrnova a Novy (2007, s 379) uvadi myslenku, ze snaha o poznani a vysvétleni motivace
lidského chovani je fazena Kvyznamnym a zaroven nejzajimavéj$im okruhtim
psychologie. Obeznameni se sriznymi pfistupy vztahujicich se k otazkdm motivace
napomahd nejen k pfesnéj§imu pochopeni problematiky, ale vede pfedevsim k vytvofeni
zadoucich vnitinich osobnostnich kvalit nastupujicich manazerti schopnych v roli lidrii

a koucu efektivné ovliviiovat motivaci vedouci k uréitému lidskému chovani.

Za zékladni vykladové modely motivace lidského chovéni Ize dle Bedrnové a Nového

(2007, s. 379) povazovat:

e Homeostaticky model motivace — pocituje-li ¢loveék naruSeni psychické rovnovahy,
zapficifiuje to napéti, vzbuzuje potiebu, kterd vyviji niterni tlak na jedince. Clovék pak
za pomoci poznavacich funkei a dosaZzenych zkuSenosti zamétuje svou ¢innost (jednani)
urCitym smérem s cilem odstranit tento tlak (uspokojit ptisluSnou potiebu).
Homeostaticky model je nejcastéji spojovan k motiviim, které vychazeji z organickych
potteb (fyziologicka potifeba zizn€, atd.). Tento model neni ovSem vhodny
k objastiovani veskerého lidského chovani. Clovék totiz neni pasivni, jak homeostaticky
piistup predpoklada, navic neni pouze biologickym organismem, nybrZz spolecenskou

bytosti. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 380)

e Hédonisticky model motivace — hédonismus zastupuje filozoficky smér znamy jiz
v antice. Zakladnim kamenem je zdlraznéni duleZitosti emoci v Zivoté cloveka
a predpoklad, ze veskera Cinnost vyvinuta clovékem sméiuje k dosazeni slasti a vyhnuti
se strasti. Emoce, resp. city zaujimaji v motivaci lidského chovani neotfesitelné
vyznamnou pozici. Dynamizuji lidskou ¢innost a zamétuji ji. City obsahuji oba zdkladni
znaky motivace — dynamizujici i orientujici aspekt. Clovék ma totiz blize k tendenci

vyhledavat pfijemné situace, a naopak se pokud mozno vyhybat nepiijemnému. Ovsem
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ani tento model neumoziuje vysvétleni veskeré lidské motivace, protoze ¢loveék byva
Casto motivovan i K ¢innostem spojenych napf. snamahou a s komplikacemi.

(Bedrnova, Novy, 2007, s. 380)

e Aktivacni, pobidkovy model motivace — zakladni motivacni Ccinitel, jako je
prichazejici podnét zvnéjSiho prostiedi, je hlavnim rysem tzv. aktiva¢niho

(pobidkového) modelu. V aktivaénim modelu jsou zndmy dvé skupiny pobidek:
o pobidka prvetni — podnéty, ktery maji vrozeny silovy tcinek,

o pobidka druhotnd — podnéty, které sviyj silovy ucinek ziskavaji az jako vysledek

procesu uceni.

Tento model primdrn€ vyhovuje motivim emocionalnim a s nimi spojenym motiviim
socialnim: strachu, agresi, sdruzovani, vykonnosti a moci. Podobné jako u ptedchozich
modeld vSak i jeho prostfednictvim neni mozné dobie objasnit nékteré dalsi formy

lidského chovani. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 380-381)

o Kognitivni, poznavaci modely motivace — skute¢nost, ze proces poznani ma motivacéni
ucinek, je startovni Carou kognitivnich (poznavacich) modeli motivace. Poznéni

pomahé vzniku a formuje povahu motiva¢nich procest. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 381)

wevr

vvvvvv

e Humanistické koncepty motivace — nejvice poznatkli o ptistupy k motivaci lidského
chovani s humanistickou orientaci poznamenal klinicky psycholog A. Maslow. Maslow
(1954) popsal, jak se déli lidské potieby. Rekl také, Ze neuspokojené potieby maji silu
motivovat lidi. Vytvofil hierarchii potieb, kterd je Casto reprezentovana pomoci
trojhelnikového diagramu, do kterého zapracoval pét zékladnich potieb, které jsou
uzce propojeny mezi sebou. To znamenda, ze v piipadé, kdy osoba spliuje své
fyziologické potieby, musi spliiovat dalsi pozadavky, které jsou uvedeny v hierarchii.
VSechny tyto potfeby jsou Uizce provazany s motivaci zaméstnancl pii praci. VSechny
tyto potieby uzce souvisi s motivaci zaméstnancu pii praci. Fyziologické potieby jsou
zakladni potieby, jako je jidlo, kyslik, voda a reprodukce. Zaméstnanec vi, ze potiebuje
uspokojit své fyziologické potieby, a rovnéz, ze potiebuje n¢jaké penize na splnéni
nékteré¢ z nich. Tudiz uspokojeni fyziologickych potfeb je do jisté miry motivace

k praci. Potfeba bezpeCi je potfeba ochrany proti nebezpeci, je tedy také spojena
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s finanénimi pobidkami. Socialni potfeby, potieby sebeticty a seberealizace nejsou
zavislé na finan¢nich stimulech, ale je pro né dulezita verbalni motivace, slova pochvaly
a ucty. Ovsem ¢lovéku nepostacuje pouze vnéjsi motivace. Osoba samostatné vydélecné
&inna pocit'uje potiebu seberealizace. Clovék ma rad svou praci, protoZe si chce vytvorit

néjakou pozici, chee uplatnit své znalosti a dovednosti. (Adair, 2004, s. 30-38)

POTREBA narofna prace, tvirfi prileZitost, GspéEnost
SEBEREALIZACE v praci, postup v hierarchii pracovnich pozic
POTﬁEBA uznéni jedince jako pracovnika, uzndni prestiZe
UZNANI jeho profese & pozice, pocit naplnéni z konkrétni
prace
POTREBA soudruZnost pracovniho tymu, pidtelské vedeni
SOUNALEZITOSTI
POTREBA BEZPECH jistota prace, bezpetnost a ochrana zdravi

pfi praci, pracovni v yhody

FYZIOLOGICKE POTREBY plat, plijemné pracovni podminky

£ \

Zdroj: itsolution, 2013

Obr. 1. Maslowova pyramida potieb v pracovnim prostredi

e Teorie spravedlnosti — tato teorie vychazi ve své podstaté z kognitivni teorie motivace.
Jadrem této koncepce je fenomén socialniho srovnavani. Clovéku, jako pracovnikovy,
je vlastni tendence srovnavat sviij vklad do prace se vkladem svych spolupracovnikii
vykonavajicich podobnou praci. Srovnava efekty, které pifinasi prace jemu, s efekty,
které srovnatelnd prace piinasSi jeho kolegim. Efektem pfitom muize byt napf. plat,

uznani, piizen nadtizeného, postup apod. (Dédina, Cejthamr, 2005, s. 150-151)

e Teorie cile — prfedpokladem této teorie je, ze cile a zaméry lidi hraji dulezitou roli pti
uréovani chovani. Pfijima dtleZitost vnimané hodnoty, ktera je zmiflovdna v motivacni
teorii oCekavani, a ptredpoklada, Ze na zéklad¢ téchto hodnot vznikd zkuSenost citl
atouhy. Aby lidé uspokojili své touhy a city, plni stanovené cile. Cile tidi chovéani
Vv praci a efektivita je fizena cilem. Cile vedou tedy k urCitym vysledkiim a zpétnym

vazbam. (Dé&dina, Cejthamr, 2005, s. 151)

Forsyth (2009, s. 16) popisuje i dalsi typy motivaénich teorii, jako jsou naptiklad:
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e Teorie X a teorie Y — tato teorie byla jiz zapsana Douglesem McGregorem a pochazi
z prvnich motiva¢nich teorii. Bylo nim definovano lidské chovani v souvislosti
s piistupem k zivotu do dvou protichiidnych sméru: teorie X je zalozena na domnénce
lidské lenosti, nezajmu o praci a zodpovédnost, a proto je nutné pfemlouvani a nuceni
k vykonani ukonu disciplinovanym zpusobem za pomoci odmény, naopak teorie y je
zaloZzena na opa¢ném nazoru. Lidé chtéji pracovat, maji radi Gspéch, urcitou miru
zodpovédnosti a piirozené¢ hledaji zpiisob, jak by jim prace pfinesla pozitivni

zkuSenosti. (Forsyth, 2009, s. 16-17)

McGregorova teorie X a Y - mnemotechnicka pomiacka

O
<

X:"Ja nic délat nebudu” Y:"Hura, prace, dejte ji sem”
(cibAdartin Adamek, www. adamek. cz, 2007

Zdroj: adamek, 2007

Obr. 2. McGregorova teorie X a 'Y

e Hertzbergova teorie: motivaéni a hygienické faktory — dulezita teorie z pohledu
kazdodenniho zivota a jesté vice z hlediska okamzZitého podnétu k €innosti, kterd vytvari
pozitivni motivaci. Frederick Hertzberg v ni popsal dvé skupiny faktor: prvni jsou
hygienické faktory, ty vedou lidi k negativnim pocitim. A druhé, motivac¢ni faktory,
které vzbuzuji dobré pocity. (Forsyth, 2009, s. 18)

Mezi faktory hygienické je zafazovana napf. politika spolecnosti a administrativni
procesy, mira kontroly, pracovni podminky, plat, vztah skolegy, pracovni pozice
a pracovni jistota. VSechny jsou fazeny mezi externi faktory, které ovliviiuji jednotlivce.
Pokud jsou vSechny v pofddku, pak je v poradku i motivace, pokud se ale vyskytne
problém, vSechny tyto oblasti pfedstavuji vyznamny potencidl pro zmenseni zdkladnich

motivacénich pocitd. (Forsyth, 2009, s. 18-19)
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Do faktori spokojenosti (motivatoru) zarazuje Forsyth (2009, s. 19-20) piedevsim
uspéch, uznani, napli prace, zodpovédnost, povyseni a moznost rastu. Tyto faktory, at’
uz jsou pozitivni nebo negativni, prameni z vnitinich kvalit lidské povahy a nabizeji
nejlepsi prilezitost, k tomu, aby je manazeii vyuzili ke zlepSeni pracovnich vykonu

svych zaméstnanct.

e Sméiovani k dokonalosti — dokonce i ty nejlepsi vykony lze stale zlepSovat. Motivace
neni jen ujisténi, Ze to, co se mélo stat, se stane, ale je to 1 snaha o dokonalost a jeji
dosazeni. K tomu mohou piispét rizné okolnosti, od vyjimecnych vlastnosti
pracovniki, které se vybereme, az po Skoleni, kterd jim nabidneme, ale motivace je tim
finadlnim spurtem, ktery vytvaii efektivni vykony. Tento aspekt je jednim z téch, které
jsou nasobeny poctem zapojenych pracovnikd. Proto by mél manazer vénovat sviij ¢as

na zvyseni produktivity tymu, jelikoz se to daleko vic odrdzi na vysledcich. (Forsyth
2009, s. 24)

1.8 Motivace pracovniho jednani

Pracovni ¢innost je cilevédomou, zamérou a Systematicky vykonavanou ¢innosti.
Povazuje se tedy za ¢innost motivovanou. Jako motivace K praci je rozumén ten aspekt
motivace lidského chovani, ktery je spojen s vykonem pracovni ¢innosti (se zastavanim
urCité pracovni pozice a s vykonem ji nalezici pracovni role). Pracovni motivace vyjadiuje
pristup jedince kpraci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni
a k pracovnim tkolim. Vyjadiuje tudiz konkrétni podobu pracovni ochoty. (Bedrnova,

Novy, 2007, s. 383)

V psychologii jsou dle Bedrnové a Nového (2007, s. 383) rozliSovany dva typy pracovni

motivace:
® motivy, souvisejici se samotnou praci, tzv. intrinsicka motivace,
e motivy, leZici mimo vlastni préci, tzv. extrinsicka motivace.

Jiny pfistup K pracovni motivaci akcentuje skute¢nost, ze motivy puasobici v pracovni
¢innosti se mohou projevovat rozdilnym zptsobem. Poté je mozné je z tohoto hlediska

zatadit do nékteré ze tii skupin:
e aktivni motivy, které pfimo podnécuji pracovni vykon,

e podporujici motivy vytvarejici podminky pro G¢inné piisobeni aktivnich motivi,
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e potlacujici motivy, jez odvadéji pracovnika od pracovni Cinnosti. (Bedrnova, Novy,

2007, s. 384)

Motivace pracovniho jednani je subjektivni faktor, ktery pisobi na pracovni ¢innost
Clovéka a posléze i na prosperitu organizace, ve které pracuje. Ztoho plyne pro
management organizace zaver, zZe pracovni motivaci je nezbytné vénovat prabézné

zvysenou pozornost. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 384)
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2 MOTIV VERSUS STIMUL

Dle nazoru Bedrnové a Nového (2007, s. 363) piedstavuje motiv uréitou vnitini
psychickou silu — popud, pohnutku. Mize byt pojat jako psychologicka pfic¢ina ¢i davod
urcitého jednani ¢i chovéni clovéka, individualizuje jeho prozivani a déva jeho Cinnosti
psychologicky smysl.

