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Abstrakt

Bakalatska prace pojednava o motivaci spolupracovnikii ve stavebnim podniku. Cilem
této bakalarské prace je navrhnout zlepSeni stavajici motivace pro vybrany podnik.
Teoreticka Cast je vénovana vykladu zakladnich pojmil a teorii, které souvisi s tématem
bakalarské prace. Ve druhé, tedy praktické Casti, je na zaklad€ dotaznikového Setfeni
zhodnocen dosavadni motivacni systém vybrané firmy a doporuceny jeho piipadné
zmény. Navrh zlepSeni systému motivace muize prispét ke spokojenosti a loajalnosti
zaméstnanci v dané firmé, ktefi budou svoji praci vykonavat efektivnéji a

zodpovédnéji.

Kli¢ova slova

Motivace, motiv, teorie motivace, demotivace, podnik, stavebni podnik

Abstract

The thesis deals with employee motivation in construction company. The aim of
the thesis is to improve the current concept of firm motivation in a selected
company. The theoretical part introduces the basic terms and theories related to the
topic. Based on a questionnaire survey, the practical part assesses the current system of
motivation in the particular company in order to recommend prospective changes to
its incentive system. The proposal to improve the system of employee motivation can
contribute to customer satisfaction and loyalty of the employees who will work

efficiently and responsibly.
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1 UVOD

,,Pracovnici na pracovisti predpokladaji, Ze je bude nékdo povzbuzovat, motivovat.
Malokdo se dovede motivovat sam. Proto se predpokladd, Ze manazer by mél byt
nadsencem, clovekem zapalenym pro véc i pro praci s lidmi. Jinak lidé budou ztracet

viru v dobrou véc, ve smysl svého kondni. Motivaci musi manaZer chapat jako ten
vvvvvv o

V této bakalarské praci s nazvem ,,Motivace spolupracovnikl ve stavebnim podniku* se
zabyvam motivaci a jejim vlivem na pracovni vykon. Jednd se o nejlevnéjsi a
nejefektivngj§i  zptsob, jak zvySit produktivitu zaméstnancti podniku, ne vSak
jednoduchou cestou. Pokud motivaéni faktory zacnou putsobit, tak plisobi dlouhodobé.
Naopak stimulace zavisi na moznostech podniku, zda mé dostatek finan¢nich

prostfedkil, aby mohl zaméstnance stimulovat napiiklad vy$si mzdou a odménami.

Toto téma jsem si vybrala hned z nékolika divodu. Hlavnim divodem bylo, Ze
zaméstnanci predstavuji zédkladni stavebni kdmen kazdého podniku, a proto by péce o
rozvoj lidskych zdrojt, pfedevS§im o oblast motivace, mé¢la patfit mezi hlavni tkoly
vedeni kazdé organizace. Pokud je motivace spravné provadéna, miize se stat cennym

pomocnikem pro rozvoj kvalifikace pracovnikd, jejich kariéry i odménovani.

V teoretické Casti jsou vysvétleny zdkladni pojmy z oblasti stavebnictvi a motivace, dale
pak nejznaméjsi teorie motivace. Nasleduje predstaveni stavebni spolecnosti SYNER,
5..0., jeZ je stavebné&-inzenyrskou spolegnosti s dvacetiletou historii v Ceské republice.
Spole¢nost se zaméfuje na realizaci obcanskych, bytovych, primyslovych a
administrativnich  projektt, dopravnich, ekologickych, vodohospodaiskych a
technologickych staveb. Déle je v praktické c¢asti dotaznikové Setfeni, na jehoz zaklade
je vyhodnocena stavajici situace motivace v podniku. V oblastech, kde byly objeveny

nedostatky, byla navrhnuta feseni, ktera povedou k jejich odstranéni.

' MIKULASTIK, M. Manazerska psychologie. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. s. 144



Cilem bakalatské prace je prozkoumani forem a metod motivace v praci stavebni firmy
a navrhnuti pfipadnych zlepseni. Pro zpracovani této bakalarské prace jsem si stanovila

tyto tfi hypotézy:

1) Penize jsou dilezitym a casto jedinym motivem, ktery udrzuje zaméstnance

v plném pracovnim nasazeni.
2) Stimulace od nadtizené¢ho je diilezita a ptisobi pozitivné.

3) Zaméstnanci jsou spiSe nespokojeni s motivaci, kterou podnik vyuziva.

-10 -



2 TEORETICKA CAST

2.1 Zakladni pojmy

Lidska motivace je slozity psychologicky problém, jehoz plnym vykladem se zabyva
fada knih a uéebnic. Orientace v tomto mnozstvi literatury je velmi obtizna. Ugelem této
bakalafské prace neni opisovat tyto ucebnice a knihy, ale z celé¢ problematiky vybrat
cast tykajici se hlavné motivovani spolupracovnikli a pracovni motivace, kterd tvoii
vyznamnou ¢ast motivace lidské. Nasleduje vysvétleni zakladnich pojmu, které souvisi

s danou tématikou.

2.1.1 Podnik

Dle stavebniho zakoniku (Zakon ¢. 513/1991 Sb., §5) je pojem podnik vysvétlovan
jako soubor hmotnych (pozemky, stoje, budovy, materidl atd.), nehmotnych (finance,
prava, software atd.) a osobnich (lidé pracujici v podniku) slozek podnikéani. K podniku
nalezi prava, véci a jiné majetkové hodnoty patiici podnikateli a slouZzici k provozovani

podniku, nebo maji vzhledem ke své povaze slouzit k tomuto ucelu.

Podnik je ekonomicko-pravnim subjektem a slouzi podnikateli k podnikatelské
¢innosti. Je to samostatnd hospodarska jednotka, ktera vyuZivanim vyrobnich
Ciniteli vyrabi vyrobky nebo poskytuje sluzby svym zakaznikim. Podnik ma tedy i
spoleCenské poslani, kterym je uspokojovat potifeby nejen zakaznikli ale 1 ostatnich
zdjmovych skupin. Vlastnikem podniku mize byt jednotlivec, obchodni spolecnost,

druzstvo a stat.
Diivody existence podniku:

» vyrabéni a distribuovani vyrobki,
» poskytovani sluzeb zédkazniktim,

» sluzby ostatnim, ktefi jsou spjati s vyvojem podniku.
Druhy podnikii:

» vyrobni — napft. stavebni, primyslové,

-11 -



» obchodni — napt. velkoobchodni, maloobchodni,
» dopravni a spojovaci — napt. Zeleznice, posty,

» penézni — napt. banky, spofitelny.
Nalezitosti podniku:

» obchodni jméno — nazev podniku,
» obchodni majetek — majetek patiici podnikateli a slouzici k podnikani,

» zékladni kapital — vklad spole¢nikd.

Kazdy podnik ma urcité cile, kterymi je pfedurcena jeho Cinnost. Zavisi na ucelu, ktery
je diivodem jeho existence. Jednotlivé cile podniki se vSak lisi. U velkych podnikii se
jedna o maximalizaci hodnoty pro vlastniky a uspokojeni zdjmovych skupin. Naopak u

malych podniki jde pfedevsim o riist hodnoty podniku ¢i o udrzeni rodinné tradice.

Clenéni cilu:

dle vyznamu — vrcholové, podiazené,
dle casového hlediska — kratkodobé, dlouhodobé atd.,

dle vztahu mezi cili — konkuren¢ni, dopliujici se atd.,

YV V V VY

dle obsahu — ekonomické, technické atd. [20]

2.1.2 Stavebni podnik

Podstatou stavebnictvi je stavebni vyroba, tedy zhotovovéni staveb. Stavebni dilo

vznikd na stavenisti a zplisobem vzniku je dana individualnost kazdého dila.

Stavebni podnik je pravn¢, majetkové a ekonomicky samostatnd organizace. Pod
vedenim podnikatele sdruzuje lidi a potfebné hospodaiské prostiedky. Cilem tohoto
podniku je provadéni staveb za ucelem zisku a upokojeni poptavky stavebnikii.
Mezi podnikové ¢innosti se fadi prace HSV (hlavni stavebni vyroba), PSV (pfidruZena

-----

ho podminuji (dopravni ¢innost, vyroba betonu, obchodni ¢innost atd.).

-12 -



Stavebni podnik charakterizuje:

» predmét podnikani — piedevs§im provadéni staveb,

A\

pravni forma — fyzicka osoba (Zivnostnik), s.r.o., a.s.,
» velikost a wvnitini uspofadani — drobny (1-19 zaméstnanct.), maly (20-50
zaméstnanctl), stfedni (51-500 zaméstnanci) a velky podnik (vice nez 500

zaméstnanct). [8]

2.1.3 Motivace

. .. je-li citlivé uzivana, vndsi do vztahu mezi lidmi duvéru a noblesu. Kdo od lidi
potiebuje néco ziskat bez nasili, kdo je chce motivovat, je nucen prestat myslet jen na

2
sebe.

wkutecna motivace je vSak schopnost, ktera vychazi z ucty k sobé samému. Miize sice

jiné strhnout s sebou, ale nikdy ji nelze vynutit, koupit, vyldkat nebo vydirat. >

Jak uvadi Homola (1977), lidé se uz v ddvnych dobach zajimali o pohnutky vlastniho
chovani i chovani druhych. Otazkou bylo, pro¢ ¢loveék jedna tak Ci onak a pro¢ chce
dosdhnout téch ¢i onéch cili. Lidské chovani je ovlivnéno uréitym zpisobem. Pokud

chceme porozumét ¢lovéku, tak musime vyjit od pohnutek jeho chovani.

Mnoho autort prichazi s vlastnim vykladem pojmu motivace, ale obecné si jsou

vsak docela podobné.

Dle Armstronga (2007) teorie motivace zkouma proces motivovani a proces utvareni
motivace. Podava vysvétleni, pro¢ se lidé chovaji uréitym zplisobem a pro¢ vyvijeji
usili v konkrétnim sméru. Motivace je proces, ktery vyjadiuje touhu a vili ¢loveka, aby
vyvinul urcité usili vedouci k dosazeni stanoveného cile ¢i vysledku. Také se zabyva
spokojenosti s praci, faktory, které ji vytvareji, a tim, jak ovliviluje pracovni vykon.
Pokud chce mit firma vykonné zaméstnance, je tfeba vé€novat pozornost vhodnym

zpusobiim motivovani pomoci takovych nastroj, jako jsou stimuly, odmény, vedeni lidi

* PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace: Jak zaiidit, aby pro vas lidé radi pracovali. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007. s. 11

3 KONECNY, M., WAGNEROVA, E. Management v praxi. Slezska univerzita Opava, 1997. s. 50
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a hlavné podminek v organizaci, v niz pracuji. Cilem je rozvijet motivacni procesy,
kter¢ pomohou k tomu, aby zaméstnanci dosahovali ocekavanych vysledk. Dobie
motivovany clovék podnika kroky, od nichz ocekavd, Ze povedou k dosazeni
stanovenych cili. VétSina lidi potfebuje byt motivovdna z vnéjsku. Jsou to tedy
manazefi, ktefi museji vyuzivat své dovednosti motivace a motivacnich procesu, které

spolecnost nabizi. Je tedy nezbytné pochopit proces motivace.

