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ABSTRAKT

Abstraktéesky

Ve své bakal&ké praci se #nuji manazerské motivaci. V teoretickésti postupé
objasnim pojem motivace, stimul, peba, hodnota a motiv. Zaiim se na teorie pracovni
motivace, manazerské metody, které podporuji moitiv®opiSi motivaci hmotnou,

nehmotnou, vnini a vrEjSi a také se zabyvam motivaci v praxi.

V praktické casti identifikuji motiv&ni néstroje zagstnand spole&nosti Slovackeé
strojirny, a. s. a poté tyto moti&a nastroje zhodnotim. Na zakéadysledki prizkumu

navrhnu opdeni pro zlepSeni systému motivace ve spaisti Slovacke strojirny, a. s.

Abstrakt ve sg#tovém jazyce

In my bachelor thesis | devote managerial motivatim theoretical part | will clarify
gradually concept motivation, stimulus, need, watid motive. | will aim to theories of
working motivation, managerial methods which suppomwtivation. | will describe

material, immaterial, inner and outer motivatiom amccupy with motivation in practice.

In practical part | will identify motivating facterof employees of company Slovacke
strojirny, Inc. and then | will evaluate these mating factors. On the basis of research |
will suggest measure for improvement of motivatisgstem in company Slovacké

strojirny, Inc.



Dékuji vedoucimu bakaldké prace panu prof. Ing. Janu Porvaznikovi, C&@dbornou
pomoc a pod¥tné pgipominky g jejim vypracovani. Mé pattovani pati také
Ing. Vladislavu OndiSkovi za ochotu, vBicny pristup a spolupracitpziskavani podklail

pro tuto préci.
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UvoD

V moderni spolénosti je viceti mére obvyklé, Ze lidé pracuji. Pracowinnost je¢innosti

cile’domou, zarrnou a systematicky vykonavanou, tetiynosti motivovanou. Proto se
jen vyjime:né ptame, pro ¢lovék pracuje? Odkud prameni jeho motivace k pracimPta
se spiSe: ,Proten ¢i onen jedinec &la pra¥ to a ne ono?"; okolnosti, které jej vedou

k tomu, Ze ubec pracuje, nas zajimaji jefidka.

VSechny organizace se zajimaji o to, co by st mdlat pro dosazeni trvale vysoké
arovré vykonu lidi. Znamena to&ovat zvySenou pozornost nejvhé@im zpisohim
motivovani lidi pomoci takovych nastéigjako jsou @izné stimuly, odrény, vedeni lidi a —
praci vykonavaji. Cilem je sami@nm¢ vytvaret a rozvijet motivéni procesy a pracovni
prostedi, které napomohou tomu, aby jednotlivi pracavrdosahovali vysledk

odpovidajicich éekavani managementu.

Teorie motivace zkouma proces motivovani, procedreni motivaci. Vys#tluje, pra: se

lidé pii praci ugitym zpisobem chovaji, ptovyvijeji urcité usili v konkrétnim s#ru.

Myslim si, Ze motivovat za#éstnance, spolupracovniky podiizené je nargnym a také
nezbytnym ukolem, protoZze nejlépe pracuje motivgvaanestnanec. Zawstnanec,
kterého prace bavi, kterA ho obohatin@se mu nové poznatky a zkuSenosti, se stava
zantstnancem spokojenym. Takze kazdljici pracovnik by se ghzamyslet nad tim, zda

a jak motivuje své za#stnance. Pracovni motivaci nelze patmeat a ani ji pehlizet. Je

tkeba ji wnovat neustalou pozornost.

Cilem teoretick&éasti je formulovani podstaty manazerské motivacsiupré vyswtluji
pojem motivace, stimul, pigba, hodnota a motiv. Dale se zduji na teorie pracovni
motivace, manazerské metody podporujici motivacgtiveaci hmotnou, nehmotnou,
vnitini a vrEjSi a také ¥nuji pozornost motivaci v praxi.

Iv 2

Mym cilem v praktick&4sti je identifikovat motivéni nastroje zagstnand spol€&nosti
Slovacké strojirny, a. s. a poté tyto motiwanastroje zhodnotit. Pro zj&ti motivace
zamestnand@ pouZiji dotaznikovou formu. Na zakkadvysledki prizkumu navrhnu

opateni pro zlepSeni systému motivace ve spuaisti.
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|. TEORETICKA CAST
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1 TEORETICKA CAST

1.1  Vstup do problematiky

Uroven uplaiiovani dovednosti motivovat, stimulovat pracovnikg &sto v praxi
posuzuje podle miry, gtu spokojenych pracovnikv organizaci; tedy i podle Uro¥n
fluktuace a ne podle jejich pracovnich vystkedkivedené hodnoceni je jako mnoho jinych
relativni. Vyjadeni Grovi ,spokojenosti pracovnika“ nemusi byt a ¢by¥ ani neni
totozné s arovni ,vykonnosti pracovnika“. V orgagizh nalezneme mnohéildada, kdy

je pracovnik spokojeny, ale vykonnost je nizka.Kegeny mize byt kugikladu proto, Ze
mu organizace trpi nekvalitni praci, nedodrZzovaracpvni doby, svévolné prostoje,
lajdactvi apod. Naproti tomu nepiaimezi vyjim&né gipady, kdy pracovnik je velmi
nespokojeny, ale jeho vykonnost je vysokauZel jit o c¢loveéka, kteréemu zalezi na
vysledcich prace, ktery si zaklada na odbornokdingezi spolupracovniky je izolovan a
odmitan. Je to ztohoudodu, Ze upozdiuje na patebu tSi vykonnosti nejen

spolupracovniky na stejriédici arovni, ale také na Urovni $tgimi pravomocemi.

Ovliviiovat chovani pracovnik organizace (vedle vyuZivani vhodnych hmotnych i
nehmotnych motif) je mozno také jejich ¥azovanim do pracovnich skupin (t§m
s kompetentnim vedenim. Osamoceny pracovnilagto obtiza motivovatelny. Spravné

z&lereni do tymu a vedeni tymu mohou vyraavlivnit jeho vykonnost.  [12, s. 341

1.2 Vymezeni pojmu motivace

Termin motivace je v s@asné dob jednim z nejastji pouzivanych psychologickych
pojmi. Souvisi s celkovym postavenim a Ulohdovéka ve spolénosti, s jehasinnosti i

s jeho osobnosti. Kazdé citelomé jednantlovéka je jednanim motivovanym. [4, s. 183]

Pojem motivace je odvozen od latinského slova ,me&yeco znamena hybat, pohybovat
se. Oznauje vSe, co iniciuje w@itou aktivitu, ukité chovaniclovéka. Odpovida téz na
otdzku, ¢im byla aktivita vyvolana, nebo pfcse zngnila. Pojem motivace se vaze na
aktivaci, tzn. na poditovani aktivity¢lovéka, na organizovani jeho organizmu a zatove
na usmdrnovani gchto aktivit ugitym smérem, na wtity cil. Jde o psychickou a fyzickou
aktivaci. [12, s. 342]
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Motivaci ¢lovéka rozumimesoubor ¢€initeld piedstavujicich vnittni hnaci sily jeho
¢innosti, které usmariuji jeho jednani a prozivani. Jsou to dynamickéeene osobnosti

éloveka.

Termin motivace lidského jednani odpovida na otaZikg bylo jednani ufitého ¢lovéka
vyvolano nebo prd se zmdnilo, pra bylo zangteno k dosazeni &itého cile (co cld
¢lovek dosahnout), prose u ukitéhocloveka projevily pra¥ ty ¢i ony podrty, které jeho
jednani vyvolaly (co ho na cili uspokojilo). To tednamend, Ze pojem motivace se
vztahuje na vnini aktivaci, tj. na vzbuzovani aktivity organisrma jeho energizovani, a

zaroveh na regulaci jeho jednani, na jeho Zaowvani ugitym smerem.

Motivovanost c¢lovéka kcinnosti nebo k vykonu fedstavuje miru aktivace nebo
mobilizace asili ukol usgEns zvladnout. Je vysledketady objektivié pisobicich viivi a
subjektivniho petv&eni €chto vliva. Motivovanosttloveéka ovliviwuji spole&€enska kritéria
a normy, mezi které patmoralni kodex, pravni normy, &énské poZzadavky néeny
spole&nosti, pozadavky dané sledovanym cilem nebo stayovaikolem, pozadavky na
soulad mezi vynakladanym Uusilim a hodnocenim efeksti tohoto usili. Motivovanost
ovliviuji rovrez kritéria dan&lovékem, to znamenaipdevsim formulované osobni cile,
aspir&ni Urovei, zpisob sebehodnoceni, ZzZivotni zkuSenosti a celkov@&ntate

pievladajicich postgj [4, s. 183]

1.3  Zdroje motivace

Porozundni problematice motivace lidského chovani, respcovniho jednani, které je
vyznamnym pedpokladem mozZnosti na tuto osobnostni substruldtelktivré piasobit a
acinng ji ovlivinovat, gredpoklada také pochopeni toho, jak viastiotivace vznika, 2eho
prameni, jaké skuteosti maji vliv na to, Zz€lovék néco chce a naopak jiné skttmsti
odmita, po Bcem touZzi velmi silg, zatimco jiné oblasti jej sicefifahuji, nikoliv vSak

intenzivre, apod.

Jako zdroj motivace oztajeme ty skuténosti, které motivaci vyti&ji, tj. skut€énosti,
které zakladaji dynamické tendence i 2Z&smi lidské ¢innosti a které vyznamnym

zpiasobem ovliviuji pretrvavani &chto tendenci.

Skutetnosti podilejicich se na uteni motivace lidskéinnosti je cel&ada. K zakladnim

zdrojaim motivace paft:



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

» potreby,
*  néavyky,
= zajmy,

* hodnoty a hodnotové orientace,

= idedly. [5, s. 244]

1.4  Stimul, potteba, hodnota, motiv

Pro dalSi vyklad pojmu motivace a vzniku motivovaméhovani je péebné vymezit
vztah mezi ¢tyfmi pojmy: stimul, pateba, hodnota, motiv. Tyto pojmy definuje
psychologie a teorie motivace takto:

» stimul: vrejSi podrét, pobidka, kterdifchazi z okoliclovéka a podacuje

jeho¢innost,

= potteba: prozivany nedostatekceho, co ma praélovéka hodnotu, Kemu

ma hodnotici vztah,
» hodnota: to, co odpovid&jaké poteke ¢lovéka, co patebuje,

= motiv: vnittni pohnutka, ficina chovanicloveéka, ktera wfuje snér a

intenzitu jeho chovani.

Uvédomenim si vztahu mezi stimulem a pebou vznika motiv. £857]

1.5 Nezadouci motivace

Motiv, jak bylo uvedeno, je vritii pohnutkou jednani. Z tohoto vymezeni fejmé, Ze
muaze jit jak o Zadouci, tak nezadouci jednéni (z eabnlz4jnd organizace). Motiveni
nastroje uzivané manazery jsou pochopitebmerovany pozitivg, k podrécovani

vykonnosti pracovnik, pog. i k podrécovani iniciativy, angaZzovanosti apod.

Je Zejmé, Ze pracovnici v kazdé organizaci mohou btameni fisobeniiady faktofi,
které u nich v konmém disledku vyvolavaji negativni impulsy k jednani. \oté

souvislosti nizeme hovtit o nezadouci motivaci nebo téz o demotivaci.

Nezadouci motivéni disledky mohou mitizny pivod:
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= chybrg zvolené motivani nastroje, jejichz vysledkem je kontraproduktijgdnani

pracovniki;
» absence ¢kterychridicich akf, ktera je pracovniky negatigvnimana;
= chybnéfidici praktiky;

» npet&nost \ci raznym vnitnim nebo vjSim faktotim, které u pracovnik

vyvolavaji rozarovani, frustraci, apatii apod. [15, s. 67]

1.6 Motivace: Cukr a bi¢

Pravd&podobr Zadna ze znamych teorii motivace a stimulace rahav cukru a bii.
Tato metafora se vztahuje k pouzivani ¢dna tresi pro dosazeni Zadouciho chovani.
Navzdory vSem nejn@Sim vyzkunmim a teoriim motivace fpdstavuji odrény a tresty
nejsilngjSi stimuly. Mnoho stoleti se vSalasto vyskytovaly nazory, Ze lidi je mozné

motivovat pouze pouzitim moci.

Je skuténosti, Zze vSechny teorie motivace uznavaji vhodrmpmsiziti réjaké formy
~cukru“. NejéastjSi podobou ,cukru” jsou penize ve fonpiijmi nebo prémii. | kdyz
penize neplni pouze motiém funkci, byla a bude uloha penvelmi dilezita. Motivovani
pomoci pedz prinasi problémy spojené s tim, Zélig ¢asto kkdo dostane ,cukr”, aniz by
podaval Zadouci vykon. Tato situace jislédkem pouzivani takovych praktik, jako je
povySovani na zakl&dsluzebnich let, automatické zvySovani plat vyplaceni prémii

manazeim bez ohledu na jejich individualni vykonnost.