S pojmem motiv je Uzce spjat pojem cile. Cilem kazdého motivu je dosazeni urcitého
kone¢ného psychického stavu — nasyceni. To miva podobu vnitiniho uspokojeni, pocitu

naplnéni z dosazeni cile motivu. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 363)

Motiv puasobi tak dlouho, dokud nedosédhne svého cile, tzv. dokud ¢lovék nedosahne
oc¢ekavané¢ho uspokojeni. Mimo tyto motivy, které lze povazovat za meotivy cilové,
terminalni, existuji 1 motivy, kterym nelze dost dobie piifadit uréity cilovy stav.
K takovym motiviim se fadi napf. zajem ¢lovéka o urcitou oblast. Tento typ se oznacuje

jako motiv instrumentalni. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 363)

Motivovana aktivita Clovéka vedena urCitym smérem a uskute¢fiovana s urcitym
nasazenim muize byt vSak realizovdna nejriznéjSimi formami. Pravé tyto zpisoby,
jedinecné formy uskute¢iiovani motivované cinnosti, jsou vzdy spoludeterminovany
jednak kognitivnim zpracovanim situace, v niZ se jedinec ocitl, ale 1 specifickym

prozivanim kazdého ¢lovéka. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 364)

Obecn¢ plati, ze motivy sméfujici stejnym, resp. podobnym smérem se vzajemné
podporuji, a tim podporuji vznik a prubéh motivované aktivity, naopak motivy protikladné
se mohou vzajemné oslabovat a tak motivovanou aktivitu naruSovat, za urcitych krajnich

podminek dokonce znemoziovat. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 364)

Motivace. Pokud je vSe vsazeno na motivaci, znamena to, Ze Cinnost, ktera se od lidi
o¢ekava, je dana do souvislosti s jejich jiz existujicimi vnitinimi potfebami. Motivace bude
pusobit i bez podporujiciho vlivu tak dlouho, dokud ¢innost, ktera se po lidech vyzaduje,

bude v souladu s jejich aktualnimi motivy. (Plaminek, 2002, s. 76)

Stimulem mutze byt jakykoliv podnét, ktery nastartuje urcité zmény v motivaci ¢lovéka.
Nékdy rozliSujeme tzv. impulsy a incentivy. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 365)

Impulsy jsou napt. takové stavy téla, jako bolest zubti (vyvola motiv navstévy zubaie), ¢i

télesnd tinava (motiv regenerace), ale 1 urcité stavy mysli, napt. nervozita pted zkouskou

(mtze vyvolat motiv vyhnout se zkousce). (Bedrnova, Novy, 2007, s. 365)
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Incentivem miiZze byt povazovana napi. nabidka moznosti pracovniho postupu, pochvala

za dobry vykon apod. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 365)

Impulsem ¢i incentivem muze byt ve své podstat¢ cokoliv, ale také nemusi. Zalezi ve
znacné mife predevSim na motivacni struktufe konkrétniho Clovéka. (Bedrnova, Novy,

2007, s. 365)

Pokud je zaméfeno na stimulaci, jedna se o odliSnou situaci nez u motivace. Je moznost
sice o lidech védét méné (spolehnuti se na obecné efektivni stimuly typu finan¢ni odmény),
ovSem bude puisobit jen po tu dobu, do kdy do ni bude investovan potitebny Cas, usili nebo
firemni prostfedky. Proto je potfeba ocekavat, ze se zadouci lidské Cinnost brzo zastavi.

(Plaminek, 2002, s. 76)
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3 MOTIVACNI PROGRAM ORGANIZACE

Dokazat dobfe motivovat spolupracovniky v podstat¢ znamena dobie vyuzit vidcovstvi
a vhodny styl fizeni. Vést tym lidi a jit pfikladem vSak mnohdy neni jedinym motivacnim
prvkem pro zvyseni efektivity pracovniho usili jednotlivcl a celého tymu. Existuje fada
moznosti, jak pracovni Usili zvysit. Pfedpokladem pro tuto zménu efektivity je védét a znat

vhodné nastroje a v pravy ¢as je na pravém misté pouzit. (CzechTrade, © 1997-2014)

Motivaéni program organizace zahrnuje nastroje stimulace pracovnikt v souladu
S personalni strategii, se socidlni a personalni politikou a prolind systém fizeni lidi ve
spolecnosti. Jeho ukolem je ovliviiovani pracovni ochoty lidi, jejich vykonnosti,

spokojenosti a stabilizace. (Kocianova, 2010, s. 39)

3.1 Charakteristika motiva¢niho programu

Motivaéni program zahrnuje jak dil¢i, tak uceleny soubor opatfeni v oblasti fizeni
lidskych zdroja s cilem ovlivnit pracovni vykon a jedndni a vytvofit (¢i upevnit) pozitivni
postoje zaméstnanci k organizaci. (Dvorakova, 2012, s. 247)

Bedrmova a Novy (2007, s. 411) uvadi, ze motivaéni program pfedstavuje konkrétni
systém prace s lidmi vorganizaci srelativné vyhranénym zaméfenim na pozitivni
ovlivilovani pracovni motivace zaméstnancul.

Na motivaci pracovniho jednani muze pisobit prakticky cokoliv. Je tedy v zdjmu
organizace, aby management a Vv jeho ramci vSichni manazeti postupovali ve vsech
oblastech takovym zpiisobem, ktery by vytvarel predpoklady pro dosazeni optimalni vyse

pracovni motivace u v§ech pracovnikill. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 411)

Informace o povaze pracovniho jednani lidi umoznuji formulovat urcité obecné

wevr

e pracovnici vykonavaji smysluplnou praci,

e pracovnici vykondvaji praci, kterou povazuji za zajimavou,
e pracovnici maji perspektivu a moznost odborného rastu,

e pracovnici jsou za svou praci adekvatné ohodnoceni,

e pracovnici jsou do jisté miry informovani o vSech skutecnostech, které jsou pro né

vyznamné,
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e pracovnici pracuji v podminkach ptiznivého socidlniho klimatu. (Bedrnova, Novy,

2007. s 411-412)

Jednim z nejdulezitéjSich pristupu, které vedou k vzniku optimalnich predpokladi
pro utvareni poZadované urovné pracovni motivace, je tvorba prace z hlediska jejiho

obsahu. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 412)
Obohacovani prace miize nabyvat riznych forem:
e zvySovani pestrosti prace,

e duraz na celistvost pracovnich ¢innosti,

e zvySovani dulezitosti pracovnich tkolu,

e zvySovani autonomie pracovniho jednani,

e posilovani zpétné odezvy. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 412)

3.2 Postup pripravy a realizace motiva¢niho programu

»Funkeci motivaéniho programu je vytvaret na drovni organizace takové podminky,

které budou podporovat optimalni pracovni motivaci vSech jejich pracovnikii.*
(Bedrnova, Novy, 2007, s. 413)

Ma-li byt dosazeno zékladniho cile — efektivniho fungovani organizace, pak pted
vytvarenim motiva¢niho programu musi prob¢hnout kvalifikovany rozbor zaméteny na
identifikaci moZnych kritickych mist v jejim fungovani a ¢innosti. (Bedrnova, Novy, 2007,
S. 413)

Musi obsahovat vSechny skute¢nosti déni v organizaci, které jsou z pohledu pracovnikil

vyznamné. Jsou to pfedevsim skutecnosti:

e vymezeni spolecenského a ekonomického postaveni organizace,
e zafazeni, uplatnéni a perspektiva pracovnika v organizaci,

e zaopatieni podminek pro optimalni vyuziti pracovnik,

e 7ajiSténi pfipravenosti pracovnikil na zmény,

e vymezeni zdravotni, socidlni a kulturni péce o pracovniky,

e vymezeni vztahli mezi pracovniky, pracovnimi skupinami a organizaci. (Vochozka,

Mulag, 2012, s. 250)
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Postup pfipravy, tvorby a realizace motivacniho programu je mozné rozdélit do

nasledujicich zékladnich kroki:

e analyza motivacéni struktury pracovnikli organizace,

e stanoveni kratkodobych i dlouhodobych ciliit motiva¢niho programu,

e zpracovani popisu soucasné vykonnosti pracovniki,

e vymezeni potencionalnich prostfedkl stimulace,

o vybér konkrétnich forem a postupt stimulace pracovniho jednéani a stanoveni podminek
jejich uplatiiovani,

e sestaveni motivaéniho programu,

e seznameni vSech pracovnikd organizace s motivaénim programem. (Bedrnova, Novy,

2007, s 441)

»Vyznam seznameni vSech pracovnikii s motivacnim programem je dan také nasledujicim
krokem: kontrolou vysledkli uplatiiovani motivacniho programu a realizace jeho

piipadnych uprav.” (Bedrnova, Novy, 2007, s. 415)

3.3 Cafeteria systém

Cafeteria systém umozituje zaméestnanciim volit si z nabizenych alternativ podle vlastnich

hodnotovych preferenci a aktualnich potieb. (Kocianova, 2010, s. 165)

Podstatou toho systému je vytvoreni variantni nabidky nefinan¢nich benefiti. Zaméstnanec
si dle svych priorit, potfeb a z4jml voli z této nabidky v rozsahu, ktery je mu vzhledem
K ptislusné pozici, popiipadé na zakladé hodnoticiho procesu, ptidélen. Hlavni vyhodou
cafeteria systému je individualizace této ¢asti odménovani a z toho vyplivajici siln&jsi

stimula¢ni G¢inek. (Pauknerova, 2006, s. 222)

V piipad€ cafeteria systému zameéstnavatel stanovi firemni balicek zaméstnaneckych
benefitl a rovnéz stanovi rocni limit bodii pro kazdého zaméstnance. Kazdy zaméstnanec
si z tohoto balicku vybira vyhovujici benefity. Pii tomto vybéru vychazi zaméstnanec
Z bodové ohodnocené piislusné zaméstnanecké vyhody a z celkové vyse ptidélenych bodii

k Cerpani benefiti. (Machacek, 2010, s. 2)
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3.4 Jak zjistit pracovni spokojenost x nespokojenost

Aby bylo mozné sestavit motivacni programy, je nezbytné zjistit, zda jsou pracovnici ve
firm¢ spokojeni nebo nespokojeni, do jaké miry jsou spokojeni ¢i nespokojeni a viibec
jakou maji pracovni motivaci. Na zaklad¢ toho mohou byt provedena urcitd opatieni a po
realizaci zmén je mozno zjistit pomoci zpétné vazby, co tyto zmény piinesly. (Likman

Media, © 2007-2009)

Zpohledu pracovnika miize byt pracovni spokojenost viazana se Seberealizaci,
radostnym pocitem z prace, ale na druhé stran€ i s jistym sebeuspokojenim a naslednou

pasivitou. (Pauknerova, 2006, s. 181)

Spokojenost nebo nespokojenost ¢loveéka je vlastné subjektivné prozivany vztah
pracovnika k jeho praci a k pracovnim podminkam. Pro zjisténi spokojenosti
a nespokojenosti pracovnikll se nejcastéji pouziva osobni nebo pisemné dotazovani, kdy
se pouzivaji oteviené i uzaviené otdzky, nebo pozorovani reakci lidi pfi standardnich

situacich. (Likman Media, © 2007-2009)

vV

Zjistovani pracovni motivace je ponckud slozit€jsi nez zjistovani spokojenosti
X nespokojenosti. Je to dano tim, Ze €lovek si t€Zko uv€domuje svoji motivaci v celé své
sloZitosti a obsdhlosti. Proto neni ani moZné zjiStovat motivaci piimo dotazovanim.

(Likman Media, © 2007-2009)
Pouzivaji se tedy nepiimé metody.

Jednou z moznych nepfimych metod je map¥. pozorovani. Jednou z nejefektivnéjsich
metod (pokud ji provadi odbornik) ke zjistovani motivace jsou projektivni techniky,
napft. tématicko-apercep¢ni test. Pfi ném je zkoumanému pracovnikovi ukazano nékolik
kreseb zachycujici osoby pii n¢jaké Cinnosti. A zkoumany zaméstnanec jednotlivé obrazky
interpretuje, pfi¢emz v jeho interpretaci se promitaji i jeho skryté potieby a ptani. (Likman

Media, © 2007—-2009)



Il PRAKTICKA CAST
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4 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Hlavni vizi spolecnosti CENTROPROJEKT GROUP, a. s. je hledani optimalniho feSeni.
Pti uskutec¢iiovani tohoto poslani vychazi spole¢nost z tradice sahajici az do roku 1925.
Dlouholeté a bohaté zkuSenosti z poskytovani sluzeb v oblasti ptipravy a realizace staveb
a vysoka profesionalni troven spolu s trvalym dirazem na komplexnost a kvalitu jejich

sluzeb pfi efektivnim vyuziti technického vybaveni, jsou pro spolecnost zavazkem a pro

zékazniky jistotou. (CENTROPROJEKT GROUP, a. s., 2013)

4.1 Soucasny profil spole¢nosti

V souéasnosti patti CENTROPROJEKT GROUP, a. s. kpfednim projektovym
ainzenyrskym firmam v Ceské republice. Zajistuje komplexni sluzby od zpracovani
prazkumu, studii, vypracovani projektové dokumentace vSech stupiiti, pies autorsky dozor,
inzenyrskou ¢innost, az po dodavku celé stavby ,,na klic* v oblasti staveb pramyslovych,
energetickych, obcanskych, vodohospodaiskych, aquaparkti a bazénové technologie.
V ramci zajisténi komplexnich sluzeb funguje samostatné stfedisko geologického
a geotechnického prizkumu a Copy Centrum, které zajistuje sluzby pro interniho
zakaznika (tisk a kompletace projektové dokumentace) a soucasné nabizi své sluzby

i externim zakazniktm.

Firemni organizacni struktura spolecnosti CENTROPROJEKT GROUP, a. s. (2014)
umoziuje efektivni vyuzivéani sluzeb jednotlivych specialisti, stejné jako vytvafeni tymut
s pozadovanou profesni skladbou v ramci jedné ¢i vice divizi, a to v zavislosti na rozsahu

a slozitosti zpracovavaného projektu.
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Organizaéni schéma spolenosti CENTROPROJEKT GROUP a. s.

CENTROPROJEKT GROUP as.

¥
Predstavenstvo spoletnosti

¥
Reditel spoletnosti

sekretariat | Pravnik spolecnosti
ManaZer pro lidske | Provozné ekonomicky
droje y odbor
Zmacnénet pro kealitu N Copy centrum
L J ¥ ¥ ¥
Divize Divize Divize Stradiska
ObZanske, prumyslové a Vodohospodarské a inZenyrske Aquaparky, bazény a bazénove Realizace projektl
energaticke stavby stavby technologie
Technologicka zafizeni stredisko
INVENT Geologicky a geotechnicky
priizkum

Zdroj: Interni materialy

Obr. 3. Organizacni struktura spolecnosti

Vyrobni c¢innost spolecnosti vykonavaji divize S relativné vysokou ekonomickou
samostatnosti. Divize nabizeji své sluzby v oblastech:
e Divize — Ob¢anské, primyslové a energetické stavby
o Obcanské stavby
o Primyslové stavby
o Energetické stavby
e Divize — Vodohospodaiské a inZzenyrské stavby
o Vodohospodatské stavby
o Dopravni a inzenyrské stavby

o Technologicka zatizeni INVENT


http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/obcanske-stavby
http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/prumyslove-stavby1
http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/energeticke-stavby
http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/vodohospodarske-stavby
http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/dopravni-a-inzenyrske-stavby
http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/technologicka-zarizeni-invent
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o Geologicky a geotechnicky prizkum
e Divize — Aquaparky, bazény a bazénové technologie
o Aquaparky, bazény a bazénové technologie

o Prodejna bazénového piisluSenstvi

Podporu vyrobni ¢innosti spolecnosti poskytuje Provozné ekonomicky odbor a Sekretariat
spoleCnosti, které jsou samostatnymi organiza¢nimi utvary (viz. Obr. 3. Organizacni

struktura spolecnosti).