Slovo motivace pochazi z latinského movere, coz miZeme pielozit jako hybat nebo
pohybovat. Pfenesené¢ miizeme toto slovo pielozit jako pohnutka. Motiv je pfi¢ina toho,

abychom néco udélali, ale motivace se vSak tyka faktort, které ovliviiuji chovani lidi.

Homola (1977) ve své publikaci vysvétluje pojem motivace jako snazeni, chténi, touhu,
ptani, ocekavani, zadost, ucel, cil atd. Motivace je oznacenim pro vSechny podnéty,
které vedou k urcitému chovani a vztahuje se na vnitini aktivaci = vzbuzovani aktivity

organismu a na regulaci chovani uréitym smérem.

Nakonecny (1997) si vykladd pojem motivace jako psychologické davody ¢i
psychologické pti¢iny chovéni a jednani. Vztahuje se na vnitini aktivaci, tedy také na

vzbuzovani urcité aktivity organismu.

Provaznik a Komarova (2004) ve své publikaci definuji motivaci jako pojem, kterym je
vyjadfovana skutecnost, ze v lidské psychice plisobi specifické, ne vzdy zcela védomé
vnitini hybné sily. Plsobeni téchto sil se navenek projevuje jako motivovana Cinnost

resp. v podobé motivovaného jednani.

Jak uvadi Linkeschova (2005) schopnost motivace je jadrem prace vedouciho, piesnéji

schopnost rozhybat a udrzet v pohybu vSechny ¢leny tymu.
TFi sloZky motivace jsou:

» smér,

A\

usili,

» vytrvalost. [2]

-14 -



Adair (2004) ve své publikaci uvadi nékolik terminid spojenych s motivaci
vztahujicich se k vybéru a hodnoceni prace. Tato slova jsou zachycena v piehledu

velkych evropskych organizaci, tedy v jejich pisemnych zaznamech.

Prirazené terminy Prirazené vlastnosti
Piistup k praci Energie

Orientace na praci Pracovni nasazeni
Usili Houzevnatost

Vile Rozhodnost

Nadseni Piesvédcivost

Obrazek 2-1: Néktera synonyma pro motivaci, Adair (2004, s. 15)

V pribéhu casu se pristup k motivovani postupné méni a vyviji. V ramci
rozSifovani volného Casu se v dnesni dobé méni postoj k praci a posouvaji se pracovni a
zivotni hodnoty k seberealizaci. Zvysil se zajem o kvalitu vlastniho Zivota,
upiednostiiuji se osobni individudlni zijmy a méni vztahy mezi zaméstnanci a
zaméstnavateli, coZ vyZzaduje zménu v prFistupu k pracovnikiim. Je nutno akceptovat,
7ze mzda a standardni socialni vyhody jiz nejsou dostaCujicim stimulem k vysokému
pracovnimu nasazeni zaméstnancu. Pokud si chce spole¢nost udrzet své zaméstnance,
tak jim musi nabidnout dobry plat ale i jiné atraktivni vyhody, protoze zaméstnanci jsou
nepostradatelnou pracovni silou a podileji se na prosperité podniku. Ukolem vedouciho
pracovnika je motivovat zaméstnance a také duvérovat, provérovat, pozadovat,
podporovat a brat spolupracovniky vazné a jednat s nimi jako s dospélymi lidmi,

ne jako s nezralou mladezi. [6]

2.1.4 Motiv

Ve svém okoli se Casto mizeme setkat srlznymi vyrazy, jako naptiklad nemam
motivaci, chybi mi, neboli nechce se mi ¢i nemam divod. To, co ¢lovéku v dané chvili
chybi, je urcity hybatel, ktery by zptsobil, ze bude motivovan. Tento hybatel, ptéani,

potfeby a idealy motivace miizeme souhrnné nazvat jako motiv. [17]

-15 -



Motivem lidského chovani je napliiovani potieb, pficemz zakladni slozkou tohoto
procesu je odstraiovani nepiijemnych pociti a navozovani pocitii pfijemnych. Pocit
vyvolava potiebu: ptijemny pocit potfebu zachovani a neptijemny pocit potiebu zmény.

Pokud jsou potieby pricinou chovani, tak jim mizeme fikat motivy. [14]

Motiv je jednou ze slozek motivace. Bez motivu by proces motivace nebyl mozny.
Predstavuje urcitou vnitini psychickou silu — popud ¢i pohnutku, ktera cloveka
orientuje danym smérem a v tom sméru udrZuje vyvolanou aktivitu. Je tfeba fici, Ze
na chovani nepiisobi pouze motivy, ale i vn¢jsi podminky, ve kterych motivy plisobi ¢i

vznikaji. [16]

Skoro nikdy neni ¢lovék motivovan pouze jednim motivem, ale komplexem motivi,
ve kterém jsou motivy navzdjem propojeny a ovliviiuji se. Je ziejmé, Ze mizeme mluvit
o pluralit¢ motivi, tedy existuje mnoho psychologickych divodii chovani. K tfidéni

motivu se nabizi fada hledisek.
Motivy rozdélujeme napf. jako:

» Dbiologické (vrozené) — potieba dychani, potravy, bezpeci apod.,

» socialni (ziskané) — kulturni (vzd€lani) a psychické (radost, laska a $tésti). [11]

Kazdy clovék ma relativné staly soubor motivl, ktery se oznacuje jako motivacni
systém osobnosti. Jednotlivé motivy v ném nemaji stejnou vahu a to je divod, proc je
usporddan hierarchicky. Tento motivacni systém se utvaii béhem Zivota a neni nijak

pevné dany. Pii utvareni motivl hraje velkou roli okoli, pfedevsim socialni. [4]

2.1.5 Proces motivace

Lid¢é maji riizné potieby, rizné cile, a aby své potfeby upokojili, podnikaji rtizné kroky
ke splnéni téchto cili. Casto dochazi k omylu, Ze jeden pfistup k motivovani bude
vyhovovat v§em lidem. Mnoho lidi si mysli, Ze proces motivace neni tak komplikovany,

ale opak je pravdou.

Na obrazku 2-1 je znazornén model procesu motivace. Naznacuje, Ze motivace je

podminéna neuspokojenymi potiebami, které vytvareji pfani néceho dosdhnout ci
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ziskat. Dale jsou stanoveny cile, jez maji uspokojit potieby a ptani. Voli se kroky, které
povedou k dosazeni stanovenych cilii. Pokud je cile dosazeno a potieba uspokojena je
pravdépodobné, ze az se pristé¢ objevi stejnd potieba, tak bude uspokojena stejnou

cestou. Pokud potieba nebyla uspokojena, stejné kroky se opakovat nebudou. [2]

/ I \.

Potfeba Podniknuti krokt

\ Dosaieni cﬂe /

Obrazek 2-2: Proces motivace, Armstrong (2007, s. 220)

2.1.6 Motivace a stimulace

Je zvykem s pojmy motivace a stimulace nakladat velmi volné a neni diivod k tomu
protestovat. Je ale dilezité, uvédomit si, ze kladny vztah k tloze vznika z n¢které ze
dvou pfiicin: jeji splnéni je propojeno se ziskem néjakych zvenci prichazejicich hodnot

nebo tak, Ze jeji splnéni je v souladu s vnitinim vyladénim ¢lovéka.

Mluvime bud’ o vnéjsich podnétech (stimulech), nebo o wvnitinich pohnutkach
(motivech), pfitom oboji mize pusobit spolecné a vzajemné se posilovat. Pokud
vyvolame ochotu néco udélat pomoci stimuli, tak tento d¢j oznaujeme za stimulaci.
Pokud k tomuto vyvolavani ochoty pouzivime motivy, mluvime o motivaci. Jak
muzeme vidét na obrazku 2-2 v prvnim ptipadé (vlevo) hraje kli€ovou roli vnéjsi

situace, naopak ve druhém (vpravo) vnitini svét motivovaného ¢loveka.

-17 -



Obrazek 2-3: Rozdil mezi motivaci a stimulaci, Plaminek (2007, s. 14)

Stimulace je pomérné¢ jednoducha. Dokud kompenzujeme nepohodli spojené
s vykonem né&jakymi atraktivnimi hodnotami (odmeéna, jidlo atd.), miizeme ocekévat, ze
prace bude probihat. Pokud tyto vnéjsi stimuly prestaneme poskytovat, tak se prace
zastavi, coz je pravé nevyhoda stimulace — prace probihd jen po dobu, kdy pulsobi

stimuly.

Motivace je vyhodna, pokud se trefite do vhodnych motivli ¢lov€ka. Poté miize prace
pokradovat i bez vngjsich podnétd. Clovék vykonava praci, protoZe ho bavi a povazuje
ji za vyznamnou. Bohuzel to ale neni jednoduché cesta. Je potieba dobie znat doty¢nou

osobu a mit dostatek informaci o procesu motivace. [15]

Motivace je podstatné slozitéjSi nastroj nez stimulace. Volba mezi motivaci a
stimulaci z&visi tedy na konkrétnich podminkach vcetn€ schopnosti manazera. Pozdé&ji

klesa vyznam stimulace, roste vyznam motivace, a tedy motivacni slozky se stavaji stale

vvvvvv

2.1.7 Motivace a prdace

»Chci vytvorit kulturu, ve které se lidé budou rano tésit na prichod do prace a vecer pri

odchodu domii budou mit dobry pocit.* *

* NELSON, B. 1001 zptisob jak motivovat zaméstna. Pragma. 2009. s. 74
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Préce je pfirozenou ¢innosti ¢loveéka a méla by uspokojovat celou skélu lidskych potieb.
Zkoumani pracovni motivace by mélo vychéazet ztéchto predpokladl: prace patri
k podstaté clovéka, dava moZnost rozvoje, je prostiredkem materialni existence.
Casto se setkivame snazorem, ze zakladni motivy prace jsou ekonomické.
Ekonomicka motivace hraje diileZitou roli a nemtzeme ji nijak podceiniovat. V dnesni

dobé¢ ji vSak nelze povazovat za motivaci hlavni. [4]

K pracovni motivaci miZeme dojit dvéma cestami. V jednom piipadé¢ motivuji lidé
sami sebe tim, ze vykonavaji praci, kterd uspokojuje jejich potieby, a ofekavaji od ni
splnéni svych cilii. V druhém piipadé jsou motivovani managementem, tedy

odménovanim, povySovanim ¢i pochvalou. [2]

Pojem pracovni motivace neboli motivace k pracovni ¢innosti mizeme vylozit jako
ptistup jednotlivce k praci. Dale jako postoj k praci a ochotu pracovat, ktera vychazi
z vnitinich pohnutek (motivil). Pfi studiu pracovni motivace zkoumame motivy, které
jsou v prabéhu pracovni ¢innosti uspokojovany. Pivodné podle Herzberga a kol.