.Bic", ktery predstavuje ufité obavy — ze ztraty zafstnani, ze ztratyfjmu, z nizSich
prémii, z degradovani afady moznych postih — vzdy byl a nadale bude silnym
stimulem. Pesto neni mozné tento stimul povazovat za nejldgbio pouzivani mé&asto
za nasledek vznik obranného nebo odvetného chokéei¢ se projevuje aktivitami
zanestnaneckych odbér snizenou kvalitou prace, |hostejnosti pracofnikeochotou
manazei riskovat i rozhodovani a ¢kdy dokonce i nepoctivosti. MandZaa vSech
organiz&nich trovnich maji moc @tbvat nebo odnimat odiny ¢i ukladat 6zné postihy.
To jim umoziuje do zn&né miry ovliviovat ekonomickeé a socialni postaveniifipehych.
Neni pak divu, Ze mnoho pitidenych pracovnik ,kyva neustale hlavou na souhlas” se
svym vedoucim misto toho, aby uplatali vlastni tsudek.

[10, s. 443]
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1.7  Teorie pracovni motivace
Souwasné motivéni pristupy managementu Ize raditlv zasad na dva srry.

Prvni se zawiuje na poznani moti¢aich gicin. Vychazeji z poznatku, Zze zakladnim
piedpokladem motivace je poznani dosazené ér@aieb pracovnik, jejich padadi a
aktualnich priorit pro danyas, tzemi, skupinu lidi apod. Skoly reprezentugoio sngr

vychazeji z Maslowovy, Alderferovy, Herzbergovy & Kilellandovy teorie péeb.

Druhy pistup zabyvajici se pracovni motivaci jako stratlegii zalezitosti personalniho
managementu je zatiten na piibéch motivaniho procesu. Podstata jeho Usili &pa ve
shaze odpadét na otazky a dopoteni k vyvolani, usgrinovani a udrzeni motivovaného

pracovniho jednani. Skoly, které reprezentuji test®r, cerpaji z jeho nejilezitéjSich

teorii, zejména z teorie Adamsovy, Vroomovy, Pangra Lawlerovy. [14]

1.7.1 McGregorova Teorie X a Teorie Y

Jeden z nazarna povahy lidi je vyjaiein pomoci dvou soubbpiedpokladi, stanovenych
Douglasem McGregorem, které jsowzbe znamé jako ,Teorie X* a ,Teorie Y“.
McGregor navrhuje, aby jakékdiizeni z&inalo otdzkou, jak vidi manaesami sebe ve
vztahu k ostatnim. Tentofigtup kiizeni zdiraziuje potebu vnimani lidské povahy.
Teorie X a Teorie Y jsou @vskupiny gedpoklad o povaze lidi. McGregor volil tyto
pojmy (Teorie X a Teorie Y) proto, Ze sigb neutralni terminologii bez jakychkoli

vedlejSich vyznarinve smyslu ,dobry* nebo ,Spatny“.

Predpoklady Teorie X
Teorie X redstavuje ,tradini* piredpoklady o povaze lidi. Podle McGregora k ninfipat
1. Pameérny ¢lovék ma girozeny odpor k préaci, a proto se ji pokud moznbyba.

2. ProtoZze odpor k praci jefippzenou lidskou vlastnosti, musi byt lidé nuceni,
kontrolovani, usrriovani a musi jim hrozit postihy, pokud nebudou \Rfadat

poZadované usili pro dosazentiabganizace.

3. Phameérny c¢lovék dava pednost tomu, aby byla jeh&innost usndrnovana, aby

nentl odpowdnost, ma malou ctizadost gefe si mit ve vSem jistotu.
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Predpoklady Teorie Y
K predpokladm o povaze&lovéka podle Teorie X péit
1. Vynakladat fyzické a duSevni Usili jirpzené jako hrgi odpatinek.

2. VrgjSi fizeni a hrozba postihy nejsou jedinymi ptedky pro dosazeni zadouciho
asili ve smdru podnikovych cil. Lidé jsou schopni sami @it a kontrolovat, zda
jejich ¢innost smdtuje k dosazeni podnikovych &jlse kterymi se ztotaji.

3. Stupa ztotozreni s cili je angrny velikosti odndn spojenych s jejich dosazenim.

4. Fi vhodnych podminkach setpnérny ¢lovék nawi odpovdnost nejen fijimat,

ale také vyhledavat.

5. Lidé maji velkou schopnost pouzivat peSeni problérinorganizace f@dstavivost,

davtip a tvaivost.

6. Intelektualni potencial pmérnéhoclovéka je v modernim @myslu nedostatee

vyuZzivan.

Uvedené soubory fpdpoklad se od sebe zasadnim agpbem liSi. Teorie X je
pesimisticka, staticka a strnuld. Piaéni pracovnici jsoufizeni FedevSim svym
nadizenym. Teorie Y je naopak dynamickd a pruzna. &lditaz na sehliézeni a na
integrovani individualnich a podnikovych peib. Neni pochyb o tom, Ze oba soubory
piedpoklad mohou ovlivnit to, jakym zfisobem bude manazer vykonavat své manazerské

funkce atinnosti.

1.7.2 Teorie hierarchie pokeb

Mezi nejroz&iensjSi teorie motivace p#t hierarchie padtb, kterou vytviél psycholog
Abraham Maslow. Maslow vid lidské poteby v hierarchické forth od nejnizSich az
k nejvysSim. Sotasreé doSel k zavru, Ze je-li ®jaky soubor pdeb uspokojen, i@stava

pusobit jako stimul.

Zakladni lidské pdieby, popsané a sestavené Maslowem z hlediska jgjmamu, jsou:
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1. Fyziologické poeby Jde o zakladni piby k udrzovani lidského Zivota:
potraviny, voda, teplo,ifstreSi a spanek. Maslow udava, ze nejsou-li tytdetgt

alespa v minimalni mfe uspokojovany, nemohou ostatniipbly lidi motivovat.

2. Poteby jistoty a bezpé& Poteba nemit strach z nebezpa nemit obavy ze ztraty

zanestnani, ze ztraty majetku, z nedostatku potravboreraty pistresi.

3. Poteba patelstvi a pijeti. Protoze j&lovék spole&enska bytost, ptgbuje, aby ho

ostatni lidé mezi sebdifali.

4. Potreba poZivat vaznostaslow tvrdi, Ze jakmile lidé uspokoji své faity, maji
touhu stat se vazenymi osobami. Tento drulighofe uspokojovan moci, prestizi a

sebeuspokojenim.

5. Potreba seberealizacéaslow tuto patbu povazuje ve své hierarchii za nejvyssi.
Predstavuje touhu dosdhnout¢eho, co je dosazitelné a co nejvice vyuziva osobni

potencial.

1.7.3 Motivaéné-hygienicky pristup k motivaci

Frederick Herzberg spolu se svymi spolupracovnigadnim zfisobem modifikoval
Maslowovu hierarchickou koncepci peb. Jejich vyzkumy vyustily v dvoufaktorovou
teorii motivace. Jedna skupina feli se tyka takovych zaleZitosti, jako je taktika a
administrativa spolmosti, kvalita fizeni, pracovni podminky, mezilidské vztahy,
odmenovani, pracovni postaveni, pracovni jistota a hivostyl. Herzberg a jeho
spolupracovnici zjistili, Ze tyto zalezitosti mohatyvolavat pouze neuspokojeni, ale
nepisobi jako stimuly. Jinymi slovy, jestlize jsou typmtreby v pracovnim prostdi

v dostaténé mfe uspokojovany, pak nevznika nespokojenost. Jejispokojovani
nepisobi motiv&né, ale naopak, jejich neexistencé&Za vyvolat zn&nou nespokojenost.

Herzberg je nazvaldrzovaci, hygienické, respektive s praci souwsjktory.

Do druhé skupiny Herzberg zahrnul faktory, kteréhowvyvolat uspokojeni (tj. stimuly)
a které se vztahuji ébsahu praceMezi re pati Usgch, uznani, provokujici prace,
povySeni a pracovni vysledky. Jejich dosazetierFinést uspokojeni, v Zzadnénhijpack
neuspokojeni. Faktory, ovitajici neuspokojeni a uspokojeni, identifikované zhergem,
jsou do zn&né miry shodné s faktory, které identifikoval MagldPrvni skupina faktdr
nemotivuje lidi v podniku. Jejich neexistence v¥alkZe vyvolat nespokojenost. V druhé

skupirg jsou faktory, které souviseji s obsahem praceo Taktory jsou realnymi stimuly,
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protozZe jejich dosaZeni vyvolava pocit uspokojésdu-li uvedené teorie totozné, je nutné,

aby manaZg vénovali zn&nou pozornost obohacovani obsahu prace. [1878. 4

1.7.4 Teorie C. Alderfera

Teorie C. Alderfera navazuje docité miry na teorii A. Maslowa. Zredukoval 5 Urovni

potreba Maslowovych na pouhé 3 arevn
1. poteby existetini — pati sem vSechny pi#by fyziologické a pdeby bezpsi

2. poteby vztahové — p#t sem velkacast socialnich péeb interaknich & uz
v podolg pozitivni ¢i negativni a neuspokojeni se projevuje jakslédek eméni

nenapl@nosti a otuplosti

3. poteby fistové — sem p#t seberealizace i s ocarim a s pocitem ffjeti a

sebepijeti jako disledek dosaZeni &ité pozice

C. Alderfer neuznava hierarchické uspdani A. Maslowa dika, Ze i pi neuspokojeni
potieb fyziologickychélovék miZe touzit a také se aktiyrsnazit dosahovat uspokojeni

v potrebach @istovych. [11, s. 81]

1.7.5 McClellandova teorie pokeb

David C. McClelland fspel k rozvoji motivace identifikaci it typa zakladnich
motivatnich poteb. Klasifikoval je jako pdebu moci (n/PWR), péebu oblibenosti
(n/AFF) a potebu uspchu (n/ACH). Uskuténil se svymi spolupracovniky rozsahly
vyzkum, ktery byl zaren na testovani pracoviiikz hlediska uvedenych peb a
zejména z hlediska pety Usgchu. VSechnyit motivacni faktory — moc, oblibenost a

aspEch — souviseji s managementem, protoZe aujivefektivitu fungovani organizace.

= Poteba moci: McClelland a jeho spolupracovnici zjistie lidé s velkou péebou
moci maji znany zajem na ovliovani druhych a na uplaivani kontroly. Tito

jednotlivci jsou obvykle vhodni pro zastavani masraké pozice.

» Poteba oblibenosti: Lidé s vysokou peltou oblibenosti maji p&teni z toho,
maji-li je ostatni radi a snazi se vyhnout bolestdmitnuti gjakou socialni

skupinou.
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= Poteba uspchu: Lidé s vysokou ptegbou Uspchu maji pani byt provokovani a
stavi si ped sebe mirthobtizné (ne vSak nesplnitelné) cile. Jsou ochgififimat

piiméieneé riziko. [10, s. 452]

1.7.6 Teorie spravedInosti

J. S. Adams je fpdstavitelem teorie spravedinostieBpoklada, Ze nespravedinost vede
k demotivovani a Ze spravedinost je apriori hodnac@ako spravna. Kazdy ma tendenci

srovnavat se s ostatnimi jakou praci vykonal ggabcern za vykonanou praci.

1.7.7 V. Vroom — Teorie expektance

Tento autor se pokusil o kvantifiai hodnoceni motivaich stimul. Vychazi z toho, Ze
jedinec vynaklada dité asili, jehoz smyslem je dosahnoutitého cile, vysledku. Jedinec
otekava, ze vysledek jeho usili budgak ocern. A dale jde o to, aby oceémi, které
ziska mélo pro pracovnika vyznamCim wtsi vyznam ma, tim &Si usili by il

vynakladat.

[11, s. 83]

1.7.8 Porteniv a Lawleriav model

e

Lyman W. Porter a Edward E. Lawler Ill sestavilidstatré slozig€jSi model motivace,
ktery do zn&né miry vychazi z teorie¢ekavéani. V ramci vyzkumu aplikovali tento model

piedevsSim na manazery.

Velikost Usili (intenzita motivace a vynaloZené rgne) zavisi na hodndtodmeny,
mnozstvi energie lidské viry a miry pr&podobnosti ziskani odimy. Vnimané Usili a
praveEpodobnost realného ziskani oty jsou naopak korigovany na zakdaskute&né
vykonnosti. Je jisté, Ze pokud jsou si pracovnigilomi toho, Ze jsou schopni praci
vykonat nebo jestliZe jiz stejnou praci konali, maHépe posoudit poZzadované Usili a lépe

stanovit pravdpodobnost ziskani odmy.