Zachovani kvalitniho zivotniho prostiedi je jednou z priorit, kterou spole¢nost uplatituje ve
vSech oborech své Cinnosti. Je mimo jiné zkuSenym a profesionalnim poskytovatelem
sluzeb ve funkci projektanta ekologickych staveb a ,inzZenyra“ staveb financovanych
z fondt Evropské Unie. Firma je také zapsdna v seznamu odborné¢ zpusobilych osob
Ministerstva zivotniho prostiedi s opravnénim poskytovat odborna vyjadireni o integrované

prevenci a omezovani znecisténi (IPPC) v kategorii spalovacich zafizeni.

Za aspekt zvySujici image spoleCnosti mize byt pokladano to, ze spolecnost
CENTROPROJEKT GROUP a. s. je drzitelem mnoha ocenéni. Profesionalni uroven
provedeni fady zakazek pro Prahu ocenil prazsky magistrat Referencnim listem Hlavniho
mésta Prahy, ktery byl spole¢nosti pfedan primatorem v fijnu 2001. V roce 2003 na
9. mezinarodni vodohospodaiské vystavé VODOVODY-KANALIZACE 2003 ziskal
CENTROPROJEKT GROUP a. s. ocenéni za 2. misto v soutézi o nejlep$i exponat.
Vystavovanym exponatem bylo Hyperboloidni michadlo firmy INVENT Umwelt- und
Verfahrenstechnik AG, pro niz je spole¢nost obchodnim zastupcem pro Ceskou
a Slovenskou republiku. Nékolikrat ziskala ocenéni Stavba roku Zlinského kraje, napf.
v soutézi Stavba roku 2008 Zlinského kraje ziskala stavba onkologického centra Krajské
nemocnice T. Bati ve Zlin¢ hlavni cenu. V roce 2005 ziskala rovnéz titul Vodohospodarska
stavba roku, umistila se na prvnim misté¢ v hodnoceni nejvice obdivovanych firem ve
stavebnim sektoru za rok 2000 a v roce 2011 pifevzala ocenéni Progresivni zaméstnavatel

roku 2011, a to hned ve tiech kategoriich. (CENTROPROJEKT GROUP, a. s., 2013)


http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/geologicky-a-geotechnicky-pruzkum1
http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/aquaparky-bazeny-a-bazenove-technologie
http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/prodejna-bazenoveho-prislusenstvi
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5 SOUCASNY MOTIVACNI PROGRAM

Piedstavenstvo spole¢nosti CENTROPROJEKT GROUP, a. s. se vroce 2014 rozhodlo
0 poskytnuti benefitli pro vSechny zaméstnance formou cafeteria systému. Tento systém je

ve spole¢nosti pouzivan jiz od roku 2008.

Celkovy limit finan¢nich prostiedki firmy na jednoho zaméstnance vlozenych do benefitl
¢ini 12 000 K¢ na rok 2014. Vyuzitelnd ¢ast limitu pro zaméstnance se potom odviji od

druhu benefitu a jeho dafové uznatelnosti pro firmu.
Cafeteria obsahuje nasledujici druhy zaméstnaneckych benefitt:
1. ptispévek na penzijni ptipojisténi,
2. ptispévek na kapitalové zivotni pojistént,
3.
o péfe o zdravi: pfispévek na nakup vitamind, bryli, rehabilitatnich masazi,
perlickovych koupeli (nehrazenych zdravotni pojistovnou),
o kultura a sport: ptispévky na kulturni potady a sportovni akce (napi. vstupenky,
poplatky za ndjem télocvicny),
o rekreace a zdjezdy,
4. ptispévek na stravovani formou Gastropass — max. 6 840 K¢ rocné,
5. ptispévek na jazykové vzdélani.
Strukturu benefiti si sestavuje zaméstnanec podle svych preferenci a vyjmenovanych
moznosti na obdobi jednoho roku.
U penzijniho ptipojiSténi a Zivotniho pojiSténi vedeni spole¢nosti zvolilo pro spolupréci
ING Zivotni pojistovnu a ING penzijni fond. V piipadé, Ze zaméstnanec ma diive
uzavienou smlouvu s jinou pojistovnou ¢i jinym penzijnim fondem, neni povinen tuto
pojistovnu nebo penzijni fond ménit, ale ptedlozi pouze kopii smlouvy.

Benefity pod polozkou 3 nejsou pro firmu daflovym nakladem, proto se sniZzuje vyuZitelna
vySe dil¢iho benefitu pro zaméstnance o aktualni dail z pfijmu hrazenou firmou (pro rok

2014 je vyse takto zvoleného limitu nédsobena koeficientem 0,81.

Benefity z oblastni zdravi, kultury, sportu a rekreace jsou poskytovany formou poukazek
FlexiPass v nominalnich hodnotach 100 K¢, 200 K¢ a 1 000 K¢ (rekreace). Vyuzitelna
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vyse benefitl se zaokrouhluje na celé stovky K¢ smérem doli vzhledem k nomindlnim
hodnotdm poukazek. Vyuzitelny limit na rekreaci lze Cerpat i individudlné bez pouziti
poukazek FlexiPass za ptfedpokladu, ze poskytovatel rekreace vystavi fakturu zné€jici na
spolecnost CENTROPROJEK GROUP, a. s., ktera bude uhrazena bezhotovostné. Castku,
kterd prevysi nastaveny limit benefiti pro zaméstnance, zaplati poté zaméstnanec do
podnikové kasy. Stejnym zplsobem se postupuje i pii Cerpani benefiti na jazykové
vzdélani.

Ptispévek na stravovani je poskytovan formou poukdzek Gastropass spolecnosti Sodexo.
Prispévek zndkladli spolecnosti zahrnovany do benefitd ¢ini 38 K¢ na jeden obéd pii
jednotné cen¢ stravenky 70 K¢. Rocéni limit na tento bendit ¢ini 6 840 K¢ na jednoho
zaméstnance, coz odpovida 180 odpracovanym dnim. Stravenky je moZno uplatnit ve

vSech smluvnich restauracich.

Vzdélavani zaméstnancti (odborné kurzy, seminaie a Skoleni) je planovano na zacatku roku
béhem hodnoticiho rozhovoru, ktery probiha mezi vedoucim a pracovnikem. Jazykové
vzdélavani je hrazeno pouze vybranym zaméstnanciim, u nichZ je znalost jazyka
zaméstnavatelem povazovana za nutnou podminku k vykonu pracovni ¢innosti, ostatni

zaméstnanci maji moznost Cerpat piispévek na jazykové vzdélavani v ramci cafeterie.

V piipad¢ prémiové slozky mzdy, ¢ast prémie ve form¢e osobniho ohodnoceni a jeji vyplata
je vazéana na plnéni tikoll pracovnika, které byly nastaveny v pribéhu ro¢niho hodnoceni

(s pribéznym vyhodnocenim a vyplacenim pfislusné ¢asti v poloving ro¢ni periody).

Prémie jsou vyplaceny na zakladé dosazeni hospodaiského vysledku spolecnosti a plnéni

pléanu jednotlivymi utvary (dfive byvaly vyplaceny vétSinou po kvartalech).

Déle kazdorocné v zavéru roku byvaji ocenéni nejlepSi pracovnici (za kazdy utvar)
a s timto ocenénim je spojena poukazka cestovni kancelafe na zajezd/rekreaci v hodnoté

20 000 Ke¢.

Kromé téchto zélezitosti navazanych na vykon jednotlivcl a utvarii spolecnosti jsou také
vyplaceny odmény zaméstnanctli za pracovni jubilea a vyznamnd Zivotni jubilea, pfipadné

za odchod do penze (forma odmény pro dlouholeté a loajalni zaméstnance).
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6 DOTAZNIK ZAMERENY NA MOTIVACI

Pro analyzu sou€asného stavu motivace fadovych zaméstnanct i vedoucich pracovnikd, je
nezbytné se seznamit s jejich pfesnym pocétem a strukturou. Ve spolecnosti
CENTROPROJEKT GROUP, a. s. je stav zaméstnancti nasledujici. V soucasné dobé ma
spole¢nost 119 zaméstnancti. V tomto celkovém poctu je 100 fadovych zaméstnanct

(84 %). Vedoucich pracovniku je aktualné 19 (16 %).

m Vedouci

m Radovy

Zdroj: Interni informace spolecnosti

Graf 1. Struktura slozeni zaméstnancii

6.1 Informace o dotaznikovém Setfeni a jeho vyhodnoceni

Metoda, ktera byla vyuzita u vyzkumného Setieni souc¢asného stavu motivace zameéstnanct,
byl anonymni dotaznik, ktery se skladal z 27 otdzek. Ten byl rozdan jak vedoucim
pracovnikim, tak fadovym zaméstnancim. Odpovéedi obou skupin byly v praci rozliseny.
Mistem prizkumu byla spole¢nost CENTROPROJEKT GROUP, a. s. ve Zling. Cilem
vyzkumného Setfeni bylo zjistit souasny ndzor zaméstnancii spolecnosti na motivacni
systém, ktery jim spole¢nost nabizi a potazmo také na jejich pracovni spokojenost. Bylo
rozdano celkem 119 dotazniki, kterych se vyplnénych vratilo 46, coz je cca. 39 %

navratnost.

Respondenti vybirali u otazek z bodového ohodnoceni opa¢ného nez ve Skolnim systému

tzv. 5 nejvice a 1 nejméné.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 40

Procentualni vyjadieni jednotlivych poctii odpovedi bylo v nékterych ptipadech u stejnych
pocti zaméstnancti zaokrouhleno + 1 % z diivodu nasledného celkového souctu, ktery se

rovna 100 %.
6.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

6.2.1 Do které skupiny zaméstnanci patrite?

V této otazce se méli respondenti (zaméstnanci) zatadit do skupiny zaméstnanct, ke které

nalezi a to z diivodu nasledného rozdéleni odpovédi obou skupin.

. . . | PoCet zaméstnancu
Pocet zaméstnancu
v %
Vedouci pracovnik 11 24
Radovy zam&stnanec 35 76
> 46 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Tab. 1. Pocet odpovidajicich ve skupindach zaméstnancu

Na dotaznik odpovédélo celkem 46 respondentd. Z tohoto celkového poctu patii 35 (76 %)

do skupiny fadovych zaméstnancti a 11 (24 %) do skupiny vedoucich pracovnik.

W Vedouci

® Radovy

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 2. Pocet odpovidajicich ve skupindch zaméstnancii
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6.2.2 Jak dlouho jste ve spole¢nosti zaméstnan/a?

Touto otazkou byla zjistovana doba, po kterou jsou zameéstnanci ve spolecnosti

zameéstnani.

1. Vedouci pracovnik:

Pocet pracovnikti Pocet }i)/roa/jovnﬂ(ﬁ
1-3 roky 0 0
4-8 let 0 0
9 a vice let 11 100
> 11 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 2. Doba zaméstnani vedoucich pracovnikaii

100 % vedoucich pracovniki, tudiz vSech 11 odpovidajicich, v dotazniku uvedlo, ze jsou
ve spole¢nosti CENTROPROJEKT GROUP, a. s. zaméstnani 9 nebo vice let. Z toho je
patrné, jak spole¢nost klade diiraz na délku pracovniho poméru ve spole€nosti u vedoucich
zamé&stnancl. Dalo se tedy fici, Ze spolecnost ma ve skupiné vedoucich pracovnikl
dlouhodobé a spolecnosti loajalni zaméstnance, ktefi maji dlouhodobé zkuSenosti

s fungovanim spolecnosti.

m | -3roky
m 48 let

m 9 avice let

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 3. Doba zaméstnani vedoucich pracovnikii
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2. Radovy zaméstnanec:

. . . | PoCet zamé€stnanct
Pocet zaméstnanct
v %
1-3 roky 9 26
4-8 let 7 20
9 a vice let 19 54
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 3. Doba zaméstnani Fadovych zaméstnancii

U fadovych zaméstnancli byla struktura délky dosavadniho zaméstnani jiZz rGznoroda.
9 zaméstnanci (26 %) uvedlo, ze ve spolecnosti pracuje jiz po dobu 1 az 3 let.
7 zaméstnanct (20 %) za odpovéd’ vybralo rozpéti 4 az 8 let a zbylych 19 zaméstnanct

(54 %) pracuje ve spole¢nosti 9 a vice let.

W | -3roky
m4-8 let

m 9 avice let

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 4. Doba zaméstnani radovych zaméstnancii

6.2.3 Jak je pro Vas dulezité a jak jste spokojen/a s vybavenim pracovni oblasti?

Tato otdzka byla rozdélena na dvé Casti. Prvni méla za tkol zjistit, jak je pro jednotlivé
skupiny zaméstnancti dilezité vybaveni pracovni oblasti (pocitace, kancelarské potieby,
atd.) a druha ¢ast, jak byli zaméstnanci v jednotlivych skupinach spokojeni se sou¢asnym

vybavenim jejich pracoviste.
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1. Vedouci pracovnik:

o duleZitost vybaveni pracovni oblasti:

Pocet pracovnikt
v %

0
0
9
27

Pocet pracovniki

~N~N| W |k, |]O|O

64
11 100

1
2
3
4
5
)y

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 4. Diilezitost vybaveni pracovni oblasti pro vedouci

pracovniky
Celych 64 % (7) vedoucich pracovnikli uvedlo, ze je pro né¢ velmi dulezité¢ vybaveni
pracovni oblasti. Pro 3 pracovniky (27 %) je vybaveni oblasti, ve které pracuji vice
dulezité a pro 1 pracovnika (9 %) je pouze dulezité. U prvni a druhé moznosti odpovédi

(nezajima me to, a mén¢ dulezité) nebylo zadné oznaceni (0 %).

U

[ I |
s

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 5. Dulezitost vybaveni pracovni oblasti pro vedouct pracovniky
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e spokojenost s vybavenim pracovni oblasti:

Pocet pracovnikti
Vv %

0
0
27

Pocet pracovniki

27

gagjlw|lw|o | o

46

1
2
3
4
5
2

11 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 5. Spokojenost vedoucich pracovnikii s vybavenim

pracovni oblasti

cv v

3 pracovnici (27 %) zaznamenali, Ze jsou se stavem vybaveni pracovni oblasti spokojeni.
Dalsi 3 pracovnici (27 %) jsou se soucasnym vybavenim vice spokojeni a zbylych
5 pracovniki (46 %), jako odpoveéd’ uvedlo velkou spokojenost. Otazka tedy méla pozitivni

vysledek. Tzn., Ze pocitovana potieba a jeji skutecné naplnéni se vicemén¢ kryji.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 6. Spokojenost vedoucich pracovnikii s vybavenim pracovni oblasti
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2. Radovy zaméstnanec:

o dulezitost vybaveni pracovni oblasti:

Pocet zaméstnanct Pocet zamestnanch
v %
1 0 0
2 3 8
3 4 12
4 16 46
5 12 34
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 6. Diilezitost vybaveni pracovni oblasti pro radové

zamestnance

V této otazce odpoveédéli 2 zaméstnanci moznosti (8 %), ze pokladaji vybaveni pracovni
oblasti za mén¢ dulezité. 12 % zaméstnanct (4) =zaskrtlo odpovéd s bodovym
ohodnocenim 3, tedy dilezité. Pro 16 zaméstnanct (46 %) je vybaveni pracovni oblasti
vice dilezité a zbylych 12 (34 %) povazuje vybaveni pracovni oblasti za velmi dilezité.

