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Abstrakt

Ve své diplomové praci se zabyvam analyzou ptivodniho a zavedenim nového
motivacniho programu v ramci potieb velké firmy. Konkrétni aplikace je feSena ve
spolupraci s firmou GALA a.s. V teoretické Casti se zabyvam procesem motivace,
vybranymi motiva¢nimi teoriemi. V praktické ¢asti jsem se zaméfila na charakteristiku
zvolené firmy, popisuji historii, sortiment. Déle jsem provedla SWOT analyzu, stru¢né
jsem popsala vyvoj po¢tu zaméstnanct, organizacni strukturu atd. Poté jsem z internich
materiald a anonymniho dotaznikového Setfeni zanalyzovala soucasny stav motiva¢niho
programu ve firm¢. Na zdkladé vyhodnoceni dotaznikového Setieni, jsem navrhla

motivaéni program a opatfeni na zlepSeni motivace zaméstnancu.

Abstract

| deal with analysis of the original motivational program and introduce new
motivational program in scope of needs of big company in my diploma work. Concrete
aplication is solved in coooperation with Gala inc. In theoretic part | describe process of
motivation and theory of motivation which I choose. | target the characteristic of select
company, | describe history and line of products in my practical part. After I done
SWOT analysis, | describe development of number of staff very short, organizational
structure etc. After | analyzed present situation of motivational program in company
from in-house document and from anonymous interrogatory. On the basis of
interpretation | proposed new motivational program and measure which improve

motivation of staff.
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Uvod

V dobé finan¢ni krize a uspor nakladi je uloha personalistii, ¢im dal obtiznéjsi.
Pro zachovani ,,zdravé®“ spolecnosti je v této dobé nevyhnutelné snizovani poctu
zameéstnanct, jez lezi na bedrech persondlnich oddé€leni. Mensi pocet pracovnikii musi
byt stimulovéno k vy$§im vykonim. Z divodu odchodu pracovnikli bez personalni
nahrady, dochazi k pfevadéni pravomoci na odpovédnosti na zaméstnance, jez ve firme
zustavaji. Z divodi Setfeni se omezuje Skoleni a vzdélavani zaméstnancli jen na to
nejnutnéjsi, tedy na to, co je ze zdkona povinné. V mnohych spole¢nostech dochazi ke
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snizovani mezd, vyhlaseni caste¢né nezaméstnanosti a dal$im protikrizovym opatfenim.

Zaméstnavatelé si  dobfe uvédomuji, Ze motivovany zameéstnanec je
nepostradatelny, efektivné pracuje, protoze ma silné vyvinuty pocit povinnosti — vi, ze
jeho usili slouzi jak uspokojeni potieb organizace, tak jeho vlastnim zajmam.
O dulezitosti motivace zamé&stnancl sveéd¢i 1 priklad z ¢eské historie, kdy Toma§ Bat'a
o motivaci zameéstnancli védél své. Prohlasoval, Ze z kazdého délnika by se mél stat
spolupodnikatel. Ugasti na zisku délniky presvédgil, aby pro n&j pracovali tak, jako by
to byla jejich firma. Vytvofil genidlni systém: postavil pro délniky domky, restaurace,
obchody. Tim jim - kromé& sluSného vydélku - daval pocit, Ze pro né déla maximum.
Délnici uSetfili, ale penize vraceli firm¢. Navic je méli uloZzené v Batou vytvofenych

a jim také ovladanych kampelickach.

V teoretické ¢asti jsem definovala pojem motivace a teorie motivace, z nichz

jsem vybrala ty nejcastéji publikované v knihach ¢eskych i zahrani¢nich autort .

V praktické casti jsem nejdiive predstavila firmu, v niz jsem provadéla
dotaznikové Setfeni Urovné motivace zaméstnanci. Stru¢né jsem popsala historii,
vyrobni program, organizacni strukturu, SWOT analyzu, stdvajici motiva¢ni program ve
firmé. V predposledni ¢asti jsem podrobné vyhodnotila jednotlivé otazky dotaznikového

Setfeni, na jehoz zaklad¢ jsem navrhla opatieni ke zvySeni motivace zaméstnancu.



Cile prace

Cilem diplomové prace je na zakladé analyzy stavajiciho motiva¢niho
programu ve spolecnosti Gala, a.s., navrh opati‘eni ke zvySeni vykonnosti pracovniki
prostiednictvim zvySeni pracovni motivace zaméstnanci. Ke zjisténi tGrovné
motivace jsem pouzila metodu dotaznikového Setieni. Na zakladé¢ vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni jsem navrhla novy motivacni program, jez by se meél stat
ucinnym ndstrojem persondlniho fizeni v organizaci a jehoz cilem by mélo byt zvySeni

motivovanosti zaméstnancu.



1 Definice motivace

Pojem motivace a motiv jsou velmi Casto pouzivany v soudobé personalistice,
kdy je vyvijen tlak na personalni utvary s cilem zvysit pracovni motivaci zaméstnanc.
Slovo motiv pochazi z latinského slova motus®, jez mélo mnoho vyznamu jako
napfiklad hnuti mysli ¢i pohnutka, v uz$im slova smyslu rozc¢ileni ¢i nadSeni.
Odvozeninou od tohoto slova je latinské motivus, jez byva piekladano jako hybajici.
Jedna z moznych definic motivace dle M. Armstronga: ,, Motivace? je odvozena z cilové
orientovaného chovani nebo je jim definovana. Tyka se sily a sméru tohoto chovéni.
K motivaci dochazi, kdyz lidé ocekdvaji, Ze urcitd akce pravdépodobné povede
k dosazeni n&jakého cile a cenéné odmény — takové, ktera uspokojuje jejich individualni
potieby. Dobfe motivovani lidé jsou lidé sjasné definovanymi cili, kteti podnikaji
kroky, od nichz ocekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cilt. Efektivné pracuji, protoze
maji silné vyvinuty pocit povinnosti — jsou si védomi toho, Ze jejich Gsili slouzi jak

uspokojeni potieb organizace, tak jejich vlastnim zdjmim®.

Motivy jako zaméfené, cilesmérné ¢i paracilesmérné (tj. probihajici, ale
nenapliiované) vnitini hnaci sily maji prioritné dispozi¢ni charakter, ale mohou zlstat
na urovni predstavy ¢i touhy. Psychologie je dnes chape jako wvnitini sily subjektu,
zatimco jejich vnéjsi protéjsky, tj. smeéfované viici subjektu zvenc¢i v podobé ptikaznich
pozadavkl, sankci, podnécujicich vyzev atd., oznacujeme jako incentivy.

Klasifikace motivii®:
- prvotni a odvozeng;
- plné ¢i ¢asteéné védomé a neuvédomovangé;
- vrozené a ziskané;
- biogenni, psychogenni a sociogenni;

- materialni a duchovni.

' DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. 485 s. ISBN
978-80-7179-893-4

2 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. 963 s. ISBN 80-7169-614-5
*DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. 485 s. ISBN
978-80-7179-893-4



Motivovanost vyjadifuje ziskany relativné aktualni obraz o motivaci subjektu, spise
vypovidd o dil¢im souboru motivil jedince, ziskaném psychologickymi metodami.
Nezahrnuje jen osobni vypovéd’ subjektu o motivech, ale situadné jej provéiuje®.
Jednoduse Ize tici, Ze motiv je néco (vnitini pohnutka ¢i touha), co nas uvede do
pohybu. Motivace je psychicky proces vedouci k energetizaci organismu zaméstnanci.
Je to néco co v nds pracuje, co nas zene dopiedu (napf. prani, potteba), je to vse, co

piiméje ¢loveéka k ¢inu.

1.1 Proces motivace

Proces motivace byva nejcasteji popisovan schématicky jako model, vztahujici
se k potfebam, zajmim, postojim, hodnotové orientaci a naznacuje, Ze motivace je
iniciovana védomym nebo mimovolnym zjisténim neuspokojenych potieb. Poté, co si
¢lovek stanovi cile, o nichz si mysli, Ze uspokoji jeho potieby a pfani, vybere si cesty,
od nichz ocekava, ze povedou k dosazeni jeho cill. Jestlize je urcitého cile dosazeno,
potifeba je uspokojena a je pravdépodobné, Ze chovani, které vedlo k cili, se napfiste
zopakuje v piipad¢, ze se objevi podobna potieba. Pokud neni cile dosazeno, je méné
pravdépodobné, ze se budou tytéz kroky opakovat i v budoucnu. Proces motivace

zachycuje nasledujici schéma.

Stanoveni cile

Poffeba Podﬁﬁnuti krokt

Z

Dosazeni cile

Obr. ¢. 1 Proces motivace. (Zdroj: Armstrong, 1999, str. 296)
Tento model zjednoduSené€ popisuje, jak dochazi k motivaci jedince. Je zalozen

na motivacnich teoriich tykajici se potteb, cilli a ocekavani. Model je rovnéZ ovlivnén

*DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. 485 s. ISBN
978-80-7179-893-4
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ttemi pojmy, jez se tykaji motivace a chovani’: posilovani pfesvédCeni cloveka,

homeostaza a teorie otevieného systému.

Posilovani presvédceni Clovéka — tato teorie predpoklada, ze uspéch pfi
dosahovani cilii a odmén piisobi jako pozitivni stimul a posiluje presvédceni
o vhodnosti zvoleného postupu, které vede k opakovani uspésného chovani, jakmile se
nékdy objevi pii§té podobna potieba. Cim silngji, zfetelngji a Castéji se posiluje
chovani bude opakovat az do té doby, kdy se eventudlné¢ stane vice nebo méné
podvédomou reakci na néjakou udélost. A obracen¢, neuspéchy a tresty vedou
k negativnimu posilovani pfesvédCeni a naznacuji, ze je nezbytné hledat alternativni

prostiedky dosahovani cilti. Tento proces se nazyva zakon pficiny a ucinku.

Homeostaza (snaha udrzet rovnovdhu) — tento princip je zdkladem kazdého
chovani a motivace. Snaha uspokojit neuspokojené potieby je aktivizovana neustalym
pohybem smérem k rovnovaze. Jiné pojeti, které ma piibuzné rysy se zakonem
homeostdzy, je touha opanovat své bezprostfedni prostiedi. Jedinci si subjektivné
organizuji své prostfedi s ohledem na dosavadni zkuSenosti, souc¢asné potieby a budouci

ocCekavani.

Teorie otevireného systému — plivodnim autorem byl Von Bertalanffym (1952),
ktery napsal, Ze Zivy organismus je otevieny systém, ktery neptetrzit€ odevzdava néjaky
materidl vnéjSimu svétu a jiny material si z n¢ho bere, ale ktery sam sebe udrzuje béhem
této nepretrzit¢ vymeény ve stabilnim stavu. Tato definice byla rozvinuta Allportem
(1960), jez definoval nasledujici rysy otevieného systému: odebird a odevzdéava jak
material, tak energii; dosahuje a udrzuje stabilni (homeostaticky) stav tak, Ze pronikani
vnéjsi energie vazné nenarusi vnitini formu a tad; roste béhem casu nasledkem ristu
v ramci komplexity a diferenciace €asti; provadi rozsahlé obchodni transakce se svym
prostfedim. Toto pojeti dale rozvinuli Lawrence a Lorsch (1969), kteti upozornili na to,
ze jedince lze chépat jako systém biologickych potieb, psychologickych motivii, hodnot

a pocitkd.

> ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. 963 s. ISBN 80-7169-614-5



1.2 Vznik a principy motivace
Motivacni akce vznika jako vysledek pusobeni deficitu uvniti organismu a jako
rozpoznani potieby. Jejim Castym spoustécem byva vnéjsi popud (pohnutka). Deficitem
se rozumi jakykoliv podnét, nutny anebo zadouci k udrzovani fyziologické a psychické
kondice. Popud (pohnutka) je v§ak schopen ptsobit jen za piedpokladu, Ze je rozpoznan
jako signal prilezitosti aktualni potfebu uspokojit.
Principy motivace vyjadiuji zékladni zakonitosti jejich projevl. Nejcastéji uvadéné
principy®:
- princip ekvilibria — jde o tendenci restaurovat narusenou fyzickou a psychickou
rovnovahu, zdravi;
- princip zamérenosti cile, kterym mulze byt sméfovani k nécemu, dosazeni
néceho anebo odvraceni né¢eho;
- princip dominance — jen ty motivy, které ziskaji dominanci, jsou schopny

vyvolat rozhodujici aktivitu.

1.3 Vnitini a vnéjs$i motivace

K pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami. V prvnim piipadé lidé motivuji
sami sebe — wvnitini motivace. V druhém piipadé mohou byt lidé motivovani
managementem prostfednictvim takovych metod, jako je odménovani, povySovani,

pochvala atd. — vné&j$i motivace.

Charakteristika téchto dvou zptusobi motivace

Vnitini motivace — faktory, které si sami lidé vytvareji a které je ovliviiuji, aby
se urcitym zpiisobem chovali nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory tvofi
odpovédnost (pocit, ze prace je dulezitd a ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi
moznostmi), volnost konat, pfilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti,
zajimava a podnétna préce a pfilezitost k funkénimu postupu. Vnitini motivatory, které
se tykaji ,,kvality pracovniho Zivota®, budou mit asi hlubsi a dlouhodobé&jsi ucinek,

v - T ENET . . , wewy T
protoze jsou soucasti jedince a nikoliv vnucené mu z vnéjSku .

®* DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. 485 s. ISBN
978-80-7179-893-4



Vnéjsi motivace — to, co se d€la pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji
odmény, jako napt. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako napf.
disciplinarni fizeni, odepfeni platu nebo kritika. VnéjSi motivatory mohou mit

bezprostiedni a vyrazny ucinek, ale nemuseji nutné ptisobit dlouhodob&®.

1.4 Vybrané pristupy k vymezeni motivace
SoucCasné teorie motivace maji své kofeny v silnych nazorovych proudech
ovliviujicich psychologické mysleni zejména ve druhé poloviné 20. stoleti. Nasledujici
tfi byly nejvyznamng;j §i%:
- prvni ndzorovy proud povazoval za zdklady motivace ¢lovéka biologické pudy;
- druhy proud analyzoval motivaci ¢lovéka v pfimé vazbé na cile, k nimz byla
smérovana;

- tfeti proud spatfoval roli vazby motivace na tzv.posilovani.

K zékladnim metodologickym néstrojiim studia motivace patiily zejména:

- pfimé pozorovani subjektii (k tomuto zplisobu studia motivace byly vyuzivany
nejen klinické metody, ale také pomoci studia probandovy bibliografické
dokumentace);

- pouziti experimentll (vyuZiti psychometrickych nastroji s tzv. nezavislymi
a zavislymi proménnymi);

- uplatnéni faktorové analyzy ( nejdiive se shromazdi bibliografické materialy, jez
jsou jiz doplnény o experimentalni data, poté se aplikuji specialni techniky
a vydefinuji se tzv. zdkladni motivacni faktory).

Ptistupti k vymezeni motivace je opravdu mnoho, ale ani po dlouhych zkoumanich neni
pfesné vymezena a sjednocena terminologie, a neni stanovena vSeobecné piijimana
teorie motivace. Kazdy ¢lovék ma jiny ndzor a tudiz se kazdy ptikloni k teorii, ktera je

mu nejblize.

" ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. 963 s. ISBN 80-7169-614-5
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2 Teorie motivace

Existuje mnoho teorii motivace a neni mozné fici, kterd z nich je nejlepsi.
Otevieme-li kteroukoliv knihu persondlniho managementu ¢i fizeni lidskych zdrojt,
V kazdé z nich jsou uvadény velmi popularni a oblibené teorie motivace zformulované
Maslowem (1954) a Herzbergem (1957). Béhem let byla vytvofena tfada dalSich
vyznamnych a pfesvédCivych teorii, které nam riznym zplsobem pomahaji
uvédomovat si slozitost procesu motivace a vyvraceji nam myslenku na navod jak

snadno a rychle nékoho motivovat®.