Skute&né vysledky prace (pémi Ukoli nebo dosahovani @jl zavisi v zasa#l na
vynaloZzeném usili. Jsou vSak ovlovany i individualni schopnosti jednotliv§znalostmi

a dovednostmi) plnit pracovni Ukoly a vnimanim totm je na nich poZzadovano (vnimany
rozsah cil, poZzadovanych aktiviti dalSich ditich ¢innosti). Vysledky pak maji za

nasledek hlavni odény (nag. pocit Usgsnosti nebo seberealizace) nebo vedlejSicogm
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(nap. pracovni podminky a pracovni postaveni). @adyn které jednotlivec potije jako
spravedlivé, vedou k uspokojeni. Na rozsah vningpravedlivé odrmy maji vliv také
dosahované vysledky. Je to pochopitelné — to, dagiivec povazuje za spravedlivou
odmenu podle vynaloZzeného usili, nétovliviiuje pocit uspokojeni vzhledem k odng

skute&né ziskaneé. [10, s. 449]

1.7.9 Jak porozunét motivaci: aplikace teorii

Mnoho teorii motivace existuje proto, aby martabeohli Iépe pochopit to, ptose lidé
chovaji tak, jak se chovaji. Zadna oviem neposkytujiverzaly piijateiné vysétleni
lidského chovani. Lidé jsou préstelmi komplikovani. Smyslem toho, Ze jsem na tomto
mis€ uvedla nejpopulaijsi z €chto teorii, neni ukazat jediny nejlepgigup. Spise jde o
uvedeni myslenek, které pak mohou matiaagyuzit krozvoji svych vlastnich

motivasnich gstupi. (7]

1.8 Manazerské metody podporujici motivaci

V zdsad jde o ti metody, které se v soéasném evropském managementu razantn

prosazuji.

1.8.1 Job enrichment

“Pokud stavba mostu neoboha#domi ech, ktei na ni pracuji, pak by se most n#m

stawt.”

Job enrichment glesiuje obohacovani prace. 3m je jeji podstata? Snad nejlépe ji
vystihuje slogan vyfiiceny z manazerského slovniku — z kazdého dobréhmyméa je
mozno udlat malého manazer&esi nauky ofizeni a podnikani to znamena nebét se
delegovat pravomoc a odpfnost svym spolupracoviik. Dobry manazer umi
vyhledavat takovéiflezitosti a situace, kdy e své spolupracovniky obohacovat o prava
a povinnostiresit ukoly. Vytvdi prostor k samostatnému jednani a mysSleni v rgejich
vymezené kompetence. A to neni malo. Pr¢ siibany — pro manaZzera i pro jim vedené
spolupracovniky (Spra¥njste postehli, Ze ani terminologicky jiz ne ,poéidené”. Tento
pojem se v managementu Skrta, a zcela pravem. Nejoeslusnost pdizenych, ale o

spolupraci kvalifikovanych za#stnand. To je podnikatelskyiistup.).
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Zvysovanim odpasdnosti pracovnik se zahy pozna, kdo co umi a na co ma nebo nema.
Objevi se, kdo ma manazerské schopnosti a v koulhgelné je pstovat dale a kdo je
nema. Kdo vSak neda nebo nechce dat jinym Sanggzné to nikdy, a je jen sam proti
sokE. Obavy z konkurence tady nejsou na misisem-li sam dobry manazer. Takové lidi

a jejich styl prace podporujme. UstraSeny nebo mgexovanyc¢lovék nemize byt

dobrym a podnikavym manazerem.

1.8.2 Job enlargement

v

Druhou metodou je metoda nazvajed enlargementtj. ,zvétSovani“ ¢i ,rozSirovani“
prace, pracovni Zgobilosti. Resrji bychom mohlitici, Ze jde o roz$ovani Zadoucich
profesnich dovednosti, kvalifikace. Metoda vychazprosté logiky, Ze odpovidajici
pracovni vykon podava pouzvek, ktery je s¥zi — duSeva i fyzicky, ¢lovek, ktery neni

unaveny.

Uplatreni této metody se tyka rutinnich pracovniéimnosti, které se opakuji, jsou
vicemér stereotypni. Jde o profese jak manudlni — prgoésu, pi sériové vyrok nag.
elektroniky, v textilnim a o&/nim prtimyslu, ve skladové zakladmpti manipulace se
zbozim apod., tak i o prace duSevnicethictvi, statistika, vykaznictvi, operatorské ikon
na p@&itacich, sekretéské prace atd. Jednotvarkignosti zvysuji tnavu, otupuji pozornost
a oslabuji vniméani. Pokyde o manualni pracovdinnosti, gipojuji se jejich fyziologické

dusledky (Unava svalatd.).

1.8.3 Job rotation

Do trojlistku metod uvozenych ,job“ nalezi dale o@a nazvana job rotation. Neni nam
tak Uplre neznama. Pracovni rotace nebo rotace ve funkgiohubonas jiz dive vyuzivano
pii piipraw vedoucich pracovnik AvSak vyklad i pojeti této metody jsou
z podnikatelského hlediska trochu jiné. V podside o obn¢nu — rotaci — na pracovnich
mistech¢i ve funkcich. Tato rotace i#e probihat ve dvojim sfru — horizontals a

vertikalns.

Horizontalni job rotation znamen& takovou dimon kdy nap. pracovnik z Gtvaru
marketingu jisté firmy je praco¥rzaazen do Utvaru technologie vyroby, kontroly jakosti

apod. nebo naopak. Tato podnikatelska filozofiezgoZena na mysSlence, Ze deb
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obchodovat, prodavat ime jen ten, kdo wérné zna vyrobek, ktery prodava, jeho

prednosti a celou jeho ,dusi*.

S myslenkou co nejvice séilfizit zakaznikovi je spojena i vertikalni formabj rotation.
V praxi jde o pipady, kdy vy3Si vedouci pracovnici n&itou dobu pechazeji do filialek,
nizsich¢lanki organizénich jednotek atd. Smysl je &pziejmy: co nejblize a co nejlépe
poznat zakaznika — jeho peby, zajmy, pani, @dekavani, ndzory a mini a ziskat celkové

informace pro posouzeni a zhodnoceni trzni situace. [13, s. 34]

Je Zejmé, Ze motivéni pristupy, teorie,¢i sméry nemohou managementu poskytnout
Zadné obeah platné navody. Jsou vSak zdrojem informaci a maspi z nichz chyt
manazé vychazeji a viiznych podminkach je modifikuiji.

PoloZzme si otazku, péoexistuje tolik gistupi k motivaci a pré neexistuje jeden
univerzalni ,kI&“ motivovani, ktery by se hodil do kazdého ,zamkdé to pedevsim
proto, Ze psychika kazdéhdoveka je jina. VSichni jsme osobnostmi, a to rozdilmym

osobnostmi, které jédba téz diferencovémmotivovat.

Z historického hlediska vychazeji vSichni teoreticipraktici motivovani lidi ze svych
osobnich zkuSenosti, které aplikuji na konkrétracpvni skupinu. Proto seregme
nedopoustime omylu, jestlizefighazime s tvrzenim, podle¢moZz existuje nesgetné
mnozstvi pistupil k této problematice: kazdy z nas by mohl vymysietij zpisob
motivace pracovnikaffpadré pracovni skupiny. [12, s. 348]

4

1.9 Motivace hmotna a nehmotna, vnitni a vnéjsi

191 Principy a metody hmotné motivace (stimulacgjracovnika v

organizacich

v e

S nistem jejich Zivotni Urowh se miize nenit moznost uspokojovat stale vysSi igdly.
Stimulujici &inek hmotné odiny se niiZze v porovnanim s ggobenim nehmotnych
motivi postup® sniZovat. Po wité dok® se miZze snizovat poditujici Einek perz také
u lidi s orientaci na vysoké materialni postavenysoky Zivotni standard. t#e dojit
k tzv. ,kulminatnimu bodu“, od kterého vySe mzdy a jinych hmotnpadzitki prestava

pusobit jako stimulujici faktor. Samigme, Ze vySe tohoto bodu je tiznych lidi odliSna.
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Dale uvedeme ighled nejuziva¥Sich princigi a metod hmotné motivace pracouhnik
v hospodéskych organizacich i v dalSich institucich tak, jakne je zaznamenali spolu

s Wastniky vzdlavacich aktivit:
1. stimulujici zakladni mzda a osobni hodnoceni,
2. pravidelné zvySovani platu,
3. cilové odminy a prémie,
4. podily na zisku,
5. zamgstnanecké akcie,
6. 13., resp. 14. plat,
7. odng€na za nekraceni fondu pracovni dobyazatu nemoci, nav8vy lékae,

8. poskytovani osobniho nebo neplaceného volfia opetrovani ¢lena rodiny,
doprovodu difte nebo rodie k 1ékdi,

9. Uhrada nékladna zvySovani kvalifikace,

10. poskytovani bezi¢aych pijcek, resp. Uhradé&asti Uroki,

11. dhrada nakladna Zivotni pojigini,

12. sluzebni automobil s moznosti jeho vyuzivgmdisoukromé &ely,
13. placeni vSech telefonnichbtii,

14. dhrada nakladna pracovni o#l,

15. pozvani na pracovni nebo slavnostréidolbesp. veéeri,

16.1eSeni bytové otazky,

17. slevy pi ndkupu bytovych produit

18. moznosti laciného nakupu ofeliovaneho inventd,

19. moznosti taheni, vyuZivani podnikového stravovacihatizeni, rekregniho a

relaxaniho z&izeni, mateské skolky, jesli apod.,
20. wcné dary k Zivotnimu jubileu a pracovnimu Wjto

21. pispevek organizace ngesSeni dopravy do zastnani a ze zagstnani,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

22. naborovy fispevek,

23. piispevek @i odchodu do dchodu,

24. setkanidchoda (kupk. jednou za rok),
25. piispsvek na dovolenou,

26. pispevek na stravu,

27. pispevek na kulturu a sport,

28. prispevek na lékéskou péi, nebo bezplatné poskytnuti I&kké pomocigi thrada

pracovni neschopnosti,
29. poskytovani&rnostnich preferenci,

30. pravidelné poskytovani prodakirmy v podol& naturalii. [12, s. 348]

V oblasti motivace snad neexistuje rozporgh vnimani stimuléniho nastroje, nez
kterym je ngsicni plat. Ve ¥tSiné vyzkumnych praci teoretikzabyvajicich se motivaci
nastroj. Pou se i personalisté: psychologov&di plat na nejnizSi stupepreferenci,
zatimco personalistéiad ekonom argumentuji nejednou analyzou preferovanych stimul
pracovniki, kde je plat hodnocen nejvySe. Plat je vyznamnywotivatnim faktorem
Znany vyznam ma plat i pro toho, kdo je na prahu pvatkariéry, hleda bydleni a
zaklada rodinu. Obeénvsak plati, Ze plat je jednim z fakiorktery lidi udrzuje
v zanmestnani. Existence platu vSak tispiva ke kazdodennimu zvySovani motivace.
Oc¢ekavani vyplaty na konci ¢gice je minimem, za které jsou mnozi ochotni pratov
V obdobi maximala tti mésial po zvysSeni platu Zé&naji mit pocit, Ze by mohli dostat
pridano. [17, str. 19]

Motivace a penize

Penize, ve forth peréz nebo ®jakého jiného druhu odény, jsou nejobvyklejSi W)Si

odmenou. Penize poskytuji to, cétgina lidi chce.

Herzberg a kol. (1957) zpochybniltianost perz, nebd — jak tvrdili — zatimco jejich

nedostatek iize vyvolat nespokojenost, jejich obstardni nemanaaledek trvalou
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spokojenost. Bco na tom je, zejména u lidi s pevnym platem ndatpym tarifem, kté
nemaji bezprogedni prospch z rgjakého pobidkového systému. Ti se mohou cititrdpb
kdyz dostanouifdano; krond toho, Ze jde o vysSSiipem, je to i vysoce hmatatelna forma
uznani a dinny nastroj, jak vyvolat u lidi pocit, Ze si jitanestnavatel vazi. Ale tento

pocit euforie niZze rychle pominout.

Penize samy o sdlmemuseji mit Zadny viiiti vyznam, ale nabyvaji z&i@é motivujici
sily, protoze symbolizuji tak mnoho nehmotnych deafimovatelnych cil. Pro Gzné lidi a
pro tutéZz osobu \izné dols hraji roli symbolu iznym zgisobem. Jak zjistili na zaklad
sveho vyzkumu ,blahobytnychébhika“ Goldthorpe a kol. (1968), plat je dominantnim
faktorem pi vybéru zamgéstnavatele a Uvahy o platu se zdaji byt nejny@dém poutem

spojujicim lidi s jejich satasnym zaréstnanim.

Penize tedy mohoutipést za spravnych okolnosti pozitivni motivaciemeproto, Ze lidé
pottebuji a chiji penize, ale také proto, Ze penize slouzi jakeogg hmatatelny nastroj
uznani. Ale Spath vytvoreny a Spath fizeny systém odéovani nize demotivovat.
DalSim badatelem v této oblasti byl Jaques (19BtExy zdirazioval potebu takovych
systénd, které budu vnimany jako slusné a spravedlivgndirslovy, odnéna by ngla byt
jasre provazana s usilim nebo mirou odpdrosti a lidé by negti dostavat meéa perez,
nez si v porovnani se svymi spolupracovniky zaslodaques to nazval pravidlem

.pocitovanéci hmatatelné spravedinosti®. [3]

1.9.2 Principy a metody nehmotné motivace pracovnikv organizacich

Nehmotna motivace neni kvantitatvmebo kvalitative mére G¢innym motivanim
nastrojem nez stimulace hmotna. Rr&aopak. Mnozi lidé preferuji nehmotné stimuly,
které maji SirSi zal, jsou rozmandjsSi, pisobi i subjektivl, Gzce souvisi s osobnim
Zivotem a prozivanim a maji dlouhodg# efekt. Nehmotna motivace se hluboce dotyké
kazdé organizace, ktera ma vizi dlouhoglebektivré prezit a fisobit v okolnim prosedi.