existuji dva typy motivace:

> vnitfni motivace — potieba kontaktu s lidmi, potieba ¢innosti, seberealizace,
touha po moci, odpovédnost — prace je zdrojem uspokojeni, lidé¢ si sami
vytvareji faktory, které podnécuji jejich chovani

» vnéjsi motivace — predevsim mzda, potieba jistoty, uplatnéni se, odmeéna, trest,
kritika, pochvala, povyseni — prace uspokojuje jiné potieby, jinymi slovy to, co

délame pro lidi, abychom je motivovali

Cinnosti pii plnéni pracovnich povinnosti jsou vyvolany kombinaci t&chto motivi.
Muzeme mit préci, kterd nas bavi, a navic za ni dostdvame zaplaceno. Pokud tomu tak
neni, je potieba z vnéjsku dodat urcité podnéty, které podpoii motivaci nebo podpoii
zadouci projevy chovani (stimuly), coz je vlastné¢ podstatou funkce manazerii, a tedy
motivovani. VnéjSi motivace mize mit vyrazngj$i UCinek, ale nemusi pisobit

dlouhodobé. Vnitini motivace mé dlouhodobéjsi a hlubsi ucinek, nebot” je soucasti

jedince a ne vnucena z vnéjsku.
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Faktory ovliviiujici pracovni meotivaci: napli prace, zapojovani piti plnéni cili firmy,
pienaSeni pravomoci a odpovédnosti, efektivni komunikace, informovanost, osobni a

profesni rozvoj, spravedlivy systém odménovani atd. [17]

2.2 Teorie motivace

Teorie motivace jsou zasobnikem poznatkli, z nichZ manazer mize Cerpat znalosti o
mysleni a chovani lidi. Pomiize mu to odhadnout, jak jim vedeni spolupracovnici budou
reagovat v riznych situacich, tedy pii piisobeni riiznych motiva¢nich podnétii nebo bez
nich. Tyto teorie samoziejmé nepodavaji a ani nemohou dat univerzalni navod, jak se

jednotlivi zaméstnanci budou chovat, slouzi tedy pouze pro inspiraci. [19]

V oblasti motivace jsou urcité nejasnosti, a proto se nemizeme divit, Ze neni obecné
uznavana teorie motivace a ze jsou v pristupu k meotivaci u jednotlivych psychologti

znacné rozdily. Chtéla bych zminit ty nejvyznamnéjsi a nejzajimavejsi teorie motivace.

NejcastéjSim pojmem pouzivanym v teoriich motivace je potifeba. Tento pojem je
chépan jako urcita fyziologickd podminka. MiZeme ho oznacit i jako zdroj motivacni
sily. Hlavnim znakem potieby je nedostatek nebo piesyceni a vyjadiuje pozadavky

¢loveka. [4]

2.2.1 Maslowova hierarchicka teorie potieb

Zakladem této teorie je nazor, ze obsah motivace tvoii potfeby a neuspokojend potieba
vytvaii stav nerovnovahy. K nastoleni rovnovahy je tfeba rozpoznat cil, ktery tuto
potiebu uspokoji a zvolit takovy zptisob chovani, ktery povede k dosazeni daného cile.
Potieby nejsou pro danou osobu vzdy stejné dulezité. VSe zavisi na prostiedi okolo

¢lovéka, na jeho vychové a na dosavadnim zivoté, ktery tento ¢lovek vede. [2]

Autorem nejzndmé;jsi teorie potieb je Abraham Maslow. Pivodni teorie byla autorem
dopliovana a rozSifovana. Diiveéj§i pétiaroviiovy model byl zménén v dnesni
osmiuroviovy. V této teorii tvrdi, ze lidé jsou motivovani urcitymi potirebami, které

jsou usporadany hierarchicky. Pyramida je tvofena dvéma hlavnimi skupinami:
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1. potifebami odstranéni nedostatku (tzv. D-potieby, Deficienci Needs)

2. potiebami dosazeni néceho (tzv. B-potieby, Being Values)

V prvni skupiné existuji ¢tyfi hierarchické urovné. Nejprve clovek uspokojuje zakladni
lidské potieby, teprve pak se snazi naplnit neuspokojené potieby vyssi. Pokud se objevi
nedostatek v nizsich vrstvach, tak se vrati k uspokojovani téch zékladnich potieb a
nestard se o vrstvy vys$i. Mezi zakladnimi skupinami je ale zasadni rozdil. Pokud
nejsou uspokojeny potieby z prvni skupiny, vznika snaha odstranit tento nedostatek. Po
uspokojeni téchto potfeb se nedostavi zadny pocit, coz je hlavni rozdil od potieb ve
druhé skupiné€, kde existuje dobry pocit z uspokojeni téchto potieb a navic je Clovek

daleko vice motivovan. [18]
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Obrazek 2-4: Maslowova hierarchie potieb [18]

2.2.2 Teorie instrumentality

Tvrzeni této teorie je, ze lidé pracuji pouze pro penize. Clovék bude motivovan
k praci, pokud jeho odmény a tresty budou provazany s jeho vykonem, coz
znamena, Ze odmény jsou zavislé na skute¢ném vykonu. Odménu tvoii penize ve formé
ptiplatkii ¢i prémii, naopak trest se objevuje ve formé obavy ze ztraty piijmu Ci
zameéstnani. Tato teorie vychazi z Taylorovy teorie motivace délniku, ve které uvadi, ze

neni mozné piimét délniky, aby pracovali pilnéji nez primérny cloveék bez zajisténi
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vetsi penézni odmény. Jsou motivovani tresty a odmeénami, které se projevi na jejich
vykonech. Je tieba rozliSit manualné a duSevné pracujici zaméstnance a urovei jejich
vzdélani, nebot’ pro méné vzdélané budou hlavni odménou pravé penize. Teorie
instrumentality je velmi jednoduchd a dobfe aplikovatelnd. Diive se tato teorie Casto
aplikovala ve stavebnictvi, ale dnes se vétSinou zavadéji teorie zaméfené na obsah

(teorie potieb). [2]

2.2.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Tato teorie vychdzi ze zkoumani pficin spokojenosti a nespokojenosti s praci.
Vysvétluje, Ze spokojenost a nespokojenost nejsou primé protiklady, ale dva
nezavislé faktory. F. Herzberg tedy zjistil, Ze na pracovisti existuji dva faktory. Prvni
skupinu oznacil jako motivacni faktory (motivatory), druhou skupinu jako hygienické

faktory (dissatisfaktory).

Motivatory jsou za faktory, které souvisi se spokojenosti s praci. Pfitomnost téchto
motivatorii souvisi s naplni prace, vede k uspokojeni a dobrému pocitu, ale nejsou
nezbytné k vykonu prace. Motivatory, vS§ak nebudou motivovat, pokud nebudou splnény
hygienické faktory. Mezi motivacni faktory miizeme zaradit: uspéch, uznani, osobni

rozvoj, uspokojeni z prace ¢i odpoveédnost.

Dissatisfaktory jsou vnéjsi faktory, které slouzi k prevenci nespokojenosti s praci.
Jejich pfitomnost nevede nutné k nespokojenosti, ale nepfitomnost dissatisfaktorii k ni
vést muze. Tyto faktory odpovidaji Maslowovym niz§im potiebam a jsou to napiiklad:

firemni benefity, vztahy s podfizenymi ¢i nadfizenymi, plat, pracovni podminky atd.

Pokud porovname tyto dvé skupiny, dojmeme k zavéru, ze motivaci zvySime zafazenim
motivatori do pracovnich ukoll a prace. Naopak hygienické faktory mohou motivaci
udrzet nebo snizit, ale nikoliv zvysit. Pracovnici jsou motivovani vnitinimi faktory

prace a jsou demotivovani nepfitomnosti vnéjSich faktorii neboli dissatisfaktort. [7]
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Obrazek 2-5: Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace, Koubek (2010, s. 60)
2.2.4 TeorieXaY

S vykladem této teorie, kterd je zaméfena na pfistup lidi k praci, poprvé pfisel D.

McGregor. Jedna se o pesimisticky a optimisticky pohled na praci.

Teorie X piedpoklada, Ze lidé jsou nesamostatni, lini a neschopni. Nechtéji pracovat,
co nejlépe, nechtéji prijimat zodpovédnost, nedovedou se sami rozhodnout nebo museji
jejich tkoly musi mit jasny zpiisob feSeni. Tento typ fizeni je vhodné vyuzivat ve

velkych provozech, kde jsou naptiklad pasové vyrobni linky.

Teorie Y je opakem piedeslé teorie. Uvadi, ze lidé jsou samostatni, zodpovédni a
maji nadSeni pro praci. Jsou iniciativni, chtéji pracovat co nejlépe a nemuseji byt tak
Casto kontrolovani. Zameéstnanci se snazi maximalné¢ uspokojit sami sebe a vyuzit
piileZitosti k osobnimu rozvoji. Tento typ fizeni se vyuziva tam, kde se nemusi striktné

dodrzovat postupy a je vhodny k fizeni manazerti nebo vedoucich pracovniki. [10]

2.2.5 Teorie zaméiené na proces

U téchto teorii se klade diiraz na psychologické procesy nebo sily, které ovliviuji
motivaci. Zabyvaji se tim, jak lidé vnimaji své pracovni prosti‘edi a zptisoby, neboli

jak je chiapou a interpretuji. Pro manazery jsou tyto teorie vice realistické a

24
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Teorie zamérené na proces jsou:

» Expektaéni teorie (ocekavani),
» Teorie cile (dosahovani cild),

» Teorie spravedlnosti (pocity spravedlnosti).

2.3 Demotivace

,Demotivace je zaludna. Je jako boleni zubu: neni Zivotu nebezpecnad, ale

.7 TS 5
ochromujici.

Jestlize se zaobirdme problémem, jak nejlépe a nejucinnéji motivovat spolupracovniky,
neméli bychom ponechat stranou ani pri¢iny demotivace. Neni vSak jednoduché
rozpoznat, ze lidé jsou nedostate¢né motivovani. Zaméstnanci nikdy narovinu nefeknou,
ze jsou nespokojeni, ale svym chovanim vydavaji urcité signaly. Jak uvadi Niermeyer
R. a Seyffert M. (1997) ve své publikaci, v podnicich je casto slySet, Ze se
spolupracovnici pfili§ malo angazuji a svoje ukoly si odpracuji bez chuti a zajmu.
Nesnazi se iniciativné udé€lat néco navic. Mnozi si mysli, ze motivace je danou
charakteristikou osobnosti a ze se na tom nedd nic ménit. Je ale tfeba zjistit, co je
pri¢inou jejich demoralizace a podniknout kroky, které budou zaméstnance vice

motivovat. Negativni pristup jednoho pracovnika miize okamzité ovlivnit i ostatni

zaméstnance.
Projevy, kterych by si nadiizeni méli vSimat:

neochota spolupracovat,
odmitavy ptistup,

pozdni ptichody, ¢asné odchody,
pfetahovani prestavek,

nedodrzovani terminu,

YV V. V V V VY

nepfizplsobeni se pozadavkim.