Nejznaméjsi teorie motivace

V knihéch rtiznych autorti (napt. Z. Dvorakova, M. Armstrong, J. Adair...) lze najit
velké mnozstvi teorii motivace a kazdy autor jim pfifazuje jinou dileZitost
a vyznamnost. Z téchto teorii motivace jsem vybrala nasledujici, jez budu dale
charakterizovat:

1. teorie instrumentality

2. teorie potieb - Maslowova hierachie potfeb, Alderferova ERG teorie
3. Herzberglv dvoufaktorovy model
4

teorie zaméfené na proces — teorie spravedlnosti, teorie cile

2.1 Teorie instrumentality

Instrumentalita“!! je piedstava, 7e pokud udélame jednu véc, povede to k véci
jiné. Tato teorie tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize. Teorie byla objevena v druhé
poloving 19. stoleti a mé koteny v Taylorovych metodach védeckého tizeni. Dle této
teorie je Clovék motivovan k préci, jestlize odmény a tresty budou pfimo provazany
s jeho vykonem — odmény jsou zavislé na skute¢ném vykonu. Tato teorie byla zalozena
na principu posilovani piesvédceni ¢lovéka a na tzv. zakonu pficiny a ucinku. Motivace
dle této teorie je Siroce pouzivana a v nékterych ptipadech dokonce uspésné. AvSak
pouziti této teorie je zaloZzeno vyhradné na systému vnéjsi kontroly a nerespektuje fadu
dalSich lidskych potteb. Uvédomuje si i skutecnost, ze formalni systém kontroly mtize

byt siln€ ovlivnén a narusen neformalnimi vztahy mezi pracovniky.

1 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. 963 s. ISBN 80-7169-614-5
' ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. 963 s.ISBN 80-7169-614-5



2.2 Teorie potieb

Zakladem téchto teorii je presvédceni, Ze neuspokojena potieba vytvari napéti
a stav nerovnovahy. Aby mohla byt nastolena op&tovna rovnovéha je tfeba rozpoznat
cil, ktery uspokoji tuto potiebu, a vybrat zplsob chovani, ktery povede k dosazeni
uveden¢ho cile. Kazdé chovani je tak motivovano neuspokojenymi potfebami. Avsak ne
vSechny potieby jsou pro danou osobu V jakémkoliv Case stejné dilezité — nékteré
mohou vyvolavat mnohem silnéjsi usili sméfujici k dosazeni cile nez jiné. Zavisi to na
prostiedi, z néhoz jedinec vysel, na jeho vychové a dosavadnim zivoté, ale i na jeho
soucasné situaci. Komplikovanost celé zalezitosti zvySuje to, Ze mezi potiebami a cili
neexistuje zddny jednoduchy ¢i absolutni vztah. Jednu a tutéZz potiebu lze uspokojit
fadou riznych cill a ¢im silnéjsi je urcitd potieba a ¢im déle trva, tim se okruh moznych
cili vice rozsitfuje. Zaroven vsak jeden cil miize uspokojit fadu potfeb napf. novy
automobil poskytuje nejen moznost dopravy, ale i1 prilezitost, jak zaptsobit na

sousedy™.

Teorii potieb dle chronologické posloupnosti vytvorili — v roce 1954 Maslow,
jez vytvoftil koncepci hierarchie potieb, o niz véfil, ze je zékladem osobnosti. V roce
teorie). Dalsi koncepci hierarchie potfeb vroce 1975 predstavil McClelland, ktery
identifikoval potfeby, jeZ motivuji manazery a ktery také souhlasil s Maslowem, Ze
potieby motivuji vSechny casti osobnosti, a zaroven doSel k nadzoru, ze potieby jsou

spoustény faktory prostiedi.

2.2.1 Maslowova hierarchie poti'eb

Patii mezi nejcastéji uvadeéné klasifikace potieb. Maslow klasifikoval potieby do
péti hlavnich kategorii, které jsou spolecné pro vSechny lidi, a to pocinaje zakladnimi
fyziologickymi potifebami pies potieby jistoty a bezpeci, socidlni potieby a potieby

uznani az k potfebam seberealizace.

2ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. 789 s. ISBN 978-80-
247-1407-3



seberealizace

potieba bezpeti

Obr.¢.2 Maslowova hierarchie potieb. ( Zdroj: http://cs.wikipedia.org/wiki/Abraham Maslow)

Fyziologické potreby tvoii zdklad pyramidy. Naplnéni zékladnich potieb je
nezbytné pro pieziti. Fyziologické potteby zahrnuji dychani, pfijimani potravy a tekutin,
primétené klimatické podminky apod. V pracovnim procesu napt. v tiskarné motivuji
zameéstnance na této urovni potieb takové faktory, jako jsou ochranné pomiicky,
ochrana zdravi a bezpecnost pii praci, odstraiiovani rizika a Skodlivych vlivii na

zamestnance atd.

Dalsi uroven hierarchie poteb tvofi pocit jistoty a bezpedi. Znamena zajisténi
a uchovani existence i do budoucna a odstranéni nebezpe¢i nebo ohrozeni. Potieby
jistoty a bezpeci napliiuje ve firemni praxi dobra perspektiva podniku, ktera zabezpeci

pracovnikiim zaméstnani i v budoucnu.

Tretim stupném Maslowovy pyramidy je potieba sounaleZitosti, lasky
a pratelstvi. Clovék ma potiebu zaclenit se do vétsi skupiny nebo celku a prozivat
dobré vztahy k ostatnim lidem. Motivaci v této skupiné ptedstavuji ve firm¢ dobré

pracovni vztahy, které ptipoutavaji pracovnika k tymu.

Pod vrcholem pyramidy se nachazeji potieba tcty, uznani a ocenéni. Zahrnuji
sebeocenéni, respekt a uznani jednotlivce ze strany ostatnich. V praci jsou formou pro
naplnéni potfeby uznédni a ocenéni penize a pochvala. Chapani motivace se Casto chybné

zuzuje pouze na mzdu. Socidlni potieby — potieba lasky, pratelstvi, akceptace

Seberealizace — stoji na samotném vrcholu pyramidy. V pracovnim procesu

piinasi uspokojeni potieby seberealizace, nazyvané nckdy sebeaktualizaci, dobfie



organizovana prace, kterd zaméstnance té$i a umoznuje mu ukdzat své schopnosti.
Jestlize jsou uspokojeny vSechny ostatni potieby znizSich pater pyramidy, ma
pracovnik motiv realizovat veskery sviij potencial, schopnosti a talent. Maslowovymi
slovy ,,byt vice sdm sebou, stat se v§im, ¢im je ¢loveék schopen se stat“. Jak napsal sam

autor motivacéni teorie, potieba seberealizace v§ak nemuze byt nikdy zcela naplnéna.

Na Maslowovu teorii navazal Alderfer, ktery se snazil o zjednoduSeni motivaéni teorie.

2.2.2 Alderferova ERG teorie

ERG teorie™ (potfeby existenéni — E, vztahové — R, ristové — G) se tyka
subjektivnich stavli uspokojeni a ptani. Uspokojeni se tyka vysledki udalosti mezi lidmi
a jejich prostiedim. Je to subjektivni reakce vztahujici se k vnitinimu stavu lidi, ktefi
ziskali to, co chtéli, a je to totozné s opatfenim si néceho ¢i naplnénim néceho. Prani je
dokonce subjektivnéj$i, protoze se vyluéné vztahuje k vnitfnimu rozpoloZeni osoby,
tykajiciho se potieb, ptani, preferenci a motivll. ERG teorie pfevzala myslenky ,,teorie
otevien¢ho systému‘. Na tomto zdklad¢ Alderfer navrhl teorii lidskych potieb, v niz se

predpokladaji tfi primarni kategorie potieb:

Potieby existen¢ni, které¢ odrazeji potfebu lidi tykajici se vymény materialu
a energie a potfebu dosahovat a udrzovat homeostatickou rovnovahu s ohledem na
opatfovani si ur¢itych materidlnich pfedmétl. Hlad a Zizen predstavuji nedostatek a jsou
existencnimi potiebami. Plat, zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky jsou dal$imi

typy existencni potieb.

Potieby vztahové - které ptiznavaji to, Ze lidé nejsou sobéstacné jednotky, ale
museji se angazovat v transakcich slidmi kolem sebe. Zdkladni charakteristikou
vztahovych potieb je to, Ze jejich uspokojeni zavisi na procesu sdileni a vzajemnosti.

Akceptance, pochopeni, potvrzeni (schvaleni) a vliv jsou prvky vztahového procesu.

Potreby rustové se objevuji v disledku tendence otevienych systémi v prubehu
casu vnitin€ rist a diferencovat se, a to nasledkem piekracovani hranic prostredi.

Rastové potieby stimuluji lidi, aby ve sviij prospéch vyvijeli tviir¢i a produktivni Gsili.

¥ ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. 963 s.ISBN 80-7169-614-5



Uspokojeni rustovych potieb zavisi na tom, jak jedinec ,,nachazi ptilezitosti k tomu, aby

naplnoval své predstavy a staval se tim, ¢im se mlize stat™.

2.2.3 McClellandovy potieby vykonu (ispéchu), spojenectvi a moci

McClelland vytvoril jiny zptasob klasifikace potieb, zalozeny na studiu

vvvvvv

1 Potieby vykonu (uspéchu), definovanou jako potiebu tspéchu dosazeného v soutézi

S ostatnimi a poméfovaného osobni normou dokonalosti.

2 Potiebu spojenectvi, definovanou jako potfebu vielych, pratelskych a soucitnych

vztahil s ostatnimi lidmi.
3 Poti‘ebu moci, definovanou jako pottebu kontrolovat a ovliviiovat ostatni lidi.

Rizni lidé maji rizné urovné téchto potieb. Nekteti maji vétsi potiebu vykonu
(Gspechu), jini siln€jsi potiebu spojenectvi a dalsi zase silné€jsi potiebu moci. Tyto tfi
potfeby mohou mit na rliznych urovnich fizeni rtiznou prioritu. Vysoka potieba vykonu

je dulezitd zejména pro Gspéch v mnoha nizsich a stfednich manazerskych funkcich,

V nichz je mozné pocit'ovat pitimou odpovédnost za splnéni ukolu.
2.3 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Dvoufaktorovy model byl vypracovan Herzbergem a jeho kolektivem na
zakladé zkoumani zdrojli pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti Gcetnich a technik.
Na zdklad€¢ tohoto vyzkumu byly objeveny dvé skupiny faktort, které ovliviiuji

14 /4 W O 14.
pracovni vykon zaméstnanci

- Motivatory — jsou to vnitini faktory, jsou odvozeny ze vztahu pracovnika
k vykonavané praci a jejich zmény puasobi na vykonnost pracovnika.

Zpravidla mezi né patifi dosahovany vykon, uzndni ze strany vedeni,

“DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. 485 s. ISBN
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odpovédnost za praci, zajimavost vykondvané prace, vyznam vykovavané

prace a postup v pracovnich funkcich.

- Satisfaktory (hygienické faktory) — jsou vné&jsi, dotykaji se celkovych
okolnosti prace a pracovniho zatfazeni. Pusobi na spokojenost ¢i
nespokojenost pracovnika. Patfi mezi n¢ penézitd odména za praci, fidici
¢innost vedouciho, mezilidské vztahy v pracovni skupin€, pracovni
podminky a bezpecnost prace, jistota trvalého zameéstnani, personalni

a socialni politika organizace.

Podle této teorie mohou byt pracovnici dale motivovani, pokud jsou spokojeni
s vn¢jsimi faktory. Tato teorie je tedy silné ovlivnila pfistupy k vytvaieni pracovnich
ukoll a pracovnich mist. Herzberg chépe motivaci jako motivaci odvést lepsi praci,
nikoliv pouze pfiméfenou praci. Zajima se o dlouhodobou motivaci a zvyseni tirovné
motivace. Tvrdi, Ze hygienické faktory neovliviiuji motivaci k postupu na vyssi troven,
motivatory ano. Manazerovi Casto sta¢i udrzeni Urovné motivace, k ¢emuz obvykle

postaci hygienické faktory.

Herzberg tedy tvrdi, Ze organizace musi poskytovat mozZnosti vnitiniho
uspokojeni z prace. Hygienické faktory se né€kdy nazyvaji zdpornymi motivatory -
pokud chybi, je jedinec nespokojen a jeho vykon se zhorSuje (jsou nutnou, ale ne
postacujici podminkou). Pokud jedinec citi vnitini uspokojeni, je motivovan k vyssi
vykonnosti. Vnéjsi faktory zpusobuji sniZzeni vykonnosti, ale jejich pfitomnost nestaci

ke zvySeni motivace; pouze zabrani poklesu motivace.

Tato teorie byla ostfe kritizovana z nékolika divodi:

v

e Je zaloZena na pozorovani skupin, jejichz potieby niz§i urovné jsou uspokojeny.

e Piehlizi odpovédi, které s teorii nesouhlasi. Jeji zékladni tvrzeni, ze penize

nevedou ke zvySeni motivace, nesouhlasi s 95 % jinych vyzkumd.

Ptesto jsou Herzbergovy vysledky vyznamné, nebot’ ukazuji, které typy uspokojeni
potieb lze nabidnout. Urovenr motivace jedince, u kterého pievladaji potfeby nizsi
urovné, muze byt jeSté¢ ovlivnéna hygienickymi faktory. K ovlivnéni jedinct

s potiebami vysSs$i Grovné jsou pravdépodobné potiebné ,,motivatory”. Pfi postupu



v hierarchii Maslowa nebo Alderfera se obecné zvysuje ocekdvani uspokojeni z prace.
Je proto tfeba Casto ménit popisy praci. A protoze, v rozporu s Herzbergovym tvrzenim,
penize motivuji hodné pracovnikii (a kratkodob¢ asi vétSinu), je tfeba tomu piizpusobit

platova schémata tak, aby byla efektivni®®.

Zaveérem bych chtéla fict, Ze nejméné realistickd se mi jevi teorie instrumentality,
tzn. Ze by lidé pracovali jen pro penize. Naopak Maslowova teorie je pro mé nejlépe
srozumitelna. Dalsi teorie potieb jen trochu jinak kategorizuji potieby do rtznych

skupin.
2.4 Teorie zamérené na proces

V téchto teoriich'® se klade diiraz na psychologické procesy nebo sily, jez
ovliviluji motivaci, i na zékladni potieby. Jsou také zndmy jako kognitivni (poznavaci)
teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a zpiisoby, jak jej
interpretuji a chapou. Teorie zaméefené na proces mohou byt pro manazery nepochybné

24

motivovani lidi. PtisluSnymi procesy jsou:

- ocekavani (expektacni teorie);

dosahovani cili (teorie cile);

volba chovani (teorie reaktance);

pocity spravedInosti (teorie spravedInosti).