Zadného zaméstnance (0 %) vybaveni pracovni oblasti nezajima.

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 7. Dulezitost vybaveni pracovni oblasti pro radové zaméstnance



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 46

e spokojenost s vybavenim pracovni oblasti:

Podet Zaméstnanci Pocet zaméstnanct
v %
1 0 0
2 7 20
3 10 29
4 12 34
S 6 17
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 7. Spokojenost radovych zaméstnancii s vybavenim

pracovni oblasti

U této otazky byla vidét mensi spokojenost fadovych zaméstnanci s vybavenim pracovni
oblasti, nez tomu bylo u vedoucich pracovnikti. 0 zaméstnancti (0 %) neni s vybavenim
pracovni oblasti maximaln¢ nespokojeno, 20 % (7) fadovych zaméstnanci uvedlo malou
spokojenost. 10 (29 %) jich za odpovéd vybralo spokojenost, 12 zaméstnanci (34 %)
zaSkrtlo vetsi spokojenost a poslednich 17 % (6) fadovych zaméstnancti odpovédélo, ze
jsou s vybavenim velmi spokojeni. Tato otazka tedy muze byt povazovana za pozitivni,
i kdyz mensi rezervy existuji, ale viceméné ani zde neni vyrazna disproporce mezi

dilezitosti a spokojenosti.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 8. Spokojenost radovych zaméstnancii s vybavenim pracovni oblasti

6.2.4 Jak jsou pro Vas diilezité a jak jste spokojen/a s pracovanimi podminkami?

U této otazky bylo za tkol zjistit, jak byly pro vedouci pracovniky a fadové zamé&stnance
dialezité pracovni podminky, jako jsou dovolené, pracovni doba apod. V druhé casti se

zjistovala soucasna spokojenost se stavem pracovnich podminek.
1. Vedouci pracovnik:

e duleZitost pracovnich podminek:

Pocet pracovnika Pocet p\)/roa/(;ovnkﬁ
1 1 9
2 0 0
3 1 9
4 5 46
5 4 36
> 11 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 8. Duilezitost pracovnich podminek pro vedouci

pracovniky
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V této otdzce 1 pracovnik (9 %) uvedl, ze pro n¢j pracovni podminky nejsou vubec
dilezité a tudiz ho nezajimaji. Nikdo z vedoucich pracovnikti (0 %) neoznacil moznost
mensi spokojenosti. Rovnéz 1 pracovnik (9 %) zaznamenal odpovéd’ s ohodnocenim 3,
kterd vyjadiuje povazovéani pracovnich podminek za dilezité. 46 % (5) vedoucich
pracovnikl poklada pracovni podminky za vice dilezité a pro zbyvajicich 5 pracovnikti na
vedoucich pozicich (36 %) jsou dokonce pracovni podminky povazovany za velmi

dilezité.

I |
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 9. Dulezitost pracovnich podminek pro vedouci pracovniky

e spokojenost s pracovnimi podminkami:
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Pocet pracovnikti Pocet p\)/roa/(;ovnﬂcﬁ
1 1 9
2 0 0
3 3 27
4 6 55
5 1 9
> 11 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni

Tab. 9. Spokojenost vedoucich pracovnikii s pracovnimi

podminkami

1 vedouci pracovnik (9 %) uvedl, Ze neni viibec spokojen se sou¢asnym stavem pracovnich
podminek ve spolecnosti. 3 zaméstnanci, coz Cinilo 27 % z odpovidajicich vedoucich
pracovnikt,, je se soufasnym stavem spokojeno. Vice nez polovina, tedy 55 % (6)
vedoucich pracovniku citi vyssi spokojenost a posledni 1 pracovnik (9 %) je s pracovnimi
podminkami ve spole¢nosti velmi spokojen. Zadny vedouci pracovnik (0 %) neuvedl
moznost, ze by byl spracovnimi podminkami méné spokojen. Otazka tedy dopadla

pozitivné, jelikoz bylo vice odpovédi ve vyssim ohodnoceni.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 10. Spokojenost vedoucich pracovnikii s pracovnimi podminkami

2. Radovy zaméstnanec:
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o dilezitost pracovnich podminek:

Pocet zaméstnancti Pocet zaméstnanci
v %
1 2 6
2 1 3
3 7 20
4 12 34
5 13 37
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 10. Dulezitost pracovnich podminek pro radové

zameéstnance
Z této otazky vyplynulo, jak jsou pro vétSinu fadovych zaméstnancii spolecnosti dilezité
pracovni podminky, do kterych se zatazuje dovolend, pracovni doba atd. 13 zamé&stnanct
coz tvotilo 37 % odpovidajicich, uvedlo, Ze jsou pro né tyto podminky velice dilezité
a 12 zaméstnanci (34 %) je poté pokladalo za vice dulezité. 7 zaméstnancl, coz
procentudlné zaujimalo 20 % odpovidajicich, zaktizkovalo stiedni ohodnoceni, tedy
dalezité. 1 zaméstnanec (3 %) povazoval pracovni podminky ve spolecnosti za méné

dulezité a pro zbylé 2 zaméstnance (6 %) nejsou pracovni podminky dutlezité.

| I |
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 11. Diilezitost pracovnich podminek pro radové zaméstnance
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e spokojenost s pracovnimi podminkami:

Pocet zaméstnancti Pocet zaméstnanci
v %
1 3 8
2 4 12
3 10 29
4 15 43
5 3 8
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 11. Spokojenost radovych zaméstnancu s pracovnimi

podminkami

Pfi odpovidani na tuto otazku uvedli 3 zaméstnanci (8 %), Ze jsou se souasnym stavem
pracovnich podminek velmi nespokojeni. 12 % zaméstnancl (4) je s podminkami malo
spokojeno. 10 (29 %) je se stavem pracovnich podminek pouze spokojeno. 15 fadovych
zamé&stnanct, tedy skoro polovina (43 %) z odpovidajicich, pocituje vétsi spokojenost
a posledni skupina 3 zamé&stnanct (8 %) je se soucasnym nastavenim pracovnich podminek

ve spole¢nosti velmi spokojena.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 12. Spokojenost Fadovych zaméstnancui s pracovnimi podminkami
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6.2.5 Jak je pro Vas dileZité a jak jste Spokojen/a s vysi pracovniho ohodnoceni?

Respondenti odpovidali, jak za dulezitou povazuji vysi pracovniho ohodnoceni a v druhé

Casti na to, zda byli se soucasnou vysi svého pracovniho ohodnoceni spokojeni.
1. Vedouci pracovnik:

o diilezitost vySe pracovniho ohodnoceni:

Pocet pracovniki Pocet li)/ r(;a/;:ovnﬂdl
1 0 0
2 0 0
3 2 18
4 1 9
5 8 73
> 11 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni.

Tab. 12. Dulezitost vyse pracovniho ohodnoceni pro vedouct

pracovniky

Na zakladé této otazky vyplynulo, Ze pro naprostou vétSinu, a to konkrétné 8 (73 %)
vedoucich pracovniku, je vyse jejich pracovniho ohodnoceni velice dilezita. 1 pracovnik
(9 %) jej poklada za vice dulezité a 2 pracovnici (18 %) za dulezité. Pro Zadného

pracovnika (0 %) neni vySe pracovniho ohodnoceni mén¢ dilezitd, nebo ho nezajima.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 13. Diilezitost vyse pracovniho ohodnoceni pro vedouci pracovniky

e spokojenost s vysi pracovniho ohodnoceni:

Pocet pracovnikt
Vv %

0
18

Pocet pracovniki

73
0
9

11 100
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 13. Spokojenost vedoucich pracovnikii s vysi pracovniho

ohodnoceni

Z této otazky vyplynulo, ze vétSina vedoucich pracovniki, a to 73 % (8) je se svou vysi
platového ohodnoceni pouze spokojena. Pouze 1 pracovnik, coz predstavuje 9 %
z odpovidajicich vedoucich pracovniki, je se soucasnou vysi velmi spokojen. 18 % (2)
vedoucich pracovnikti dokonce uvedlo, Ze jsou S vysi svého pracovniho ohodnoceni méné
spokojeni. Zadny pracovnik (0 %) pak neni svysi pracovniho ohodnoceni velmi

nespokojen a vice spokojen.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikovho Setfeni
Graf 14. Spokojenost vedoucich pracovnikii s vysi pracovniho ohodnoceni

2. Radovy zaméstnanec:

o diilezitost vySe pracovniho ohodnoceni:

Pocet zaméstnanct Pocet zarf)léstnancﬁ
Vv %
1 1 3
2 2 6
3 12 34
4 16 46
> 4 12
2 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 14. Dulezitost vyse pracovniho ohodnoceni pro radové

zameéstnance

1 zaméstnanec (3 %) u této otazky odpoveédél, ze vySe pracovniho ohodnoceni jej
nezajima. 6 %, coz jsou 2 zaméstnanci, zaskrtlo u této otazky odpovéd méné dulezité.
12 fadovych zaméstnanci spole¢nosti (34 %) uvedlo, Ze pokladaji vysi pracovniho

ohodnoceni za dileZitou. Pro nejvétsi ¢ast 16 zaméstnanci (46 %) je vySe pracovniho
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ohodnoceni vice dulezita a pro 4 zaméstnance, coz zastupuje 12 % z odpovidajicich

fadovych zaméstnanct, je povazovana za velmi diilezitou.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 15. Duilezitost vyse pracovniho ohodnoceni pro radové zaméstnance

¢ spokojenost s vysi pracovniho ohodnoceni:

Pocet zaméstnancii Pocet zamestnanci
v %
1 4 12
2 13 37
3 12 34
4 6 17
5 0 0
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 15. Spokojenost radovych zaméstnancii s vysi pracovniho

ohodnoceni

4 zaméstnanci (12 %) uvedli, ze jsou svysi svého pracovniho ohodnoceni velmi
nespokojeni. 37 % (13) zakrouzkovalo odpovéd mensi spokojenosti a 12 fadovych
zaméstnancll (34 %) oznacilo odpovéd spokojenosti. Zbylych 6 zaméstnanci, coz

piedstavuje 17 %, bylo v dobé prizkumu se svou vysi platového ohodnoceni vice
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spokojeno. Zadny ztadovych zaméstnanci (0 %) neoznadil moznost, Ze je s vysi

pracovniho ohodnoceni velmi spokojen.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 16. Spokojenost radovych zaméstnancii s vysi pracovniho ohodnoceni

6.2.6 Jak jsou pro Vas dulezité a jak jste spokojen/a s hmotnymi benefity?

V této c¢asti dotazniku se nejprve zjistovalo, jak obé skupiny zaméstnanci vnimaji

dilezitost hmotnych benefiti a nasledné, jak jsou s jejich stavem ve spole¢nost spokojeni.
1. Vedouci pracovnik:

o dilezitost hmotnych benefiti:

Pocet pracovniki
v %

9
0
36
36
19
11 100

Pocet pracovnikii
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 16. Dulezitost hmotnych benefitit pro vedouci pracovniky
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U této otazky odpovédél 1 pracovnik (9 %), ze pro né&j nejsou dulezité hmotné benefity.
0 pracovnikd (0 %) uvedlo za odpovéd moznost méné dulezité. 4 pracovnici (36 %)
oznacilo odpoveéd’ dilezité a rovnéz 4 pracovnici (36 %) odpovéd vice dilezité. Pro
2 vedouci pracovniky (19 %) byly hmotné benefity v dobé Setfeni pokladany za velmi

dilezité.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 17. Diilezitost hmotnych benefitii pro vedouci pracovniky

e spokojenost s hmotnymi benefity:

Pocet pracovnikti
Vv %

9
18

Pocet pracovniki
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 17. Spokojenost vedoucich pracovnikii s hmotnymi

benefity
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V odpovédi na tuto otazku oznacil 1 vedouci pracovnik (9 %) velkou nespokojenost.
2 pracovnici (18 %) uvedli za odpovéd’ malou spokojenost a 5 zaméstnanci (45 %) jenom
spokojenost. Ostatni 3 pracovnici (28 %) byli se stavem hmotnych benefit vice spokojeni.

0 vedoucich pracovniku (0 %) pak nebylo se stavem velmi spokojeno.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 18. Spokojenost vedoucich pracovnikii s hmotnymi benefity
2. Radovy zaméstnanec:

o diileZitost hmotnych benefitii:

Pocet zaméstnancii Pocet zamestnanci
v %
1 0 0
2 3 8
3 12 34
4 16 46
5 4 12
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni

Tab. 18. Dulezitost hmotnych benefitii pro radové

zamestnance
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0 zaméstnanct (0 %) odpovédeélo, ze je hmotné benefity nezajimaji. 8 %, coz predstavuje
3 zamé&stnance, zvolilo odpovéd’ mensi dualezitosti. 12 zaméstnanct (34 %) zakiizkovalo
odpovéd’ dulezité. Pro 16 tadovych zaméstnancii, coz je 46 % z celkového poctu
odpovidajicich ve skupiné fadovych zaméstnanci, byly hmotné benefity povazovany za

vice dulezité a pro zbylé 4 zaméstnance (12 %) za velmi dulezité.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 19. Diilezitost hmotnych benefitii pro radové zaméstnance

e spokojenost s hmotnymi benefity:

Pocet zaméstnancti Pocet zaméstnanci
v %
1 2 6
2 8 23
3 8 23
4 17 48
5 0 0
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 19. Spokojenost radovych zaméstnancit s hmotnymi

benefity
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U této otazky uvedli 2 zaméstnanci (6 %), ze nebyli viibec spokojeni se soucasnym stavem
hmotnych benefiti ve spole¢nosti. 8 fadovych zaméstnancti (23 %) bylo dle dotaznikového
Setfeni se stavem méné spokojeno. DalSich 8 zaméstnanci (23 %) uvedlo jako odpoveéd
spokojenost. Nejvétsi skupina 17 fadovych zaméstnanci (48 %) pocitovala vétsi
spokojenost se stavem hmotnych benefitil a nikdo z fadovych zaméstnanct (0 %) nebyl se

stavem velmi spokojen.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 20. Spokojenost Fadovych zaméstnancii s hmotnymi benefity
6.2.7 Jak je pro Vas diileZita a jak jste spokojen/a s moZnosti dalSiho kariérniho
riustu?