Je jednim z kiovych faktofi udrzitelného rozvoje a prosperity kazdé organizace
VSeobecs plati, Ze¢im je organizace vysfejSi, tim je ¥tSi i rozmanitost vyuzZivanych

principi a metod nehmotné a hmotné stimulace.

Nehmotna motivace inklinuje vice k vyznavani takdvihodnot v organizacich, jako je

humanita, dobro a krasa.
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Na nehmotnou motivaci existuje mnozstvi nazdviotivovat @gitom znamena poznat i
nehmotné pdeby lidi, jejich Zivotni postoje, cile a vyznavahé@dnoty. NejétSim
problémem vSak je skuteost, Ze Zivotni postoje jsou uckterych pracovnik
nevyhragné a cile nizké, coz se pak odrézi i v jejich vydamn praci. Hmotné stimuly
samozejm¢ podrécuje k vykorim a nejsou rozho@nzanedbatelné. Také vSak nejsou

samospasitelné. Rozhoduje ¥nitmotivace a ta ma u kazdého své hranice.

Na zaklad doposud uvedeného stnd shrneme znamé a vyuzivané principy, formy a

metody nehmotné motivace:
1. Moznosti a podminky zvySovani kvalifikacei@spupu k celozivotnimu vztavani.

2. &inna, bezkonfliktni a efektivni komunikace. ,8tadokte komunikovat — a uz
motivuji. A mozna st& dokre motivovat a uz dab komunikuji“ (Padoly

O’Brienova).

3. Dobré pracovni podminky¢etné pracovnich poricek a kulturnino a zdravého

prostedi.
4. Dobré pracovni vztahy a vysoka firemni kultura.
5. Projevovani divéry.
6. Preference vlastnich zastnand pii postupech a pravidelné moznosti postupu.
7. Pé&e o no¥ prijaté zangstnance.
8. Kompletni delegovani ukinl pravomoci a odpadnosti.
9. Spoleensky vyznam prace, produka firmy.
10. Image a goodwill (reputace, renome) firmy.
11. Vhodné lokalita firmy z hlediska dochazky don#atnani a Zivotniho prasdi.
12. Uctlovani pochval a uznani.
13. MoZnosti a podminky pracovniho oddechu po praci
14. Kulturni stravovaci podminky.
15. Bezplatna lIékaka pée.
16. Dopfhikové dovolené.

17. MozZnosti vyuzivani firemnich rekkgdch a relaxénich zaizeni.
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18. Klouzava pracovni doba.
19. Kulturni, sociélni a sportovni akce firmy.

20. Pomoc ze strany firmyiporganizovani rodinnych udalosti a jubilei.  [$2350]

Lidé v organizacich nepracuji vyhradproto, aby si vydali penize, i kdyz t&asto tvrdi.
Poteba uznani, respektu, smysluplné prace, &dedruhymi, perspektivy a také osobni
kariéry a moznosti rozvoje jsou velmi silnymi mainimi faktory. Penize jsouitkZité na
prvnim mist pouze proclovéka, ktery podiuje jejich subjektivni nedostatek. Od jaké
hranice pijmu jiz ale jako motivani faktor ztraceji na sile? AvSakieplstava, Ze
motivované, odhodlané, angazované lidi ziska podimk Ze jim bude vic platit, se
nezaklada na pra¥dTato skuténost je znama jiz desitky let. Pok&idvek dostava petz
malo, je to pro & demotivujici. Pokud jich dostane vic, motivuj¢ te na kratkou dobu.
Stejre  pusobi zlepSeni pracovniho prieti. Pokud je Spatné, vyrazrpracovnika
demotivuje. Vyrazné zlepSeni pak motivuje kratkaabul Tyto prvky motivace byly
pojmenovany jako hygienické faktory (nebo také alissaktory). Na rozdil od
spol&enského uznani, respektédomi, Ze vedeni podniktiovéka potebuje, a Ze spolu s
nim ¢lovék dosahne usghu, které jsou skutaymi motivatory (satisfaktory). Jejich
piitomnost motivuje pracovnika a to tak, Ze dlouh@dloBokud pracovnik naléza
zajimavou napl prace, ktera je zdrojem uznani a mage jej, stava se tento stav

vychodiskem k oftovnému zvySeni motivace a r@ézvykonu. [18]

Zamgstnance motivuje k nadgmérnému vykonu moZnost podilet se nacem
vyznamném, Sance odliSit s&jgpet svym dilem ke spot@mému Usili, mozZznost prosadit se
a vyniknout. Chcete-li své zastnance motivovat k mini@dnému vykonu, musite jim dat
nejen moznost vyniknout, ale také poskytnout peotity a ¥domosti patebné pro to, aby

mohli tuto moznost vyuzit.

[9]

1.9.3 Vnitiéni a vnéjSi motivace

Je doké&zéano, Ze s#jn pusobi motivace vnihi, motivace, kdy subjekt fgme cil
organizace, nebo ukol zatgyvkdy jej prace motivuje sama o solPokud hovéime o
motivaci vrgjsi, miZe jit jednak o motivaci hmotnou, jednak motiva@hmotnou.

Nehmotnou motivaci fiZe byt jednak uznani, pochvala, vyjédi, Ze pracovnik je pro
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organizaci dlezity. Hmot# miZeme motivovat jednak finan¢, jednak pomoci
nefinarknich benefit. Témito benefity byvaji ¥Sinou vyhody, které nejsou u
zantstnand zcela standardni. N#glad moZznost vyuzivat referentské vozidlo i k
soukromym delim, moznost vyuZivat sluZzebni notebook #p@enim k Internetu,

piipadré vyuzivat sluzebni mobilni telefon i pro soukrono&ory. [17, s. 19]

1.10 Osobnost a motivace

Prvni a zlaté pravidlo motivace je, Ze nikdy neliadespirovat jiné, pokud sam nejste

inspirovany. Pouze motivovany vedouci motivuje sta¥iklady tdhnou.

NadsSeni inspiruje, obzvl&kdyz je kombinovano si¢rou. Jeho klfovy vyznam bude
mozna patr§Si, kdyZ se na & podivdme z druhé strany. Jaky dojem jako vedouci
vyvolame, kdyZz budeme apéii net&ni, poloviati, lhostejni a bez zajmu? NadSeni je
nakazlivé, nadSenci jsou obvykle kompetentni, etéti v to, co dlaji, a co dlaji, maji
radi.

Nez z&nete kritizovat ostatni za nedostatek motivacetefepse sami sebe, jestli jsou
vaSe vlastni nadSeni a zapaleni pro dany ukol azddei utitému ukolu opravdové,
viditeIné a hmatatelné. Vyjéd jste to skutky stejs jako slovy? Davate dobrytilad?
ProtoZze motivace je jako virova nakaza; chytnejeale nenatite se ji. VSichni ze
zkuSenosti zname silu, s jakotispbi na nasi vlastni motivaciiglad ostatnich. Pokud je

vedouci nadSeny a motivovany, je to nakazlivé @ectiny jeho pddzené. [1, s. 110]

Podstatnou roli v procesu motivace hraje osobrigtusime se nyni upozornit n&které

poznatky, které jsou pro G&mnou motivaci rozhoduijici:

* Nelze uvaZzovat o jednotnénigobeni witého motiv&niho stylu u vSech lidi stejnym
zpasobem. Dnesdni tpvladajici styl wizeni lidskych zdrdj je styl humanisticky,
vychazejici z peswdceni, Ze lidé maji v praci p@bu seberealizace. Okrajose setkame

i s diivejSimi vyvojovymi stupnitizeni: stylem technokratickym, kde cilem je cahan
(cukr a b&), stylem paternalistickym,fpdstavovanym havskym systémem personalni
politiky (kolektivismus, sociélni p) ¢i stylem preferujicim lidské vztahy (sounélezZitost

+ uznani + poznatky o tom, Ze pracovni kolektiv piuje vykon).

Skute&n¢ vSak existuje odhadem cca 20 % #Zatnand, kterym vyhovuje systém ,cukr a

bi¢c" a seberealizace pr@&meni podstatna.
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» U kazdéhcalovéka je teba pgitat s individualnim dopadem ad@igpbenim ,motivatoru®
diky existenci ,teorie lomu“ (reakce na patige funkci poditu a osobnosti). Proto na
nékoho z nés plati to, co s druhym ani nepohne. Pmtautny individualni fstup —
znalost toho druhého. Jeho aktualni struktury igiwt Ve struktile osobnosti jsou tzv.
aktivatné motivaini vlastnosti — pudy, pt#by, emoce, zajmy, hodnoty, idealy, cile,

aspirace... Aty uuji, co chci, pro to délam, pra@ jsem rgco uctlal...

» Motiva¢ni faktory jsou tedy velmi individualni adase i velmi rychle progmlivé! Na to
zvla¥ manazé nevzpomenou a divi se, @gralnes na Frantu neplati to, na co pozitivn

reagoval minuly résic.

* Pro motivaci a rozvofloveéka je dilezité, aby mil moZnost stanovovat i dostavat
ukoly ,jen o malo &z5i", nez je jeho s@asna schopnost je ¥88it (lehce vysSi naéaost).
Mluvime pak o aspiraci, kteraibe zamistnanci az ,zlomit vaz“, nema-li objektivni

sebenahled a bere si velké ukoly.

1.10.1 Vykon versus motivace

V teorii i praxitizeni se vzdy uvadi, Ze zvySeni vykonu &stmance zavisi nejen na jeho
schopnostech a podminkach prace, ale i nafninimotivaci, zaujeti pro &, cil, na
piitazlivosti odnény. Femira motivace vytua vrealu stejy ,slaby vykon“ jako
nedostatek motivace prose. Firemni kultury statné edevSim na soédivosti proto
zejména v evropském kontextu nedospivaji k optim@l vykonu pracovnika, ani
negispivaji k vysledkm firmy jako celku. Pak se totiZz ime lehce stat, Zze vykonova
motivace se z#mi v druhou formu motivace fungujiciélovéka, a to v pdebu vyhnout se

neusgchu!l

1.10.2 Motivace k préaci a k vykonu

Existuje velké mnoZstvi faktorvnitinich i vrgjSich, které psobi na miru pracovni

motivace.
Zde uvedeme jen ngstji uvadkné a nejvice se objevujici v praxi:
Motivace ,mimopracovni*

» potreba pe#z,

» potreba jistoty v Zivay,
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» potreba vlastni dlezitosti, sebepotvrzeni (prestize),

» potieba socialnich kontaktnovych kontaki.

Motivace samotnou praci
= ¢innosti vibec ¢lovek je tvor svou podstatou aktivni),
» potiebu kontaktu s druhymi lidmi,
potrebou vykonu (radosti z uspokojeni),
= potrebou moci,

» potrebou smyslu Zivota a seberealizace. [16, s. 38]

1.10.3 Motivace a komunikace

Komunikace uvnit organizace, mezi zaistnanci a manazery, je ZivetdialeZitou sloZzkou
motivace. Pro silnou vritti odnménu je poteba komunikace zjevna. Zastnanci jsou
nagiklad ¢asto motivovani uznanim a konstruktivni¢impu vazbou svych nejblizSich
nadizenych. Zarsstnanédm nestai dokfe odvadt svou praci, nemeéndulezité je pro &
také uznani. Komunikace musi byt navic obotrsii Teorie dekavani nazraje, zZe lidé
jsou motivovani snahou dosahnout Zadoucich vysledlméstnanci o ¢chto Zadoucich
vysledcich pdebuji komunikovat se svymi manazery. Zatimco jed@méstnanec riize
byt motivovan vidinou prémii na konci roku, jiny \d@a prednost moznosti pracovat
s konkrétnim tymem nebo na konkrétnim projektu @esp €chto poteb je nezbytné pro

jejich naplreni.

Na druhé strahmohou vzniknout motivai problémy v pipadt Spatné komunikace, kdy
jsou do kolektivu zagstnand vysilany nepesné nebo zavéjci informace. Mana#¢
ktefi naslibuji hory doly a poté své sliby nesplni, wZzko ziskaji dvéru, zatimco
manazé, jejichz komunikace je jasna a jednoZnd, se d&3i divére a vaznosti za svoji

upfimnost.

Uzitecnou dovednosti je poskytnout &jmout zpEtnou vazbu, coz vSakack lidi, véetrg
mnoha manazér chybi. Spravé poskytnuta a ddle na&asovanad zina vazba dokaze
zamestnance inspirovat k vy$Sim vykiom, zatimco negativnii dokonce zZadna zma

vazba je zdrojem demotivace. [6, s. 62]
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1.11

Motivace v praxi

Analyza procesu motivace poukazuje né&térvéci, které jako manazerimete udlat pro

zlepSeni svych schopnosti motivovat druhé. Jsou to:

1.