2.4.1 Expektacni teorie

Pojem ocekavani byl pivodné soucasti teorie valence — instrumentality —
expektance formulované Vroomem. Valence zastupuje hodnotu, intrumentalita je
presvédceni, ze pokud ud€lame jednu véc, povede to k jiné, a expektance (oCekavani) je

pravdépodobnost, Ze ¢in nebo usili povede k vysledku. Takto definované ocekavani

> DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. 485 s. ISBN
978-80-7179-893-4
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podrobng&ji definoval Vroom nasledn&'”: ,Kdykoliv voli jedinec mezi alternativami,
které znamenaji nejisté vysledky, je jasné, Ze jeho chovani je ovlivnéno nejen jeho
preferencemi tykajicimi se téchto vysledku, ale také mirou jeho pfesvédcCeni, ze tyto
vysledky jsou mozné. Oc¢ekavani je definovano jako momentélni piesvédceni, tykajici
se pravdépodobnosti, ze po urcitém ¢inu bude nasledovat urcity vysledek. Ocekavani
Ize charakterizovat z hlediska jejich sily. Maximalni silu signalizuje subjektivni jistota,
ze po ¢inu bude nasledovat vysledek, zatimco minimalni silu signalizuje subjektivni

jistota, ze ¢in vysledek nepfinese.*

’ v rooro 1
Sila ocekavani®

muize byt zalozena na dosavadnich zkuSenostech, ale jedinci se
Casto dostavaji do novych situaci — zména zaméstnani, sytém odménovani nebo
pracovni podminky vnucené managementem - V nichZ dosavadni zkuSenosti nejsou
pfiméfenym voditkem pro situaci souvisejici se zménami. Motivace je mozna pouze
tehdy, kdyz mezi vykonem a vysledkem existuje jasn¢ vnimany a pouzitelny vztah, a je-
li vysledek povazovan za nastroj uspokojeni poteb. To vysvétluje, pro¢ vnéjsi penézni
motivace funguje pouze tehdy, jestlize propojeni mezi Gsilim a odménou je zfetelné
a hodnota odmény stoji za Gsili. To také vysvétluje, pro¢ vnitini motivace vyplyvajici
Z prace samotné muze byt silnéjsi nez vn&jsi motivace — vysledky vnitini motivace jsou
vice pod kontrolou jedince, ktery se miiZze vice spolehnout na své dosavadni zkuSenosti
pfi odhadovéani toho, vjaké mife miize pomoci svého chovani ziskat pozitivni
a vyhodné vysledky. Tuto teorii rozvinuli Porter a Lawler do modelu, kde existuji dva

faktory, které determinuji usili lisi vkladané do jejich prace:

1. Hodnota odmény jedincti do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty,

spolecenského uznani, autonomie a seberealizace.

2. Pravdépodobnost, ze vysledky zaviseji na usili tak, jak je vniméano jedinci —

jinymi slovy, jejich ocekavani tykajici se vztahu mezi usilim a odménou.

" ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. 963 s.ISBN 80-7169-614-5
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Porter a Lawler zaroven zdlraziuji, Ze samotné Usili nestaci. Pokud ma mit za nésledek
zadouci vykon, musi to byt efektivni sili. Dvé proménné, jez ovlivituji splnéni tkolu

a doplnuji wsili*®:

- schopnost — individualni charakteristiky — inteligence, manualni dovednosti,

znalosti;

- vnimani role — to, co si jedinec pteje délat nebo si mysli, Ze by m¢l délat. Je

Spatné, kdyz predstavy jedince a organizace se rozchazeji.

2.4.2 Teorie cile

Autory této teorie jsou Latham a Lock (1979)%, ktefi tvrdi, Ze motivace a vykon
jsou vyssi, jsou-li jednotliveim stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile obtizné, ale
prijatelné, a existuje-li odezva na vykon. Dilezité je participace jedincti na stanovovani
cile, nebot’ je to nastroj, jak ziskat souhlas pro stanoveni vysSich cili. Obtizné cile
museji byt projednany a odsouhlaseny a jejich dosahovani musi byt podporovano
vedenim a radou. Robertson a kol. upozornili na nasledujici: Cile informuji jedince
o tom, ze maji dosdhnout konkrétni trovné vykonu, aby se tim fidili a podle toho
hodnotili své kroky, na druhé stran¢ zpétnd vazba dovoluje jedinci sledovat, jak dobte
z hlediska daného cile pracoval, takze — je-li to potiebné- je mozné, aby zkorigoval své

usili, smér a moZzna i strategii plnéni ukold.

2.4.3 Teorie reaktance (jalového odporu)

Tato teorie vychazi z ptedpokladu, ze v mife, v jaké jsou si lidé v&€domi svych
potieb a chovani nezbytného k uspokojeni téchto potieb — a maji-li K tomu pfiméfenou
svobodu rozhodovani — mohou si volit takové chovani, které maximalizuje
uspokojovani potieb. Jestlize je vSak tato svoboda rozhodovéni ohrozena, budou lidé
reagovat, tj. budou v souladu s principem homeostazy motiva¢né podnécovani k tomu,

aby se vyhnuli jakékoliv dalsi ztraté svobody.

9 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. 963 s.ISBN 80-7169-614-5
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2.4.4 Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jak se s nimi v porovnani
s jinymi zachazi. Spravedlivé zachazeni znamend, ze je s Clovékem zachédzeno stejné
jako s jinou skupinou lidi (referen¢ni skupina) nebo jako s odpovidajici jinou osobou.
Spravedlnost se tyka pociti a vnimani a vzdy jde o porovnavani. Neni to synonymum
pro rovnost, kterd znamena zachazet se vSemi stejné€, protoze to by bylo nespravedlivé
tehdy, kdyz si lidé zasluhuji diferencované zachazeni. Ve skute¢nosti tato teorie tvrdi,
ze lidé budou Iépe motivovani, jestlize se s nimi bude zachazet spravedlive,

a demotivovani, jestlize se s nimi bude zachazet nespravedlive.
2.5 Dalsi teorie motivace
Teorie tykajici se chovani

Psychologové zabyvajici se chovanim (napt. Skinner, 1974) zdlraziuji, Ze
chovani se u¢ime ze zkuSenosti. Vé&fi, ze ¢lovek se uci hlavné prostiednictvim procesu

posilovani svého presvédceni na zadkladé dosavadnich zkusenosti.
Spole¢enskovédni teorie

Byla vytvofena Bandurou (1977) a tato teorie kombinuje prvky teorie tykajici se
chovani a expektacni teorie. Uzndva vyznam zdékladniho pojmu teorie tykajici se
chovani tj. posilovani piesvédceni Clov€ka na zaklad€ predchozich zkuSenosti, jako
determinantu  budouciho chovéani, ale také zdiraziluje vyznam vnitinich
psychologickych faktort, zejména pak ocekavani, tykajicich se hodnoty cili

a schopnosti jedince je dosahovat.
Vytvaieni vzoru

Lidi je mozné motivovat modelovanim jejich chovani pomoci ,,modelové® role
¢i ,,vzoru“. To znamend, Ze n¢kdo, jehoz pfistup k praci a jeho schopnosti jsou dobré,
vytvaii jakysi vzor, ktery inspiruje a vyvolava touhu nasledovat piiklad poskytovany
timto vzorem, kterym miiZe byt manaZer nebo kolega. Existuje vSak také negativni
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2.6 Motivace Kk praci

Pracovni stimulace je soucasti procesu vedeni lidi. Teorie motivace k praci
predstavuji souhrn teoretickych poznatki, které maji-li byt pouzity v praxi a ovlivnit
ucinné kvalitu vedeni lidi, musi se stat soucasti znalosti a profesnim vybavenim

vedoucich zaméstnancti, praktikii — manazeru.

V praktickém uplatinovani zdsad vedeni lidi vCetné motivace pracovnikli se
formuluji zékladni principy tzv. manazerské motivacni strategie, ktera predstavuje
aplikovany soubor poznatkt, metod a praktickych postupt a navoda k nim jak z oblasti
psychologie prace, tak i teorie a praxe obecného managementu, které se tykaji vedeni
lidi pfi plnéni hlavnich cilti organizace. Je urcena pro vedouci zaméstnance na vSech

;1w , . .y, c e . .22,
stupnich fizeni. Pro manazerskou motivacni strategii je charakteristické nasledujici®:

spojeni kratkodobého (situa¢niho) s dlouhodobym (strategickym) aspektem;

- individualizace piistupu podle specifik organizace spojena se snahou

0 programovatelna fesent;
- realizovatelnost rozhodnuti v praktickém fizeni;
- pouzitelnost metod i pro neprofesionala v oblasti psychologie;
- mozZnost soucinnosti a pouzivani odbornych sluzeb poradenskych organizaci.

Vytvéteni a hodnoceni ucinnosti praktické motivacni strategie je soucasn¢ i zdrojem pro
poznani obecné teoretickych disciplin, ovéfuje se jejich ucinnost, pifinasi fadu novych

poznatkli a naznacuje trendy ve vyvoji managementu.

Systém pracovni motivace”

Ucinny systém motivace se opird o dva zdkladni nastroje. Tvoii je pracovni

prostiedi podporujici motivaci zaméstnancti, systém odmeén. Systémem odmén chapeme

22 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. 485 s. ISBN
978-80-7179-893-4



soubor pravidel umoznujici zaméstnanci ziskat (zpravidla finan¢ni) odménu za dosazeni

urcitého cile ¢i osvojent si urcitého zptisobu chovani.
A) Pracovni prostiedi

Pozitivni vliv na motivaci zaméstnancti maji predevsim vzajemn¢ spjaté faktory
pracovniho prostiedi souvisejici s manazerskym stylem, socidlnim prostfedim a firemni
kulturou®. Tyto faktory, které piiznivé podporuji motivaci zaméstnancii, posiluji
ucinnost systému finan¢niho odménovani a mohou mnohdy snizit jeho naklady. K tém

nejdilezitéj$im patfi:
Pozornost vici uspéchiim

Nedostatek uznani a ptiznivého ohodnoceni vlastni prace je i jednou z hlavnich
pfi¢in, pro¢ lidé svd pracovni mista opoustéji. Manazefi jsou ve svém vztahu
k zaméstnancim piesto tradiéné zaméfeni na upozoriiovani na jejich chyby nez na
pochvalu za jejich uspéchy. Negativni motivace mize snizit vyskyt nezadouciho
chovani, nevede vSak zpravidla ke zvySeni vyskytu chovéani Zadouciho. Zaméstnanci,
kteti se setkavaji pouze s kritikou, se namisto zlepSeni své vykonnosti snazi ¢asto svym

manazerim spiSe vyhnout.
»Presumpce neviny*

Pokud se n¢kdo nesnazi ¢innost firmy védomé sabotovat, pak zpravidla nechce
délat vysloven& $patnou praci. Ukolem manaZera je zjistit, jak zaméstnancim pomoci,
aby svou praci mohli vykonavat dobte. Jeho prvni ivahy by se mély ubirat spiSe cestou

tréninku, povzbuzeni a podpory, nikoli vyhruzek a potrestani.

Diivéra a respekt ve schopnosti zaméstnanci

Vé&ii-li manaZer, ze jeho zaméstnanci mohou nééeho dosdhnout, uvéii tomu

zpravidla 1 oni sami. Tim se zvysi i jejich pracovni Usili a motivace vykonat praci

2 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci. 1.vyd. Praha: ASPI, 2003. 298 s. ISBN 80-86395-46-4
?* firemni kultura — soubor rozhodujicich pfedstav hodnot a norem chovani sdilenych a prosazovanych
Cleny organizace



spravné. Zameéstnanci, kterych si jejich manazeti vazi a kterym duvétuji, zpravidla

podavaji vyssi vykon.
Omezeni obav z neuspéchu

Chyby d¢laji pti praci vSichni a chybami se lidé u¢i. Chce-li manazer ziskat
motivované zaméstnance, m¢l by je vést takovym zpiisobem, aby se nebali pracovat

samostatné a aby neméli obavy svéfit se s ptipadnymi neuspéchy.
Otevirena komunikace

Schopnost zaméstnanci spolu navzijem oteviené¢ komunikovat je nejen
kritickym faktorem uspéchu organizace, ale i dulezitym faktorem motivace jejich
zaméstnancl. Ukolem manazera je podporovat zaméstnance, aby si neponechavali véci

pro sebe, aby pfichazeli s navrhy a pifekonavali organiza¢ni bariéry.
Rozvoj zaméstnanci

Ukolem manaZera je povzbuzovat zaméstnance ke zvySeni jejich schopnosti
a znalosti vedoucich k naplnéni cili organizace a poskytovat jim k tomu potiebné

podnéty a trénink.
B) Systém odmén

Promysleny sytém odmén je velmi dilezitym prvkem ucinného motivacniho
systétmu. Odménu — v podobé variabilni slozky platu, zvySeni jeho zdkladni vysSe,
uznani a pochvaly apod. — by zaméstnanec mél mit moznost ziskat predevSim za

dosazeni urcitého cile ¢i osvojeni si urcitého zptisobu chovani.

Nékolik zakladnich pravidel systému odmén

Vztah k ciliim organizace



Efektivni systém odmén podporuje takové chovani zaméstnanci, které vede
k dosazeni vykonnostnich cilii organizace. Odmény je tfeba proto utvaret tak, aby
zvySovaly vykonnost ¢i produktivitu zaméstnanctu, posilovaly vyskyt pozadovaného
chovani a omezovaly cCetnost chovani nezaddouciho. Stanovené cile by mely byt
dosazitelné a odménu by méli mit moznost ziskat vSichni zaméstnanci. Nedostate¢na
vazba odmén na vykonové ukazatele odpovidajici cilim organizace jsou jednim

z nejslabsich mist systémt odmén.
Spoluuiéast zaméstnanci

Se systémem odmeén je tieba zaméstnance seznamit a jeho zdivodnéni vysvétlit.
Pro podporu systému odmén ze strany zaméstnancti je zadouci, aby se jeho navrhovani

1 implementace dély za jejich pfimé Gcasti.
Frekvence odmén

Frekvence vyplaceni odmén zavisi na povaze prace.
Sledovani efektivnosti odmén

Je tieba sledovat, zda systém odmeén ptinasi vysledky, které od néj pozadujeme,
pokud tomu tak neni, je tfeba se zamyslet, zda se odmény skute¢né vazou k cilim,
case svou efektivnost, pfedevS§im proto, Ze zaméstnanci zacinaji brat odmeény jako

zarucené.

Hlavni myslenky poskytované motiva¢nimi teoriemi lze nasledné shrnout®:
Vyznam potieb a prani
Lidé budou lépe motivovani, jestlize jejich prace bude uspokojovat jejich

socialni a psychologické potfeby a ptani a také jejich ekonomické potieby.

PARMSTRONG, M. Persondini management. Praha: Grada, 1999. 963 s.ISBN 80-7169-614-5



Vliv cili

Jedinci jsou pfi praci motivovani tim, Ze maji specifické cile, a pracuji 1épe,
kdyz jsou zaméfeni na obtizné cile, které odsouhlasili, a bude-li se jim dostavat zpétné
vazby tykajici se jejich vykonu.
Vyznam oéekavani

Mira, v jaké jsou lidé motivovani, bude zaviset nejen na tom, jak budou vnimat
vysledky svych krokti — cil nebo odménu, ale také na tom, jak budou vnimat
pravdépodobnost ziskani odmény, ktera by stala za to — tj. na jejich ocekavanich. Budou
vysoce motivovani, jestlize budou moci kontrolovat prostiedky pouzité k dosazeni
svych cili.
Vlastni G¢innost (védomi vlastni ¢innosti)

Nékterym lidem je tfeba pomoci, aby si uvéfili, Ze mohou pracovat vice a 1épe.
Teorie zamérené na chovani

Zdtraziuji, ze ¢loveék se uci hlavné prosttednictvim procesu posilovani svého
pfesvédceni, ale mlze jit o ptislusné zjednoduseni.
Spole¢enskovédni teorie

Ocekavani, individualni cile a hodnoty a vliv osobnich a situa¢nich faktori jsou
vSechno kli¢ové faktory motivovani lidi.
Vytvareni vzori

Tento jev orientuje pozornost na vyznam pozitivniho vedeni a formovani
tymového pfistupu.
Vliv orientaci a reaktance

Organizace mohou mit ocekavani tykajici se toho, jak jejich motivacni strategie
zlepsi vykon a pomohou ptildkat a udrzet zaméstnance. Ale organizace nemé situaci
pod takovou kontrolou, jakou by si prala, protoze tu existuje vliv orientaci (preference
lidi tykajici se toho, co chtéji ziskat ze své prace) a reaktance (lidé se pokouseji
kontrolovat a ovladat své okoli bez ohledu na to, co od nich organizace chce, aby

dalali).



2.7 Motivacni strategie
Motivacni s‘crategie26 mayji za ukol vytvofit pracovni prostiedi a vyvinout politiku
a postupy, které povedou k vy$§imu vykonu zaméstnancti. Tyto strategie se budou
zabyvat:
-  méfenim motivace za uCelem zjiSténi oblasti, v nichz je tieba zlepsit
motivacni postupy;
- zabezpecCenim toho, aby méli zaméstnanci pocit, Ze si jich organizace vazi
a ocenuje;
- formovéanim odpovédného a angazovaného chovani a oddanosti zaméstnanct
organizaci;
- vytvéfenim takového klimatu v organizaci, ktery bude posilovat motivaci;
- zlepSovanim dovednosti v oblasti vedeni lidi;
- vytvafenim pracovnich ukoll a pracovnich mist;
- fizenim pracovniho vykonu;
- fizenim odmeénovani;

- pouzivanim metod modifikace chovani.