V této casti dotazniku respondenti odpovidali na otazku ohledné¢ moZnosti dal§iho
pracovniho rlstu, tzv. kariérniho postupu v Zebiicku ve spole¢nosti formou povyseni.
V prvni ¢asti uvadeéli, jak je pro né tato moznost dilezitd a v druhé, jak jsou s touto

moznosti spokojeni za soucasného stavu ve spole¢nosti CENTROPROJEKT GROUP, a. s.
1. Vedouci pracovnik:

o dileZitost moZnosti dalSiho kariérniho postupu:
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Pocet pracovniki
v %

0

Pocet pracovnika

9

27

45

N[O W[, ]|O

19

1
2
3
4
5
)y

11 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 20. Dulezitost moznosti kariérniho postupu pro vedoucit

pracovniky

0 pracovnikli (0 %) u této otazky uvedlo, Ze pro n€¢ moZznost kariérniho postupu neni
dialezitd a nezajima je. 1 vedouci pracovnik (9 %) oznacil, Ze pocit moznosti kariérniho
postupu pro néj neni dulezity. 27 % (3) pracovnikli oznacilo odpovéd’ se znamkou 3 tedy
dalezité. Nejvétsi skupina vedoucich pracovnikii a to 45 % (5) pokladalo moznost
kariérniho rustu za vice dulezité. Zbyli 2 pracovnici (19 %) uvedli, ze pokladaji moznost

postupu za velmi dulezitou.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 21. DiilezZitost moznosti kariérniho postupu pro vedouci pracovniky
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e spokojenost s moznosti dalSiho kariérniho postupu:

Pocet pracovnikti
v %

0
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Pocet pracovniki
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Tab. 21. Spokojenost vedoucich pracovnikii s moznosti
dalstho kariérniho postupu

Tato otdzka byla hodnocena pozitivné. Nikdo z odpovidajicich vedoucich pracovnikil
stavem moznosti dal$iho kariérniho postupu ve spole¢nosti spokojeno. 2 pracovnici (18 %)
odpovédéli, Ze jsou vice spokojeni a rovnéz 2 vedouci pracovnici (18 %) jsou S moznosti

dalsiho kariérniho ristu velmi spokojeni.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 22. Spokojenost vedoucich pracovnikii s moznosti dalsiho kariérniho postupu
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2. Radovy zaméstnanec:

e dileZitost moZnosti dal§iho kariérniho:

Pocet zaméstnanct Pocet zan:éstnancﬁ
v %
1 2 6
2 2 6
3 16 46
4 12 34
5 3 8
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 22. Diilezitost moznosti kariérniho postupu pro radové

zameéstnance

Pro 2 zaméstnance (6 %) nebyla moznost kariérniho postupu dilezita. Rovnéz pro 2 fadové
zamé&stnance (6 %) je tato moznost ve spole¢nosti pokladana za malo dulezitou. Skupina
16 zaméstnanct (46 %) uvedla jako odpovéd’, Ze pokladaji moznost kariérniho postupu za
dalezitou. 34 % odpovidajicich tfadovych zaméstnanct (12) povazuje moznost ke

kariérnimu postupu za vice dulezitou a posledni 3 zamé&stnanci (8 %) za velmi dileZitou.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 23. Diilezitost moznosti kariérniho postupu pro radové zaméstnance
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e spokojenost s moznosti dalSiho kariérniho postupu:

Podet zaméstnancil Pocet zaméstnanct
v %
1 4 11
2 10 29
3 14 40
4 7 20
5 0 0
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 23. Spokojenost Fadovych zaméstnancii S moznosti

dalsiho kariérniho postupu
Tato otazka pfinesla velké mnozstvi negativnich odpovédi. 4 z odpovidajicich fadovych
zaméstnancl (11 %) byli se soucasnou moznosti kariérniho postupu velmi nespokojeni.
29 % (10) zaméstnancii bylo se stavem moZnosti dal§iho kariérniho postupu ve spolecnosti
malo spokojeno. 14 zaméstnanci (40 %) odpovédéli, ze jsou spokojeni. 7 tadovych
zaméstnanct (20 %) bylo s moznosti dalsiho kariérniho riistu vice spokojeno a nikdo (0 %)

z nich nebyl velmi nespokojen.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 24. Spokojenost radovych zaméstnancii S moznosti dalsiho kariérniho postupu
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6.2.8 Jak je pro Vas diileZity a jak jste spokojen/a s pocitem jistoty zaméstnani do

budoucna?

U této otazky bylo prvnim ukolem zjistit, jak je pro kazdou skupinu zaméstnanct dilezity
pocit jistoty pracovniho mista do budoucna a za druhé, jak byly ob¢ skupiny s timto

pocitem jistoty zaméstnani ve spole¢nosti spokojeni.
1. Vedouci pracovnik:

o diilezitost pocitu jistoty zaméstnani do budoucna:

Pocet pracovniki
v %

0
0
9
36
55

Pocet pracovniki

o ||, |O|O

11 100

1
2
3
4
5
>

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 24. Dulezitost pocitu jistoty zaméstndni do budoucna pro

vedouct pracovniky
Pro 0 pracovniki (0 %) je pocit jistoty zaméstnani nedilezity. Rovnéz pro 0 vedoucich
pracovnikl (0 %) je tento pocit ve spolecnosti pokladan za malo dulezity. 1 pracovnik
(9 %) uvedl jako odpovéd’, Ze poklada pocit jistoty zaméstnani za dulezity. 36 %
odpovidajicich vedoucich pracovnikil (4) povazuje jistotu zaméstnani do budoucna za vice

dilezitou a poslednich 6 vedoucich pracovnikii (55 %) za velmi dilezitou.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 25. Duilezitost pocitu jistoty zaméstnani do budoucna pro vedouci pracovniky

e spokojenost s pocitem jistoty zaméstnani do budoucna:

Pocet pracovniki
v %

0

Pocet pracovnikti

9

45

37
9
11 100

R MMl O[O

1
2
3
4
5
)>

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 25. Spokojenost vedoucich pracovnikii s pocitem jistoty

zaméstnani do budoucna

Tato otazka dosahla pozitivniho vysledku, jelikoz pouze jeden vedouci pracovnik
odpoveédél nizkou znamkou. Konkrétné nikdo (0 %) z pracovnikii neoznacil moznost, Ze
pro né&j pocit jistoty zamé&stnani do budoucna neni dalezity. 1 pracovnik (9 %) nepovazoval
pocit jistoty zaméstnani za dulezity. 45 % vedoucich pracovnikill (5) odpovédélo, ze je pro
né pocit jistoty zaméstnani do budoucna dilezity. Pro skupinu 4 pracovnikl, coz
ptredstavuje 37 % odpovidajicich ze skupiny pracovnikti na vedoucich pozicich, je pocit

jistoty zaméstnani do budoucna pokladan za vice dulezity. 1 vedouci pracovnik (9 %)
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uvedl odpovéd’ s nejvyssim bodovym ohodnocenim a je tedy s pocitem jistoty zaméstnani

do budoucna velmi spokojen.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 26. Spokojenost vedoucich pracovnikii s pocitem jistoty zaméstnani do budoucna

2. Radovy pracovnik:

o dilezitost pocitu jistoty zaméstnani do budoucna:

Pocet zaméstnancti Pocet zaméstnanci
v %
1 2 6
2 7 20
3 3 8
4 7 20
5 16 46
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 26. Duilezitost pocitu jistoty zaméstnani do budoucna pro

radové zaméstnance
Pfi odpovidani na otazku 2 zaméstnanci (6 %) uvedli, Ze pro né€ pocit jistoty zaméstnani
neni viibec dulezity. Pro 20 % (7) fadovych zaméstnancti je pocit jistoty zaméstnani do

budoucna povazovan za méné¢ dilezity. Stiedni ohodnoceni — dulezité, vybrali



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 68

3 zamé&stnanci (8 %) a 7 zaméstnanci (20 %) oznacilo pocit jistoty zaméstnani za vice
dialezity. Velka skupina 16 fadovych zaméstnanci (46 %) uvedla, Ze pocit jistoty

zaméstnani do budoucna pokladaji za velmi dilezity.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 27. Dulezitost pocitu jistoty zaméstnani do budoucna pro radové zaméstnance

e spokojenost s pocitem jistoty zaméstnani do budoucna:

Pocet zaméstnancii Pocet zaméstnanci
v %
1 9 26
2 16 46
3 7 20
4 3 38
5 0 0
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni
Tab. 27. Spokojenost radovych zaméstnancii s pocitem jistoty
zaméstnani do budoucna

Tato otazka byla hodnocena jako negativni, protoze 9 zaméstnanct (26 %) bylo se pocitem
jistoty zaméstnani do budoucna velmi nespokojeno a 16 zaméstnanci (46 %) citilo spise

nespokojenost. 20 % (7) fadovych zaméstnanc uvedlo za odpovéd’ tfeti moznost, tedy
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spokojenost. Zbyli 3 zamé&stnanci (8 %) na fadovych pozicich oznacili moznost, Ze jsou se

soucCasnym stavem pocitu jistoty vice spokojeni. 0 zaméstnanci (0 %) bylo s pocitem

jistoty zamé&stnani velmi spokojeno.

| I
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 28. Spokojenost Fadovych zaméstnancii s pocitem jistoty zaméstnani do

budoucna

6.2.9 Jak je pro Vas dilezity a jak jste spokojen/a s kolektivem na pracovisti?

Tyto dvé otazky se tykaly vztahii na pracovisti s kolegy (dobré vztahy, spoluprace, atd.).
Kazda ze skupin zamé&stnanct nejdiive odpovidala na otdzku ohledné dlleZitosti dobrého

kolektivu na pracovisti a v druhé otazce uvadéla, jak je se soufasnym kolektivem

spolupracovnikd na svém pracovisti spokojena.
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1. Vedouci pracovnik:

o diilezitost kolektivu na pracovisti:

Pocet pracovnikt
v %

0
0
18
27

Pocet pracovniki

1
2
3
4
5

D | W[N] O | O

55
> 11 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni

Tab. 28. Duilezitost kolektivu na pracovisti pro vedouci

pracovniky

Z otazky vyplynulo, ze pro vSechny vedouci pracovniky je kolektiv na pracovisti
prinejmensim dulezity. Nikdo z pracovnikii (0 %) nepovazuje kolektiv na pracovisti za
nedulezity a méné dulezity. 2 vedouci pracovnici (18 %) uvedli, ze je pro né¢ dulezity,
3 (27 %), ze je pro né vice dulezity a 35 % (6) vedoucich pracovnikl poklada kolektiv na

pracovisti za velmi dalezity.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 29. Diilezitost kolektivu na pracovisti pro vedouct pracovniky
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e spokojenost s kolektivem na pracovisti:

Pocet pracovnikti
Vv %

0
0
18

Pocet pracovniki

55

wlo|N|O|Oo

27

1
2
3
4
5
2

11 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 29. Spokojenost vedoucich pracovnikii s kolektivem na

pracovisti

Vysledky této otazky mohou byt hodnoceny kladné. 0 (0 %) vedoucich pracovnikil
neuvedlo moznost nespokojen nebo méné spokojen. 18 % (2) pracovniki bylo se
soucasnym kolektivem na pracovisti spokojeno. 6 (55 %) je vice spokojeno s pracovnim
kolektivem a zbylych 27 % (3) vedoucich pracovnikli oznacilo, ze bylo se soucasnym

kolektivem na pracovisti velmi spokojeno.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni

Graf 30. Spokojenost vedoucich pracovnikii s kolektivem na pracovisti
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2. Radovy zaméstnanec:

o dilezitost kolektivu na pracovisti:

Pocet zaméstnancti Pocet Zan:ésmamﬁ
v %
1 1 3
2 3 8
3 6 18
4 13 37
5 12 34
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 30. Dulezitost kolektivu na pracovisti pro radové

zameéstnance
Z otazky opét vyplynulo, Ze kolektiv na pracovisti je povazovan fadovymi zaméstnanci za
dilezity, jak tomu bylo 1 u vedoucich pracovnikll. Pouze 1 zaméstnanec (3 %) povazuje
kolektiv na pracovisti za nedulezity a 3 zaméstnanci (8 %) za méné dulezity.
6 zamé&stnanct (18 %) uvedlo, Ze je kolektiv spolupracovniki pro né dilezity. 37 % (13)
zaméstnancll ho povazuje za vice dulezity a poslednich 12 fadovych zaméstnanct (34 %)

za velmi dilezity.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 31. Diilezitost kolektivu na pracovisti pro radové zaméstnance

e spokojenost s kolektivem na pracovisti:

Pocet zaméstnancii Pocet zamestnanci
v %
1 0 0
2 2 6
3 8 23
4 17 48
5 8 23
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 31. Spokojenost Fadovych zaméstnancii s kolektivem na

pracovisti

Otazka byla vyhodnocena s pozitivnim vysledkem. 0 zaméstnancti (0 %) nepocituje
nespokojenost s kolektivem na pracovisti. 6 % (2) zaméstnancti je méné spokojeno.
8 (23 %) uvedlo, ze bylo se souCasnym kolektivem na pracovisti spokojeno. Skupina
17 fadovych zaméstnanct (48 %) byla vice spokojena a 8 (23 %) zaméstnanct bylo velmi
spokojeno s pracovnim kolektivem. Vysledek je tedy hodné dobry, ale nijak ptekvapujici.

Spis je pozitivni, ze se takovy vysledek udrzel i po sérii organiza¢nich zmén v roce 2013.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 32. Spokojenost Fadovych zaméstnancii s kolektivem na pracovisti
6.2.10 Jak je pro Vas dilezita a jak jste spokojen/a s pochvalou, hodnocenim Vasich
uspéchit managementem?

V téchto otazkach skupiny respondentt odpovidaly, jak je pro né dilezita a jak jsou
spokojeni s motivaci prostrednictvim pochvaly a hodnoceni jejich prace managementem.