Pokusit se porozuit)y jaké maji vaSi padzeni poteby z hlediska Maslowovy
kategorizace peeb: poteba jistoty, socialni pteby, poteba byt uznavan a

potreba seberealizace.

Zjistit nejen, co paebuji, ale také, co cfjt. Je mozné, Ze jim to nebudete moci
dat, ale pinejmenSim byste mohli byt schopniigptsobit swj pristup této

okolnosti.

Pouzit finatini odneénu jako hlavni zdroj motivace. Penize jsailedité, protoze
pomahaji uspokojovat mnoho pelb — poskytuji lidem to, co pebuji ke zvySeni
své Zivotni Urovd, ale také slouzi jako nejiinngjSi zpisob uznani usghu

(seberealizace) a umiagi lidem demonstrovat své Ggghy jinym (uznani).

Pamatujte vSak, Ze to, co lidé imttuji a chiji, nejsou pouze penize. Mohou byt
také motivovani uznanim, chvalou, povysSenim a saowtpraci — filezitosti
dosahnout &eho vyjim&ného nebo mit &sSi odpo¥dnost. Tento typ odémy
nekdy mize byt @inn¢jSi nez penize. Zavisi to na jejich individualnpattrebach a
méli byste se snazit tyto piaby identifikovat, abyste dokazali Iépe odsioyat
pouzité odniny.

Pamatujte na vyznamny vliv, ktery ma na motivagékavani. Odrna bude

viv s

kvalitni préci. Proto byste &:

= zajistit jasnou definici vztahu mezi vykonem a atou v jakémkoli
financnim systému — platbou podle vyslédk provizi nebo podle
prémiovéhaadu,

» stanovit svym poidzenym cile a normy, které jsou dosazitelné, aleries

shadno,
= dat jim na ¥domi, Ze jejich usghy ocenite chvalou nebo specialni
odmeEnou — nesnizujte cenu odny jeji @ilisSnou nabidkou, chvalte pouze

v odivodrénych gipadech,
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= uvedte ve vSeobecnou znamost, co lidé mudatd chgji-li byt povyseni

nebo po¥ieni WtSi odpo¥dnosti,

» podrobré vyswtlete nejen, co mohou ziskat, kdyz si povedoui€elohle
také co nedostanou, kdyz si povedou Sgalejedna se o hruby projev
politiky bice a cukru, ale o obja&ni faktu, Ze jejich vysledky zaviseji na

nich.

6. Pamatujte vzdy na to, Ze vasim cilem, jak ukaGregor, je ,vytvdit podminky,
v nichZ¢lenové organizace mohou nejlépe dosdhnout svyatnitd citi, zansri-

li své usili na usgch podniku“. Proto ma sy vyznam:
» jdentifikovat poteby lidi, abyste se mohli pokusitizpisobit jim odnény,

= piimét lidi, aby sami pemysleli o tom, co mohou a co byeimdélat, a

dohodnout se s nimi na planovanych ukolech a stdedh.

7. Uznavejte fakt, Ze lidi fizete motivovat samotnou praci, jestlize uspokgjjjeh
pottebu odpow¥dnosti a Usgchu. Motivujte je pomoci nasledujicich technik,

obohacuijicich pracovni népl
= zvySovanim odpasdnosti jednotlivé

» poskytnutim ¥tSiho prostoru k pozéitovani metod, posloupnosti a tempa
prace,
= swienim celé firozené jednotky prace osbnebo skupid, ¢imz se

zarovei snizi poteba specializace,

= odstragnim kontrol shora a séasnym zajiginim odpo¥dnostijednotlival

nebo skupin za dosaZzentenych citi nebo standaiqg

» poskytovani informaci o vysledcich kontrol, aby #amanci mohli

sledovat svou vlastni vykonnost,

» podrécovanim zaréstnané Kk Casti na planovani prace a inovaci
pracovnich postuip
» piidélovanim projekt jedinaim nebo skupinam, kite(které) k nim budou

pristupovat odpogdngji, a pomoci ke zvySovani jejich odbornych znalosti
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8. Pamatujte, Ze skupinové tlaky mohou mit na naetivliv — jak dobry, tak Spatny.
Snazte se udrzet skupiny na své strdéim, Ze je zapojite do rozhodovani o

otazkach, které zasadnimizpbem ovliviuji jejich praci. [2]

1.11.1 Motivatni program podniku

Motiva¢ni program podniku fiedstavuje konkretizaci systému prace s lidmi v jgadn
srelativie vyhrartnym zamgfenim na pozitivni ovliiovani pracovni motivace

pracovniki.

V konkrétni podob motivatni program podniku tud predchazejicim rozborem podloZzeny
a k naphovani podnikovych poéeb a cili zanmgieny soubor pravidel, ogani a postuip,

jejichz primarnim poslanim je dosazeni zadouci grat motivace a z ni plynouciho
optimalniho pistupu pracovnik podniku k praci, a to ve vSeckch aspektech, které jsou

z hlediska podniku aktuéirti trvale vyznamné.

Na motivaci lidského chovani i pracovniho jednaniZzen v zasa& pasobit cokoliv.
VSechno to, co pro konkrétniho pracovnikéaze byt dilezité ¢i vyznamné, musi zajimat
také podnik. Je v zajmu kazdého podniku, aby tyeskwosti, které mohou byt v uvedeném
smyslu vyznamné, &h ,pod svou kontrolou“, resp. aby podnikovy managea vSichni
fidici pracovnici postupovali ve vSech vySe uvedbroldastech takovym #gobem, ktery
by vytv&el predpoklady pro dosazeni optimalni urévpracovni motivace u vSech
pracovniki podniku, resp. alespou jejich gevazné wtSiny. Poznatky o povaze
pracovniho jednani lidi umadgji formulovat utité obecné fedpoklady vykonnosti

pracovniki, jejich pracovni ochoty a spokojenosti.

Jeden z nejvyznangjgich gistup, které vedou k vyti@ni optimalnich fedpoklad pro
formovani Zadouci Uroenpracovni motivace, je tvorba prace z hlediskahgejbbsahu.
Toto tvrzeni je pla v souladu s Herzbergovou dvoufaktorovou teoriicpvai motivace,
podle niz nejvyznan#sim, v podstat nevyterpatelnym motivatorem je prace sama. Tento
poznatek nalezl s\ vyraz i v konkrétnich manazerskychigiupech (zvlastv pristupech
antropocentricky zaloZenych), jejichz spolgm zakladnim znakem je tvorbai

obohacovéani obsahu prace v Sir§im slova smyslu. [5, s. 302]
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1.12  Shrnuti teoretické ¢asti

Nejdrive jsem se za#tila na vys¥tleni pojmu motivace, uvedla jsem zdroje motivace,

objasnila pojmy stimul, pétba, hodnota a motiv.

Poté jsem popsala teorie pracovni motivace. Zdaesegeexistuje univerzalrpouzitelna
teorie motivace. Nicmén uvedené teorie motivace zm& zvySuji Urové chapani
motivace na pracovisti. Motivace je slozity, dynekyi a kulturou ovliveny pojem. Pokud
by motivace byla pro manazera jednoduchym ukole#&t§ina pracovi§ by byla plna
vysoce motivovanych zatetnand. Je ¥ejmé, Ze to, co lidi motivuje, je individualni,

ovlivnéno souvislostmi, &né promenlivé a zavislé na kulte.

V evropském managementu se ujlgit dalSi ti metody, které podporuji motivaci. Jsou

to: job enrichment, job enlargement a job rotation.

Motivaci k praci nizeme rozdlit na hmotnou a nehmotnou. Do hmotné motivacei pat
nag. mzda, pravidelné zvySovani platu, cilové édyn a prémie, podily na zisku,
zanestnanecké akcie, 13. resp. 14. plat, uhrada néklza zvySovani kvalifikace.

Nehmotnou motivaci mohou byt moznosti a podminkySevani kvalifikace, dobré

pracovni podminky, dobré pracovni vztahy, projevidvédivéry, udtlovani pochval a

uznani.

Kazda spolénost by néla wvenovat dostat&ou pozornost pracovni motivaci a proto
spolg&nosti vytv& motivatni program, ktery by & pozitivné ovliviiovat pracovni

motivaci pracovnik.
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Il. PRAKTICKA CAST
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2 PRAKTICKA CAST

2.1 Charakteristika spolenosti

2.1.1 Historie spolénosti

Slovacké strojirny (SUB) wvznikly vr. 1951 vramdanera statniho planu na
industrializaci daného regionu. Byly @angny pod CKD a jich vyrobni napi tvorila

vyroba ocelovych konstrukci arfi typového provedeni do 63 t.

V pribéhu doby postuphpiechazely podizné VHJ - Uniov, Kralovopolskd, CHEPOS.
S tim dochazelo i k postupnému rda¥ani a zminam vyrobniho programu SUB. V 50.
letech byla déle vyroba ro#8ha o stroje a #&eni pro geologicky fizkum, chemicky
pramysl. V druhé polovié 60.let byla zahajena vyroba zvedacich pla&dy MP na
podvozcich TATRA, LIAZ a Avia s maximalni vySkousihu 27 m a dale vyroby disia
vyrobu klinovychiemeri typu 44072, 44668 a \#tovacich ligi na technickou pryz typu
LKV 600, 4520+11. Na konci 60. let doSlo k zavedeyrioby specialni pro armadu. Byla
zde vyraldna Zenijni technika (pontonova mostova soupravisS)yPa v 80.letech vesSkeré
hydraulické a ocelové komponenty dznym typim radiolokatod ( v¢etné radiolokatoru
RAMONA, TAMARA). Na sklonku 80. let doSlo k roZz&ini sortimentu o specialni
elektrické mostové jéby vySSich nosnosti az 320 t. Ukeni vyroby speciélni techniky.
Postupg byla zahdjena vyroba zametacich okontejnett na tuhy a kapalny odpad,
nazkovych ploSin a dogikové vyroby pesnych ocelovych konstrukci. Raéndosavadni

sortiment montaznich ploSin byl postémozsten a inovovan.

V roce 1988 byly SUB konstituovany jako samostastétni podnik. Ke dni 1. 1. 1991

z tohoto podniku vznikla akciova spoftest, kterd byla k datu 1. 5. 1992 privatizovana
v souladu se schvalenym privatindm projektem kupénovou metodou. Od valné hromady
konané vcervenci roku 1993 fievzali majitelska prava a povinnosti invésfi fondy a
DIKové.

Organizace afizeni doznalo po roce 198%kolika zmen, kdy @esSlo od divizniho

uspdéadani, pes zavodové az po stasné Usekovizeni.
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2.1.2 Vyrobni program
» nuzkové ploSiny (samohybné, ¥kené) s maximalni vySkou do 10m
= piivésove ploSiny (kloubové, teleskopické) s maximalikou do 22m

= automobilové plosiny (kloubové, teleskopické, kgméeoveé) s maximalni

vySkou do 27m
» automobilov&istice vozovek a chodnik
» vstiikovaci stroje pro technickou pryz
= zaizeni pro hutni a slévarenskyaprysl
» komponenty pro montazni linky v automobilnintuprysiu
= skelety pro montéznitizkové ploSiny
= plastové vyrobky
= drti¢e stavebniho odpadu
» kompostovaci stroje
= komponenty pro jgébové systémy
= komponenty pro vysokozdvizné voziky
» primocaré hydromotory
» nakladaci hydraulické rampy

= jefdby elektrické mostové (s kladkostroji, pédmé, montazni, drapakoveé,

hutni, traverzové s haky nebo magnety)
» jefdby elektrické portalové a poloportéalové
= jeraby elektrické sloupové atné s kladkostrojem
» specidlni jgaby pro praci v provozech elektrolyzy hliniku

» piisluSenstvi jgabi (traverzy s magnety nebo héky, kieg traverzy,
IZicové a polypové lanové i hydraulické drapéky)

= ocelové konstrukce a stence

» kontejnery na tuhy a kapalny odpad
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= strojirenské polotovary {pvodovky, spojky, ozubenéiiblele, ozubena

kola, cepy, naboje, hydraulické elementy)
= komponenty pro mobilni &by
= komponenty pro lodni motory

= komponenty pro silgni stroje

2.1.3 Stru*na charakteristika odvétvi

Spole&nost Slovacké strojirny, a. s.udeme z#adit podle klasifikace od¥vovych a
ekonomickychéinnosti do OKE' 29 (Vyroba a opravy strbja zd&izeni) gesrji 29.2
Vyroba strofi a zd&izeni pro vSeobecnécély (pece, suSarny, chladici, mrazici a
klimatizatni za&izeni, ventilatory, zvedaci a transportnfizani). Od¥tvi vyroba straj a
zaizeni je Wzné nazyvano odétvim vSeobecného strojirenstvi. Vyrobni program
v8eobecného strojirenstvi vychazi z dlouhodobéidead plini ulohu dodavatele od
kompletnich investnich celki a vyrobnich strdj az po strojirenské zbozi pro domaci
potrebu. Od¥tvi svym rozsahem zasahuje do celého sektoru héigioda pati mezi

nejvyznamgjSi odwtvi zpracovatelského famyslu.