Faktory, které ovliviiuji motivacni strategie a ptispévek personalniho utvaru
a persondlni prace k dosaZeni vyS§i Grovné motivace, jsou uvedeny v nasledujici

tabulce.

% ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. 963 s.ISBN 80-7169-614-5



Faktory ovliviiujici motivacni | PFispévek personalniho utvaru personalni
strategie .

prace
Slozitost procesu motivace znamena, | Vyhnout se nebezpeCi vytvafeni nebo
ze zjednodusujici pfistupy zalozené na |podporovani  strategii, které  nabizeji

teorii instrumentality nebudou pravde-
podobné uspesné.

autoritativni predpisy pro motivaci zalozené
na zjednoduseném vidéni tohoto procesu,

nebo nebezpeci chybného neuznévani

individudlnich rozdil.
Lidé jsou svétsi pravdépodobnosti | Povzbuzovat vytvaieni procesit  fizeni
motivovani,  pracuji-li Vv prostiedi, | pracovniho vykonu, které nabizeji pfileZitosti
V némz jsou ocenovani za to, co jsou a|dohodnout si vzijemna ocekavani a
co délaji. To znamend vénovat |poskytovat pozitivni odezvu na plnéni ukoli.
pozornost oné zakladni potifebné | Vytvaret systémy odménovani, které nabizeji
uznani. prilezitosti k uznani plnéni ukolii pomoci

penéznich i nepenéznich odmén. Je tfeba mit
na paméti, ze systémy penéznich odmeén
nemuseji byt nutné vhodné ¢i ptiméiené a ze
pfi jejich vytvéfeni a pouzivani je tieba vzit
vuvahu pouceni vyplyvajici z expektacni
teorie, teorie cile a teorie spravedlnosti.

Meéla by byt uznavana potieba prace,
kterda lidem poskytuje prostredky
k dosazeni jejich cilli, rozumny stupen
autonomie a prostor pro pouZivani
jejich dovednosti a schopnosti.

Doporucovat takové procesy vytvareni
pracovnich Ukold a prac.mist, které berou
v tvahu faktory ovliviiujici motivaci k praci
tim, Ze nabizeji obohacovani prace v podobé

rozmanité prace, odpovédnosti za
rozhodovani, a pokud mozno co nejvetsi miry
kontroly  poskytnuté  pracovnikovi  pfi

vykondvani prace.

Potteba prilezitosti k ristu
prostfednictvim rozvoje schopnosti a
kariéry.

Nabizet zafizeni a ptilezitosti k u¢eni pomoci
nastrojl, jako je pldnovani person.rozvoje a
programy vzdélavani. Vytvafet a rozvijet
procesy planovani kariéry.

Kultura organizace v podobé jejich
hodnot a norem ovliviiuje ucinek
jakychkoliv  pokust pfimo nebo
nepiimo motivovat lidi.

Doporucovat vytvafeni a rozvijeni takoveé
kultury, ktera podporuje procesy ocenovani a
odménovani pracovnik.

Motivaci zvySuje takové vedeni lidi,
kter¢ udavd smér, povzbuzuje a
stimuluje k dosahovani cild a poskytuje
podporu pracovnikiim v jejich usili
splnit cile a viibec zlepSovat pracovni
vykon.

Navrhnout takovy systém schopnosti, ktery
se orientuje na kvalitu vedeni a na chovani,
jaké se ocekava od manaZerti a vedoucich
tymi. Pomoci fizeni pracovniho vykonu a
assessment center zajistit rozpoznavani
schopnosti vést a fidit lidi. Radit lidem a
vzdélavat je za ucelem formovani jejich
vudcovskych kvalit.

Tab. ¢. 1 Motivaéni strategie . (Zdroj: Armstrong, 2007, str. 232)




2.8 Tvorba motiva¢niho programu
Zjistovani motivaéni struktury zaméstnanci®

Dotaznikové Setfeni motivacni struktury zaméstnanci (struktury motiva k praci)
akceptuji obecné teorie pracovni motivace (teorie potieb, ocekdvacich postojil) a jsou
jednim z prvnich kroka pfi tvorbé motivacniho programu organizace. Spolu s jinymi
metodami psychologickych a sociologickych prizkuma (interview, dotazniky...)
umoziuji zhodnotit vychozi stav v organizaci v oblasti lidskych zdroju, slabé a silné
stranky systému fizeni a jeho motivacni Uc¢inky. Bez téchto zakladnich znalosti je
konstrukce a navrhy opatfeni ndhodnym procesem, jehoz ucinky mohou minout cil,
pokud neodpovidaji prioritdm zameéstnancl. Soucasné se tak umoziluje 1 realizaci
programi k odstranéni deficitd ¢i neZzadoucich odchylek v postojich a jednani

pracovnikd.

Postup p¥i tvorbé motivacniho programu organizace

Postup jak motivaéni program organizace vytvofit neni jednoznané vymezen.
Pod jeho pojmem miizeme chapat jak dil¢i, tak i uréity uceleny soubor opatieni v oblasti
managementu lidskych zdrojl, ktery v ndvaznosti na ostatni fidici aktivity vedoucich
zaméstnanci ma za cil aktivné ovlivnit pracovni vykon a vytvofit pozitivni postoje
K organizaci vSech zaméstnancl. Zde se jedna zejména o posileni identifikace zajmu
zam&stnance se zajmy zameéstnavatele a formovani zdjmu zaméstnance o rozvoj
vlastnich znalosti, dovednosti a schopnosti a jejich aktivni vyuziti v pracovnim procesu.
Vychézi se pfitom z piedpokladu, Ze rozvoj tvofivych schopnosti lidského kapitalu
organizace a jejich zapojeni ve prospéch organizace je nejlepSi zarukou UspéSného
splnéni zékladnich cilli organizace a jejiho pteziti v narocnych podminkach trzniho
prostfedi. Z principti motivace k praci jednoznacné vyplyva, Ze opatfeni ke zvySeni
pracovnich aktivit v pracovnim jednani jednotlivcl i1 skupin nelze proklamovat jako
»pozadavek systému fizeni na zaméstnance. Aby mohl byt proces motivace uspésny, je
nutno vSechny vnéjsi podnéty tohoto druhu spojit se strukturou vnitinich potieb
a motivil zaméstnance. Zde je nutnd znalost vnitini struktury motivli pracovnika a dalsi

charakteristiky jeho osobnosti, protoZze jsou dilezit¢ pro formy a postupy jeho

" DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. 485 s. ISBN
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aktivizace. Motivacni program, ma-li byt u¢inny v o¢ekavaném sméru, by mél vychazet
ze strategie lidskych zdrojt organizace a celkové strategie organizace.
Mozné postupy pri tvorbé motivacniho programu 28
1 zjiSténi stavu a UCinnosti zdkladnich faktor motivace k praci a faktorti pracovni
spokojenosti  ¢i nespokojenosti napt. pomoci dotaznikového Setfeni, osobni
rozhovory...;
2 charakteristiky motiva¢niho klimatu organizace vychazi ze zjist€éného stavu
a specifikuje pfi¢iny pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnanct a celkové
vnitini klima v oblasti mezilidskych vztahli a vztahli k zaméstnavateli — organizacni
identita;
3 stanoveni cilli motiva¢niho programu, tj. uréeni stavu a trovné jednotlivych stranek
motivace K praci a postoji zamé&stnancu, které je zadouci dosahnout jako predpokladu
splnéni cili organizace;
4 uréeni nastroju k zabezpeceni cilii v oblasti motivace zaméstnancti. Jsou to opatieni
a postupy, které maji za cil zvysit vykonnost organizace prostfednictvim rozvoje
aktivity a z4jmu zaméstnanc. Motivacni program ma-li byt U¢inny, musi zahrnovat
vSechny zéakladni faktory, které ovliviuji lidsky aspekt vykonnosti organizace. Tvorba
usp&sného prvovykonnostniho klimatu a s nim spojené organizaéni struktury zahrnuje
celou fadu opatfeni nejen v oblasti pisobeni hmotnych podnéti (odménovani
a zamg&stnaneckych vyhod), ale 1 v oblasti vybéru, hodnoceni pracovnika, rozmistovani
zaméstnancll (motivovani pracovnimi funkcemi), zvySovani odbornych znalosti
a pracovnich schopnosti a posilovani védomi osobnich perspektiv spojenych
S organizaci
Navrhovana opatieni je mozZno ¢lenit do nasledujicich oblasti:

- zkvalitnéni vybéru a hodnoceni zaméstnanct pro dal$i planovani profesniho

rozvoje a kariéry;
- tvorby u¢inného mzdového systému a zaméstnaneckych vyhod;

- systémy péce o socidlni rozvoj zaméstnance véetné aktivit volného Casu;

2 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. 485 s. ISBN
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- opatifeni v oblasti rozvoje zaméstnanct (rozvoj schopnosti a dovednosti
zaméstnance);
- opatfeni v oblasti utvaieni vztaht k zaméstnavateli (identita, organizacni
kultura);
5 zpracovani motivacniho programu jako uceleného koncep¢niho dokumentu, stanoveni

postupu realizace, ¢asového rozvrzeni a odpovédnosti za jeho realizaci.

Sestaveni motivacniho programu neni jednoducha zalezitost a tudiz mtze jeho
priprava trvat nékolik mésici. Cilem motivacnich programii je posilit loajalitu
pracovnik k firmé a vzbudit u zaméstnancli zajem rozvijet sama sebe. Jde vlastné
o jakysi vnitini podnikovy névod, jak uplatiiovat stimulacni prostiedky, aby bylo

dosazeno cilli organizace.

2.9 Zakladni motivacni typy pracovnikii dle Heckausena

Z Maslowovy teorie potieb vychdzi ve svych pracich H. Heckhausen, ktery
zjistil, ze pii urovani motivii vykonnosti a z nich odvozenych zptisobli motivace
jednotlivych pracovnikd, je mozno rozlisit dva zakladni typy osobnosti® z hlediska
motivacnich vlivi, které u nich prevladaji.
1. typ se vyznacuje tim, Ze u n¢j pfevazuje v motivaci vykonu vira v uspéch

2. typ se vyznacuje tim, Ze v motivaci vykonu pfevazuje obava z netspéchu

Pro osobnosti 1. typu je charakteristické nasledujici: vytyCuji si realistické,
pfiméfené vysoké, ale dlouhodobéjsi cile; jsou pruzni ve zméné cile; stavéji se

k budoucnosti aktivné.

Pro osobnosti 2. typu je charakteristické: kladou si extrémné nizké, nebo naopak
extrémné vysoké cile; ve vytyCeném cili setrvavaji (neradi jej meéni); k budoucnosti

pristupuji opatrné a s obavami.

2 KLEIBL, J. a kol. Metody persondlni préce. 1.vyd. Praha: VSE, 1996. 160 s. ISBN 80-7079-413-5



Pfi motivaci obou typu pracovniki je zadouci si uvédomovat charakter
zakladniho typu jejich motivace. Je v§eobecné znamo, Ze nizky stupent motivace (nizka
zainteresovanost na cili snazeni) snizuje piipravenost k vykonu (vykon je nizky nebo
klesa). Prekvapujici je poznatek, Ze také pfiliS vysoka zainteresovanost muze byt
pti¢inou nizkého vykonu a pracovniho efektu v disledku vyvolaného stresu, nervozity

a tizkosti’®,

Penize a motivace

Penize jsou zpravidla povazovany za zakladni pracovni pohnutku zaméstnanct.
PresvédCeni manazeri, Ze penize jsou nejdulezitéjSim motivacnim ndstrojem, se
mnohdy opiré 1 o ur€itou pohodlnost — penézni motivace jsou pohodlné.Staci je vyplatit,
nejlépe pravidelné nékolikrat za rok, a o motivaci je postarano. Vyuzivani nepenéznich
odmén, vyzadujici od manazera podstatné vys$i pozornost a iniciativu, je zpravidla
podstatné naroc¢néjsi. Penize vSak az na vyjimky ve skuteCnosti nejsou nejsilnéjSim
motivaénim faktorem zaméstnanci, pfinejmensim ne v tom smyslu, jak si vétSina
manaZzerti mysli. Lidé jsou siln€ motivovani vyd¢lat takové mnoZstvi penéz, které jim
umozni uspokojit jejich zdkladni potieby. Povaha zakladnich potfeb se v Case
pochopitelné¢ meéni. Na svém vyznamu nabyvaji 1 nefinan¢ni pohnutky vztahujici se
pfedevS§im k obsahu prace, pracovnimu prostfedi, moznostem osobniho uplatnéni,

uznani ze strany manazera a spolupracovnikd...

Praktické nastroje nefinan¢ni motivace

Nastroje nepenézni motivace zalozené na uznani cenéni prace jsou nejucinnéjsi,
pfichazeji-li od pfimo nadfizeného manazera, vztahuji-li se k vykonnosti zaméstnanci
a nejsou-li omezovany jen na urCité zvlastni prilezitosti, ale jsou poskytovany po
kazdém dosazeném uspéchu.
Deset motiva¢nich nastroji manaZera 3
Nastroje nefinanéni manazerské motivace jsou pomérné jednoduché, nezabiraji mnoho
Casu a patii k tém, které vétSina zaméstnancl oznacuje za ty, které je motivuji nejvice:

- byt ochotny nalézt si Cas k vyslechnuti zaméstnancli, kdykoli nas o to

pozadaji;




- podékovat zaméstnancim osobné za dobie vykonanou praci, at’ jiz ustné
nebo pisemn¢;

- poskytnout svym zameéstnancim konkrétni a vcasnou zpétnou informaci
o jejich vykonnosti;

- ocenit, odménit a podpofit osoby s vysokou vykonnosti, vénovat pozornost
zaméstnanciim s nizkou vykonnosti, tak aby se mohli bud’ zlepsit, nebo aby
vCas opustili nasi firmu;

- poskytovat zaméstnanciim informace o tom, jak naSe firma prosperuje, jaké
chystd nové vyrobky, jakou ma strategii vii¢i konkurenci;

- vést zaméstnance k tomu, aby se ucastnili rozhodovani, zejména téch, ktera
mohou ovlivnit, a tak podporovat jejich zajem;

- povzbudit zaméstnance v jejich rlstu a ziskavani novych schopnosti;

- podporovat u zaméstnanct ,,vlastnicky vztah“ k jejich praci i pracovnimu
prostiedi;

- podporovat nové myslenky, ndpady a iniciativu;

- oslavovat uspéch — spole¢nosti, oddéleni i jednotlived. Vénovat €as akcim
podporujicim tvorbu tymi a spole¢nou motivaci.

7 wr

Shrnuti teoretické casti

Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje naSe chovani a dava mu ucel a
smér. Je to interni hnaci sila zenouci nas k uspokojeni nasich nenaplnénych potieb. Je to
hnaci sila, kterd nas vede k dosazeni osobnich a organiza¢nich cild. Je to viile néceho
dosahnout. Lidské chovani je témet vzdy né¢im motivovano. Navic je v§ak ovliviiovano
biologickymi, kulturnimi a situacnimi aspekty.

Existuje velké mnoZzstvi teorii motivace, avSak jen nékterym se dostalo
nejSirSiho uznani jako naptiklad Maslowové hierarchické teorii potteb, Herzbergové
dvoufaktorové teorii, Vroomové teorii ocekdvani, McClellandové teorii ziskanych

potieb.

3L URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci. 1.vyd. Praha: ASPI, 2003. 298 s. ISBN 80-86395-46-4



3 Charakteristika firmy Gala a.s.

Akciova spolecnost Gala je jedingym evropskym vyrobcem S$pi¢kovych
volejbalovych micl, mich pro hazenou a nohejbal, dale je dodavatelem basketbalovych,
fotbalovych a jinych sportovnich mict. Vyrobky znacky Gala jsou urCeny pro
profesionalni, vykonnostni 1 rekreacni sport a samoziejmé spliuji vSechny piisné
pfedepsané technické parametry. Vysokou kvalitu mic¢li potvrzuji certifikaty
mezinarodnich federaci FIVB a FIBA.