Vedouci pracovnik:

o diilezitost pochvaly a hodnoceni uspéchii:

Pocet pracovnika Pocet I:Iroa/::ovnkﬁ
1 0 0
2 2 9
3 3 27
4 4 36
5 2 18
> 11 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 32. Dilezitost pochvaly a hodnoceni ispéchii pro vedouci

pracovniky
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Pro vedouci pracovniky je pochvala a hodnoceni jejich prace dilezité. 0 pracovnikd (0 %)
uvedlo, ze by pro n¢ nebyla dilezitd. 2 pracovnici (9 %) pochvalu a hodnoceni pokladaji za
méné dualezité. 27 % vedoucich pracovnikli (3) oznalilo pochvalu a hodnoceni od
managementu za dulezité, 4 pracovnici (36 %) za vice dilezité a 2 (18 %) za velmi

dilezité.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 33. Duilezitost pochvaly a hodnoceni uspéchii pro vedouci pracovniky

¢ spokojenost vedoucich pracovnikii s pochvalou a hodnocenim aspéchii:

Pocet pracovniki
v %

0

Pocet pracovnik

27

36

37

O+ d|[w]|O

0
11 100

1
2
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4
5
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni

Tab. 33. Spokojenost vedoucich pracovnikii s pochvalou a

hodnocenim uspéchii
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Stabulky lze wvycist, ze tato otdzka, ohledné spokojenosti vedoucich pracovnikl
s pochvalou a hodnocenim uspéchu managementem spolec¢nosti, dosdhla primérného
vysledkt. 0 pracovniktl (0 %) nepocituje velkou nespokojenost s pochvalou a hodnocenim
managementem. 3 vedouci pracovnici (27 %) uvedli za odpovéd ohodnoceni mensi
spokojenosti. 36 % (4) z odpovidajicich vedoucich pracovnikti v dotaznikovém Setfeni
oznacilo, ze jsou se stavem pochval a hodnoceni Gspéchii managementem ve spole¢nosti
spokojeni. Rovnéz skupina 4 pracovnikd (37 %) odpovédéla moznosti vétsi spokojenosti.
Zadny s vedoucich pracovnikii (0 %) pak nebyl se sou¢asnym stavem pochval a hodnoceni

uspéchit managementem velmi spokojen.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 34. Spokojenost vedoucich pracovnikii s pochvalou a hodnocenim uspéchii
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1. Radovy zaméstnanec:

o diilezitost pochvaly a hodnoceni uspéchi pro Fadové zaméstnance:

Pocet zaméstnancti Pocet zamestnanc
v %
1 3 8
2 2 6
3 17 49
4 10 29
5 3 8
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 34. Dulezitost pochvaly a hodnoceni uspéchii pro rFadové

zamestnance

Pro 3 zaméstnance (8 %) Vv dobé dotaznikového Setfeni nebyla pochvala a hodnoceni
uspéchu vibec dulezitd. 6 % (2) zaméstnanci ji uvedli jako méné dilezitou. Skupina
17 fadovych zaméstnanci (49 %) pokladala za dilezitd slova pochvaly a hodnoceni
managementem. 10 zaméstnancl (29 %) uvedlo odpoveéd’ vice dulezité¢ a 3 zaméstnanci

(8 %) odpoved velmi dualezité.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 35. Diilezitost pochvaly a hodnoceni uspéchii pro radové zaméstnance
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e spokojenost Fadovych zaméstnanci S pochvalou a hodnocenim uspéchu:

Pocet zaméstnancti Pocet zaméstnanci
v %
1 3 8
2 19 54
3 12 35
4 1 3
5 0 0
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 35. Spokojenost radovych zaméstnancii s pochvalou a

hodnocenim uspéchii

Z odpovédi bylo patrné, ze mnoho fadovych zaméstnancli neni se stavem pochval
a hodnocenim uspéchli managementem ve spolecnosti spokojeno. 8 % (3) odpovédé€lo, ze
neni vibec spokojeno. Nadpoloviéni skupina 19 zaméstnanci (54 %) uvedla spiSe
nespokojenost. 12 fadovych zaméstnancu (35 %) bylo spokojeno a 1 zaméstnanec (3 %)
byl v dobé prizkumu vice spokojen se stavem pochval a hodnoceni tspéchti a nikdo

z fadovych zaméstnanct (0 %) nebyl velmi spokojen.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 36. Spokojenost radovych zaméstnancii S pochvalou a hodnocenim uspéchii
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6.2.11 Jak je pro Vas dileZita a jak jste spokojen/a s podporou dalsiho vzdélani

managementem?

V této Casti dotazniku jsme se jiz dotkli motivacniho programu spolecnosti. Konkrétné
jedné z casti cafeterie a to motivace prostfednictvim podpory dalsiho vzdé€lani, predevsim
diky ptispévku na jazykové kurzy. Opét respondenti v prvni ¢asti odpovidali na otazku, jak
je pro n¢ tato moznost dilezita a v druhé jak jsou s ni ve spole¢nosti CENTROPROJEKT
GROUP, a. s. spokojeni.

1. Vedouci pracovnik:

o diilezitost podpory dalSiho vzdélani:

Pocet pracovniki Pocet p\fe;;ovnkﬁ
1 0 0
2 1 9
3 3 27
4 5 46
5 2 18
> 11 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 36. Dulezitost podpory dalsiho vzdéldni pro vedoucit

pracovniky

Z odpoveédi vyplynulo, Ze je podpora dalSiho vzd€lani managementem vedoucimi
pracovniky pokladana za dutlezitou. Nikdo z vedoucich pracovnikii (0 %) neuvedl
odpovéd’, ze podporu dalsiho vzdélani povazuje za nedilezitou. 1 pracovnik (9 %)
povazuje podporu vzdélani za méné dulezitou a 3 pracovnici (27 %) naopak za dulezitou.
Pro 5 vedoucich pracovnikii (46 %) je podpora dal§iho vzdélani velmi dulezita,

2 pracovnici (18 %) shledavaji podporu dalSiho vzdélani za velmi dalezitou.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 37. Diilezitost podpory dalsiho vzdélani pro vedoucti pracovniky
e spokojenost s podporou dal§iho vzdélani:
Pocet pracovnikti Pocet l\o/roa/sovnﬂcﬁ

1 0 0

2 0 0

3 4 36

4 4 36

5 3 29

> 11 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 37. Spokojenost vedoucich pracovnikii s podporou

dalsiho vzdélani

Spokojenost vedoucich pracovnikii s podporou dalSitho vzdélani managementem

spole¢nosti je na dobré trovni. U dvou nejhorSich ohodnoceni nebyla zaskrtnuta vedoucimi

pracovniky ani jedna (0 %) odpovéd’. 36 % (4) vedoucich pracovnikl uvedlo jako odpoved’

spokojenost a rovnéz 4 pracovnici (36 %) uvedli vétsi spokojenost. Zbylych 29 % (3)

pracovnikt je s podporou dal§iho vzdélani velmi spokojeno.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 38. Spokojenost vedoucich pracovnikii s podporou dalsiho vzdélani

2. Radovy zaméstnanec:

o dulezitost podpory dalSiho vzdélani:

Pocet zaméstnancti Pocet zamestnancl
vV %
1 1 3
2 7 20
3 10 29
4 12 34
5 5 14
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 38. Duilezitost podpory dalsiho vzdelani pro Fadové

zameéstnance

V této otazce odpoveédél 1 zaméstnanec (3 %), ze poklada podporu dalsiho vzdélani za
nedilezité. Pro 7 zaméstnancii (20 %) je tato podpora od managementu pokladana za méné
dilezitou. 29 % tadovych zaméstnancii (10) zaskrtlo odpovéd’ s bodovym ohodnocenim 3,

tedy pro né je podpora dal§iho vzdélani dilezita. Pro 12 zaméstnancu (34 %) je vice
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dilezita a zbylych 5 (14 %) povazuje podporu dalsiho vzdélani managementem za velmi

dualezitou.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 39. Diilezitost podpory dalsiho vzdelani pro radové zaméstnance

e spokojenost Fadovych zaméstnanci s podporou dalSiho vzdélani:

Pocet zaméstnancii Pocet zaméstnanci
v %
1 3 8
2 10 29
3 7 20
4 15 37
5 2 6
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 39. Spokojenost radovych zaméstnancu s podporou

dalstho vzdeélani

Z odpovédi bylo patrné, ze nejvice, konkrétné 15 zaméstnancti (37 %), je s podporou

dalsiho vzdélani managementem spole¢nosti velmi spokojeno. 8 % (3) odpovédélo, ze neni

vibec spokojeno. Skupina 10 zaméstnanct (29 %) uvedla spiSe nespokojenost. 7 fadovych
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zaméstnancu (20 %) bylo spokojeno a 2 zaméstnanci (6 %) byli v dobé prizkumu velmi

spokojeni s podporou dalsiho vzdélani managementem.

H N |
o U2

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 40. Spokojenost Fadovych zaméstnancii s podporou dalsiho vzdelani

6.2.12 Jak jste spokojen/a s motivaénim programem spole¢nosti?

V této Casti dotaznikll respondenti odpovidali na otazku, jak byli spokojeni s motivaénim

programem, ktery jim spole¢nost CENTROPROJEKT GROUP, a. s. nabizela.

1. Vedouci pracovnik:

Pocet pracovniki
v %

0
27
45
28

0

Pocet pracovnikti

oOflw]j]on|fw ]| O

11 100

1
2
3
4
5
)3

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 40. Spokojenost vedoucich pracovnikii S motivacnim

programem spolecnosti
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0 pracovniki (0 %) bylo nespokojeno. 27 % (3) pracovnikli bylo méné spokojeno.
5 (45 %) bylo spokojeno. 3 (28 %) vice spokojeno a 0 pracovniki (0 %) velmi spokojeno.

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 41. Spokojenost vedoucich pracovnikii s motivacnim programem spolecnosti

2. Radovy pracovnik:

Pocet zaméstnancii Pocet zamestnanci
v %
1 4 12
2 14 40
3 11 31
4 6 17
5 0 0
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 41. Spokojenost radovych zaméstnancii S motivacnim

programem spolecnosti
4 zaméstnanci (12 %) nebyli spokojeni. 40 % (14) fadovych zaméstnanci bylo méné
spokojeno. 11 zaméstnanct (31 %) bylo spokojeno. 17 % (6) bylo vice spokojeno a zadny
(0 %) nebyl velmi spokojen.
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Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 42. Spokojenost Fadovych zaméstnancii s motivacnim programem spolecnosti

6.2.13 Jaké prvky motiva¢niho programu (cafeterie) pouzivate?

V této otazce zaméstnanci z obou skupin zaskrtavali z polozek, které nabizi soucasny

motivacni program podniku ty polozky, které vyuZivaji.

1. Vedouci pracovnik:

Pocet pracovnikii
Pocet pracovniki | v % z celkového
poctu

Prispévek na penzijni ptipojisténi 7 64
Prispévek na kapitalové Zivotni pojisténi 3 27
Péce o zdravi 0 0
Kultura a sport 0 0
Rekreace a zajezdy 1 9
Ptispévek na stravovani 6 56
Piispévek na jazykové vzdélani 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Tab. 42. Motivacni prvky pouzivané vedoucimi pracovniky

Nejvetsi skupina 7 pracovnikd (64 %) si ve svém motivaénim programu zvolila moznost

prispévku na penzijni pfipojisténi. 3 pracovnici (27 %) vyuzivaji ptispévek na kapitaloveé
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zivotni pojisténi. Moznost piispévku na péci o zdravi a na kulturu a sport necerpal
z vedoucich pracovnikti nikdo (0 %). Pfispévek na rekreaci a zajezdy si zvolil pouze
1 pracovnik (9 %). 6 vedoucich pracovnikll (56 %) rovnéz vyuziva piispévku na stravovani
ve form¢ Gastropass. Nikdo z vedoucich pracovnik nevyuziva ptispévku na jazykové

vzdélani.

Piispévekna jazykove vzdelani | 0

Piispevek na stravovani ||| N N §
Rekreace a zajezdy |

Kulturaa sport | 0

Péce o zdravi | 0

ad

Piispevek na kapitalove zivotni pojisteni

Piispevek na penzijni piipojisténd

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Graf 43. Motivacni prvky pouzivané vedoucimi pracovniky

2. Radovy pracovnik:

Pocet zaméstnancti
Pocet zam&stnancti| v % z celkového
poctu
Ptispévek na penzijni piipojisténi 19 54
Ptispévek na kapitadlové Zivotni pojisténi 3 8
Péce o zdravi 10 29
Kultura a sport 4 12
Rekreace a zijezdy 4 12
Prispévek na stravovani 28 80
Ptispévek na jazykové vzdélani 1 3

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setteni

Tab. 43. Motivacni prvky pouzivané radovymi zaméstnanci



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 87

54 % (19) tfadovych zaméstnancl vyuziva jako soucast motiva¢niho programu ptispévek
na penzijni pfipojisténi. 3 zaméstnanci (8 %) maji vybran ptispévek na kapitalové spoteni.
10 zaméstnanct (29 %) cerpa ptispévek na pé€i o zdravi. Pfispévek na kulturu a sport
vyuzivaji 4 fadovi zaméstnanci (12 %). MozZnost ptispévku na rekreaci a zdjezdy ma
vybrano rovnéz 12 % (4) zaméstnanct. VétSina zaméstnancu (28, 80 %) pobira ptispévek
na stravovani formou Gastropassu. 1 fadovy zaméstnanec (3 %) také vyuziva moznost

prispevku na jazykové vzdélani.

Piispévekna jazykove vzdélani
Piispévek na stravovan

Rekreace a zajezdy

Kultura a sport

Péce o zdravi

Piispévek na kapitalove zivotni pojsténi

Piispévek na penziyni pitpojistént

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 44. Motivacni prvky pouzivané radovymi zaméstnanci

6.2.14 Je néco, co Vam v motivaénim programu chybi? Pokud ano, co?

V této otazce respondenti uvadéli, zda by uvitali v motivaénim programu jiné alternativy

motivacnich prvki.
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1. Vedouci pracovnik:

Pocet pracovnikti Pocet p\ja;:)ovnﬂ(ﬁ
Ano 4 36
Ne 7 64
> 11 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 44. Je néco co v motivacnim programu chybi dle

vedoucich pracovnikii
Z otazky bylo patrné, ze vétSina vedoucich pracovnikl (7, 74 %) je se soucasnym sloZenim
motivaéniho programu (cafeteric) spokojena. 4 pracovnici (36 %) uvedli, ze by

V motiva¢nim programu néco zménili.

Pocet pracovnikti
Pocet pracovnikii | v % z celkového
poctu
Tyden dovolené navic 1 25
Seznameni s cili a vizemi spole¢nosti 1 25
Pravidelné prémie 2 50
> 4 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Tab. 45. Co chybi vedoucim pracovnikiim v motivacnim programu

1 vedouci pracovnik (25 %) by v motivacnim programu spolecnosti uvital tyden dovolené
navic. 1 pracovnik (25 %) by uvital vétSi sezndmeni se S vizemi a cili spole¢nosti.