V sowasné dob odwtvi vSeobecného strojirenstvi zaujima vyznamnstarw rdmci
zpracovatelského pmyslu. Je to oddvi s 7,5 % podilem na trzbach za vlastni vyrobky
a sluzby a s 9,7 % podilem na twogsidané hodnoty. V tomto oboru je z&stnano 11,0

% pracovnik zpracovatelského @myslu.

214 Persondlni politika

Celkovy pa@et pracovnilt se snizil z 807 ke konci roku 2002 na 741 ke koolcu 2003 tj.
0 8 % mén. V roce 2004 se @et pracovnil opst snizil na 705 pracovnik Primérna
nemocnost v uplynulém rocgnila 10,9 % a byla vy3Si nez v rocgegdchazejicim o 0,14
%.
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Tab. 1. Vyvoj ptu zangstnana

Ukazatel 2001 2002 2003 2004
Vyrobni dlnici 505 467 440 444
Rezijni cInici 180 156 140 112
THP 194 184 171 156
Celkem 879 807 741 705

Uvedené p&ty pracovnik jsou pimérné za dany rok Ret pracovnilk ke dni 30. 4.
2005 je 731 zasstnand.

2.2 Pnizkum motivace zaméstnanai spol. Slovacké strojirny, a. s.

2.2.1 Cile pizkumu

Cilem tohoto piizkumu je zjistit a identifikovat stavajici motisrd nastroje zagstnand
spol&nosti Slovacké strojirny, a. s. Na zaklagjiSttnych informaci poté navrhnout

opateni vedouci ke zlepSeni stavajiciho systéemu maizaogstnand spole€nosti.

2.2.2 Metody Seteni

Pro skér informaci jsem zvolila dotaznikové i, protoze tato forma ziskani informaci
z oblasti motivace miijsla jako nejvhod§sSi. Dotaznikem Ize oslovit velky pet lidi a
diky anonymi¢ vede respondenty Ki8i ugimnosti. Dotaznik jsem vytvita na zaklad
prostudovanych teoretickych znalosti. Zomrany dotaznik obsahuje 15 otazek. Prvni t
otazky smdiovaly na zjiS¢ni osobnich udajresponderit, nasledujici d¥ se tykaly profese
a zbyvajicich deset otazek bylo sestaveno zeletm zjiStni Urovre motivace

zanestnand.

Zamestnanci k vyplgni dotazniku fistoupili velmi odpo¥dn¢ a dotaznik mi ochotn

vyplnili a za to jim vSem &kuji.
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2.2.3 Charakteristika souboru respondeni

Prizkum zahrnoval 100 respondénTy jsem zvolila tak, aby kazda skupina zatnan&
byla zastoupena a &a swij reprezentativni vzorek. Dbala jsem na to, abyepo
responderit z kazdé profese odpovidal skinému pdétu zangstnandé. Navratnost
dotazniki byla 100 %.

2.3  Vysledky Sefeni

2.3.1 Osobni Udaje respondeiit

1. Struktura respondeantlle pohlavi

12%

—

88%

Omuzi mzeny

Graf 1. Struktura respondehtlle pohlavi.

Z celkového p&tu 100 respondetitbylo 88 % mui a 12 % Zen.

2. VEk responderit

12%

26%

34%

018-30 let 030-40 let
040-50 let 050-65 let

Graf 2. \ek responderit
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Jen 12 % respondénjsou lidé mladsi 30 let. Myslim si, Ze spiest Slovacke strojirny,
a. s. by mla usilovat o ¥tSi zastoupeni zatatnané mladsiho ¥ku. Mladi lidé jsou lépe
prizptsobivi, flexibilni, nebrani se zmam, jsou ochotni se i nadale ¥ial/at a spolénost

si je mize vychovat k obrazu svému. Naopak lidé ¥keu50 — 65 let jsou zastoupeni 28
%, coz pedstavuje necelotdtinu respondent Myslim si, Ze tato skupina by mohla mit o
trochu mensi podil na celkovémdbe. Nutno uznat, Ze tito zasstnanci jsou znali svého
oboru, maji zkuSenosti a praxi, znalosti a dovetintaktéz znaji velmi dale situaci ve
spole&nosti, jestlize v ni pracuji delSi dobu. Negatiwstfankou lidi tohoto &ku je
neochota a nezajentitise novému. Ale znamenaji tak&itwu hrozbu v tom smyslu, Ze
hranice nad 60 let jeékovou hranici odchodu dodadhodu. A proto by spoémost

v relativre kratkémcase mohla fijit o velky patet zandstnan@ a musela by je nahradit

novymi.

3. Dosazené vzthni respondeiit

15% 2%

20%

63%
‘I:Izékladni Ovyucen v oboru Ostfedoskolské OvysokoSkolské ‘

Graf 3. Dosazené veldni respondenit

NejvétSi paiet respondeiit ma stedoSkolské vz&ani, poté nasleduji respondenti, ikte
jsou vyuweni v oboru, nejménresponderit ma zakladni vz#lani. Je to dano proto, ze
zanestnanci, aby mohli pracovat ve spidesti, potebuji mit utitou kvalifikaci a

zantieni, zakladni vz&lani nepostéuje. 15 % respondeinje vysokoskolsky vztlanych.
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4. Profese responddint

9% 3% 2%

31% 48%

7%

Opomocny a obsluzny pracovnik Bvyrobni pracovnik
Orezijni pracovnik OTHP-vykonny pracovnik

B THP-vedouci pracovnik B manazer

Graf 4. Profese respondent

Pri vybéru respondeiitz hlediska profese jsem se snazila, aby kazdarskaandstnané
méla takové zastoupeni, abg¢mé odrazela skutmost. 48 % respondentvoii vyrobni
pracovnici, 31 % THP-vykonni pracovnici, 9 % THRieeci pracovnici, 7 % rezijni

pracovnici, 3 % mana#iea 2 % pomocni a obsluzni pracovnici.

5. Jak dlouho pracujete ve spaiesti Slovacké strojirny, a. s. ?

13%

20%

O1-5let 0O5-10let 0O10-15let 0O15-20let @20 let a vice

Graf 5. Délka za@stnani ve spolosti Slovackeé strojirny, a. s.

38 % respondeftpracuje ve spolmosti Slovackeé strojirny, a. s. déle nez 20 let938
z celkového p&tu je dosti vysok&islo. Lze konstatovat, Ze spét®st ma velmi #rné
zameéstnance, kté velmi dolfe spolénost znaji. Tito za®stnanci u&ité maji velké
zkuSenosti, praxi, znalosti a dovednosti. To j& jigthoda. Co zagstnance vede k tomu
byt zangstnan ve spolmosti Slovacké strojirny, a. s., jeepnmétem otazkye. 14. Co vSak

muze byt slabinou takto vysokéhodbo lidi pracujicich ve spoteosti déle nez 20 let je
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skute&nost horSiho fijimani zmén, neochota &it se novému, tvrzeni typu ,pracuji zde uz
dvacet let, m uz nic nenize gekvapit®. 20 % zargstnand pracuje ve spotmosti 15 — 20
let, taktéZ velky péet respondeiit 16 % pracuje ve spaleosti 10 — 15 let, 13 % 5 — 10
let a 13 % zagstnand je zangstnano ve spotmosti 1 — 5 let. NlZemefici, Ze spolénost

ma velice ¥rné zandstnance.

2.3.2 Motivace zanistnanai

6. Jak jste spokojeni se svym gasnym zamstnanim?

60%

51%

50% -

40% -

30% 24%

20% 15%

10% % 3%
o | | R

velmi spokojen  spiSe spokojen  ani spokojen ani spiSe nespokojen velmi nespokojen
nespokojen

Graf 6. Spokojenost se s@snym za@stnanim.

Vice nez polovina za#stnané (58 %) je spokojena se svym gagnym zaréstnanim (z
toho 7 % zarsstnand je dokonce velmi spokojeno). Téhttvrtina zangstnané neni ani
spokojena ani nespokojena. 18 % respondeyjadiuje nespokojenost s praci (z toho 3 %
zamestnand je velmi nespokojeno). Toto procento vystihuj@rqzeny vyvoj v kazdé

spole&nosti.
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7. Je Vami vykonavana prace adekvatni Vasi kvaldila dosazenému vidni?

17%

83%

Graf 7. Adekvatnost vykondvané prace kvalifikaci a

vzalani.

83 % respondeftvykonava praci, ktera odpovida jimi dosazenémuhdzd a kvalifikaci.
Myslim si, Ze je spravné, kdyz 83 % zgmimand si ukdomuje své vzélani a kvalifikaci
v ndvaznosti na sdéasné zawstnani. 17 % respondéntodpowdélo na tuto otédzku
zaporrg. Mohou to byt ti, kdo maji stdoskolské vz&lani a esto pracuji jako dnici, i
kdyZz pra¥ vza&lani je gedukuje k tomu, Ze by mohli pracovat na pozici THR, &

vykonného nebo vedouciho pracovnika. AvSak gjpalst nabizi vicednickych profesi.

8. Poskytuje Vam spataeost Slovackeé strojirny zamstnanecké vyhodgnag. sluzebni

mobilni telefon, poskytovani sluzebniho automolploskytovani notebookufistup

k internetu ze svého pitace)?

14%

86%

One O ano

Graf 8. Poskytovani zafstnaneckych vyhod.
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86 % respondeft tvrdi, Ze jim spolénost Slovacké strojirny, a. s. neposkytuje
zanestnanecké vyhody. Do za&stnaneckych vyhod patnejen vySe uvedené - sluzebni
mobilni telefon, poskytovani sluzebniho automobiphgskytovani notebooku, figtup

k internetu ze svého piate, ale i pispivek na stravu, odéma za darcovstvi krve,
piispivek na rekreace,ifspivek na kulturni akce, dkteré lekdské vySateni nad ramec
zakona, socialni vypomoci rodinzesnulého za#éstnance zdvodi pracovniho Urazu,
piispivek nacinnost odborové organizace, moznost iepd finarknich prostedki ve
vhitropodnikové spiitelné za vyhodsjSich podminek nez v bankach. Myslim si, Ze
zantstnanci skasto rikteré zamistnanecké vyhody neégomuji a proto fevazna ¥tSina
odpowdéla zapor®. Pouze 14 % respondénbdpowdélo kladre. Jak niizeme vidt

z nasledujiciho grafu z nabizenych moznosti é&amaneckych vyhod 5 zastnaném
spol&nost Slovacké strojirny, a. s. poskytuje mobigtéfon, 3 zarstnanédm automobil

a 9 zandstnan@m pristup Kk internetu, iixemz rekteri zan€stnanci vyuZzivaji i vice nez
jedné zamsstnanecké vyhody. Myslim si, Ze vice zstnané ma Fistup k internetu nebo

by ho alespd meli mit. Notebook z oslovenych respondenema k dispozici Zadny.

O FRP N W H U1 O N 0 ©
I S A R A

mobilni automobil  notebook  pfistup k
telefon internetu

Graf 9. Druhy zarstnaneckych vyhod.
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9. Co povazujete za kladyigzinosti) svého zagstnani?

45%-+
40%-+
35%-
30%-
25%-
20%-
15%-
10%-

5%-+

0%

Odobré pracovni podminky

Odobré pracovni vztahy

Omoznosti a podminky zvySovani kvalifikace

Ocilové odmény a prémie

@ stimulujici mzda v ndvaznosti na vykonaném mnoZstvi prace
O moznost jednani s lidmi

E nevidim klady svého zaméstnani

Graf 10. Klady (pednosti) zarstnani.

Nejvice z oslovenych respondénuvadi nej¢tSi prednost sveho zafstnani dobré
pracovni vztahy, hned na druhém raise objevuje mozZnost jednéni s lidmi se 34 %.
Zamestnan@m velmi zalezi na lidech, se kterymi pracuji a Zesyaivedeného vyplyva, ze
pracovni vztahy jsou velmi dobré a taktéz skmbst, Ze zawstnanci mohou jednat
s ostatnimi lidmi, je proavelmi dilezita. 24 % povazuje zagrdnost svého zatstnani
stimulujici mzdu v navaznosti na vykonaném mnozgiéce, 17 % respondénjako
piednost zastnani uvadi cilové odiny a prémie a shodnl6 % maji dobré pracovni
podminky a moznosti a podminky zvySovani kvaliflka®@vSem musim upozornit na fakt,
Ze 19 % z oslovenych respondentoz edstavuje necelouépnu, nevidi klady svéeho
zamestnani. Tito zawrstnanci Zadnou z nabizenych moZnosti nepovazuji E&dnost

zangstnani.
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10. Co povazujete za demotivujici faktory Zgmani?

60%-

50%-
40%-

30%-

20%-

10%-

0%
B Spatné pracovni podminky

OSpatné vztahy na pracovisti

Onedostate¢na odména za vykonanou praci

Ojednotvarna ¢innost

B pevna pracovni doba

OSpatna organizace prace

B nedostate¢na komunikace

Ojsem plné spokojen se sou¢asnym zaméstnanim, nic mi nevadi

Graf 11. Demotivujici faktory zafstnani.