Kromé vyroby micl zahrnuje nabidka spolecnosti Gala zakazkovou vyrobu
batoht a Sitych dopliikkii pro armadu, policii a zachranéiské slozky, dale nosicii na
zahradni techniku, boxovacich pytld a dalsiho sortimentu tézké galanterie. Mezi
spokojen¢ zakazniky patii firmy Stihl, Decathlon, Scott & Tyco, Armady zemi EU,
Ministerstvo vnitra CR a dalsi.

Na trhu ptsobi Gala jiz 60 let a 90 % produkce exportuje do vice nez
30 pfevazné evropskych zemi. V roce 1996 byl pivodni statni podnik privatizovan
a nyni je akciovou spolecnosti 100 % vlastnénou rodinnou firmou Rega Pferov a.s. Od

roku 2000 pouziva Gala systém managementu jakosti ISO 9001.

3.1 Historie

V roce 2009 oslavi Gala a.s Sedesaté vyroci zaloZeni spolecnosti. Uplynuld 1éta

pfinesla firmé fadu cennych uspéchi, ale zaroven také musela ptrekonavat téZkosti.
Bé&hem své existence podnik zménil sidlo, statut a ¢astecné i charakter vyroby.
Nérodni podnik Gala byl zaloZen 4. Gervence 1949 v Sumperku. Pvodni vyrobni
program se orientoval na vyrobu kozeného, braSnatského a sedlarského zbozi, ¢astecné
ale také na zpracovani umélych hmot a vyrobu kufrii. Do podniku v Sumperku byly
vélenény zavody Ostrava, Stfitez, Prostéjov, Vlko§ u Kyjova, M¢fin, Znojmo
a Vizovice.

O spojeni Galy a Krasic u Prostéjova lze hovoftit az od roku 1951, 1 kdyz jiz
v roce 1950 zacala slozitd ptiprava na presun zdvodu — jako prvni pfesidlilo generalni
feditelstvi. Prestoze od 90. let 19. stoleti byl Prostéjov a jeho okoli povaZzovéno za
centrum vyroby zemédé€lskych stroji a textilniho priimyslu, existovala zde i vyroba

kozedéIného zbozi (FrantiSek Cetkovsky a syn) a vyrazné byla zastoupena také vyroba



obuvi, zejména prezivek (Julie Wolf's Sohne, Wolf a Franze). Po vzestupu Tomase
Bati ve Zlin¢ doslo k upadku prostéjovskych obuvnickych firem — zachovana zlstala
jen firma Kotva se sidlem v Krasicich. Podnik Kotva fungoval az do znarodnéni v roce
1948, kdy byl pfifazen do narodniho podniku Svit Gottwaldov. O rok pozdéji doslo
k jeho organizaénimu zakotveni pod Galu Sumperk. Piivodni nizev Kotva firma
ptestala pouzivat v roce 1951, kdy se do jeho aredlu v Krasicich ptfesunula vyroba ze
Sumperku.

V mistech, kde se dnes nachazi areadl Galy Krasice méla jiz pred 2. svétovou

valkou sidlo firma Kotva. Spole¢nost, ktera se specializovala na vyrobu domaci obuvi,
byla po valce znarodnéna.
Padesata 1éta byla v celém Ceskoslovensku neodmyslitelné spjata s plnénim pétiletych
plant. Nejinak tomu bylo 1 v Gale Krasice, kterd se v tom obdobi neustale potykala
s vSeobecnym nedostatkem materidlu. Vyrobnim artiklem podniku byla pouzdra na
noze, pouzdra na doklady, aktovky, kabely, ale také sportovni vyrobky: kamase,
chrénice holeni pro kopanou, boxovaci pytle a pfedev§im mice. B€hem casu probéhla
v podniku obnova zastaralych zikladnich prostfedkli pro vyrobu, byla provadéna
modernizace strojniho zafizeni a nakup novych stroji. Zacaly se uplatiovat nové
technologické pracovni postupy, ¢imz dochéazelo k odstraiiovani ru¢ni prace pti vyrobe¢.

V Sedesatych letech minulého stoleti byla schvéalena vyhledova studie vystavby

novych provoznich budov a s jeji realizaci bylo zapo€ato v roce 1968 v zavodé
Prostéjov. V tomto roce byla zahdjena vystavba i pétipatrové vyrobni haly v zavodée
Krasice. Stavba nové budovy byla ukoncena v roce 1973.
Vystavba novych prostor umoznila zvySeni vyrobni kapacity podniku, ¢imz se z Galy
stal druhy nejvétsi vyvozce kozeného zbozi v Ceskoslovensku. Z vyrobki stal v popredi
rozsahly sortiment cestovnich, ndkupnich a sportovnich kabel, rovnéz dadmské kabelky
vecerni 1 vychdzkové. Ze sportovni produkce dominovala vyroba vSech druhua
sportovnich mict, hokejové vyzbroje, ale 1 tlumokti a chlebniki.

Po zméné politickych a ekonomickych pomért v roce 1989 se podniku nevedlo
nejlépe. Rozpadly se vyrobni trhy, pferusily obchodni styky s arméadou, ptfisla obrovska
konkurence v podobé levného zbozi z asijskych zemi. Charakter statniho podniku
piestal byt schopny reagovat na trzni mechanismus. Pocatkem devadesatych let

minulého stoleti se z piivodni Galy postupné odloucila pracovisté v Tiebechovicich pod



Orebem, Mikulové a v Hukovicich. Soubézné s organizacnimi zménami probihaly
ptipravy k privatiza¢nimu projektu, ktery byl piijat na sklonku roku 1993.

Za své vyrobky ziskala Gala nékolikrat vyznamna ocenéni. Titul vynikajici
vyrobek roku obdrzel podnik naptiklad za mi¢ na kopanou Captain, horolezecka krosna
&i hokejové rukavice IPUR. Uspéchy se svymi vyrobky Gala Krasice dosahuje i nyni.
Vysokou kvalitu mi¢t potvrzuji certifikaty mezinarodnich federaci FIVB a FIBA. Od
roku 2000 pouziva Gala systém managementu jakosti ISO 9001.

3.2 Zakladni ¢lenéni vyrobniho sortimentu
Hlavni Cinnosti je vyroba a prodej vyrobkd pro sport a volny cas, které lze
nasledovné Clenit:
- kategorie sportovnich mic¢l — volejbal, fotbal, basketbal, hdzena, nohejbal,
medicinadlni mice, reklamni mice a rizné doplnkt
- §itd vyroba
Nékteré sportovni mice jako jsou volejbalové mice, nohejbalové mice jsou piimo
vyrabéné v Gala a.s. Ostatni mi¢e na hazenou a fotbal, firma dovazi z Ciny. V ité
vyrob¢ ptrevladd produkce nosi¢l na kiovinotfezy a pily pro firmu Stihl. Déle firma
produkuje boxovaci pytle, ovSem ne pod vlastni znackou, ale pro francouzsky fetézec
Decathlon.
ubytovava své zaméstnance. Dal§im predmétem podnikani je provoz silni¢ni motorové
dopravy a zamecnictvi.
3.3 Specifikace geografickych oblasti podnikani
Gala pokracuje v tradici evropsky orientovaného podniku, které ma bohaté
zkuSenosti s vyvozem svych vyrobkiu s dobrou pozici na evropském trhu v oblasti
volejbalovych mict. Export tvoii 82 % prodeje — Gala dodava své vyrobky do zemi EU,
Ruska, Finska, Anglie, Ameriky, Balkanskych sttt ... Tuzemsky prodej tvoti 18 %

a zahrnuje i Slovenskou republiku.



3.4 Zhodnoceni firmy Gala, a. s.

Ke zhodnoceni firmy jsem vybrala metodu SWOT analyzy, pomoci které je
mozno identifikovat silné a slabé stranky, pfilezitosti a hrozby, spojené s urcitym
projektem, typem podnikani, politikou atd. Diky této metodé je mozné¢ komplexné
vyhodnotit fungovani firmy, nalézt problémy nebo nové moznosti rustu. SWOT analyza
je soucasti strategické koncepce firmy Gala, a.s. a je kazdy rok aktualizovana.

Zaklad metody spociva v klasifikaci a ohodnoceni jednotlivych faktorh, které
jsou rozdéleny do 4 vyse uvedenych zékladnich skupin. Vzajemnou interakci faktort
silnych a slabych stranek na jedné strané¢ vaci pfilezitostem a nebezpeCim na strané
druhé lze ziskat nové kvalitativni informace, které charakterizuji a hodnoti Giroveii jejich

vzajemného stietu.

Ke zjisténi irovné motivace zaméstnancti jsem pouzila dotaznikové Setieni, jez
se mi jevilo jako mén€ narocné nez napf. zjiStovani motivace pomoci interview.

Pisemného dotazovani se zulastnilo celkem 30 % zaméstnanch firmy, jak
z hlavniho zavodu v Prostéjove, tak v odlou¢enych dilndch v Rymatové a Ostrave.
Vyzkumny vzorek tvofili jak THP, tak rezijni a vyrobni délnici. Dotazniky na
jednotliva oddéleni byly rozdéleny dle relativniho podilu zaméstnancli na celkovém
poctu zaméstnanct. Celkova navratnost fadn€ vyplnénych dotaznikli byla 87 %. Pfi
sestavovani dotazniku jsem byla inspirovana vyzkumnym Ustavem prace a socidlnich
veci, jez na svych strankach ma zvetfejnény dokumenty k Setfeni motivace zaméstnanct,
dale dostupnou literaturou.

Sestaveny dotaznik ma celkem 27 otazek viz. pfiloha €. 2. Zaméstnanci mohli
své nazory a odpovédi vyjadrit v jak otevienych, tak uzavienych otazkach. V nekterych
otevienych otdzkach jsem nastinila moznou odpovéd’, aby zaméstnance evokovala
k odpovédi. Uvodni ¢ast dotaznikli slouzi ke zjisténi udajii o respondentovi. V druhé
casti se jiz nachazi samotné otazky zjistujici stav motivace. K vyhodnoceni ziskanych
dat jsem pouzila metodu pocitani absolutnich a relativnich Cetnosti.

Na nasledujici stran¢ je uvedena SWOT analyza, ktera je z divodu piehlednosti

sestavena do tabulky.



Silné stranky
- umisténi ve stifedni Evropé -

z hlediska  dopravnich  nakladq,
kvalitni pracovni sila

- 50.let tradice — znacka Gala
V podvédomi zékaznikl

-bohaté zkusenosti s vyrobou

sportovnich mic¢t vlastni know how
na vyrobu micu

- vlastni technicky rozvoj a
modelarna
- vyrobky s dlouhou zivotnosti,

vysoka kvalita za pfiméfenou cenu

- 100 % vlastnéna ¢eska firma

- relativné ustalena dodavatelska
sit’ v tuzemsku a zahranici

- s ohledem na soucasny kurz koruny
vi¢i EUR vyhodny hedging ve
formé forwardi a opci

- stabilni politicka situace, zejména
po vstupu do EU

- vyjimec¢né postaveni spolecnosti na
trhu v CR v oblasti vyroby mict
Proline Colour s homologovanou
znackou FIVB

- moZnosti roz§iFovani exportu ve
vychodni Evropé€, zejména v Rusku

Slabé stranky
- draz$i pracovni sily nez ve Vychodni
Evropé
- mens$i technicka informovanost o vyrobcich
konkurence a vyvoji konkurence
- nizkd konkuren¢ni srovnatelnost
»Sponzoringovych* podminkach
- §itd vyroba — hlavné vyrabény a prodavany
vyrobky na piani zakaznika a pro statni
zakazky — chybi masova propagace vyrobkil
se znackou Gala
- vyrazn¢ zhorSenda finan¢ni situace
spolecnosti v disledku vzniklych kurzovnich
rozdilti mezi CZK a EUR a USD
- vyrazna zavislost na zahrani¢nim
odbérateli v Sité vyrobé
- vzristajici vyjednavaci sila odbératelii
- rostouci tlak konkurentii, zejména z Asie,
a to v oblasti vyroby mict 1 §ité vyroby

Ve

Ptilezitosti
- ziskavani novych trhi
- nové trendy, nové pozadavky na
vyrobky, nové druhy vyrobki
- pouZiti novych materiala jak pro
mice tak pro Sitou vyrobu
- spoluprace s federacemi a sport
svazy
- udrZet si pozici na ruském trhu
- zisk&vani informaci o konkurenci
- posileni technického rozvoje
- zavadéni novych vyrobnich
technologii
- kladny vztah zaméstnanct k znacce
firmy
- zkuSenosti a kvalifikace
zaméstnanci ve vyrobé

Hrozby
- znakova konkurence — Molten, Mikasa
- neznackova konkurence v §ité vyrob¢ —
asijska konkurence
- kurz USD a Eura viici K¢
- stale obtizngj$i zabezpeceni vytiZeni
kapacit, respektive rozpousténi fixnich
nakladt
- nestabilni situace na Dalném vychod¢ —
delsi dodaci terminy materidlu a zbozi
- nedostate¢n4 zpétna vazba na zdkaznika
- rostouci ceny dopravy
- vyrazna zévislost na dodavatelich i
odbératelich doma 1 v zahranici

Tab. ¢. 2 Swot analyza Gala, a.s. (Zdroj: interni materidly Gala, a.s.)




Vystupem kompletni analyzy SWOT je chovani spolecnosti, kterd maximalizuje
pfednosti a pfilezitosti a minimalizuje své nedostatky a hrozby. Nejvétsi silnou
strankou firmy je vlastni technicky vyvoj a modeldrna, dale pak tradice znacky
vV podvédomi zdkazniki. Slabou strankou je vyrazna zavislost na zékaznikovi pro Sitou
vyrobu, ta se mimo jiné projevila v bfeznu tohoto roku, kdy tento zdkaznik ponizil své
objednavky a 20 zaméstnancli muselo byt nasledné propusténo, protoze se pro firmu
den ze dne stali nadbyte¢nymi. Gala, a.s. rovnéZ nemuze konkurovat ve sponzoringové
politice, kdy Molten 1 Mikasa néckolikanasobné pieplaci clenské ptispévky do
sportovnich federaci. Prilezitosti pro tuto firmu mutze byt prinik na nové trhy napt. do
Chorvatska. Jako hrozbu pro tuto firmu vidim pfedev§sim rostouci konkurenci,

ekonomickou krizi na ruském trhu a pohyby kursu USD a Eura vi¢i CZK.

3.5 Zaméstnanci Gala, a.s.
Pied rokem 1989 bylo zaméstnano v Gale cca 1200 pracovnikt. Do roku 1995
doslo ke snizeni na 500 zaméstnanct. V dal§im obdobi dochazelo k mirnému poklesu az

na pocet 320 zaméstnancl. Vyvoj v letech 2004 — 2008 zobrazuje nasledujici graf.

Vywoj poctu zaméstnanct v letech 2004 - 2008

350
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Graf €. 1 Vyvoj poctu zaméstnancti v letech 2004 — 2008. (Zdroj: Autorka)

Vékova struktura zaméstnanci

Ve sledovaném obdobi 2004 — 2008 tvoii nejpocetnéjsi skupinu zaméstnancli ve
veéku 31 — 35 let a to témér 23 %. V roce 2007 byly dvé nejpocetnéjsi skupiny 31- 35
let, 51-55 let, se shodnym procentuelnim po¢tem zaméstnanci — 17,53 %. V roce 2008

tedy doslo ke snizeni vékového priméru zameéstnancti.



Struktura dle pohlavi
Vzhledem k tomu, ze Gala se svoji vyrobou fadi mezi odévni a textilni podniky,
je zfejmé, ze veétSinu prace vykondvaji zeny, tudiz ve struktufe dle pohlavi je
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jako je Siti medicindlnich mica a cpani boxovacich pytla.