> KEENANOVA, K. Priivodce manazera MOTIVOVANI. Brno: Ando Publishing, 1995.s. 11
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Castou chybou byva myslenka, %e to, co motivuje Vas, motivuje i ostatni.
Porozumét motivaci jednotlivce je velmi slozité. Pokud je polozena otdzka, aby ¢lovek

urcil, co motivuje ostatni, tak ve vétsSing ptipad jmenuje to, co motivuje jeho.

Klicovou soucasti motivace je tedy i porozumét individudlnim potiFebam, urcit
pric¢iny Spatného vykonu, eliminovat negativniho pfistup a schopnost rozeznat to, ze lidé

nemaji radost z toho, co délaji. [5]

V soucasném konkurencnim prostifedi se neptedpokladd, ze pouze Spatnd vykonnost
potiebuje zlepSeni, ale plati, ze i nejlepsi vykony se mohou zlepS$it. Zaméstnanci jsou
naro¢néjsi nez kdykoliv predtim. Chtéji védét, co se déje, chtéji, aby se to s nimi
projednavalo, jinak feCeno, chtéji byt soucasti déni. Chtéji citit, Ze cokoliv d¢€laji, ma
smysl. Pokud jsou zaméstnanci v téchto zélezitostech uspokojeni, tak i jejich vykonnost

je dobra. Muzeme tedy fici, Ze na motivaci zaleZzi! [3]
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3 PRAKTICKA CAST

Tato bakalarskd prace je zaméfena na hodnoceni metod a forem motivace
spolupracovnikl ve stavebnim podniku. Rozhodla jsem se pro dotaznikové Setfeni ve
mnou vybraném stavebnim podniku. V tomto podniku budu hodnotit stavajici situaci
motivace a na zéklad¢ zjisténych vysledki se pokusim navrhnout zlepSeni motiva¢niho

systému.

3.1 Hypotézy

Cilem praktické casti je ovéfit stanovené hypotézy. Z vyzkumu provedeného ve

stavebnich firmach vyplynou tyto 3 hypotézy:

1) Penize jsou dulezitym a cCasto jedinym motivem, ktery udrzuje zaméstnance

v plném pracovnim nasazeni.
2) Stimulace od nadfizeného je dulezita a plisobi pozitivné.

3) Zameéstnanci jsou spiSe nespokojeni s motivaci, kterou podnik vyuziva.

3.2 Popis vyzkumné metody v podniku

Pro ziskdni maximalnich informaci o motivaci jsem se rozhodla vyuzit dotaznikové
Setfeni. Zvolila jsem formu dotazniku suzavienymi, polootevienymi i otevienymi
otazkami. Snazila jsem se, aby upoutal respondentovu pozornost a aby mi odpovédi

poskytly kvalitni podklad pro praktickou ¢ast mé prace.

Dale jsem vyuzila materidly poskytnuté podnikem a ziskané informace pomoci

internetu.
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3.3 Charakteristika spole¢nosti

3.3.1 Zakladni informace
Obchodni firma: SYNER s.r.o.
IC: 48292 516
Sidlo spole¢nosti: Dr. Milady Hordkové 580/7, 460 01 Liberec 4
Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym
Zakladni kapital: 200 000 000 K¢
Kontakt: Telefon: +420 488 124 222
Fax: +420 488 124 200

Email: info@syner.cz

3.3.2 Historie spoleCnosti

Spole¢nost SYNER je od zalozeni v roce 1991 ovladana vyhradné ¢eskym kapitalem.
Majiteli jsou: Petr Syrovatko a Ing. Jifi Urban. SYNER, s.r.o., je od roku 1992 ¢lenem
Svazu podnikateld ve stavebnictvi v Ceské republice. Od svého zaloZeni sidli v Liberci

a v roce 1999 v Praze zaklada pobocku.

Od roku 2007 je soucasti developerské a stavebni skupiny S group holding, a.s., ktery
vznikl od$tépenim ¢asti spolecnosti SYNER, ktera je 1 nadale hlavni lodi stavebni divize

holdingu. Celorepublikovou piisobnost doklada stovkami realizovanych projektu.

Béhem dlouholeté existence, s ohledem na zvySeni poctu lidi, SYNER nékolikrat
zmeénil sidlo. Vzdy se vSak stéhoval do vlastnich objektt. Naposledy v kvétnu 2008 do

¢trnactipodlazni budovy S tower, kde sidli spole¢né s matetfskym holdingem.
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3.3.3 Profil spolecnosti

SYNER, s.r.o., je stavebné-inZenyrska spolecnost s dvacetiletou historii
v Ceské republice. Zaméiuje se na realizaci ob&anskych, bytovych, primyslovych a
administrativnich ~ projektd, dopravnich, ekologickych, vodohospodarskych a

technologickych staveb. Mezi hlavni zakazky patii:

obchodni fetézce,
vyrobni a logistické spolecnosti,
méstské a krajské samospravy,

>
>
>
» vodohospodatské spole¢nosti,
» developefi,

>

statni organizace a podniky.

Ve svém oboru patii do prvni desitky nejvétSich a nejvyznamnéjSich

podnikatelskych subjekti v Ceské republice.

Zaklada si na bohatych zkuSenostech a Spickovych realiza¢nich tymech. V soucasnosti

SYNER zaméstnava okolo 300 pracovnik.

Spole¢nost SYNER je prosperujici ¢eska stavebni firma s trvalym riistem trzni
hodnoty a s Grovni fizeni odpovidajici standardiim Evropské unie. SYNER je drzitelem
mnoha ocenéni v prestizni soutézi Stavba roku. V roce 2002 byla spolecnost vyhlaSena
»Stavebni firmou roku®, je také nc¢kolikanasobnou nositelkou znacky Czech Made,

ocenéni Bezpecny podnik a titulu Dynamicka firma roku 2006.
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Referené¢ni stavby spolecnosti:

. T

Obrazek 3-2: Vodni svét — kryty bazén (Beroun)

Obrazek 3-3: Vyrobni aredl - Zavod na vyrobu bionafty
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http://www.syner.cz/referencni-stavby/id:12043�
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3.3.4 Persondlni politika spolecnosti

Zaméstnanci jsou firemnim know-how a divodem, pro¢ se spolecnost SYNER
vypracovala do desitky nejvétSich stavebnich firem v Ceské republice. Vckova,
profesni a vzd¢lanostni rliznorodost zaméstnanci pfispiva k vytvareni kvalitniho a

motivujiciho pracovniho prostiedi.

Zamgéstnancim spole¢nost umoziuje rozvijet kariéru podle jejich predstav. Snazi
se, aby zaméstnani nebylo rutinou, ale vyzvou. Lidé musi umét vCas reagovat na

vyvoj trhu, na pozadavky a potieby zédkaznika, na nové technologie a trendy.

Dlouholetym zaméstnancim 1 Cerstvym absolventim nabizeji moznost vyuzit své
znalosti, dovednosti a schopnosti na kvalitnich a zajimavych projektech po celé Ceské

republice.

Spole¢nost svym zaméstnancim nabizi tyto benefity:

prodlouzeni dovolené o jeden tyden nad rdmec Zakoniku prace,
prispévek na penzijni ptipojisténi,

1€katskou péci,

moznost kvalifikaéniho rustu,

YV V V VYV V

pravidelné pracovni hodnoceni a navazujici systém odmén.

3.4 Stavajici motivace podniku

Hlavnim divodem pro zavedeni motiva¢niho systému v podniku je mit spokojené a
loajalni zaméstnance, kteti budou svoji praci vykonavat zodpovédné. Bude je

zajimat budoucnost spole¢nosti a budou se snazit vykonavat kvalitnéjsi praci.

V soucasném svété musime o zaméstnance pecovat, rozvijet je a davat jim priznivé
podminky pro praci tak, aby byli spokojeni a nepomysleli na zménu svého
zaméstnani. Ackoliv je spole¢nost SYNER jednou z nejvétSich stavebnich spolecnosti
v Ceské republice, s nespokojenosti, ¢i snad dokonce snadmérnym odchodem

zaméstnanci, nema vyrazny problém.
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Mohli bychom ptedpokladat, ze tak velika firma nebude mit dostate¢né propracovany ¢i
pisemné zpracovany motivacni program pro své zameéstnance, ale ne vzdy je toto
tvrzeni pravdou. Presvédéime se, Ze i spoleCnost, ktera ma témér tii sta

zaméstnanci, jim miZe poskytnout motivaci na celkem vysoké urovni.

Spole¢nost SYNER ma vnitropodnikové smérnice, které motivacni program popisuji.
Bohuzel tyto smérnice jsou dostupné pouze pro zaméstnance firmy a neni mozné do

nich nahlédnout, proto uvadim pouze jejich nazvy.

Poftizovani, ptidélovani, uzivani a obnova osobnich vozidel
Pravidla pro studium cizich jazyka

Principy tvorby a vyplaty mimotadnych bonust

Prémiovy fad pro zaméstnance spole¢nosti Syner, s.r.o.

Hodnoceni zaméstnancu

YV V V ¥V V V

Pravidla pro poskytovani zaméstnaneckych benefita

Informace o motivaci jsem ziskala na zékladé rozhovoru s nejmenovanym
zamé&stnancem spolecnosti Syner, s.r.o., kterému bych touto cestou chtéla pod¢kovat a
na zaklad¢ jeho odpovédi se pokusim, co nejvice popsat soucasny stav a spokojenost

s motivaci v této spolec¢nosti.

3.4.1 Vztahy a komunikace v podniku

., Lidé potrebuji videt, Ze nejsou pouhymi mechanickymi kolecky ve firemnim soustroji,

r r . r . LTS 6
ale svébytnymi a respektovanymi osobnostmi.

Prednosti podniku je zajistit dobré vztahy mezi zaméstnanci i mezi vedenim. V ramci
jednotlivych oddé€leni se nadfizeni snazi udrzovat priznivé ¢asto az kamaradské
vztahy se svymi podrizenymi. Kazdorocné spolec¢nost pofada team building neboli
stmelovaci akce placené firmou. Jako ptiklad mohu uvést spole¢né vylety, posezeni ve
sklipku ¢i navstévu restauracnich zatizeni jednou az dvakrat do roka. Déle jednou za rok
potadaji spolecnou akei pro vSechny zaméstnance vcetné rodinnych prislusniki.

Nejcastéji se jedna o takové udalosti jako je détsky €i sportovni den. V ramci podnikové

8 PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymi a firem. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. s. 74
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pyramidy se vSak uz dale s vy$Sim managementem nesetkavaji. Tyto sportovni akce
jsou vysoce ufinnym stmelovacim prostiedkem zaméstnanci, ale predev§im maji
také motivacni naboj. Jde o vytvafeni ,,rodinného* citéni, tedy snahy dosahnout stavu,
kdy zaméstnanci nepovazuji svilj podnik jen za misto, kde pracuji ale i jako spolecenské

zazemi.