2 pracovnici (50 %) uvedli, Ze jim chybi v motivaénim programu pravidelné prémie.
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Pravidelne premie

Seznameni s cili a vizemu spolecnosti

Tyden dovolene navic

-2

Zdroj: Vlastni zpracovani u dotaznikového Setieni

Graf 45. Co chybi vedoucim pracovnikiim v motivacnim programu

2. Radovy zaméstnanec

Pocet zaméstnanct

Pocet
zaméstnancaa v %

Ano 13 37
Ne 22 63
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 46. Je néco co v motivacnim programu chybi dle

Fadovych zaméstnancu

22 tadovych zaméstnanci (63 %) uvedlo, ze by v motivaénim programu neprovadéli

zmény. 37 % (13) je s cafeterii nespokojeno, a upravilo by jeji slozeni.
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Pocet zaméstnancti
Pocet zaméstnancti| v % z celkového
poctu

Parkovani u spole¢nosti 3 23
Motivace od managementu 6 46
Podpora vzdé&lavani 1 8
Lidsky pfistup 1

Vyse motivacniho programu 2 15
> 13 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Tab. 47. Co chybi Fadovym zaméstnanciim v motivacnim programu

3 zaméstnanci (23 %) uvedli, Ze by piivitali moznost parkovani u spolec¢nosti. 46 %
zaméstnancu (6) by zlepsilo formu a intenzitu motivace od managementu. 1 zaméstnanec
(8 %) by uvital v motivaénim programu vyssi piispévek na vzdélavani. 1 zaméstnanec
(8 %) by v ramci motivace ve spoleénosti zlepsil lidsky pfistup managementu k fadovym
zamé&stnancim. 15 % (2) fadovych zaméstnanct, ktefi maji pocit, ze je potieba zmeénit

motivacni program, by navysilo jeho vysi.

Vyse motivacniho programu 2

Lidsky piistup - 1

Podporavzdelavani - 1

Motivace od managementu _ 6

Parkovani u spole¢nosti _ 3

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 46. Co chybi Fadovym zaméstnanciim v motivacnim programu
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6.2.15 Je néco, co byste ve spolecnosti zménil/a? Pokud ano, co?

V této otazce meli obé skupiny zaméstnancti moznost vyjadrit, s ¢im nejsou ve spole¢nosti

spokojeni a co by tedy zménili. Nékteii respondenti uvedli vice zmén.

1. Vedouci pracovnik:

Pocet pracovnikti Pocet pvraozovnﬂcﬁ
Ano 9 82
Ne 2 18
> 11 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 48. Zmenili by néco ve spolecnosti vedouci pracovnici?

9 pracovniki (82 %) by ve spole¢nosti provedlo zménu. Pouze 2 (18 %) byli se sou¢asnym

stavem spokojeni.

Pocet pracovnikti
Pocet pracovniki | v % z celkového
poctu
Hodinové sazby 1 11
Vybrani v§ech prescast 1 11
Mzda 7 67
Povzbuzeni 1 11

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setteni

Tab. 49. Zmeny ve spolecnosti dle vedoucich pracovnikaii

1 pracovnik (11 %) by ve spolecnosti zavedl odménovani formou hodinové sazby. Rovnéz
1 pracovnik (11 %) by zménil moZnost vybrani vSech piesCast. 67 % (7) vedoucich

pracovnikll by zménilo vysi platového ohodnoceni a 1 (11 %) formu povzbuzeni od

managementu.
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Povzbuzeni h 1

Vybrani vsech piescast - 1

Hodinove sazby F 1

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 47. Zmeny ve spolecnosti dle vedoucich pracovnikii

2. Radovy zaméstnanec:

. . . | PoCet zamestnanct
Pocet zamestnanctu
Vv %
Ano 13 37
Ne 22 63
> 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 50. Zmenili by néco ve spolecnosti Fadovi zaméstnanci?

(13) bylo se stavem spokojeno.

Celych 63 % (22) fadovych zaméstnanci by provedlo ve spole¢nosti zmény. Zbylych 37 %
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Pocet zamestnancii
Pocet zamé&stnancti | v % z celkového
poctu
Plat 18 60
Obnova vybaveni (PC, atd.) 3 10
Organizace prace 4 13
Piistup vedeni 9 30
Komunikace 7 23
Vize a cile spole¢nosti 1 3
Vice ¢asu na praci 1 3

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Tab. 51. Zmeny ve spolecnosti dle Fadovych zaméstnancii
Nejvétsi ¢ast fadovych zaméstnanci (18 — 60 %) by zmeénila platové ohodnoceni.
3 zaméstnanci (10 %) by provedli zménu ve frekvenci obnovy vybaveni. 13 % (4)
fadovych zaméstnancii by zménilo organizaci prace. 9 zaméstnanci (30 %) bylo pro
zménu chovani vedeni k fadovym zaméstnancim a 7 (23 %) by upravilo komunikaci
uvniti spolecnosti. 1 zaméstnanec (3 %) je pro zménu informovanosti o cilech a vizich

spolecnosti a rovnéz 1 (3 %) by zvysil ¢as na praci.

Vice ¢asu na praci

Vize a cile spolecnosti
Komunikace

Piistup vedeni

Organizace prace
Obnovavybaveni (PC, atd.)

Plat

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 48. Zmeny ve spolecnosti dle Fadovych zaméstnancii



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 94

6.2.16 Jste se svym zaméstnanim spokojen/a?
Respondenti odpovidali na otazku ohledné jejich spokojenosti v zaméstnani.

1. Vedouci pracovnik:

Pocet pracovniki Pocet pvrao;(:)ovnﬂd’l
Ano 5 45
Spise ano 4 36
SpisSe ne 2 19
Ne 0 0
> 11 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Tab. 52. Spokojenost vedoucich pracovnikii se zaméstnanim
Nejveétsi skupina 45 % (5) z odpovidajicich vedoucich pracovnikti uvedla jako odpovéd’ na
otazku, Ze jsou v soucasném zaméstnani ve spolec¢nosti spokojeni. 4 vedouci pracovnici
(36 %) uvedli jako odpovéd’ na otazku ohledné spokojenosti se svym soucasnym
zaméstnanim druhou moZnost, spiSe ano. 2 vedouci pracovnici (19 %) byli spiSe
nespokojeni ve svém zameéstnani a nikdo (0 %) neuvedl, Zze by byl vyslovné nespokojen.

Tato otdzka byla vyhodnocena jako pozitivni.

B Ano

B Spise ano
B Spisene
H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 49. Spokojenost vedoucich pracovnikii se zaméstnanim
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2. Radovy zaméstnanec:

. . . | PoCet zamé&stnanct
Pocet zaméstnanct
v %
Ano 5 14
Spise ano 22 63
Spise ne 8 23
Ne 0 0
>, 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
Tab. 53. Spokojenost Fadovych zaméstnancii se zaméstnanim
5 fadovych zaméstnancti (14 %) je se svym zaméstnanim spokojeno. Nadpoloviéni skupina
63 % (22) zaméstnanci uvedla jako odpoveéd’ spiSe ano. SpiSe ne zvolilo pouze 8 fadovych

zaméstnanct (23 %) a 0 zaméstnancii (0 %) neuvedlo moznost ne. Odpovédi byli tedy

predevsim kladného charakteru.

B Ano

B Spise ano
B Spisene
H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 50. Spokojenost Fadovych zaméstnancii se zaméstnanim
6.2.17 Doporucil/a byste svym znamym, rodinnym p¥rislu$nikiim zaméstnani ve
spole¢nosti?

Posledni otazka, které byla spiSe kontrolniho charakteru, se ptala, zda by respondenti

doporucili zaméstnani ve spolecnosti dalSim osobam.
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1. Vedouci pracovnik:

Pocet pracovnikti Pocet pvraozovnﬂcﬁ
Ano 3 28
SpiSe ano 4 36
Spise ne 4 36
Ne 0 0
> 11 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 54. Doporuceni zaméstnani ve spolecnosti vedoucimi
pracovniky
3 vedouci pracovnici (28 %) by doporucili zaméstnani ve spole¢nosti svym znamym,

rodinnym pfislusnikd, atd. 4 pracovnici (36 %) zvolilo odpovéd’ spiSe ano a posledni

4 vedouci pracovnici (36 %) by spise nedorucovali zaméstnani ve spolec¢nosti. 0 vedoucich

pracovniki (0 %) by vyslovené¢ svym zndmym a rodinnym piisluSnikim zaméstnani

nedoporucovalo.

B Ano

B Spise ano
B Spisene
H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Graf 51. Doporuceni zaméstnani ve spolecnosti vedoucimi pracovniky
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2. Radovy zaméstnanec:

. . . | PoCet zamé&stnanct
Pocet zaméstnanct
v %
Ano 6 17
SpiSe ano 11 31
Spise ne 16 46
Ne 2 6
>, 35 100

Zdroj: Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni

Tab. 55. Doporuceni zaméstnani ve spolecnosti radovymi

Zamestnanci

Z odpovédi Sla vycist velka rozdilnost oproti odpovédim skupiny vedoucich pracovniki.

Vysledek odpovédi skupiny fadovych zaméstnanct byl spiSe negativni. 6 zaméstnanct

(17 %) by zaméstnani ve spole¢nosti svym znamym a rodinnym ptislusnikiim doporucilo.

31 % (11) z odpovidajicich fadovych zaméstnancti zvolilo jako odpovéd moznost spise

ano. Nejvétsi skupina fadovych zaméstnancli na otazku ohledné doporuceni zaktizkovalo

odpovéd’ spiSe ne. Zbyla skupina 6 % (2) tfadovych zaméstnancli spolecnosti by za

soucasného stavu urcité neporucovala zaméstnani ve spolecnosti svym znamym

a rodinnym piislusniktim.

B Ano

B Spise ano
B Spisene
H Ne

Zdroj:Vlastni zpracovani z dotaznikového Setfeni
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Graf 52. Doporuceni zaméstnani ve spolecnosti radovymi zaméstnanci

6.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Z otazek ohledn¢ dulezitosti urCitych motivacnich faktorG vyplynulo, Ze jsou ob&ma
skupinami zaméstnancti pokladiny za ddlezité. Zadnad ztakto zaméfenych otazek

neobdrzela vétSinové negativni odpovedi. U vedoucich pracovniki jsou motivacni faktory

vvvvvv

Otazky zaméiené na spokojenost vedoucich pracovniki a fadovych zaméstnancti byly
vyhodnoceny pozitivng. I kdyz v nékterych ptipadech predev§im u fadovych zaméstnancii
nebyla vyjimkou ohodnoceni vyjadiujici mensi spokojenost. Tomu bylo napt. u otazek
ohledné pracovnich podminek, vyse platového ohodnoceni, mozZnosti dalsiho kariérniho
ristu, pocitu jistoty v zaméstnani, pochvaly a hodnoceni Uspéchii od managementu
a spokojenosti s motiva¢nim programem. Vedouci pracovnici uvedli mensi spokojenost
pouze u otazek: hmotné benefity, pochvala, hodnoceni Vasich uspéchli managementem,

spokojenost s motivaénim programem.

Otazka, ktera zjistovala, jaké prvky motivacniho programu (cafeterie) jsou skupinami
vyuzivany nejvice, vyplynulo, ze nejvice fadovych zaméstnancti vyuziva ptispévek na
penzijni piipojisténi a piispévek na stravovani formou Gastropassu. OvSem 1 ostatni
moznosti, které motivaéni program spolecnosti nabizi, jsou fadovymi zaméstnanci
vyuzivany. U vedoucich pracovnikil je nejvice vyuzivan ptispévek na penzijni pfipojisténi
a prispévek na stravovani. Méné potom piispeévek na kapitadlové Zivotni spofeni a na

rekreaci a z4jezdy. Ostatni mozZnosti vedouci pracovnici nevyuzivaji.

U otazky ohledné toho, zda respondentim néco v motivaénim programu chybi vétSina
fadovych zaméstnanctli, ktera uvedla odpovéd’ ano, poté uvedla parkovani u spole¢nosti
apocit motivace od managementu. 4 vedouci pracovnici, kteti odpovédéli, ze
V motiva¢nim programu néco postradaji, uvadéji pravidelné prémie, tyden dovolené na vic

a lepsi seznadmeni se s cili a vizemi spole¢nosti.

V ¢asti dotazniku, kde mohli respondenti uvadét, co by ve spolecnosti zménili, nejvétsi
skupina fadovych zaméstnancli uvedla platové ohodnoceni. Mensi skupiny by zménily
ptistup vedeni a komunikaci uvnitf spolecnosti. U vedoucich pracovnikli bylo nejcastéji

rovnéz uvadeéno platové ohodnoceni.
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Z otazky, zda jsou obé skupiny zaméstnanclii spokojeny se svym zaméstnadnim, vétSina
fadovych pracovnikll (22) odpovédéla moznosti spise ano. U vedoucich pracovnikli byla
nejcetnéjsi odpoved’ ano.

V posledni otazce dotaznikového Setieni, zda by zaméstnanci doporucili zaméstnani ve
spole¢nosti svym znamym a rodinnym piislusnikim nejvice fadovych zaméstnanct zvolilo
odpovéd’ spiSe ne. Vedouci pracovnici uvadeli moznost spiSe ano a spiSe ne ve Stejném

pomeéru 36:36. Zbyli zvolili odpovéd’ ano.

Vysledky dotaznikového Setfeni je ovSem potieba brat s rezervou, jelikoz odpovédé€la ani

ne polovina (39 %) vsech dotazovanych.
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7 NAVRHY A DOPORUCENI

SouCasny nastaveny systém motivacniho programu (cafeterie) ve spolecnosti
CENTROPROJEKT GROUP, a. s. je podle mého ndzoru propracovany a az na malé
vyjimky plni sviij acel. Zaméstnanci jsou s nim podle vSeho dobie seznameni, jelikoz
kazdy z odpovidajicich z dotaznikového Setfeni uvedl nejméné jednu polozku, kterou
vyuzival. Nicméné¢ dle dotaznikového Setieni se objevovaly nedostatky v oblasti
spokojenosti s ur¢itymi motiva¢nimi prvky, kterym se budu vénovat. Na zaklad¢ ziskanych
vysledkii se vynasnazim navrhnout mozna feSeni pro =zlepSeni stavu motivace

Vv nasledujicich oblastech.

7.1 Financ¢ni slozka motivace

V soucasné dob¢ se da pokladat finan¢ni motivace za nejucinnéjsi slozku motivace. Pokud
nema zaméstnanec pocit, ze za odvedenou praci dostava piiméfenou odménu, jeho

pracovni moralka je niZsi a z toho vyplyva i pokles tirovné motivace.

Informace ziskané z dotaznikového Setfeni vypovidaji o mensi spokojenosti zaméstnancii
s vyplacenim piesCasi. Vyplaceni presCasut Se d&je zcela vyjimecné, obvykle
u montaznikl, u projektantli se jedna o naprosté vyjimky. V této problematice navrhuji
sestaveni jasnych pravidel ohledné¢ vyplaceni pifes¢asii a vénovani jejich vyplaceni
zvySenou pozornost. Pokud zaméstnanci nebudou mit pocit spravedlivého ohodnoceni za

praci odvedenou navic, nebudou dostatecné motivovani k jejimu vykonavani.