Struktura zaméstnancu dle pohlavi

300 - 253 266
2501 220 250

200
150 1
100 1
50 1

0.

O Zeny
B muzi

QD D 2 o 2
% % B v %

roky

Graf ¢. 2 Struktura zaméstnanct dle pohlavi. (Zdroj: Autorka)

3.6 Organiza¢ni struktura

Organizace je tvorena samostatnymi nakladovymi stfedisky, které vykazuji
vlastni hospodarské vysledky, nejsou to vSak samostatné pravni subjekty. Tyto
organizac¢ni jednotky uzce spolupracuji na vSech ¢innostech a jsou propojeny centralnim
informa¢nim systémem, ktery zajiSt'uje evidenci a controlling vynosii a nakladi.
Spolecnost tidi generalni feditel, zastupovany ekonomickym feditelem. DalSim ¢lankem
fizeni je osm odborli (exportni prodej, tuzemsky prodej, ndkup, logistika, specidlni
projekty, kvalita, technicky rozvoj a vyroba), v jejichz Cele stoji jednotlivi manazefi.
Ptimo pod generalniho feditele je zaclenén sekretariat a pfedstavitel vedeni pro jakost,
pod ekonomického feditele ekonomicky tsek.

Pro spole¢nost GALA je charakteristické spiSe uzké rozpéti managementu. Typ
organizacni struktury odpovida liniové struktute, ktera respektuje potfebu jednotného
vedeni (liniovéd struktura) a potfebu specializace s odbornosti fizeni (funkciondlni

struktura). Schéma organizac¢ni struktury je uvedeno v pfiloze ¢. 1.



3.7 Analyza soucasného stavu motiva¢niho programu v Gala, a.s.
Motiva¢ni program spole¢nosti Gala a.s. je v soucasnosti uréovan nasledujicimi
dokumenty: kolektivni smlouvou vcetné piiloh a dodatkti, pracovnim fadem, ve

vnitinich pfedpisech jako jsou piikazy a smérnice generalniho feditele.

Motivaéni prvky vyplyvajici z kolektivni smlouvy
3.7.1 Pracovni doba

Délka tydenni pracovni doby je v souladu s pravnimi pfedpisy stanovena na 37,5
hodin tydn€. Do délky pracovni doby nejsou zapocteny prestavky na jidlo a oddech
Vv celkové délce 30 minut.

Ve firmé se obcas, dle objemu zakazek, pracuje ve 3-sménném provozu, kdy je denni
sména stanovena od 6 do 14 hodin, odpoledni v rozmezi od 14 do 22 hodin a no¢ni
sména zacind ve 22 a kon¢i v 6 hodin rdno.V navaznosti na dopravni spoje a dle
provoznich stfedisek, je v pravomoci pfislusného vedouciho stfediska pracovni dobu
posunout. Zaméstnavatel umoZziiuje vybranym zaméstnancim vyuzivat pruznou
pracovni dobu pokud o to zaméstnanec pisemné pozada. Firma se tak snazi vyjit vstfic

matkdm s malymi détmi, kterym nabizi 1 zkrdcené pracovni tvazky v délce 4 az 6

hodin.

3.7.2 Dovolena

Zakladni vymeéra ¢ini pro vSechny zaméstnance 4 tydny. Pred né€kolika lety
firma z provoznich diivodi zavedla celozavodni dovolenou v délce dvou tydnt. Termin

byva na pielomu cervence a srpna.

3.7.3 Mzdové formy ve firmé Gala a.s.
Ve spole¢nosti se uplatiuji ndsledujici mzdové formy:

- Casova mzda — urcuje se jako soucin mzdového tarifu a odpracované doby.
Uplatiluje se pfevazné u zaméstnancl, kde se pfednostné pozaduje plnéni
povinnosti napf. v kvalité, dale kde jsou vytvoteny podminky pro stabilni vykon
nebo vykon ptedurcuje strojni Cas — zehleni, navinovani mic, prace na Sicich

automatech.



- ukolovd mzda — vyplaci se jako tarifni mzda za skuteéné vyprodukované
normohodiny, ve vys$i odpovidajici osobni tfidé zaméstnanct.

- smluvni (mimotarifni) mzda - wuplatiuje se u TH zaméstnanci
a nezastupitelnych odborniki v délnické kategorii. Uzavird se na zakladé

individualni smlouvy.

Porovnani vyvoje stupnice hodinovych mzdovych tarifd délnickych povolani v obdobi

2006 — 2008 se nachazi v piiloze C. 4.

3.7.4 Prumérné mzdy v Gala, a.s. v letech 2006 - 2008

Zakladem pro zatazovani zaméstnanci podle povolani a funkci do tarifnich
stupniit jsou katalogy praci, které u zaméstnancti délnickych kategorii vyuzivaji pro
hodnoceni praci 6 tarifnich stupnu. Katalogy jsou uloZeny u manaZeri vyroby,
vedouciho personalistiky a na odborové organizaci.

Za praci v odpoledni sméné prislusi zaméstnanci ptiplatek ve vysi 5,50 K¢ za
hodinu. Odpoledni sménou se rozumi sména ve vicesménném pracovnim reZimu, v niz
zaméstnanec odpracuje plnych 7,5 hodin v dobé od 14 do 22,00 hodin. Ptiplatek 1ze
vyplatit nejvyse za 7,5 hodin v jedné odpoledni sméné.

Za praci v noci, tj. v dobé od 22 do 6 hodin, pfisluS$i zaméstnanci piiplatek
nejméné ve vysi 20 % primérného vydélku. Prace v noci musi trvat nejméné 2 hodiny,
aby byla splnéna podminka pro vyplatu ptiplatku.

Za praci v sobotu a nedéli pfislusi zaméstnanci piiplatek ve vysi 20 %
primérného vydelku.

Za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostfedi bude vyplacen ptiplatek
nejméné ve vysi 6,50 K¢ za hodinu. Seznam praci konanych ve ztizeném a zdravi
Skodlivém prostiedi v Gala, a.s. je uveden v priloze kolektivni smlouvy. Vyvoj
primémych mezd vobdobi 2004 — 2008 dle rozdéleni pracovnikid prezentuje

nasledujici tabulka.



2004 2005 2006 2007 2008
Pocet zaméstnancu 146 183 226 216 216
Délnici pfimi  |Prdmérna mési¢ni mzda 11 202 10 721 10 874 11 146 12 207
% pridm.mzdy k prim. v CR 56% 56% 54% 51% 52%
Pocet zaméstnancu 20 21 25 23 23
Délnici rezijni  |Primérna mési¢ni mzda 10 978 11 463 11215 12 287 13 287
% pruam.mzdy k prim. v CR 55% 60% 55% 57% 56%
Pocet zaméstnancu 44 44 44 44 46
THP Primérna mési¢ni mzda 17 529 21 337 23910 25922 25705
% prim.mzdy k prdm. v CR 88% 112% 118% 119% 109%
Pocet zaméstnancl 210 248 294 284 286
GALA celkem |Primérna mésicni mzda 12 494 12673 13 005 13 836 14 491
% prim.mzdy k prdm. v CR 63% 67% 64% 64% 62%
CR Primérna mésiéni mzda 19 890 19 030 20 211 21692 23 542

Tab. €. 3 Vyvoj prumérnych mezd v Gala, a.s.. (Zdroj: Interni materidly Gala, a.s.)
Z tabulky je zfejmé, Ze primérna mzda v Gala, a.s. je jen 62 % primérné mzdy v Ceské

republice.

3.7.5 Mimoradné odmény

Mimotadné odmeény ocenuji prace vykonavané nad rdmec popisu cinnosti
pracovniho mista zaméstnance, nebo jsou vyplaceny za pfinos do hospodareni Gala, a.s.
Odmeénu pro zameéstnance navrhuje pifimy nadfizeny, schvaluje ekonomicky nebo

generalni feditel.

Od 1.1.2008 doslo ke zméné odménovani vyrobnich délnikd. Cilem této zmény
bylo zleps$it motivaci vyrobnich dé€lnikti, zajistit vyznamnéj$i meziro¢ni narist mezd,
sjednotit zplisob odmeénovani v ramci spolecnosti, zjednodusit dosavadni zplisob
odménovani, navysit tarifni slozku mzdy. Navrzeny systém je dvousloZkovy — zékladni
tarif + prémie dilny s cilem maximalizovat vysi tarifii. Na dilnach doslo k nasledujicimu
sjednoceni tfid — manipulace a strojirenska vyroba 6, konfekce 4, cpani boxovacich
pytll a Siti mich 5. Pfitom tarifni tfidy zaméstnanct byly zachovany a mzdy se i nadale
vyplaci dle osobnich tfid. Kolektivni prémie bude vyplacena pii splnéni vykonovych

norem stfediska dle navrhu mistra po odsouhlaseni ekonomického teditele. Treti tarifni

stupen zajisStuje pii plnéni norem na 100 % minimalni mzdu.



celkem celkem
Sita 2007 |ost. 2007
Tarifni stupen tarif prémie 10 % |celkem pfi 100% |pfi 100%
1 53,9 54 59,3 52,4 52,4
2 55,0 5,5 60,5 52,6 52,6
3 57,2 5,7 62,9 52,7 52,7
4 59,1 5,9 65,0 54,6 53,2
5 65,5 6,5 72,0 62,1 60,5
6 70,6 71 77,7 71,6 70,0

Tab. ¢. 4 Zména zptsobu odménovani od roku 2008. (Zdroj: Interni materidly Gala, a.s.)

Touto zménou doSlo k tomu, Ze pii plnéni vykonovych norem na 100 % je
zajiSténa minimalni mzda vSem zaméstnanciim spolecnosti. Dale doslo k vyraznému
nartistu hrubych mezd cca 7 %. Doslo ke zjednoduSeni a sjednoceni celého systému
odménovani. Celkovy dopad této zmény do osobnich naklada spole¢nosti byl cca 3 mil.
K¢. Mzdové ndklady vzrostly o 2,3 mil. K& a ndklady na socialni zabezpeceni

a zdravotni pojisténi vzrostly o 0,7 mil. K¢.

3.7.6 Odmény pri vyznamném jubileu

Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanclim pfi vyznamnych Zivotnich jubileich (50
let v€ku a prvni skonéeni pracovniho poméru po nabyti naroku na diichod) odménu za
dobfe vykonavanou praci. O vysi odmény rozhoduje zaméstnavatel na navrh
ptislusného vedouciho zamé&stnance, pfi¢emz se piihlizi k neptetrzité délce pracovniho

poméru v Gale a pracovni moralce jubilanta.

Vyse odmény je odstupiiovana nasledovné:

pfi 5 —9 letech pracovniho poméru 2500 — 4200 K¢
pfi 10-15 letech pracovniho poméru 4300 — 4900 K¢
pfi 16-20 letech pracovniho poméru 5000 - 6000 K¢&
pti 21-25 letech pracovniho poméru 6000 — 7000 K¢
pti 26-30 letech pracovniho poméru 7000 — 8000 K¢
pti 31-35 letech pracovniho poméru 8000 — 9000 K¢
pfi 36 letech a vice 9000 — 10000 K¢

3.7.7 Socialni politika spole¢nosti
Socialni naklady v roce 2009 byly schvéleny takto:

Ptispévek na ¢innost odbort 75 000 K¢



Prispévek na letni détskou rekreaci 45 000 K¢
Odmény jubilantim 70 000 K¢
Rehabilitacni lazeniska péce Skalka 50 000 K¢
Rezerva na socialni vypomoci 10 000 K¢
Cerpani nékladt 250 000 K¢&
Ptispevky jsou rozdélovany na zaklad¢ zadosti zaméstnancii, jez musi predlozit
k projednani odborové organizaci. Pti velkém poctu zajemct rozhoduje termin podani
zadosti, dale se prihlizi k socialni situaci zadatele. Pfispévek na letni détskou rekreaci je

mozno Cerpat jen 1x do roka, maximalni vySe ptispévku na jedno dité je 1000 K¢.

3.7.8 Péce o zdravi zaméstnancu

Zaméstnavatel zajiStuje zdvodni zdravotni péCi. Zdravotni vySetieni
zamg&stnancu na rizikovych a sledovanych pracovistich 1 x roéné a 1 x za 2 - 3 roky u
ostatnich zaméstnanctli pracovist’, na nichZ se rizikova a sledovana pracovisté nachéazeji
nebo pfichazeji se Skodlivinami do styku, a to na naklady zamé&stnavatele. U THP je
pozadovana pouze vstupni I¢kaiska prohlidka, jejiz ndklady nese zaméstnanec.

Zavodni preventivni péci zaméstnancl v Prostéjove zajistuje praktickd 1ékarka
MUDr. Jarmila Ringlovd v budové a.s. FTL, na Letecké ul. ¢. 8. Pro zaméstnance
pracoviSt€ v Rymafové provadi zdvodni preventivni péci praktickd lékarka
MUDr. Kristina Volkova ve zdravotnickém stfedisku v Rymarové ul. Pivovarska 11.
Pro zaméstnance pracovisté v Ostravé provadi zavodni preventivni péci prakticka
lékatka MUDr. Marta Zajickova ve zdravotnim stfedisku na ulici Plzeniska 6 Ostrava.

Pro zamé&stnance je zajiStén ptimo v budove firmy provoz rekondi¢niho stiediska
poskytujici masaze, perlickové koupele, pedikuru atd. Na provoz tohoto stfediska Gala,
a.s. finan¢né pfispiva. Zasady provozu rekondi¢niho stfediska jsou formulovany ve
smlouvée o ndjmu. Déle maji zaméstnanci mozZnost 1x tydné€ vyuzivat kuzelnu a 1x tydné

télocvicnu na volejbal.

3.7.9 Zavodni stravovani

Zaméstnavatel zabezpe€uje svym zaméstnancim stravovani v jidelné v aredlu
Gala, a.s.. Cena stravenky pro zaméstnance je stanovena v zavislosti na cen¢ stravenky

stanovené dodavatelem obédl a na vysi piispévku zaméstnavatele na stravovani. V roce



2009 zaméstnavatel ptispiva zaméstnancim ¢astkou, rovnajici se 50 % ceny stravenky.
Pro rok 2009 byla cena stravenky stanovena na 57 K¢. Dale zaméstnavatel zabezpecuje

chod zavodni kantyny.

3.7.10 Bytova politika

Zameéstnanciim slouzi k prechodnému bydleni v Prostéjové ubytovna na Tylové
ulici a ubytovna v aredlu zavodu. Zésady pro ubytovani jsou stanoveny v domovnich
fadech a ve smlouvé o ubytovani. Ubytovna je vyuzivana piedev§im zaméstnanci ze
zahrani¢i a zameéstnanci v tizivé socidlni situaci napf. matkami samozivitelkami. Pii
nevyuziti kapacity ubytovny kmenovymi zaméstnanci, je ubytovna pronajimana cizim

zajemcum.

Ostatni socialni sluzby

Zaméstnavatel piihlizi pfi uvoliiovani zaméstnancti z pracovniho poméru z titulu
organiza¢nich zmén k jejich stafi a socidlnim pomérim.

Zameéstnavatel poskytuje osamélym Zenam a muzim majici v trvalé péci déti do 10 let
vedle dovolené na zotavenou pracovni volno bez ndhrady mzdy v kalendainim roce
v dobé¢ Skolnich prazdnin, pokud tomu nebrani provozni divody.

V ramci zmén v nemocenském pojisténi - prvni 3 dny na neschopence
zamé&stnanec nepobird zadné davky - zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim, po vzoru
jinych stati Evropské unie, v kalendainim roce 3 dny zdravotniho volna za podminky
nahrazeni vycerpanych hodin do konce nasledujiciho mésice. O cerpani tohoto
poskytnutého volna musi zaméstnanec informovat svého nadfizeného pted zacatkem

smény.

Pujcky
Na zéklad¢ pisemné Zadosti je poskytovana zaméstnanctim z odborovych fonda
navratnd pijcka na koupi bytového zatizeni do vyse 10 000,- K¢. Podminkou je trvani

pracovniho poméru v Gala, a. s. nejméné 2 roky.