Informovanost v podniku je na dobré drovni. Piimi nadfizeni sd€luji informace svym
zaméstnancim vzdy v pfedstihu na pravidelnych tydennich poradach. Zde se
rozebiraji aktudlni informace o problémech na jinych stavbach, jakych chyb se pfiste

vyvarovat, jak si podnik vede ¢i jaké budou odmény.

Komunikace mezi jednotlivymi utvary podniku je také zaloZzena na pratelské bazi.
Plati zde nepsané pravidlo, Ze pokud po nékom chcete néjaké informace nebo
z n&jakého dlivodu vznést stiznost, tak dotyéné osobé zavolate a proberete s ni dany
problém, at’ uz se jedna o feditele nebo o zaméstnance na nizsi pracovni pozici. Obcas

vvvvvv

ale pravdépodobné bude viceméné ve vsech firmach.

3.4.2 Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi je velmi prijemné a Kkolektiv na vysoké urovni. Budova
spolecnosti je 3 roky po kompletni rekonstrukei a pracovnici maji vyhled na vSechny
strany mésta. Liberec patii k vétsim méstim Ceské republiky, a pfesto ve spole¢nosti
pracuje vétsina zaméstnanci se vzdélanim z mistni SPS stavebni. N&kteii kolegové jsou
podobné zaloZeni a dokonce spolu travi volny ¢as i dovolenou. Zaméstnanci si

pochvaluji i tym pracovniku IT, ktery zajistuje bezproblémovy chod sité a e-mailt.

Cilem je vytvofit takové prostfedi, aby zaméstnanci citili uspéch z vykonané prace a

aby pro né byla prace smysluplna.

3.4.3 Benefity podniku

Podnik zaméstnanciim nabizi celou $kalu benefiti. Jaké to jsou, muzeme vidét
v tabulce 3-3. VétSiné pracovnikii nastaveny systém odménovani vyhovuje a nic by

nemeénili, nebot’ v porovnani s ostatnimi firmami tato spole¢nost nabizi nadprimérné
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benefity. Velmi lakavy je pro vétSinu pracovnikli podil na rozhodovéani nebo moznost
kariérniho postupu a ztoho plynouci benefity. Kazdym rokem se odmény castecné
méni. Zména neni nijak vyraznd, jednd se spiSe o sniZeni poctu najetych kilometri
sluzebnim vozem pro osobni Ucely ¢i méné kurzh ciziho jazyka apod. OvSem zaleZi
také na pracovni pozici. U pracovnikii na nizsich pozicich hraji vétsi tlohu jiné
potieby, a proto je nezbytné vnimat své spolupracovniky diferencované a umdét
odliSovat, co piisobi pozitivné a co naopak. Tyto pracovniky z 90% motivuji pouze

penize a na nic jiného bohuzel ,,nesly$i“. Obecné plati, Ze ¢im vice a kvalitnich odmén

muze podnik nabidnout, tim vice miize motivovat svoje zam¢estnance.

3.4.4 Hodnoceni zaméstnancii

Poslanim hodnoceni zaméstnanci je ptfenos strategie spolecnosti do cilii jednotlivych
zaméstnancl,, coz pfispivd k vytvafeni optimalnich podminek pro motivaci
zaméstnancl. Hodnoceni zaméstnanct spolecnost vyuziva také jako efektivni nastroj ke
zvySovani pracovniho vykonu. Je soucasti firemni kultury a vychazi z firemni politiky.
Zaroven poskytuje moznost, jak propojit hodnoceni s dal§imi persondlnimi nastroji jako

je odménovani a rozvoj zaméstnanci.

Spolecnost SYNER, s.r.o. ma vypracovany dotaznik s nazvem: Priuvodce pro
hodnoceného - Hodnotici a rozvojova schiizka (viz. Priloha ¢&. 2), ve kterém
zaméstnanci najdou i podrobny ndvod k jeho vyplnéni. Hodnoceni se provadi jednou
ro¢né nebo dle podminek, které jsou stanoveny v pravidlech hodnotici schiizky. Do této
schiizky nepatii diskuze o platu zaméstnance. Toto téma je probirano s nadiizenym

v jiném terminu. Cela slozka pro hodnoceni obsahuje:

» Privodce pro hodnoceného,
» Formulaf - Vyhodnoceni vykonu a rozvojovy pohovor,

» Formulaf - Pfiprava na sebehodnoceni.

Jedna se o rozhovor nadrizeného s podrizenym. Je to zékladni nastroj slouzici ke
sladéni pozadavkl kladenych na vykon konkrétni Cinnosti a skute€nych schopnosti,
znalosti a zkuSenosti zaméstnancti. Cilem hodnoceni zaméstnancii je aktivni tcast

zaméstnance na procesu osobniho rozvoje a planovani vlastni kariéry. Zaméstnanci
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maji predstavu o tom, ¢eho mohou ve spole¢nosti dosahnout, v jakém casovém
horizontu a na druhé strané¢ umoziiuje také zaméstnavateli lepsi planovani lidskych
zdrojii. Spolecnost vybizi zaméstnance, aby schiizce vénovali naleZitou pozornost a
dostatek Casu na jeji pripravu. Jedna se vSak o diévérny material, ke kterému ma

pristup pouze hodnoceny, hodnotitel, nadfizeny a povéiena osoba v personalnim tseku.

3.5 Dotaznikové Setieni

Ve své bakalaiské praci jsem se zaméfila na motivaci spolupracovnikii ve stavebni
spolecnosti SYNER. Rozhodla jsem se pro dotaznikové Setfeni. Cilem dotazovani je
zjistit, jak a zda jsou zaméstnanci dostatecné motivovani k lep§im pracovnim vykonim.

Pokud budou zjiStény nedostatky, tak navrhnout jejich zlepSeni ¢i odstranéni.

3.5.1 Popis dotazniku

Mnou navrzeny dotaznik obsahuje 16 otazek a je zcela anonymni. Vyplnéni dotazniku
trvalo maximalné 5 minut a zjisténé informace byly vyuZity pouze pro zpracovani mé
bakalarské prace. Otazky byly polozeny tak, aby byly srozumitelné a zaméstnanec na
n¢ mohl jednoznacné odpovédét. U nékterych otazek bylo na vybér vice odpoveédi
nebo mély byt ohodnoceny Cislem od 1 do 10. V nésledujici ¢asti zhodnotim kazdou
otazku samostatné¢ a pro lepSi ptehlednost vysledky jednotlivych otazek zndzornim
pomoci grafli. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 39 respondentii spolecnosti

SYNER. Vzor dotazniku uvadim v Priloze €. 1.
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3.5.2 Vyhodnoceni

Otazka ¢. 1 - Co pro Vas motivace znamena?

5%

B Hodnoceni 6
18% H Hodnoceni 7
 Hodnoceni 8
B Hodnoceni 9

B Hodnoceni 10

36%

Obrazek 3-4: Co pro Vas motivace znamena

Motivace je pro zaméstnance spole¢nosti SYNER dilezZita, coz mizeme vidét z vyse
uvedeného grafu, kde 36% zaméstnanci zvolilo hodnoceni 9. Hodnoceni 10 —

motivace je velmi dilezita zvolilo 28% pracujicich a €islo 1 - motivace je zbytecna 0%.

Pokud chce mit firma spokojené a pracovité zaméstnance je potieba zavést
propracovany motivacni systém. Clovek potfebuje urcitou hnaci silu neboli motiv, ktery
ho donuti vyvinout urcité usili a tim dosdhnout pozadovanych osobnich ¢i firemnich

cilt.
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Otazka ¢. 2 — Jak moc jste motivovan/a k lepSim pracovnim vykonim?

35%
30%

35%

.,
—

25%
20%
15%
10% -
5%
0% -

Obrazek 3-5: Jak moc jste motivovan/a k lepSim pracovnim vykoniim

U otazky cislo 2 bylo mozné zvolit nejvyssi hodnoceni ¢islem 10 — maximalni
motivace. 35% dotazovanych zvolilo hodnoceni 8, coZ znamend, Ze spolecnost by jesté
mohla vylepSit pracovni motivaci u svych zaméstnanci, tedy uvédomit si, jak svoje

spolupracovniky motivovat a udrzet motivované.

Otazka ¢. 3 — Jaky je Vas vztah k firmé?

35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Obrazek 3-6: Vztah k firmé

V tomto stavebnim podniku jsou vztahy zaméstnanci k firmé uspokojivé. 82%

respondentt, zvolilo hodnoceni mezi hodnotami 7 — 9, kde hodnota 10 vyjadiuje vztah
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velmi dilezity. Odpovéd’ s hodnocenim 1, tedy vztah zcela vlazny (dokonce negativni),

volilo 0% respondenti.

Dosahovani dobrych vysledki firmy neni mozné bez loajalnich a motivovanych
zameéstnanct, tedy zaméstnanctl, kteti maji dobry vztah ke své firm¢. Zaméstnanci,
ktefi maji dobry vztah k firmé, pracuji 1épe, peclivéji a vytrvaleji. Co lid¢ skutecné
délaji, tikaji, zda chtéji nadale pracovat pro danou spolecnost, mizeme zjistovat pomoci

dotaznikd ¢i osobnimi rozhovory. Pokud budou podporoviny dobré vztahy, tak
spole¢nost bude rist a prosperovat.

Otazka ¢. 4 — Vase vztahy s nadrizenymi byste hodnotil/a jako?

25%

20%

15%

10%

5%

0%

Obrazek 3-7: Vztahy s nadiizenymi

Cilem této otazky je zjistit, jaké panuji vztahy mezi spolupracovniky v dané spole¢nosti.
Respondenti méli moznost vybirat z hodnoceni 1 az 10, kde ¢islo 10, pfedstavuje
vyborné vztahy s nadiizenymi a cCislo 1 vztahy zcela nevyhovujici. Z prizkumu i

zrozhovoru s jednim ze zaméstnancl lze soudit, Ze vztahy s nadfizenymi jsou na

dobré urovni. Jsou to vztahy, které existuji mezi zaméstnanci a zaméstnavateli ¢i
vSeobecné mezi pracovniky na pracovisti. Jak jiz bylo vySe zminéno, v ramci
jednotlivych oddéleni se nadfizeni snazi udrzovat piiznivé Casto az kamaradské
vztahy se svymi podFizenymi. Obcas se mize vyskytnout mensi problém, ktery ovSem

nenarus$i tyto jinak harmonické vztahy.
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Otazka ¢. 5 — Motivuje Vas zaméstnavatel vyhradné penézi?

m Ano

Ne

88%

Obrazek 3-8: Motivace vyhradné penézi

V dnesnim svété je motivace penézi spise prezitek. Je dulezita, ale neni nejduleZitéjsi.
Penize jsou dilezitou slozkou zivota, ale nejsou jedinym faktorem, ktery udrzuje
zamé&stnance v plném pracovnim nasazeni, coz vidime na obrazku 3-5, kde 88%

dotazovanych potvrzuje, Ze je zaméstnavatel nemotivuje pouze penézi.