Vice neZz polovina z oslovenych zésthand, presré 55 %, povazuje za demotivujici
faktor svého zagstnani Spatnou organizaci praci. 47 % resporideeia dostat@ou
odmenu za vykonanou praci a 45 % respondemeni spokojeno s pracovnimi
podminkami. Toto bych povaZzovala za 3 hlavni pnalyiéspol€nosti, nad kterymi,
myslim si, je nutné pdpmyslet areSit je. Jako dalSi demotivujici faktory respondent
uvedli nedostatgnou komunikaci se 31 %, se vztahy na pracovisti spokojeno 16 %
responderit a shoda 14 % respondefitpovazuje svou praci za jednotvarnou a neni
spokojeno s pevnou pracovni dobou. 8 % &inand je plné spokojeno se séasnym
zantstnanim. Asi se vzdy najdeieo, co bychom ckiti zménit a s¢im nejsme 100%

spokojeni, takZe i 8 % p#spokojenych zasstnand povaZzuji za usch.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

11. Jakou zrénu byste uvitali jako za&stnanci spol&énosti?

80%
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -

0%

OlepSipracowni podminky
OlepSiodmérovani prace

O vétsi volnost vzameéstnani

O zpétnou vazbu (pochvala, uznani)

W pruzné pracovni doba

@ zaméstnanecké whody

W dokonalejSi komunikaci ve spole¢nosti

O vétsiinformovanost o déni ve spole¢nosti

Graf 12. Vitané zemy ve spolénosti.

76 % respondeftby uvitalo lepSi odgnovani prace a 64 % respondebly uvitalo lepsi
pracovni podminky. Uz i vipdchazejici otazceétsina respondetit povaZzovala jako
demotivujici faktor Spatné pracovni podminky a rstai@nou odnénu za vykonanou
¢innost. TakzZe tyto dva faktory ¢ité¢ pati mezi slabé stranky spdleosti. 35 %
responderit by uvitalo dokonalejsi komunikaci ve spiiesti, 34 % ¥tSi informovanost o
déni ve spolénosti, 29 % respondenthybi zgtna vazba nap pochvala nebo uznani, 28
% by uvitalo zarsstnanecké vyhody. Pruznou pracovni dobu by uvit&l&o respondeft

a 5 % ¥tSi volnost v zastnani.
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12. Vite, co od Vas zakstnavatel ¢ekava a znate kritéria vykonu, podle nichZ jste

odménovani?

31%

69%

Qano @ne

Graf 13 Znalost éekavani zadstnavatele a kritéria

vykonu.

69 % respondefitvi, co od nich zagstnavatel dekava a zna kritéria vykonu, podle nichz
je odn&novan. Je to pébujici skuténost, protoze jedihten zamistnanec, ktery viiesrg,
co od rj zamgstnavatelceka a taktéz zna kritéria, podle kterych je ¢tlovan, nmize
pracovat efektivé Ale 31 % respondeintnevi, co od & ceka zamstnavatel a ani nezna

kritéria, podle kterych je odéovan. A to je, myslim, velka chyba. Kazdy zZemtmanec by
tohle n¥l znat a pesre vedet.

13. Co je pro Vas nejsi#ii motivujicim podritem v zamistnani?

6%

34%

41%

4% 5% 10%

O prokazat vlastni schopnosti

@ vnitfni touha tvorit

Osnaha vyniknout a mit Uspéch

Odosazeni moralniho ocenéni

O zlepSeni mzdového ocenéni

O moznost postupu (kariéry) a pracovniho a osobniho rozvoje

Graf 14. Nejsildji motivujici podmt v zandgstnani.
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Pro 41 % respondeitje nejsilrEji motivujicim podréitem zlepSeni mzdového oce,

poté nasleduje se 34 % snaha prokazat vlastni soetipl0 % respondenpovaZzuje za
nejsilngji motivujici podreét vnitini touhu tvaeit, 6 % respondeitvidi moznost postupu
(kariéry) a pracovniho a osobniho rozvoje, pro e %ejsilréjSi podrét snaha vyniknout a

mit isgch a pro 4 % je to dosazeni moralniho &oén

14. Co na Vasusobi jako vyrazny stimul byt zaistnan v této sposmosti?

11%

40%

31%

18%

@ nemoznost najit si odpovidajici zaméstnani vjiné spol. vmisté bydlisté
@O wsSe mzdového ocenéni

O nemam odvahu ménit zaméstnani

Ojiny stimul

Graf 15 Vyrazny stimul byt zastnan ve spolosti.

Na 40 % respondeipusobi jako vyrazny stimul byt zaistnan ve spot@osti nemoznost
najit si odpovidajici za#stnani v jiné spolaosti v mist bydlis€. 31 % respondeint
nema odvahu #mit zanmgstnani a 18 % respondénpovazuje za vyrazny stimul vySe
mzdového ocefmi. 11 % uvedlo jako vyrazny stimul odgei/jiny stimul. Jako jiny stimul
zamestnanci uvedli: pravidelnd mzda, dobré vztahylgerymi spolupracovniky, riziko
krachu a vyplaceni mzdy v terminu, vykonavani pr&tera n¢ bavi, zajimava prace. 6

responderit uvedlo jiny stimul, ale vice jej nespecifikovali.
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15. Je pro Vasudezité?

100%

80%-

60%-

40%-

20%-

0%

Oocenéni, pochvala Vasi prace
nadfizenymi. L i
O zajimavé prace, ktera mé bavi

Ofinanéni odména (mzda)

Graf 16. Dilezitost oceeni, zajimavé prace, odimy a

dobrych vztaf.

Pro 66 % respondeite dileZité ocetini a pochvala prace niddenymi. Zbylych 34 %
oceréni a pochvalu nepoklada zalezité. 86 % respondentpoklada za dlezité, aby
prace, kterou vykonavaji byla zajimavd a tato prfgeebavila. 14 % z oslovenych
zamestnand@ nemusi prace bavit. Pro naprostatiSinu respondeiit (97 %) je dlezita
finanéni odnena, tedy mzda, a taktéz 97 % respondlensiovilo dilezitost mit dobré
vztahy na pracovisti. Pouze pro zbyvajici 3 % rdibézita ani finadni odneéna ani dobré

vztahy na pracovisti.

2.3.3 Vysledky prizkumu
» prizkumu se zéastnilo celkem 100 respondént celkového petu bylo 88 %
muzi a 12 % Zen,

» z oslovenych respondénbyla nejvice zastoupenakova hranice 40-50 let,
poté nasledovaly 50-65 let, 30-40 let a nejtné&sponderit bylo ve ¥kové
hranici 18-30 let,
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u responderit prevlada stedosSkolské vzglani, nasleduji respondenti Weani
v oboru, respondenti s vysokoskolskym &latim a nejméhbylo responderit

se zakladnim vzdanim,

prizkumu se zé&astnilo nejvice vyrobnich pracovidiknasleduji THP-vykonni
pracovnici, THP-vedouci pracovnici, rezijni prac@ynmanazs, pomocni a

obsluzni pracovnici,

z dotdzanych za#stnand jich nejvice pracuje ve spdaieosti 20 let a vice,

piesré pétina respondeiitje zangstnano ve spotmosti 15-20 let,
vice nez polovina respondéntyjadiila spokojenost s praci, kterou vykonavaiji,

pro 83 % respondeintie jimi vykonavana prace adekvatni jejich kvakiftk a

dosazenému vzthni,

pievazna wtSina zamistnand tvrdi, Ze jim spolénost neposkytuje

zantstnanecké vyhody ckoliv necela tetina zamistnand by je uvitala,

respondenti jako nefSi klady svého za#stnani uvadi dobré pracovni vztahy

a moznost jednani s lidmi,

za demotivujici faktory za#stnanci povaZzuji igdevSim Spatnou organizaci

prace, nedostateou odnénu za vykonanou praci a Spatné pracovni podminky,

pievazna w¥tSina zamistnand@ by uvitala lepSi odsihovani prace a lepSi

pracovni podminky,

69 % respondefitvi, co od nich zagstnavatel dekava a zna kritéria vykonu,

podle nichz je odinovan, zbylych 31 % tuto skuteost nezna,

nejsilrgji motivujicim podrétem v zanistnéni je zlepSeni mzdového o&ef)
nemoznost najit si odpovidajici z&stmani v jiné spolaosti v mist bydlisg
pusobi jako nejvyrazsi stimul

pro naprostou &Sinu zandstnana je dilezita finaréni odnena i dobré vztahy

na pracovisti.
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2.4  Shrnuti praktické ¢asti

Spole&nost Slovackeé strojirny, a. s. se sidlem v UhersBéock realizuje v sotasné dob
st€Zejni vyrobu: z#&zeni pro slévarensky a ocidlky primysl, komponenty pro f@bove
systémy, komponenty pro vysokozdvizné ploSiny, kg=alvizné voziky, silmini stroje,
automobilové jeaby, drtte stavebniho odpadu, hlinikarenskéalg, plastové vyrobky.
Tento vyrobni program doznaval vibghu let ugitych zmén a postupného vyvoje a tomu
byla pfizpisobovana také jeho konsttuk-technologicka a vyrobni zakladna. Spolest
Slovacké strojirny, a. s. se stala vyznamnym egpem strojirenskych calk a
subdodavek pro zahramii zakazniky (cca 95% objemu produkcetfevazrie zent EU,

USA, Rusko, Egypt, Svycarsko).

Patet pracovnill spol&nosti v roce 2004 byl 705 pracoviijkke dni 30. 4. 2005 je pet
pracovniki 731.

Pro zjiSéni a identifikace motivénich nastraj zanestnand spole&nosti Slovackeé
strojirny, a. s. jsem vyuZila & informaci dotaznikovou formou. Tento dotazni&njs
rozdala 100 zawstnan@m tak, aby kazda skupina zé&stnan@ byla zastoupena, a
v takovém potu, aby jejich poet wrné kopiroval skuténost. NejétSi ¢ast respondett

tvori vyrobni pracovnici.

VSem zamstnan@m dekuji za vyplréni dotazniku.

Dotaznik obsahoval 15 otazek, z nichZ pruniotazky sndrovaly na zjis¢ni osobnich
Gdaji responderit, nasledujici d¥ se tykaly profese a zbyvajicich deset otazek bylo

sestaveno zatélem zjiSéni Urovré motivace zarstnand.

Z dotaznikové Ségni jsem zjistila tyto informace:

NadpolovEni wtSina zamistnand je spokojena se svym s@msnym zardstnanim, 43 %
responderit povaZzuje za nefSi prednost svého zafstnani dobré pracovni vztahy,

nejvice respondeft(55 %) povaZzuje za demotivujici faktor Spatnouaoigaci prace a 76
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% responderit by uvitalo lepSi odsiiovani prace. Jako nejsHjin motivujici podreét

v zanmgstnani se projevilo zlepSeni mzdového @&oén
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3 NAVRHY NA ZDOKONALENi MOTIVA CNIHO SYSTEMU VE
SPOLECNOSTI SLOVACKE STROJIRNY, A. S.

Pomoci dotaznik jsem se snazila zjistit a popsat motiva nastroje zadstnand
spole&nosti Slovacké strojirny, a. s. Zastnanci poukazali nafednosti svého zagstnani,
ale také identifikovali demotivujici faktory za&stnani a také uvedli, jakou Zmu by
uvitali jako zamistnanci spolénosti Slovacké strojirny, a. s. Proto na zaklajStnych

informaci navrhuji doporteni pro zlepSeni stavajiciho systému motivace.

Nejvice (55 %) zawstnan@ se domniva, Ze je ve spdimsti Slovackeé strojirny, a. s.
Spatna organizace prac®roto setasto mohou objevit otazky typu: ,kdo cel@?”, ,jak
by nely byt jednotlivé¢innosti Eelné seskupeny?, game vSechno, co bychomé
délat, a nedldme nic, co bychom nefi délat?* Abychom tyto otdzky slychavali jen
minimalné nebo nejlépe tbec, je teba, aby kazdy pracovnikgsreé védél, co ma dlat,
kdy tu ugitou ¢innost ma dlat, jestli dalSi pracovnik neni zavisly p&ava dokogeni jeho
¢innosti. Jestli ano, musi byt schopen ukbtiinnost v danéndase a mist aby pracovnik
zavisly na jeho dokameni nengl ztratu. A zde se neobejdeme bez komunikace. Kazdy
musi wdét co, kdy a kde ma &hat. Spravna organizace prace znamena rasidmi
pracovniho procesufipminimalni spotebé ¢asu, materialu a financi. TakZze dopfuju
vSem mistiim a nadiizenym, aby se svymi pracovniky komunikovali a bl vzajemrt a

efektivré sladny lidské zdroje s pracovnim procesem.