Prémiovy rad
Prémiovy tad se vztahuje na vSechny zameéstnance akciové spolecnosti
s vyjimkou generalniho feditele a dalSich generalnim feditelem uréenych zaméstnanct

viz. ptiloha ¢. 3.

Poskytované §koleni zaméstnavatelem

Akciova spole¢nost Gala umoziuje svym zaméstnanciim Skoleni a rekvalifikaéni
kurzy. V ramci pracovni doby piimo ve firmé probiha vyuka anglického jazyka v délce
2 X 60 minut. Z davodu efektivnosti vyuky jsou zaméstnanci, dle jazykovych znalosti,
rozdéleni do 5 skupin po 4 lidech. Do konce roku 2008 tyto kurzy zcela hradila firma.
Roc¢ni naklady dosahovaly 196 000 K¢. Z divodu uspornych opatieni firma pfistoupila
ke spolutcasti zaméstnancti a od 1.1. 2009 zaméstnanci piispivaji 250 K¢ mésicné (cca
za 8 hodin vyuky). Dale se zaméstnanci mohou zlcastnit Skoleni, ke zvySeni své

kvalifikace, které jim firma po schvaleni pln€ uhradi.



4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotazniky odevzdalo celkem 61 zaméstnancii, z toho 75 % zen a 25 % muzd,
47 % THP a 53 % zaméstnancti délnickych profesi. Struktura respondentd dle

nejvyssiho dosazeného vzdélani je pro lepsi nazornost uvedena v nasledujicim grafu.

Struktura respondentu dle vzdélani (v %)
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Graf ¢. 3 Struktura respondentt dle vzdélani (v %). (Zdroj: Autorka).
Z grafu je vidét, ze nejveétsi pocet dotazovanych tvofili zaméstnanci, jez jsou vyuceni
bud’ piimo v oboru, nebo v jiném oboru.

Dal$im vyhodnocovanym tidajem byla délka zaméstnani v Gala, a.s.

Struktura respondentu dle délky
zaméstnani v a.s.Gala (v %)
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Graf ¢. 4 Struktura respondentt dle délky zaméstnani v Gala, a.s. (v %). (Zdroj: Autorka)

Z grafu je jednoznacné, Ze firma ma dlouholetou tradici, protoze 29 %
dotazovanych uvedlo, Ze je v Gala, a.s. zaméstnano vice nez 20 roktl, ztoho také

vyplyva i vyssi vékovy primeér zaméstnanct.



Otazka cislo 1

Jak jste spokojen s naplni své prace?

THP Délnici
MozZnost odpovédi| Odpovédi celkem |  Zeny MuZi Zeny MuzZi
Spokojen 33 9 7 13 4
SpiSe spokojen 22 8 1 11 2
SpiSe nespokojen 6 4 1 1 0]
Nespokojen 1 0 0 1 0]
Tab. ¢. 5 Spokojenost zaméstnancl s naplni prace. (Zdroj: Autorka).
Zeny muZi

Moznost odpovédi | THP délnice THP délnici

Spokojen 20% 28% 47% 27%

SpiSe spokojen 17% 24% 7% 13%

SpiSe nespokojen 9% 2% 7% 0%
Nespokojen 0% 2% 0% 0%

Tab. ¢. 6 Relativni vyjadieni spokojenosti zaméstnancti s naplni prace (v %). (Zdroj: Autorka).

Z celkového poctu dotazovanych je 90 % s naplni prace spokojeno, coz je pozitivni

zprava pro vedeni spolecnosti.

Zuvedenych tabulek vyplyva, Ze nejvice s naplni prace jsou spokojeni muzi THP,
naopak Zeny THP jsou nejméné spokojené s naplni své prace, nékteré mimo jiné uvedly,
7e prace je stereotypni a narazova, uvitaly by rovnomérné rozvrzenou praci. Z tohoto

divodu bych doporucdila 1épe planovat Cinnosti, ndvod jak toho dosdhnout je uveden

V navrhu motiva¢niho programu.
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Graf ¢. 5 Spokojenost zaméstnanct s naplni prace (v %). (Zdroj: Autorka).



Otazka cislo 2 a 3 se tykaly dtlezitosti obsahu prace a toho, zda zaméstnance
jejich prace bavi. Odpovédi v téchto otazkach se odvijely od odpovédi v prvni otdzce, to
znamena, pokud zaméstnanec v otdzce ¢islo 1 odpovédel, ze je s naplni prace spokojen,
tak i v nasledujicich dvou otazkach odpovédél, Ze obsah prace je pro néj uréité dalezity

a prace ho rovnéz bavi.

Otazka cCislo 4 slouzi ke zjisténi vztahu zaméstnance k jeho nadiizenému. Nabidnuté
moznosti odpovédi byly nasledujici:

- Velmi dobry — témét vzdy mé vyslysi, poradi atd.

- Neutralni — pozdravime se a timto kon¢i.

- Spatny — nepromluvime na sebe.

Vyhodnoceni otazky Cislo 4 prezentuji 2 nasledujici tabulky.

THP Délnici

MozZnost odpovédi | Odpovédi celkem| Zeny Muzi Zeny Muzi
Velmi dobry 38 11 7 14 6
Neutralni 22 8 2 12 0
Spatny 1 0 0 0 0
Tab. ¢. 7 Absolutni vyjadfeni vztahu zaméstnance k jeho nadtizenému. (Zdroj: Autorka).

zeny muzi
Moznost odpovédi |THP délnice THP délnici
Velmi dobry 24% 30% 47% 40%
Neutralni 17% 26% 13% 0%
Spatny 0% 0% 0% 0%

Tab. ¢. 8 Relativni vyjadfeni vztahu zaméstnance k jeho nadtizenému (v %). (Zdroj: Autorka).

Z tabulek vyplyva, Ze nejlepsi vztah ke svému nadfizenému maji THP muzi, Ize
se si to odiivodnit také tak, Ze ve vedoucich funkcich jsou ve firmé spiSe muzi a tudiz
spolu jednaji jako rovnocenni partnefi. Dale se zastavim u hodnoceni vztahu zen a jejich
nadfizenych. D4 se fict, ze 54 % Zen ma se svym nadfizenym velmi dobry vztah a 43 %
neutralni, jeZ prevlada spiSe u zen délnic. Lze si to vysvétlit tim, Ze mistrové vyroby
jsou pouze zeny a z pripominek, jez byly uvedeny v dotazniku vyplyva, Ze na pracovisti
nejsou obcas idedlni vztahy, panuje zde nadfazenost a omezenost nékterych
instruktorek, jez stadovymi zaméstnankynémi nejednaji vzdy dle pravidel
spoleCenského chovani. Déle ten vztah miZe byt ovlivnén 1 druhem prace, ktery jim
mistrova subjektivné pfideluje. Pisemné pfipominky jsou v jednani mezi personalnim

oddélenim a vedenim firmy.



Na otazku cislo 4 navazuje dalsi otdzka Cislo 5, jez méla za tkol zhodnotil vztahy na

pracovisti mezi zaméstnanci. Dotazovani méli na vybér ze tii moznosti :

- Pratelské

- Neutrélni

- Nepratelské

THP Délnici
MozZnost odpovédi | Odpovédi celkem [ Zeny Muzi Zeny Muzi
Velmi dobry 47 17 6 19 5
Neutralni 14 2 3 8 1
Spatny 0 0 0 0 0
Tab. ¢. 9 Absolutni vyjadfeni vztahti zaméstnancu na pracovisti. (Zdroj: Autorka).
zeny muzi

MozZnost odpovédi |THP délnice THP délnici
Velmi dobry 37% 41% 40% 33%
Neutralni 4% 17% 20% 7%
Spatny 0% 0% 0% 0%

Tab. ¢. 10 Relativni vyjadieni vztahli zaméstnanct na pracovisti. (Zdroj: Autorka).

Hodnoceni vztahu zamés tnance s jeho kolegy (v %)
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Graf ¢. 6 Hodnoceni vztahu zamé&stnance s jeho kolegy (v %). (Zdroj: Autorka).

Z dotaznikového Setieni vyplyva, ze 77 % zaméstnancli mé se svymi kolegy
pratelské vztahy, nejlepSi vztahy maji mezi sebou Zeny délnice. Nejvétsi podil
neutralnich vztaht je u THP, kdy polovina z nich mé se svymi kolegy neutrdlni vztah
tzn. Ze jejich vztah je omezen pouze na pozdrav.

Dalsi otdzkou cislo 6 jsem zjiStovala, zda se zaméstnanci domnivaji, Ze vedeni

spolecnosti vede firmu spravnym smérem.



THP DélInici
Moznost odpovédi | Odpovédi celkem| Zeny Muzi Zeny Muzi
Urcité ano 16 7 4 2 3
SpiSe ano 41 13 5 20 3
SpiSe ne 3 0 0 3 0
Urcité ne 0 0 0 0 0

Tab. ¢. 11 Absolutni vyjadieni zaméstnanct k fizeni spolecnosti . (Zdroj: Autorka).

Zeny muzi
Moznost odpovédi THP délnice THP délnici
Urcité ano 15% 4% 27% 20%
SpisSe ano 28% 43% 33% 20%
Spise ne 0% 7% 0% 0%
Urcité ne 0% 0% 0% 0%

Tab. ¢. 12 Relativni vyjadfeni zaméstnancu k fizeni spolecnosti . (Zdroj: Autorka).

Celkem 69 % zaméstnanct odpovédélo na otazku: ,,Domnivate se, Ze nejvyssi
vedeni udava spolecnosti spravny smér?“ — spiSe ano, jen 27 % si je jisto, Ze je
spole¢nost vedena spravnym smérem. Pro lepsi vyjadieni slouzi graf na dalsi strané.
Z vysledkut plyne, ze vedeni spolecnosti, by se m¢lo vice oteviit a Iépe komunikovat i se
zaméstnanci na niz§ich pozicich. Tato skute¢nost miize byt dana i tim, Ze zaméstnanci
nejsou dobfe informovani o déni ve firmé. Nejvetsi spokojenost s vedenim spole¢nosti

vyjadfili muzi THP.

Udava vedeni spole¢nosti firmé spravny smér?

50% -

40% A O Urcité ano

30% A B SpiSe ano

20% - ’_I |_I @ SpiSe ne

10% - ’_I 0O Urcité ne
0% T+

THP | délnice | THP ‘ délnici
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Graf €. 7 Nazor zaméstnanct na to, zda vedeni udava spolecnosti spravny smér. (Zdroj: Autorka).
Otéazka cislo 7 a 8 navazuje na predchozi otdzku a hloubé&ji zjist'uje, jak Casto jsou
zameéstnanci informovani o déni ve spolecnosti a zda zameéstnanci vi, jakd je strategie

spole¢nosti.



Znéni otazky ¢. 7 : ,Jak casto jste informovani o déni ve firmé?* Odpovédi jsou

absolutné¢ i relativné vyjadireny v tabulkach uvedenych nize.

THP Délnici

MozZnost odpovédi Odpovédi celkem| Zeny Muzi Zeny MuZi
Nékolikrat do mésice 29 16 8 2 3
Nékolikrat do roka 26 4 1 18 3
Vubec nejsem informovan/a 0 0 0 0 0
Tab. ¢. 13 Frekvence informovanosti o déni ve firmé. (Zdroj: Autorka).

zeny muzi
Moznost odpovédi THP délnice THP délnici
Nékolikrat do mésice 35% 4% 53% 20%
Nékolikrat do roka 9% 39% 7% 20%
Viibec nejsem informovan/a 0% 0% 0% 0%

Tab. ¢. 14 Relativni vyjadreni frekvence informovanosti o déni ve firmé (v %). (Zdroj: Autorka).

Nejcastéji jsou o déni ve spolecnosti informovani THP muzi a to n¢kolikrat do
mésice, dale pak 35 % THP zen, z celkového poctu dotazovanych Zen. Velmi zaraZejici
je ovSem fakt, ze 39 % zen z fad délnic a 20 % muzl d€lnikd, jsou informovani jen
nékolikrat do roka, coz lze povazovat za velmi nedostacujici. Pfitom je ve firmé
zafixovano, Ze to co se fekne na poradach usekl a poradé vedeni spolecnosti, tak
jednotlivi zastupci by dané informace méli predat dal. Z Setfeni ovSem vyplyva, Ze tomu

tak neni a s tim by se rozhodn¢ mélo néco d€lat viz.navrh motivacniho programu.

Otazka c¢islo 8 méla ndvaznost na informovanost zaméstnancti a méla za kol
zjistit, zda zaméstnanci jsou sezndmeni se strategii spolecnosti v dalSich letech. Téméf
57 % vsech dotazovanych zaméstnancl uvedlo, Ze se obCas o strategii néco doslechnou.
Z toho vyplyva, ze informace, o tom jakym smérem se spolecnost bude rozvijet, mize
byt zkreslend. Ptiblizné 12 % zamé&stnancii viibec netusi, co je strategii spolecnosti, coz
opravdu stoji za zamysleni, zda by se s tim nedalo néco d¢lat. Na grafu mizeme videét,

relativni vyjadieni o tom, kolik % zamé&stnanct vi, co mé vedeni spolec¢nosti v planu.



Znalost zaméstnanci strategie spole¢nosti
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Graf ¢. 8 Znalost zaméstnanct strategie spolecnosti. (Zdroj: Autorka).

Otazka ¢islo 9 zjist'uje, jakou vidi zaméstnanci perspektivu zaméstnani v Gala,
a.s.? Lze se domnivat, Ze v dobé ekonomické krize a po upadku spolecnosti OP
Prostéjov, by se i zaméstnanci Gala, a.s. mohli citit ohrozeni ztratou svého zaméstnani.
Ovsem z dotazniku vyplynulo, Ze 15 % zaméstnanct si mysli, Ze je Gala silny a stabilni
podnik — takto vétSinou odpovidali zaméstnanci starsi 46 let a s délkou zaméstnani 20
a vice let. Zatimco moZnou hrozbu ztraty zaméstnani vidi 15 % zamé&stnanct, vétSinu
téchto odpovédi jsem nachazela v dotaznicich, jez se mi vratili z odloucené Sici dilny
v Ostravé. Vedeni firmy totiz zvazuje uzavieni této dilny, z divodu vysokych nakladt

na normohodinu. Kone¢né rozhodnuti by mélo padnou do konce kvétna.

Perspektiva zaméstnani v a.s. Gala
Nemusim se
bat o své
zameéstnani
70%
] \ﬁqim vt'C‘J Gala je silny a
Eerne, prIJ,dL_1 stabiln{
rzy o g)raCI podnik
15 % 15 %

Graf ¢. 9 Perspektiva zaméstnani v Gala, a.s. (Zdroj: Autorka).



Nasledujici 10. otdzka méla zhodnotit spravedInost a objektivnost pfimého nadiizeného

ke svym podfizenym. Vyhodnoceni odpovédi zndzoriiuje nasledujici graf.

Jsou nadrizeni stejné€ spravedlivi ke vSem
svym podiizenym?

Spise ano
45%

Uréité ano w

25% Uréité€ ne
10%

Spise ne
20%

Graf ¢. 10 Spravedlnost a objektivnost pfimych nadtizenych. (Zdroj: Autorka).

Z vysledkl vyplyva, ze jen 25 % zaméstnancli se o svém nadiizeném vyjadiilo,
ze je ke vSem stejn¢ spravedlivy. Nekteti sdélili i v ¢em se nespravedlnost projevuje
— naptiklad v pfidélovani druhu prace ¢i rozhodovani o tom, kdo bude ¢i nebude chodit
na odpoledni sménu. Ptiblizn¢ 86 % THP své nadfizené hodnotilo jako spravedlivé, jez

ke vSem maji stejny ptistup.