Otazka ¢. 6 — Jak moc jste spokojen/a s vySi VasSeho platu?

® Hodnoceni 5
H Hodnoceni 6
B Hodnoceni 7
H Hodnoceni 8
B Hodnoceni 9

® Hodnoceni 10

Obrazek 3-9: Spokojenost s vysi platu
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Jak mizeme vidét na obrazku 3-6, 34% respondentt volilo hodnoceni 7, dale 16%
hodnoceni 8 a 15% hodnoceni 9. Spokojenost s platem zavisi na pozici, kterou dany
pracovnik ve spole€nosti vykonava. Vyssi pozice znamena vyssi plat a tedy 1 vétsi

spokojenost s platem.

Penize poskytuji to, co vétsina lidi chce. Co bych rada zduraznila je, ze riizni lidé maji
ruzné potieby a prani. Nékdo dava prednost finanénimu tedy materialnimu
ohodnoceni a nékdo preferuje spiSe nematerialni typ odménovani. Nicméné penize
poskytuji prosttedky k dosazeni vymezenych cili. Pfi vybéru zaméstnani jsou penize
mocnym poutem spojujici lidi s jejich zaméstnanim. Je to vyznamny faktor, ktery lidi
laka do firmy a ovliviluje zde jejich setrvani. Vysoky plat je pro zaméstnance

prioritou, ale ziruka spokojeného a vykonného zaméstnance to neni.

Otazka ¢. 7 — Oznamkujte, jak jste spokojen/a se svou praci.

Primér
Pracovni podminky 7,4
Pracovni zatéz 7,6
Atmosféra na pracovisti 7,5
Délka pracovni doby 7,3
Jistota zaméstnani 7,0
Vybaveni pracovisté 7,2

Tabulka 3-1: Spokojenost s praci

Zaméstnanci jsou nejvice spokojeni v oblasti pracovni zatéze (7,6), atmosféry na
pracovisti (7,5) a pracovnich podminek (7,4). Naopak méné spokojeni jsou v oblasti
délky pracovni doby (7,3), vybaveni pracoviste (7,2) a jistoty zaméstnani (7,0).

Odpovédi na jednotlivé otazky jsou zna¢né vyrovnané.

O tom, co zamé&stnance v konkrétni situaci motivuje, nerozhoduji pouze vnitini, ale i

vnéjsi faktory Zivota. Mezi vngjsi faktory fadime vlivy, které na zaméstnance plisobi
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dlouhodobé a tedy 1 prostiedi, ve kterém dlouhodobé Zijeme a pracujeme. Motorem
chovani je uspokojovani potieb a pracovni prostiedi ma bezprostfedni vliv na potieby
zaméstnanci. K pochopeni tdchto potfeb piispél A. Maslow. Spatné pracovni klima
miiZe negativné ovliviiovat nejen vykony zaméstnanci podniku, ale i troven

managementu. Pokud se zhorsi pracovni klima, tak klesne i motivace pracovnikil az na
nulu.

., Nemyslim si, Ze je mozné vyrobit kvalitni produkt bez kvalitniho pracovniho prostredi.

Vse je tedy spojené — kvalitni produkt, kvalitni sluzba zdkaznikim, kvalitni pracovisté a

. v Ve v o 7
kvalitni Zivot vasich zaméstnancu.

Otazka ¢. 8 — Uved’te, jak duleZita je pro Vas stimulace od Vaseho nadfizeného.

45% -~

40% ]/_\t
/\

35%
30%
25%
20%
15%

10%
5%
0%

Hodnoceni Hodnoceni

Hodnoceni Hodnoceni

10

Obrazek 3-10: Stimulace od nadfizeného

Skoro polovina odpovédi respondentt se hodnotou 9 blizi k odpovédi, ze stimulace

od nadfizeného je velmi dileZitd. Odpoveéd stimulace je velmi dilezita, zvolilo 21%
respondentt.

Z odpovédi miiZeme usuzovat, Ze manazeri ¢i zaméstnanci na vedoucich pozicich
védi, jak stimulovat pracovniky ve svém tymu. Pokud chce mit spolecnost dobie

motivované pracovniky, méla by se postarat o to, aby manazeti a vedouci pracovnici

"NELSON, B. 1001 zptisob jak motivovat zamé&stnance. Pragma. 2009. s. 181
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byli sami dobfe motivovani. Pokud maji piehled o tom, jak dobie motivovat sebe a
zaméstnance, je dulezité, aby tyto informace a pozitivni mySleni spravné vyuzili a

efektivné motivovali lidi okolo sebe.

V nékterych piipadech se mizeme setkdvat s nevhodnym zplisobem motivace a to
tehdy, pokud chce manazer motivovat pracovniky stejnymi vécmi, které motivuji jeho,

coZ povazuji za Spatny pristup, nebot’ kazdy ¢lovek ma jiné potieby, které ho motivuji

Otazka ¢. 9 — Oznamkujte prosim kazdou polozku, jak jsou pro Vas jednotlivé

motivy dulezité.

Motivacni faktor Primér
Dobry vedouci 9,1
Mzda 9,5
Dobré vztahy na pracovisti 8,9
Jednani nadtizenych 8,8
Vztah k praci 8,3
Uznani prace 8,5
MoZnost povyseni 8,5
Mira odpovédnosti 7,6
Moznost dalSiho vzdélani 8,2

Tabulka 3-2: Motiva¢ni faktor

Vyhodnoceni otizky jsem provedla pomoci aritmetického priméru z obdrzenych
odpovédi. Respondenti méli na vybér ze skaly ¢isel od 1 do 10, kde €islo 1 znamena
motiv nejméné dilezity a ¢islo 10 motiv nejdilezitéjsi. Vysledky jsou uvedeny
v tabulce, kde na prvnim misté a tedy jako nejdulezitéjsi je pro zaméstnance mzda.
V dnesni dobé jsou penize nejobvyklejsi odménou. Lze ale predpoklédat, Zze nekteti lidé
budou motivovani penézi vice nez jini, a tedy nelze predpokladat, Ze penize motivuji

vSechny stejnym zptusobem. Dal§i dva vyznamné motivacéni faktory jsou: dobry
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vedouci a dobré vztahy na pracovisti. Jak ndzorn¢ mizeme vidét, vztahy mezi

spolupracovniky musi byt prosperujici. Pokud si zaméstnanci rozumi, je prace

efektivnéjsi a jejich vykon vyssi. Nasleduje jednani nadfizenych, uznani prace a

moznost povySeni na stejné urovni, vztah k praci. ,,4by byli lidé motivovani, musite

jim dat mozZnost vykonavat cinnost, kterou povazuji za uZitecnou, a chranit je pred

véemi, které jim znemoZiuji nebo ztézuji plnéni vkoli.“ ° Jako nejménd dulezité

zaméstnanci volili moZnost dalSiho vzdélani a miru odpovédnosti. Lidé se chtéji

vzdelavat byt stale lepsi ve svém zaméstnani. Chtéji vykonavat praci, kterd zavisi na

jejich osobnim usili, a tak budou hrdi na své vysledky a pracovat na pozadované urovni.

Otazka ¢. 10 — Jaké motivacni faktory Vase spole¢nost vyuziva?

Motivacni faktor respP(;):SZntﬁ Motivacni faktor respP(;):SZntﬁ

U&ast na akcich poradanych
Stravenky 15 firmou 28
Osobni ohodnoceni 33 Notebook i osobnim tGcéelim 13
Prémie 30 Ptispévek na dovolenou 0
Ptispévek na penzijni pojisténi 17 Homeworking 0
Darkové poukazy 18 Auto k osobnim tGéeldim 12
Moznost dalSiho vzdélani 24 Rekreacni zafizeni podniku 7
Stravovani 10 13. pfipadné 14. plat 7
Ubytovani 0 Podileni na rozhodovani 11
Firemni staze a kurzy 15 Povyseni 17
Lékarské sluzby 22

Tabulka 3-3: Motivac¢ni faktory spole¢nosti

Nejvétsi zastoupeni ma osobni ohodnoceni, ticast na akcich poradanych firmou a

dale prémie, kterymi spole¢nost odménuje vétSinu svych pracovniki. Zaméstnanci

¥ KEENANOVA, K. Priivodce manazera MOTIVOVANI. Brno: Ando Publishing, 1995. s. 23
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také mohou vyuzit moznost dalSiho vzdélani, 1ékaiské sluzby a nékteti notebook ¢i auto

k osobnim uceltim. Piehled vSech benefitd je uveden ve vyse uvedené tabulce.

Z provedeného prizkumu mizeme vidét, jaké motivacni faktory spolecnost SYNER
nabizi svym zaméstnancim. VyuZivani odmén zavisi na pozicich jednotlivych
pracovnikii. Cim vys§i pozice, tim vice a lepSich benefiti mize dany zaméstnanec
vyuzivat. Existuje nepfeberné mnozstvi moznosti, jaké motivaéni faktory miize
spoleCnost vyuzivat. V této spolecnosti je Skala benefitii vcelku Siroka, a tak pouze
pro inspiraci uvadim dal$i moZnosti, jak stimulovat zaméstnance. Napf. moznost
ziskani firemniho bytu, rehabilitacni pobyty pro vybrané kategorie pracovnika, lazetiské
1é¢by, stipendia pro nadané déti dobrych pracovniki, thrada Skolného ¢i rizné druhy
sluzeb. Dals§i moznosti je systém volitelnych vyhod, ktery umoziuje zaméstnanciim

vybrat si vyhody a sluzby vyhovujici jejich osobnim potiebam.

Otazka €. 11 — Jak moc jste spokojen/a s motivaénimi faktory, které Vase

spole¢nost nabizi?

35% | 31%
30% | 23%
25% - 18%
20% | 15%
15%
8%
10% - 59%
5% -
0% - T T T I
T —
Y o A .
&0\ £ & é\\q’ Q\O’ ‘\'\9
Qo g O & & Q
& S S S S
8 QO
N A A ® ® onb

Obrazek 3-11: Spokojenost s motiva¢nimi faktory

Na otazku, zda jsou zaméstnanci spokojeni s motivacnimi faktory, které spolecnost
nabizi, zvolilo 31% respondentii hodnotu 7, 23% hodnotu 8 a 18% hodnotu 9.

Z toho miizeme usuzovat, ze systtm odmén ve firmé je dostaCujici, ale pfipadné
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propracovani by zvySilo spokojenost a jest¢ zlepSilo dosavadni pracovitost

zameéstnancu.

Otazka ¢. 12 — Davate pirednost materialni ¢i nematerialni motivaci?