47 % zamistnand se domniva, Ze nedostava dostatel odnenu za vykonanou praci
Strategie odmmovani je kl€ovou otazkou a problémem snad v kazdé spoisti.
Skute&nost, Zze naklady na vyplacené mzdy a platy mohaiittwO i vice procent
z celkovych naklail vynaloZzenych organizaci, vy&luje pot¥ebu uplatnit takovy
strategicky pistup k odrinovani, ktery zajisti, aby kazda investice v padotezd a plat
se vréatila v podab piidané hodnoty. Vim, Ze zvySovani mezd je velicgigbo a citlivou
zélezitosti, kdy paebné finadni prostedky Ize ziskat snizenintkterych jinych nakladl

¢i zvySenim vynos. AvSak téngi polovinu zamistnandé demotivuje nedostatea odng¢na.
Proto si myslim, Ze zvySenim mzdy by se &stmanci stali vice motivovanymi, préci by

vykonavali s ¥tSi radosti a chuti a mozna by vzrostla i prodidaivprace. Mym



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

doporienim je zvySit mzdu v ramci finanich moznosti podniku, ale saniegr¢ jen €m

zamestnand@m, ktei odvadji pozadovany vykon.

45 % zamistnan@ povazujepracovni podminky za Spatnéestlize pracovnik nepracuje
v dobrych tepelnych, zvukovych, &elnych, mikroklimatickych podminkach, neni tento
pracovnik dostate¢ motivovany k praci, protoze nema dobré podminkpréci.
Vychazim-li z motivé&né-hygienického gistupu k motivaci F. Herzberga, dobré pracovni
podminky nefisobi motiv&né, ale naopak, jejich neexistenceize vyvolat znanou
nespokojenost. Zajem spol®sti vytvdet pracovnikm lepSi podminky pro jejich praci
ma dvoji efekt: lepSi podminky pro praci se proje®izlepSeni vykonu a to wisledku
mensSi Unavy a lepSi pracovni pohody. ZlepSuje sghvmmezi podnikem a zastnanci.
JestliZze se projevi nezajem zsmavatel o pracovni podminky, nulova aktivitai pejich
zlepSovani a nerespektovani stiznosti &dnand, roste nespokojenost a snizuje se
motivace k praci. Dopotwiji vénovat pozornost jak tepkoha pracovisti, tak i stelnym

a zvukovym podminkam.

31 % zandstnan@ se domniva, Zze komunikace ve spalesti je nedostat@a. Proto si
myslim, Ze by vedeni spaleosti nElo neustéle komunikovat s ostatnimi zestmanci. Ptéat
se jich na gipadné problémy, fipominky a nazory. VSichni zafstnanci by nili byt
informovani o novinkach ve spdleosti. Spolupracujici zaratnanci by mezi sebou
neustale komunikovat, protoZze komunikace je zakeho a dobra spaleost se bez ni

neobejde.

16 % zamistnand povaZzuje vztahy na pracovisti za Spatné. KaZayek je jiny, kazdému
zanestnanci vyhovuje &co jiného a proto nas niggkvapi, jestlize se v zamstnani setkame
s pracovnikem, ktery nantifi§ nesedi a to z jakéhokolivdodu. OvSem jestli v druhém
pracovnikovi vidime konkurenci v tom smyslu, Ze rids mohl ohrozit, neni to spravne.
Jestlize mame odpovidajici znalosti, dovednostttopgnosti, neili bychom se o nase
pracovni misto obavat. Myslim si, Ze zdrava konkoeeje spravna, vede k vySSimu

vykonu a lepSim vysledin.
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14 % povazuje svotinnost za jednotvarnou. Tady bychtit& doporiila metody, které
podporuji motivaci — job enrichment (obohacovardcg), job enlargement (ropdvani
prace) a job rotation (pracovni rotace). Tyto mgtete znamenaji naklady na zaSkoleni
pracovniki, ale pracovnici by nebyli vystaveni takovému sigrpu, mohou se zait

navzajem a rize se u nich zvysit pocit odpé&nosti.

14 % zamistnan@ neni spokojeno s pevnou pracovni dobou. Zde bypgomtila vedeni
spolg&nosti se zamyslet nad tim, zda by nebylo moZzné stgméiZznou pracovni dobu.
Samozejme jen €m pracovnikm, které pevna pracovni doba demotivuje a ktergm t
jejich pracovni napl dovoluje. Obavam se vsak, Ze charakter vyrobyotéyp pracovni

doby neumotuje.

34 % zamdstnand projevilo zajem byt vice informovan oémi ve spolénosti.

Zamestnanci jsou saiasti spolénosti, nedilnou saiasti, jsou jeden z faktoipodilejici se
na vyrol, a proto, si myslim, Ze si zaslouzi, aby byli mfiovani o novych informacich
ve spolénosti nap. formou uvéejréni informaci na ndshkach, informanich brozur nebo

informacniho zpravodaje, ktery by pravidélaychazel.

29 % zamistnand by uvitalo zgtnou vazbu, tedy pochvalu své prace fiwghym ¢i
uznani. Jestlize do pracovtinnosti vkladdme znalosti, schopnosti, dovednostiké
asili, vinujeme ukité pracovnicinnosticas a poté se dopracujeme ke zdarnému vysledku,
je vcelku pochopitelné, Ze by nas ¢ilo ocerni nasi prace, tedy pochvala za vylgorn
vykonanou praci nebo uznani nami vykonané pracetoPdoporduji nadizenym
pracovnikim chvalte a uznejte kvalitu vykonané prace. Tatohpala a uznani motivuje
pracovnika k dalSim pracovniginnostem. Pochvala by dia byt konkrétni, adresna a

vyslovena vas.

28 % zamdstnand by uvitalo zamsstnanecké vyhody. Navrhuji pouzivat Cafeteria syste
tedy volitelny systém za¥stnaneckych vyhod. Tento pruzny systém &stmaneckych

vyhod umoduje pracovnikim si vybrat Zady nabidek v ramci stanovenych fitaith
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limita. Zamgéstnanec ma tedy moznost b takovych zamstnaneckych vyhod, které

jsou pro ®j nejpritazlivejsi.
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ZAVER
Dobry pracovnik musi nejen wmpracovat, ale musi také chtit pracovat. Vyznamnym

piedpokladem toho, Ze pracovnik bude ch#iadto, co od & jeho pracovni z@azeni

objektivre vyZaduje, je jeho pracovni motivace, jeho pracoatiota.

Nazn&ila jsem slozitost motivace lidskeho chovani. Neénéomplikovany je vSak i dif
piipad obecné motivace, tj. motivace pracovniho jetindejimu porozugmi a zvIast
metodam a fistupim k jejimu ovliviovani je také v praxidnovana stale &Si pozornost.
Lze dokonce vyslovit ndzor, Ze v oblasti lidskyatiragiti je v poslednich letech préav
pracovni motivace — snaha, Usili podat maximalnkowy — rozhodujicim faktorem
prosperity hospodakych organizaci, v mensi fai jsou to pak jiz relativh stale se
zmensujici rozdily ve schopnostech a v kvalifikian potencialu pracovnikjednotlivych
podniki.

Zabyvala jsem se motivaci zastnand spolé&nosti Slovacké strojirny, a. s.. Na zaklad
dotaznikového Ssni jsem identifikovala motivai nastroje zagstnan@. Na zaklad
zjistenych informaci jsem navrhla dop@eni pro zlepSeni stavajiciho systému motivace

ve spolénosti Slovackeé strojirny, a. s.

Vice neZ polovina za#stnand vyjadiuje spokojenost se svym s@snym zaréstnanim.
Za nej¥tsi prednost svého seéasného zagstnani zaréstnanci povazuji dobré pracovni
vztahy, moznost jednani s lidmi a stimulujici madnavaznosti na vykonaném mnoZzstvi
prace. Spatnd organizace prace, neddstatednina za vykonanou praci a Spatné
pracovni podminky jsou nejvice demotivujicimi faltos zangstnani. Zarsstnanci by
uvitali lepSi odmnovani prace a lepsi pracovni podminky. Jako mejsimotivujici
podrét v zangstnani se ukazalo zlepSeni mzdového &tenNemoznost najit si
odpovidajici zagstnani isobi jako nejvyraz¥Si stimul byt zarmstnan ve spolaosti
Slovacké strojirny. Pro té&h vSechny zawstnance jsou idezité dobré vztahy na

pracovisti a finatdni odn&na.
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Spole&nosti Slovacké strojirny, a. s. dopéuji propracovat systém organizace prace,
prozkoumat mzdovy fedpis, coZz by mohlo vyustit ve zvySeni mezdéaovat pozornost

pracovnim podminkam, které, dle zstmand, nejsou dobré.

Mriiviw s

zantstnava motivované zafstnance, ma v sottti naskok, protoze kvalita lidskych zdioj

predstavuje konkuremi vyhodu firmy.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dobry den,

jsem studentka 3. &aiku Fakulty managementu a ekonomiky Univerzity &8s Bati ve
Zling. Zpracovavam bakalgkou praci na téma ,Motivace zastnand spol&nosti
Slovacke strojirny, a. s.”, a proto mi dovolte, elfbywas pozadala o vygini nasledujiciho
dotazniku k¥izkem oznd&te vzdy jen jednu odpo¥d’, u otazky ¢. 9, 10, 11 je mozné i
vice odpowdi). VypInéni je zcela anonymni a jeho vyhodnoceni budeé&siubakalgské

prace. Zkuji Vam za Vasi spolupraci.

1. Jste

(1 muz []Zena

2. Kolik je Vam let?

1118-30 1130-40 [140-50 1150-65

3. Vase vzdlani

1zakladni  [Jvyuwenvoboru [1stedoSkolské [1vysokoskolské

4. Vase profese

1 pomocny a obsluzny pracovniki] vyrobni pracovnik ] rezijni pracovnik
1 THP-vykonny pracovnik 1 THP-vedouci pracovnik[] manazer O
reditel

5. Jak dlouho pracujete ve spiiesti Slovackeé strojirny, a. s.?

[11-5let [15-10let [110-15 [115-20let [120 let a vice



6. Jak jste spokojeni se svym gasnym zaréstnanim?

1 velmi spokojen 1 spiSe spokojen 1 ani spokojen ani nespokojen

1 spiSe nespokojen 1 velmi nespokojen

7. Je Vami vykonavana prace adekvatni Vasi kvaldila dosazenému vddni?

[l ano [l ne

8. Poskytuje Vam spateost Slovacké strojirny zatstnanecké vyhody (n&psluzebni
mobilni telefon, poskytovani sluzebniho automobippskytovani notebooku, figtup

k internetu ze svého pitace)? Jestli ano, oz jakée?
I ne lano

1 mobilni telefon  [J automobil [ notebook [ pristup k internetu

9. Co povazujete za kladyr@mnosti) svého zagstnaniimozné i vice odpedi)
1 dobré pracovni podminky

1 dobré pracovni vztahy

"1 moZnosti a podminky zvySovani kvalifikace

1 cilové odmdny a prémie

1 stimulujici mzda v navaznosti na vykonaném mnaoZstace

1 moznost jednani s lidmi

"1 nevidim klady svého zassetnani



10. Co povazujete za demotivujici faktory zamaniAmozné i vice odpeui)
1 8patné pracovni podminky

1 Spatné vztahy na pracovisti

1 nedostaténa odngna za vykonanou praci

1 jednotvarn&innost

1 pevna pracovni doba

1 Spatna organizace prace

1 nedostaténa komunikace

1jsem plr spokojen se s@asnym zaréstnanim, nic mi nevadi

11. Jakou zrnu byste uvitali jako za#stnanci spolénosti?(mozné i vice odpaéui)
1 lepSi pracovni podminky

1 lepSi odmsnovani prace

1 vétSi volnost v zarstnani

1 zpétnou vazbu (pochvala, uznani)

1 pruZzna pracovni doba

1 zaméstnanecké vyhody

1 dokonalejSi komunikaci ve spoleosti

1 vétSi informovanost o &hi ve spolénosti

12. Vite, co od Vas zamtnavatel ¢ekava a znate kritéria vykonu, podle nichz jste
odmeénovani?

[1ano [l ne



13. Co je pro Vas nejsiji motivujicim podriétem v zamistnani?
1 prokézat vlastni schopnosti

1 vnittni touha tveit

1 snaha vyniknout a mit Usgh

"1 dosazeni moralniho ocari

1 zlepSeni mzdového oocari

1 moznost postupu (kariéry) a pracovniho a osobriheoje

14. Co na Vas isobi jako vyrazny stimul byt zamsinan v této spotmosti? (ozna‘te jen
jednu odpowd)

"1 nemoZznost najit si odpovidajici z&stani v jiné spolmosti v mist bydlisg
1 vySe mzdového oceéni
1 nemam odvahu &nit zantstnani

1110 VZ01 110 P

15. Je pro Vasidezité?(odpowvzte na kazdou odrazku)

Ano Ne
 ocereni, pochvala Vasi prace rid@kenymi O O
* zajimava prace, kteragnbavi 0 O
« finanéni odnéna (mzda) 0 0
* dobré vztahy na pracovisti O 0

Dékuji za cas, ktery jste &novali vyplréni dotazniku a ieji peékny den.



PRILOHAP II: ORGANIZA CNi STRUKTURA SPOLE CNOSTI SLOVACKE STROJIRNY, A. S.

Valna hromada Dozori rada
akcion&u
Predstavenstvo
Generalni
feditelstv
Obchodni tsek Usek vyroby z01 Usek vyroby Z02 Ekonomicky Usek

Usek nakupu a
logistiky

Usek vnitni spravy

Usektizeni jakosti

Usek informatiky

Usek personalni
organizacéizen