Dalsim casto uvadénym problémem bylo vypliceni odmén a prémii, kterymi jsou
zamé&stnanci odménovani mimo fixni plat. Ne vSechny slozky odméiovani maji pevné
stanoven fad a 1 ty sloZky, které urcita pravidla maji, nemusi byt v§em zaméstnanciim zcela
jasné. V souCasnosti je vyplaceni stanoveno feditelem spoleCnosti (pfedsedou
predstavenstva) po diskusi s fediteli divizi v ndvaznosti na vysledek a o¢ekdvani ohledné
budoucnosti s ptihlédnutim k vynalozenému usili pracovnikli a moznostem (zejména cash
flow) spolecnosti, tudiZ subjektivné. Dle mého nadzoru miize byt vypracovan zjednoduseny
a struny prémiovy tad (napt. Ctvrtletné, pololetné, atd.), s kterym budou dukladné
obezndmeni zaméstnanci, kterych se tyka, coz povede k jeho snadnéjSimu pochopeni
anaslednému zvySeni motivace. Déile miizeme zaméstnanclim nabidnout urcitou dobu

dovolené nad zadkonny rdmec navic.
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Co se ty¢e mensi spokojenosti fadovych zaméstnanct s platovym ohodnocenim, je celkem
logicka, jelikoz spokojenost mezi vedoucimi pracovniky je vyssi (pfece jen se pohybuji na
vysSi prumérmné mzdové urovni) a tedy zde muze vznikat potfeba néjakého srovnavani
odvedené prace a tomu pfifazenému platovému ohodnoceni. V této problematice
doporucuji provedeni hlubsi analyzy, nebo vyzkouSeni zafazeni benchmarku v oblasti

mezd.

U mensi spokojenosti s hmotnymi benefity je mozné provést hlubsi analyzu, zda by po
mnoha letech fungovani benefitového sytému spole¢nost neméla hloubéji analyzovat —

zjistit nazor na jednotlivé formy benefiti a ptipadné provést korekce.

7.2 Zaméstnani

Zejména tadovi zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni uvadéli, Ze nejsou spokojeni
s moznosti dals$iho kariérniho rlstu ve spole¢nosti. Tato nespokojenost mulize byt
zapfi¢inéna obsazenim vedoucich pozic zaméstnanci, ktefi jsou jiz ve spolecnosti
zaméstnani dlouhou dobu, a sluzebné¢ mladS$i mohou vnimat kariérni postup jako velmi
obtizny. Tento problém miize byt vyieSen vytvafenim novym, avSak moznd pro podnik
mnohdy nedutlezitych ¢i zbyte¢nych pracovnich mist. Tim se vytvoii mezi zaméstnanci

potencial soutézivosti a zdravé rivality vzhledem ke snaze o obsazeni takto vytvorené

pozice. To nastartuje urcity stupet motivace k podavani vyssich pracovnich vykont.

Pocit jistoty zaméstnani do budoucna se ukazal jako nejvetsi cil nespokojenosti u fadovych
zaméstnancl. Tato nespokojenost mize byt zapti¢inéna celkovou situaci, kdy spole¢nost
V uplynulém roce 2013 prosla fadou organiza¢nich zmén, stavebni odvétvi se teprve
s jistou setrvacnosti jeSté stale pomalu dostava z utlumu minulych let, negativni vysledek
muze byt dan i tim, Ze velky podil zaméstnanct tvoii ti, ktefi pracuji ve spolecnosti dlouha
1éta, mnohdy i cely Zivot a jsou vii€i zménam o néco citlivéjsi nez mladsi generace zvykla
na flexibilitu pracovniho trhu. Je t€zké k tomuto hledat n¢jaky navrh na zlepsSeni. Snad jen
systematickd a v€asnd komunikace zmén smérem k zaméstnanclim. Déle miiZeme tento
pocit nejistoty potencionalné¢ zmirnit zadavanim dtlezitych ukold a pfenesenim Casti
pravomoci a zodpovédnosti pravé mezi fadové zaméstnance. To jim dodé pocit diilezitosti

a nepostradatelnosti pro spolecnost a tedy zvysi i pocit jistoty zaméstnani do budoucna.
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7.3 Vzdélavani

U vedoucich pracovnikii se projevila nespokojenost s podporou dalsiho vzd€lani
managementem. Miuze to byt disledek toho, Ze spolecnost hradi jazykové kurzy
zaméstnanciim, u kterych to uzna za nezbytné k vykonavani jejich prace. Proto je nasledné
zvoleni prispévku na jazykové vzd€lani pro vedouci pracovniky neefektivni. ZlepSeni
spokojenosti mizeme dle mého nazoru dosahnout prizkumem, jakou formu Skoliciho
kurzu by pracovnici uvitali. Mizeme zde zaradit Skoleni na stmeleni tymu a jeho vedeni,
kurz na podporu komunikace a dal$i. OvSem s ohledem na zavedeni vétSitho mnozstvi
vzdelavacich kurzt a Skoleni, které budou hrazeny spolecnosti napt. do vyse 80 % z ceny
S podminkou, Ze pokud zaméstnanec odejde svévolné ze zaméstnani po dobu jednoho roku
po skonceni kurzu, bude povinen pomérnou ¢ast hrazenou spole¢nosti uhradit dodatecné.
Tato moznost by byla ovSem nabizena pouze zaméstnanctim po uplynuti zdkonné zkusebni

doby v zaméstnani.

Dale navrhuji vénovat zvySeny diiraz planovani vzdélavacich aktivit (v€. definovani cilii
ajejich komunikace s ucastnikem vzdélavani). Sledovat také moznosti podpory
specifického i obecného vzdélavani z fondd EU a v piipadé vypsani odpovidajiciho
programu adekvatné reagovat a podat si zadost. Dale klast diraz a podporovat rozvoj
manazerskych a komunikacnich dovednosti stfedniho managementu. V posledni tadé

vyhodnocovat efektivitu realizovaného vzdélavani.

7.4 Chovani managementu a komunikace

Do této casti navrhll sem =zafadil jak navrhy na zlepSeni motivace zaméstnancl
managementem (pochvala, hodnoceni odvedené prace), tak i1 na zlepSeni chovani
a komunikace managementu k zaméstnanctim. Je totiz potfeba si uvédomit, Ze toto jsou

vSechno aspekty, které srazeji iroven motivace niz.

Na zlepSeni motivace managementem by dle mého navrhu postacila napiiklad slova
pochvaly od managementu zaméstnancim za dobie odvedenou praci prostfednictvim
elektronické posty, ¢i osobniho dopisu. Ve spolecnosti je sice vyhlaSovan jednou rocné
nejlep$i zaméstnanec, ktery je navrhnut feditelem divize, a obdrzi poukazku na sluzby
cestovni kancelatre ve vysi 20.000 K¢, ale i1 ostatni zamé&stnanci, ktefi odvadi dobie svou
praci, nebo splnili tézky ukol, si zaslouzi slova pochvaly napiiklad pouze e-mailem od

managementu ve znéni: ,,Dobrd prace, jen tak dal“. Déle je mozné vyuziti prace
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s motivac¢nim profilem zaméstnance ze strany vedoucich — zjednodusen¢ vedouci by mél
veédét, co na konkrétniho pracovnika plati, protoze kazdy je individualita a nechodi do

prace jen kviili hmotnému ohodnoceni.

Co se ty¢e komunikace uvnitt spole¢nosti, mé spolecnost zafizenou vnitini e-mailovou sit,
pevnou linku a vyjimkou nejsou ani sluzebni mobilni telefony. Proto si myslim, Ze mensi
spokojenost prameni piedevs§im z osobni komunikace. Tu muze zlepsit napt. teambuilding,

kurz komunikace, apod.

7.5 Parkovani

Parkovani neni v souc¢asné dob¢ zatazeno do benefitd, které jsou spole¢nosti nabizeny. Mé
doporuceni je zatadit parkovani do benefiti. Otazkou ale zlstava, zda by soucasna kapacita
parkovisté u spolecnosti vystacovala. V takovém ptipadé by mohlo byt nabizeno pouze

pracovnikiim dle vykonnosti, nebo dle délky cesty, kterou do spole¢nosti dojizdéji.
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ZAVER

Spole¢nost CENTROPROJEKT GROUP, a. s. patii v soucasné dobé mezi predni stavebni
spolecnosti na Ceském trhu. Za uspéchem kazdé spolecnosti stoji predevSim vykonni
zamg&stnanci. Proto je jednim z cili managementu ud¢lat své zameéstnance spokojené a tim
padem produktivni. K jednomu z nastroji, které napomahaji ke zvySeni vykonnosti

zameéstnancu, patii i motivace.

Z toho vyplyva, ze motivace zaméstnancu a vytvoreni i¢inného motiva¢niho programu je
pro spolecnost velmi dilezité. Hlavnim tkolem motivacniho programu je predevSim
spokojeny zaméstnanec a nastartovani jeho cinnosti a ztoho vyplyvajici zvySujici

vykonnost podniku.

V této bakalatské praci jsem se zaméfil na analyzu motivace zaméstnancli ve spole€nosti
CENROPROJEKT GROUP, a. s. Tato spolecnost prosla v uplynulém roce mnohymi
zménami (pfedevSim organizacnimi), a proto bylo provedeni analyzy motivace aktudlni
a do urcité miry zaddouci.

Na zéklad¢ zjisténych informaci z dotaznikového Setieni a piisobeni na praxi jsem mohl
analyzovat soucasnou situaci motivace zaméstnancii a pokusit se o navrzeni moznych

doporuceni na jeji zlepSeni.

Teoretickou ¢ast jsem vénoval pfedev§im informacim o motivaci, o principech a fungovani
motivace a sebemotivace a Vv neposledni fadé o spokojenosti a nespokojenosti
zaméstnancl. Praktickou ¢ast jsem z pievazné vétsiny vytvoril analyzou dotaznikového
Setfeni a jeho naslednym vyhodnocenim stavu motivace zaméstnancl ve spole€nosti, jak
jsem si stanovil za cil v tvodu mé bakalaiské prace. Na konec praktické ¢asti jsem zatadil
urcité navrhy a doporuceni, které¢ by mohli vést jesté ke zvySeni spokojenosti a tim padem
motivace zaméstnancu v problémovych oblastech, které z dotaznikového Setfeni vySla na
povrch. V&fim, ze tyto mnou navrzené zlepSeni vedeni spoleCnosti uvita, a dle svého

uvazeni se je pokusi realizovat v praxi.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

A’ - Univerzita Tomase Bati ve Zliné
\ Fakulta managementu a ekonomiky

DOTAZNIK

Dobry den,

mé jméno je David Hracek a studuji 3. ro¢nik fakulty Managementu a ekonomiky na
Univerzité¢ Tomase Bati ve Zlin€. Dovolil bych si Vas pozadat o n€kolik minut z VaSeho
Casu pfi vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku, ktery bude slouzit jako poklad pro mou
bakaladiskou praci na téma Analyza motivace pracovnikli ve spoleCnosti

CENTROPROJEKT GROUP a. s.
Pokud nebude u otazek uvedeno jinak, zaskrtnéte prosim vzdy pouze jednu odpovéd, ktera
bude nejlépe vystihovat Vas nézor. Odpovédi uvadéjte, prosim pravdivé, aby mély co

nejvetsi ditvéryhodnost.

Déekuji za Vas Cas a spolupraci.

David Hracek
1. Do které skupiny zaméstnanci patiite?
[T #adovi [ vedouci
2. Jak dlouho jste ve spole¢nosti zaméstnan/a?

[ 11-3roky [ ]4-8let [ 19avicelet

V NASLEDUJICICH OTAZKACH VYBERTE OHODNOCENI, JAK JE PRO VAS
DULEZITE. (5 — VELMI DULEZITE, 1 —JE MI TO JEDNO)

3. Vybaveni pracovni oblasti? (pocitace, kancelarské potieby, atd.)
[ ]1 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
4. Pracovni podminky? (pracovni doba, dovolena, atd.)

[ 11 [ 12 [ 13 [ 14 15



S. Vyse platového ohodnoceni? (+ osobni ohodnoceni, odmény, atd.)

[ ]1 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
6. Hmotné benefity?

[ 1 [ ]2 [ 13 14 15

7. Moznost dalSiho kariérniho ristu?

[ ]1 [ ]2 [ ]3 [ 14 [ 15
8. Pocit jistoty zaméstnani do budoucna?

1 12 13 [ 14 [ 5
9. Kolektiv na pracovisti? (dobré vztahy, atd.)

[ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
10.  Pochvala, hodnoceni VasSich Gspéchii od managementu?

[ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15

11.  Podpora dal§iho vzdélani managementem? (jazykové kurzy, Skoleni atd.)

[ 11 12 RE 14 15

JAK JSTE SPOKOJEN/A? (5 — VELMI SPOKOJEN, 1 — VELMI NESPOKOJEN)
12.  Vybaveni pracovni oblasti? (pocitace, kancelarské potieby, atd.)

[ ]1 [ ]2 [ ]3 [ 14 [ ]5
13.  Pracovni podminky? (pracovni doba, atd.)

[ 1 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
14.  VySe platového ohodnoceni? (+ osobni ohodnoceni, odmény, atd.)

[ 11 [ 12 [ 13 [ a4 [ 15
15. Hmotné benefity?

[ ]1 [ ]2 [ ]3 [ 14 [ ]5
16.  Moznost dalsiho kariérniho ristu?

[ ]1 [ ]2 [ ]3 [ 14 [ 15
17.  Pocit jistoty zaméstnani do budoucna?

1 12 [ 13 [ 14 [ 5
18.  Kolektiv na pracovisti? (dobré vztahy, atd.)

[ 11 [ 12 [ I3 [ 14 [ 15

19.  Pochvala, hodnoceni VasSich aspéchii od managementu?

[ ]1 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15



20.  Podpora dalSiho vzdélini managementem? (jazykové kurzy, Skoleni atd.)

[ 11 [ ]2 [ ]3 [ 14 [ ]5
21. S motiva¢nim programem spole¢nosti?

[ 11 [ 12 [ I3 [ 14 [ 15
22.  Jaké prvky motiva¢niho programu (cafeterie) vyuzivate?

[ ] ptispévek na penzijni ptipojisténi

[ Iptispévek na kapitalové spoteni

[ péce o zdravi

[ ]kultura a sport

[ ]rekreace a z4jezdy

[ Iptispévek na stravovani (Gastropass)

[ Ipiispévek na jazykové vzdslani
23.  Jenéco, co Vam v motivaénim programu chybi? Pokud ano, co?

[ ]an0 e [ ]ne
24.  Je néco, co byste ve spolecnosti zménil/a (plat, chovani managementu, atd.).

Pokud ano, co?

[ ] an0. e, [ ]ne
25.  Jste se svym zaméstnanim spokojen/a?

[ Jano [ ]spise ano [ ] spisene

I:I ne
26.  Doporucil/a byste svym znamym, rodinnym prisluSnikim zaméstnani ve

firmé?

[ Jano [ ]spise ano [ ] spisene
[ Ine