W Materialni

Nematerialni

Obrazek 3-12: Materialni ¢i nematerialni motivace

Tato otdzka koresponduje s vysledky v otdzce €. 8, kde se zminuji o tom, ze kazdy
¢lovék ma v oblasti motivace jiné potieby. Nekdo dava prednost poukazkam a penézim,
jiny upfednostiiuje nematerialni motivaci jako ve spolenosti SYNER, kde napi.
osobnimu ohodnoceni a moZnosti povySeni dava prednost 72% zaméstnancu. [
kdyz tato varianta pfinési lepsi penézni ohodnoceni, ¢imz se vracime zpét k materidlni

motivaci.
Je tfeba vénovat pozornost kazdému pracovnikovi zvlast’ jako samostatnému jedinci.
Otazka ¢. 13 — Jak byste chtél/a byt Vy osobné motivovan/a?

Bohuzel ne v kazdém dotazniku byla odpovéd’ na tuto otdzku vyplnéna. Na otazku
odpovidali zaméstnanci na riznych pracovnich pozicich. V dotaznicich, kde byla

odpovéd’ napsana, se nejéastéji objevovaly tyto odpovédi:

» dle ekonomickych vysledkt stavby — materialn¢ i nematerialn¢,

» vyssi plat (6x),
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auto 1 notebook k osobnim uceltim (5x),
ptijemné chovani vedeni (3x),

povyseni (3x),

YV V VYV V

pochvala, ptispévky na dovolenou, jazykové kurzy, prace z domova, kratsi

pracovni doba, lepsi vybaveni pracovisté, podil na zisku, odpovédnost.

Pokud by chtéla spolecnost jesté vylepsit dosud probihajici motivaci zaméstnanct, tak
se miiZze zaméfit na vyse rozepsané odpovédi, které byly uvedeny v provedeném

dotaznikovém Setfeni.

Otazka ¢. 14 — Jak dlouho ve firmé pracujete?

5%

mdo 1 roku
W 1-2 roky
m 2-3 roky

m 3 avicelet

28%

Obrazek 3-13: Jak dlouho ve firmé pracujete

Dle délky zamé&stnani jsou nejéetnéjsi skupinou zaméstnanci, kteti ve firm¢e pracuji 3 a
vice let (49%), 28% dotazovanych se zaradilo do kategorie 2-3 roky, 18% pracovnikli

je ve firmé 1-2 roky a 5% do jednoho roku.

Z vysledki vyplyva, ze vétSina zaméstnancti pracuje ve firme 3 a vice let. Miizeme tedy
fici, Ze pracovni podminky jsou dobré a zaméstnanci nemaji potfebu ménit

zaméstnani z nevyhovujicich pracovnich ¢i jinych divodu.
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Otazka ¢. 15 — Kolik je Vam let?

51 avice let W
41-50 let

31-40 let

21-30 let

do 20 let

0% 10% s
20% 30% 40%

Obrazek 3-14: Vék zaméstnancu

Nejpocetnéjsi skupinu tvori zaméstnanci ve véku 41-50 let a to 35% z celkového
poctu dotazovanych, dile zaméstnanci mezi 31 a 40 lety, kterych je 31%. Nasleduje

skupina 21-30 let, do které spada 18% dotazovanych. Zbytek tvoii zamé&stnanci, jimz je

51 a vice let.

Velkou ¢ast zaméstnancii tedy tvori lidé stfedniho véku a z ptedchoziho grafu
muzeme vidét, ze vétS§ina zaméstnanci pracuje ve firmé déle nez 3 roky. Z tohoto
zjisténi vyplyva, ze pokud se firma dostate¢né stara o svoje zaméstnance, tak
nemaji potfebu ménit své zaméstnani a tim firma netrpi nadmérnou fluktuaci

svych zaméstnanctl, coz by mohlo mit negativni vliv na plnéni cilti a kvalitu sluzeb

poskytovanych firmou.
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Otazka ¢. 16 — Pohlavi

B Zena

= Muz

Obrazek 3-15: Pohlavi

Z divodu predmétu podnikani jsem ocekavala, Zze ve spolecnosti bude prevaha
muzského pohlavi, coz vysledky dotazniku potvrzuji. Celkem bylo vybrano 39

dotaznikd, z nichz 30% bylo vyplnéno Zenami a 70% muZi.
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4 DILCIi ZAVERY A DOPORUCENI

Na zékladé¢ dat zvyhodnoceného dotaznikového Setfeni a vstficné spoluprace
zaméstnanci ve spole¢nosti Syner, s.r.o. jsem doSla k zavéru, ze spoleCnost ma
dostate¢né propracovany motivaéni program pro své zaméstnance. Nasledné
vyhodnotim hypotézy stanovené v uvodu praktické casti, dile se pokusim shrnout
nejpropracovanéjsi body motivace ve spole¢nosti SYNER a doporudim je jako vzor
pro ostatni spolecnosti, kde motivace neni na takové trovni a kde je potfeba motivacni

program vice propracovat.

1) Penize jsou diilezitym a ¢asto jedinym motivem, ktery udrZuje zaméstnance

v plném pracovnim nasazeni.

Po vyhodnoceni odpovédi od vSech respondenti jsem dosla k zadvéru, ze ve zkoumaném
stavebnim podniku je motivace penézi spiSe prezitek. Jak miZeme vidét z odpovéedi
votazce ¢. 12 - ,Dévate pfednost materialni ¢i nemateridlni motivaci? 72%
dotazovanych dava prednost nemateridlni motivaci, tedy moznosti povysSeni,
pochvaly, osobni hodnoceni atd. Pouze 28% respondentd davd pifednost penéziim,
poukéazkam, tedy materialni motivaci. Déle v otdzce €. 5 — ,,Motivuje Vas zaméstnavatel
vyhradné¢ penézi?“ mulzeme vidét, Ze motivace penézi je dilezita, ale neni
nejdilezitéjsi, coz si uvédomuje i vedeni spolecnosti SYNER. Penize jsou dulezitou
slozkou Zivota, ale nejsou jedinym faktorem, ktery udrzuje zaméstnance v plném
pracovnim nasazeni. 88% respondentii potvrzuje, Ze nejsou motivovani pouze
penézi, ale i pomoci jinych benefiti. Spokojenost s platem zavisi na pozici, kterou
dany pracovnik vykonava, a tedy vyssi pozice znamena vyssi plat i spokojnost. S touto
hypotézou souviseji 1 odpovédi v otdzce €. 12, kde respondenti volili, jak jsou pro né
jednotlivé motivy dilezité. Po vypocitani aritmetického priméru jsem zjistila, Ze na
prvnim misté se umistily penize s vyslednym s ¢islem 9,5 zmoznych 10. Lze ale
predpokladat, ze nékteri lidé budou motivovani penézi vice neZ jini, a tedy nelze

predpokladat, Ze penize motivuji v§echny stejnym zptisobem.

Penize poskytuji to, co vétsina lidi chce. Co bych rada zdiraznila je, Ze rizni lidé

maji ruzné potreby a piani. Nékdo dava prednost finanénimu tedy materidlnimu
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ohodnoceni a nékdo preferuje spiSe nematerialni typ odménovani. Vysoky plat je pro
zaméstnance prioritou, ale ziruka spokojeného a vykonného zaméstnance to neni.
Pokud chce spolecnost spokojené zaméstnance musi je finanéné dostatecné ohodnotit.
Pracovnici na vedoucich pozicich by vSak méli pfremyslet i nad tim, jak se zaméstnanci
v praci citi. Pokud nebudou spokojeni, budou chtit kompenzaci v podobé zvySeni
platu. Chtéla bych tim naznacit, Ze pokud se lidé citi dobre, tak se spokoji i
s niz§im platem. Naopak pokud se citi Spatné, tak jim plat tuto situaci z ¢ésti

kompenzuje.
Vysledky prizkumu tedy vyvraci hypotézu ¢islo jedna.
2) Stimulace od nadiizeného je diilezita a ptisobi pozitivné.

Pro potvrzeni ¢i vyvraceni druhé hypotézy jsem pouzila otazku ¢. 4 — ,,VasSe vztahy
s nadfizenymi byste hodnotil/a jako?* a otazku ¢. 8 — ,,Uved’te, jak dilezitd je pro Vas

stimulace od Vaseho nadfizeného..

Skoro polovina odpovédi respondentii se hodnotou 9 blizi k odpovédi, ze stimulace
od nadrizeného je velmi diilezita. Odpovéd stimulace je velmi diileZita (hodnotu 10),
zvolilo 21% respondentii. Z odpovédi miizeme usuzovat, Ze manazeti ¢i zaméstnanci
na vedoucich pozicich védi, jak stimulovat pracovniky ve svém tymu. Pokud maji
piehled o tom, jak dobrFe motivovat sebe a zaméstnance, je dulezité¢, aby tyto

informace a pozitivni mySleni spravné vyuzili a efektivné motivovali lidi okolo sebe.

Na vyhodnoceni piedchozi otdzky navazuji odpovédi otazky €. 4, kde cilem bylo zjistit,
jaké panuji vztahy vdané spole¢nosti. Z prizkumu i zrozhovoru s jednim ze
zaméstnancl lze soudit, Ze vztahy s nadFizenymi jsou na dobré drovni. Jsou to
vztahy, které existuji mezi zaméstnanci a zaméstnavateli ¢i vSeobecné mezi
pracovniky na pracovisti. Jak jiz bylo vySe zminéno, v rdmci jednotlivych oddéleni se
nadfizeni snazi udrzovat ptiznivé Casto az kamaradské vztahy se svymi podiizenymi.
Obcas se mize vyskytnout mensi problém, ktery ovSem nenarusi tyto jinak harmonické
vztahy. Jak mlzeme vidét, dobré vztahy na pracovisti jsou velmi dilezité.

Zaméstnanci si potom i mezi sebou lépe rozumi a pracuji efektivnéji. Je to dobra
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prilezitost pro manazery, nebot’ maji moznost lépe poznat své zaméstnance a snadnéji

odhadnou, co je stimuluje a co ne.
Vyse uvedené odpovédi potvrzuji druhou hypotézu.

3) Zaméstnanci jsou spiSe nespokojeni s motivaci, kterou podnik vyuziva.

U otazky ¢. 2 — ,,Jak moc jste motivovan/a k lepsim pracovnim vykonim?* bylo mozné
zvolit nejvyssi hodnoceni ¢islem 10 — maximalni motivace. 35% dotazovanych zvolilo
hodnoceni 8, 21% hodnoceni 9, coZ znamena, Ze spolecnost by jeSt¢ mohla zlepSit
pracovni motivaci u svych zaméstnancii, tedy uvédomit si, jak svoje spolupracovniky
motivovat a udrzet motivované. Doporuceni pro zlepSeni stavajici situace uvedu

nize.

Z provedeného prizkumu mizeme vidét, jaké motivaéni faktory spolecnost SYNER
nabizi svym zaméstnancim. VyuZivani odmén zavisi na pozicich jednotlivych
pracovniki. Cim vys§i pozice, tim vice a lepsich benefiti miize dany zaméstnanec
vyuzivat. Nejveétsi zastoupeni ma osobni ohodnoceni, Ucast na akcich potadanych
firmou a dale prémie, kterymi spolecnost odménuje vétSinu svych pracovniki. Na
otazku, zda jsou zaméstnanci spokojeni s motiva¢nimi faktory, které spolecnost nabizi,
zvolilo 31% respondenti hodnotu 7, 23% hodnotu 8 a 18% hodnotu 9, coz u tak
velké spolecnosti 1ze povazovat za uspokojivy vysledek. Dle téchto vysledki mizeme
usuzovat, ze systém motivace ve firmé je dostacujici, ale pfipadné propracovéani by

zvysilo spokojenost a jesté zlepSilo dosavadni pracovitost zaméstnanci.

Na zékladé odpovédi z dotaznikového Setfeni jsem dosla k nazoru, ze doporuceni pro
tuto spolecnost by mélo vypadat nasledovné. Pokud by chtéla spolecnost vylepsit
dosud probihajici motivaci zaméstnancli, mohla by se zamérit na odpovédi, které byly
uvedeny u otazky ¢. 13 — ,Jak byste chtél/a byt vy osobné motivovan/a?*. Existuje
nepieberné mnozstvi moznosti, jaké motivacni faktory mize spole¢nost vyuzivat. V této
spolecnosti je Skala benefiti vcelku Sirokd, a tak jako doporuceni uvadim dalSi
moZznosti, ¢im lze dile motivovat zaméstnance: vyssi plat, pfijemné chovani vedeni,
ptispévky na dovolenou, prace z domova, lepsi vybaveni pracovisté, podil na zisku.

Pokud by spolecnost nechtéla vychazet z odpovédi zaméstnancii, dale navrhuji
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vyuziti firemniho bytu, rehabilitacni pobyty pro vybrané kategorie pracovnikt, lazeniské

1éCby, stipendia pro nadané déti dobrych pracovnikt, tthrada Skolného ¢i rtizné druhy

sluzeb. Dalsi moznosti je systém volitelnych vyhod, ktery umoziuje zaméstnanciim

vybrat si vyhody a sluzby vyhovujici jejich osobnim potiebam.

Spravnost tieti hypotézy nebyla potvrzena. Zaméstnanci jsou spiSe spokojeni

s motivaci, 1 piesto byla navrhnuta doporuceni stavajici situace.

Dale bych rada shrnula nejpropracované;si tfi body motivace ve spolecnosti SYNER a

doporucila je jako vzor ostatnim, nejen stavebnim, spole¢nostem.

Kazdd spole¢nost by meéla mit vnitropodnikové smérnice nebo alespon
pisemné zpracovany motivani program, ktery motivaci upravuje. Nasledné

uvadim jednotlivé body, které tato smérnice miiZze obsahovat:

pofizovani, pfidélovani, uzivani a obnova firemnich vozidel,
pravidla pro studium cizich jazykd,

principy tvorby a vyplaty mimotadnych bonust,

prémiovy fad pro zaméstnance spolecnosti,

hodnoceni zaméstnancu,

N N N R

pravidla pro poskytovani zaméstnaneckych benefitt.

Velmi dulezitd je komunikace mezi jednotlivymi ttvary ve spolecnosti.
Nejlépe pokud je zaloZena na ptatelské bazi a plati, Ze pokud po nékom chci
néjaké informace nebo z néjakého diivodu vznést stiznost, tak se s dotycnou
osobou spojim a proberu to osobn¢, at’ se jednd o feditele ¢i zaméstnance na
niz$i pracovni pozici. Dale musi byt na dobré urovni informovanost, coz
znamena, ze nadfizeni sdéluji informace svym zaméstnanciim vzdy v piedstihu
na pravidelnych poradach. Rozebiraji, jak si podnik vede, jaké budou odmény,

problémy a chyby, kterych se dopustili.

Poslanim hodnoceni zaméstnancu je pienos strategie spolecnosti do cill
jednotlivych zaméstnanct, coz pfispiva k vytvareni optimalnich podminek pro
motivaci. Je to zakladni néstroj slouzici ke sladéni pozadavkl kladenych na

vykon konkrétni ¢innosti a skutecnych schopnosti, znalosti a zkuSenosti
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zaméstnancl. Cilem hodnoceni zaméstnancii je aktivni ucast zaméstnance na
procesu osobniho rozvoje a planovani vlastni kariéry. Hodnoceni zaméstnanct
je velmi dilezité a je mu tfeba vénovat pravidelnou a systematickou pozornost.
Toto hodnoceni miizeme povazovat za zpétnou vazbu jinymi slovy ,,feedback
situation®. Neuspéch by mél podpofit zménu, naopak uspéch potvrdit pouziti
stejného  postupu. Pravidelné hodnoceni 1lidi je piedpokladem jejich
spravedlivého hodnoceni. Pii realizaci zpétné vazby je tfeba dodrzet urcitou
strukturu a zasady. Pfidavam tedy par doporuceni, jak zlepSit pribéh zpétné

vazby:

hovofit partnerskym tonem,
neSetfit uznanim za podané vykony,
povzbuzovat k hledani samostatného feseni, nefesit problémy za ostatni,

nehodnotit osobu jako celek,

AR NEE R NN

podékovat za rozhovor a zakoncit ho povzbuzujicim zptisobem.

Spole¢nost Syner, s.r.o. ma vypracovany kvalitni dotaznik s ndzvem: Prlivodce
pro hodnoceného - Hodnotici a rozvojova schtizka (viz. Ptiloha €. 2), ve kterém
zameéstnanci najdou i podrobny navod k jeho vyplnéni. Hodnoceni se provadi
jednou ro¢né nebo dle podminek, které jsou stanoveny v pravidlech hodnotici
schiizky. Do této schlizky nepatii diskuze o platu zaméstnance. Cela slozka pro

hodnoceni obsahuje:

v’ pravodce pro hodnoceného,
v formulaf - Vyhodnoceni vykonu a rozvojovy pohovor,

v' formulaf - Ptiprava na sebehodnoceni.

Spolecnosti hledaji manazery, ktefi se nadchnou pro firmu a toto nadSeni dokéazou
prenést na ostatni. Podminkou uspéchu je uméni ptikazovat profesionalné, coz znamena

klidnou komunikaci s podiizenymi pied vydanim i po vydani piikazu.

Je treba si uvédomit, Ze zaméstnanci jsou dileZitou soucasti podniku a Ze

rozhoduji o jeho konkurenceschopnosti a prosperité.
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5 ZAVER

Cilem této bakalafské prace bylo prozkoumdani stavajici motivace ve vybraném
stavebnim podniku a po vyhodnoceni, navrhnout pripadné zlepSeni pracovni

motivace.

V Gvodni teoretické ¢asti nejprve poddvam vysvétleni zdkladnich pojmil, coz ma
pomoci pochopit a odhalit tajemstvi dané problematiky. Mezi zakladni pojmy patii
podnik, stavebni podnik, motivace, motiv, typy a teorie motivace, demotivace atd.
Nésleduje prakticka cast, ktera se opira o poznatky z piedeslé teoretické ¢asti. V uvodu
praktické c¢asti jsou uvedeny hypotézy, které jsem ovéfila pomoci dotaznikového
Setfeni. Toto Setfeni bylo provedeno ve stavebni spole¢nosti SYNER, s.r.o. Otazky byly
urceny pro zaméstnance na riznych pracovnich pozicich. Pfedmétem zkoumani bylo
zjistit, zda jsou zaméstnanci spolecnosti dostate¢né motivovani, jakych prostredki
motivace spole¢nost vyuzZiva ¢i jak zaméstnanci vnimaji vztahy s nadiizenymi a

pracovni prostiedi, ve kterém se pohybuji.

Dle ziskanych informaci z dotaznikového Setfeni jsem doSla k zavéru, Ze spolecnost
SYNER s.r.o. ma dostatecné propracovany motivaéni program pro své
zaméstnance a tudiz zaméstnanci maji kladny vztah k praci a jsou spokojeni
se systémem motivace, ktery spole¢nost vyuziva. Jak jiz bylo zminéno, SYNER, s.r.o0.
svym zaméstnancim umoznuje rozvijet kariéru podle jejich predstav. Snazi se, aby
zaméstnani nebylo rutinou, ale vyzvou. Spole¢nost musi umét vcas reagovat na vyvoj
trhu, nové technologie, trendy, pozadavky a potfeby zaméstnanct. Prizkumem byly
ovéreny vSechny hypotézy uvedené v uvodu praktické ¢asti této bakalarské prace, tedy:
penize zdaleka nejsou nejduleZitéjSim a casto jedinym motivem, ktery udrZuje
zaméstnance v plném pracovnim nasazeni, stimulace od nadrizeného je dilezita a
zaméstnanci jsou vcelku spokojeni s motivaci, kterou podnik vyuZiva. Pfipadna
doporuceni na zlepSeni jsou uvedeny v dil¢ich zavérech a doporucenich. Na zakladé

vyse uvedenych odpovédi, si myslim, ze byl cil bakalarské prace splnén.

Vyhodou motivace je skutecnost, ze tikoly jsou splnény na pozadované tirovni a vcas,

lidem se jejich prace libi a citi, Ze jsou potiebni. Pracuji tvrdé€, protoze chtéji ud¢lat to,
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co maji za ukol. V neposledni fad¢ je to vysoka pracovni moralka, ktera predstavuje
zdroj dobré pracovni atmosféry. Motivované zaméstnance je zapotiebi v jejich
motivaci podporovat a udrZovat, nebot’ nasledné¢ odvadé;ji dobry vykon a jsou schopni
dosahovat vybornych vysledkt. Je tfteba pochopit, co pracovnika stimuluje k tomu, aby
odvadél dobry pracovni vykon. Toho je dosaZeno, pokud porozumime individualnim
potiebam zaméstnancli a zaroven vytvorime podminky pro kvalitni pracovni

vykon.

Na zaklad€é zpracovani této bakalaiské prace jsem ziskala nové znalosti spojené
s tématem motivace. Zjistila jsem, co to vlastné¢ pojem motivace v praxi znamena a co
nas vede k tomu, abychom dé¢lali ¢innosti, které né¢kdo pozaduje. Jak dostatecné
motivovat své spolupracovniky k lep§im pracovnim vykoniim a tim dosahnout urcitého
cile. Uvédomila jsem si, Ze motivace je jednou z nejdiilezitéjSich soucasti podniku a
ze v dnesni dob¢ nestaci motivovat spolupracovniky pouze pomoci penéz, ale i pomoci
nepenézni motivace. Téma motivace je pro mé, jakozto budouciho manaZzera, velmi

pfinosné. Je dobré védét, jak motivovat sama sebe a hlavné lidi v okoli. Ne nadarmo

se fika, Ze management je védecka disciplina, ale také uméni.
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