V 11. otdzce méli moZnost se zaméstnanci vyjadrit ke spokojenosti s pracovnim
prostfedim, ve kterém pracuji. Pfiblizn€ 72 % zaméstnancii zhodnotilo své pracovni
prostiedi jako dostacujici, jez by se dalo zlepSit. THP by uvitali lepsi kancelafsky
nabytek a Upravu vjezdu do firmy (pfijezdova komunikace je v havarijnim stavu). Dale
by uvitali spolecné s délniky i klimatizace. Tento pozadavek musim zhodnotit jako
opravnény, jelikoz budova firmy je z velké cCasti prosklena a v obdobi 1éta je na
pracovistich ,,jako ve skleniku®. Dals§i poZadavek délnikli byl na lepsi Sici stroje
a upravu socidlniho zazemi, jez bylo planovano na rok 2009, ale z ekonomickych

davodu se neuskuteéni.

THP Délnici
MozZnost odpovédi Odpovédi celkem|[ Zeny Muzi Zeny Muzi
Pfijemné 10 2 2 4 2
Nelibi se mi 7 2 1 2 2
Je dostacujici, ale dalo by se zlepSit 44 16 6 20 2

Tab. ¢. 15 Vyjadieni spokojenosti zaméstnancti s pracovnim prostiedim. (Zdroj: Autorka).




Hodnoceni pracovniho prostredi
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Na tuto otazku navazuje hodnoceni stravovani v zavodni jidelné (ot. ¢. 12 a 13)
a urovné¢ kantyny (ot. ¢. 14 a 15). Tyto otdzky byly zafazeny na pifani vedeni
spole€nosti, aby mohlo zjistit, jak Casto se zaméstnanci stravuji a jak jsou spokojeni
s urovni jidelny. Téméi 36 % zaméstnancii se stravuje v zavodni jidelné kazdy den a 38
% zaméstnancti nékolikrat tydn€. NejspokojenéjSimi stravniky jsou THP muzi.
Z celkového poctu stravnikd je 16 % strovni jidelny spokojeno a 52 9% spiSe
spokojeno. Nespokojenost zaméstnanci vyjadfili s pfesolenymi polévkami, nedostate¢né
teplymi jidly a malymi porcemi. Graf nize prezentuje spokojenost zaméstnanct s irovni

jidelny.

Spokojenost s arovni zavodni jidelny
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30% A

25% - O Spokojen/a
20% A B SpiSe spokojen/a
15% - O Spise nespokojen/a
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Vyhodnoceni otazek ¢islo 14 a 15. Dle zjisténych odpovédi vyplyva, ze 40 %
zaméstnancll navstévuje kantynu nékolikrat tydné, takze jeji uzavieni by bylo

nepopularnim krokem ze strany vedeni. Co se ty¢e spokojenosti tak 20 % zaméstnanct



je naprosto spokojeno a 60 % je spiSe spokojeno a radi by uvitali vice zeleniny a ovoce

V nabidce zavodni kantyny.

Jak casto navs§tévuji zaméstnanci kantynu ve firmeé?

Kazdy den
Viibec tam 4%
nenakup uji
15%

Nékolikrat tydné
40%

Neékolikrat do
mesice
41%

Graf ¢. 13 Frekvence nakupti zamé&stnanci v zavodni kantyné. (Zdroj: Autorka).

Dalsi ¢ast dotazniku slouzila ke zjisténi forem odménovani a spokojenosti s vysi
platu. V otazce Cislo 16 méli zaméstnanci vybrat formu odménovani, jez je ve firmé
vuci nim uplatiovana. Témét 80 % THP pracovnikil, zaskrtlo z nabidnutych mozZnosti:
fixni plat, pfispévek na stravovani, poskytovani sluzebniho mobilniho telefonu,
poskytovani jazykovych kurzd. Délnici uvadéli fixni plat, prémie, pfispévek na

stravovani.

Otazka cislo 17 byla oteviena a zaméstnanci méli mozZnost se vyjadfit, kterou
formu odménovani by uvitali, kdyby je firma zavedla. Zaméstnanci napiiklad uvadéli
13. plat, ptispévek na dopravu, ptispévek na penzijni ptipojisténi (pfevazné pozadavek

THP)

Otazka cislo 18 byla formulovana takto: ,,Domnivate se, ze byste za svou
vykonanou praci byl Iépe odménén v jiné firmé?* S nésledujicimi moZnostmi na vybér:

-V jiné firmé bych dostal/a méné pencz.

- VySe mé mzdy odpovidd mému vykonu a moznostem firmy.

-V Gale nedokazi mou praci ocenit.



Z setfeni bylo zjisténo, ze 44 % zZen z THP Zen si mysli, ze v Gala, a.s. nedokazi

jejich préci ocenit. Ctyfi THP muzi z celkové 9 dotazovanych se rovnéz domniva, ze je

ve firm¢é nedokazi dostatecné ocenit. Nejspokojenéjsi skupinou jsou muzi a zeny

d€lnickych profesi. Tomu se nelze divit, ponévadz jsou odmeénovani ukolovou mzdou

tzn. dostanou mzdu za to, co skute¢né¢ vyprodukuji.

Hodnoceni spokojenosti zaméstnancii s vysi platu

Zeny muZzi

O VySe mé mzdy
o odpovida mému
60 0/° 1 wkonu a
‘2‘80;" 1 H moznostem firmy
OO/Z |_. ’_. BV a.s.Gala
. . nedokazi mou
THP ‘delnlce THP | délnici praci ocenit

Graf ¢. 14 Hodnoceni spokojenosti zaméstnanct s vysi platu ( v %). (Zdroj: Autorka).

Dalsi blok otazek se tykal hodnoceni pracovnikli. Zamé&stnanci méli v otdzce ¢islo 19

odpovédét, zda je projevy uznani od nadtizenych povzbuzuji k vy$§im vykontim.

Odpovédi THP Délnici
MoZnost odpovédi celkem | Zeny [ Muzi | Zeny | Muzi
Ano, vzdy mé to potési a uvédomim si, Ze moje prace ma smysl 40 8 7 19 6
Nic to se mnou ned¢la a svou praci délam pofad stejné 7 4 0 3 0
74dné projevy uznani nepocit'uji 14 10 2 2 0

ab. ¢. 16 Projevy uznani od nadfizenych . (Zdroj: Autorka).

Z vysledkl vyplyva, ze témét 66 % zaméstnancl pocit'uje projevy uznani a vzdy

je to potési a ,,nakopne* do dalsi prace. OvSem 23 % zaméstnanci zddné projevy uznani

nepocit'uji, tyka se to prevazné THP zen. Relativni vyjadieni projevli uznani zobrazuje

nasledujici graf, dle kterého jsou nejvice hodnoceni THP muzi.



Povzbuzuji Vas projevy uznani k vy§§im vykonam?
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Graf ¢. 15 Projevy uznani od nadfizenych (v %). (Zdroj: Autorka).

S ptedchozi otazkou uzce souvisi otdzka Cislo 20, kterd zjiStovala jak Casto jsou
zamé&stnanci svym nadfizenym hodnoceni za jejich odvedenou préci. Pfiblizné 70 %
zaméstnancl je hodnoceno pravidelné kazdy mésic, zbyvajicich 30 % bud’ jednou do
roka nebo vibec. Udajné nikdy hodnoceno nebylo 20 % THP Zen a 12 % THP muzi,

coz vede k zamysSleni a ptipadnym névrhiim hodnoticiho programu pro THP.

Frekvence hodnoceni zaméstnancu
50% -

40% - O Pravidelné kazdy
30% meésic
20% A
1002 i W 1 xdo roka
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Graf ¢. 16 Frekvence hodnoceni zaméstnancu (v %). (Zdroj: Autorka).
Otazka cislo 21 poslouzila ke zjisténi, zda zaméstnanci fikaji své nazory

a postoje k praci nahlas. Struktura odpovédi je uvedena v nasledujici tabulce.

Odpovédi THP Délnici
MozZnost odpovédi celkem | Zeny | Muzi | Zeny | Muzi
Pokud mam jiny nazor,tak jej feknu nahlas 47 17 8 16 6
Mam strach, Ze bych ptiSel/a o praci 6 0 0 6 0
Neiikam, lepsi je miCet 8 3 1 4 0

Tab. €. 17 Postoj zaméstnancti k projeveni svého nazoru. (Zdroj: Autorka).

Z dotazniku vyplyva, ze 77 % zaméstnanci se neboji fici svilj ndzor na hlas, coz

je velké pozitivum, ze zaméstnanci nemaji pocit, ze kdyz feknou sviij nazor, ze nebudou



nijak postizeni atd. Necelych 10 % zen dé€lnickych profesi ma strach, ze by pfisly

o praci, kdyz by tekly svilij nazor nahlas pted nadiizenym.

Dalsi otazka c¢islo 22 méla odpovédét na to, zda jsou zaméstnanci v Gala, a.s.

natolik spokojeni, Ze by zaméstnani pravé v této firm¢ doporucili nékomu ze svych

pratel?

THP DélInici
Moznost odpovédi [Odpovédi celkem| Zeny Muzi Zeny Muzi
Urcité ano 6 2 1 3 0
SpiSe ano 33 10 6 13 4
SpiSe ne 16 6 1 1
Urcité ne 3 1 1 1 0

Tab. ¢. 18 Doporuceni zaméstnani ve firmé svym ptatelim. (Zdroj: Autorka).

10 % zaméstnanct by svym znamym doporucilo zaméstnani v Gala, a.s., 56 %
spiSe ano, ztoho lze odvodit, Zze zaméstnancim k uplné spokojenosti v tomto
zaméstnani néco chybi — mozné zlepSeni pracovniho prostiedi ¢i hodnoticiho systému,
by vedlo k tomu, Ze by zaméstnanci na tuto otazku odpovidali ,,urité ano* ve vétsi
mife.

Otazka cislo 23 zjistovala, zda zaméstnanci vnimaji mezi jednotlivymi
pracovisti rivalitu a soupefeni. 28 % zaméstnancti odpovédélo, ze urcité ano. Vedeni
firmy je znamo, Ze mezi Sici dilnou a dilnou mici je velka rivalita a zaméstnanci téchto
dilen se nemaji moc v oblib¢, je to ddno predevSim ve vysi vyplacenych mezd, kdy na
micich jsou o néco vyss§i mzdy. I z vysledkli dotazniku vyplyva, Ze Zeny délnice se

domnivaji, Ze je mezi pracovisti rivalita. Celych 47 % odpovédélo spiSe ano. Souperfeni
b

rivalitu viibec nepocituji jen 3 % dotazovanych.
THP Délnici
Moznost odpovédi | Odpovédi celkem| Zeny MuZi Zeny Muzi
Urcité ano 17 8 3 6 0
SpiSe ano 28 6 4 16 2
Spise ne 13 5 2 3 3
Urcité ne 2 1 0 0 1

Tab. ¢. 19 Vnimani rivality a soupefeni mezi pracovisti. (Zdroj: Autorka).

Relativni vyjadieni odpovéedi na otazku ¢islo 23 v nasledujicim grafu.
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Graf ¢. 17 Rivalita a soupeteni mezi pracovisti (v %). (Zdroj: Autorka).

Otazku ¢islo 24 ohledn¢ ochrannych a pracovnich pomucek, vyhodnotim jen ve
stru¢nosti. THP muzi 1 Zeny maji v§e do potfebuji k vykonu své prace. Dé€lnici muzi
1 Zeny vétSinou pozaduji cCastéjSi vyménu pracovnich odévi a obuvi, kterd se
z ekonomickych divodii ve firmé provadi jen v nejnutnéjsich piipadech. AvSak pfi
priachodu dilnou bychom zjistili, Ze vétSina zaméstnancli nema obleCena firemni tricka
ani vhodnou obuv. Praci vykondvaji v obleceni, které jim vyhovuje a typem obuvi
mnohokrat porucuji pravidla bezpecnosti prace. Zde by stdlo za zvazeni zptisnéni

pravidel pro odivani na pracovisti.

25. otazka zjiStovala, zda maji zaméstnanci ve firmé moZnost profesniho ristu.
Celkem 18 % zaméstnanct uvedlo, Ze ma moznost profesniho ristu, 52 % zaméstnanct
nema moznost profesniho ristu, ale kdyby tuto moznost méli, tak by ji radi vyuzili.

Relativni vyjadfeni moZnosti profesniho riistu uvadi nasledujici graf.

Mite mozZnost profesniho rustu ve firmé?
O Ano

40%
30%

20% h B Nemam, ale
(s} -
10% ’_._‘ kdybych mél/a,
0% i o | rad/a bych toho

THP |dé&lnice| THP | dé&lnici uzil/a .
O Nemam, a ani

zeny muzi po tom netouzim

Graf ¢. 18 Moznost profesniho rustu (v %). (Zdroj: Autorka).

Otazkou ¢islo 26 méli zaméstnanci ohodnotit faktory pracovni motivace.

Bodové rozpéti bylo nasledujici - 1 — velmi dilezité, 2 — spiSe dilezité, 3 - spiSe



nedulezité, 4 — nedulezité, 5 — nedokazi posoudit. Nabidnuté faktory pracovni motivace

a jejich hodnoceni od zaméstnanct uvadi nésledujici tabulka.

Zeny THP [Muzi THP [Zeny dé&lnice|[Muzi délnici [Pramérné hodnoty

Moznost vzdélavani a rozvoje 1,4 1,8 4.0 2,0 2,3
MoZnost povySeni 2,6 2,4 2,9 2,3 2,5
Charakter prace (pracovni napli) 1,0 1,4 2,0 1,0 1,3
Platové ohodnoceni 1,3 1,3 1,0 1,0 1,1
Jednani s respektem a uctou 1,3 1,9 1,9 1,0 1,5
Mit vedle prace dostatek ¢asu

na rodinu, pfatele a koni¢ky 1,4 1,9 2,6 1,3 1,8
UZite€Cnost prace 1,1 1,4 2,0 1,3 1,4
Jistota zaméstnani 1,0 1,4 1,0 1,0 1,1
Pruzna pracovni doba 2,7 2,9 2,4 1,8 2,4
Penzijni pfipojisténi 2,6 2,8 1,3 1,8 2,1
Vybaveni pracovisté 1,9 1,9 1,3 1,3 1,6
Dovolena navic - 5.tyden 2,3 2,3 1,1 1,5 1,8

Tab. ¢. 20 Primérné hodnoceni pracovnich faktort dle jednotlivych skupin zaméstnanci.(Zdroj: Autorka).

Hodnoty v tabulce jsou vypoéitany primérem ze vSech odpovédi dle pohlavi a profese
v Gala, a.s.

dilezity je tento faktor pro zeny délnice. Moznost postupu na vyssi pozice neni zas az
tak dulezitd pro zaméstnance této spoleCnosti. Platové ohodnoceni spolu s jistotou

zaméstnani tvoii pomyslny vrchol pracovni motivace a je pro vSechny zaméstnance

vvvvv

vvvvvv

rodinu, pratele a konicky je nejméné dileZity pro Zeny délnice. UZiteCnost prace je
nejdulezitéjsi pro zeny THP. Pruzna pracovni doba je u dotazovanych zaméstnanct
Z hlediska pracovni motivace, nez prispévek zaméstnavatele na penzijni ptipojisténi.
Dovolenou navic by nejvice ocenily Zeny délnice, tomu se nelze divit, protoze prevazne

u Sicek vznikaji nemoci z povoléni jako je naptiklad onemocnéni karpalnimi tunely.



Posledni otazka v dotazniku byla oteviena a zaméstnanci méli moznost vyjadrit
se, co by se dalo udélat, aby se jim Iépe pracovalo, mohli uvést sva prani a pripominky.
Dovoluji si zde citovat nékteré pfipominky.

,, Instruktorky s nami nejednaji jako s normalnimi lidmi*.
,», Pfesné vymezeni pravomoci a odpovédnosti a ne aby si kazdy délal, co chce®.
,» Zajimalo by mé, dle ¢eho se ptid€luje, kdo a co bude délat™.

,, Nespravedliveé se piideluji odpoledni smény*.

Z odpovédi dotazovanych bohuzel vyplynulo, ze chovani nékterych
nadfizenych, konkrétné instruktorek se vyjima moralnim normam. Dale by si ptali
rovnéjsi podminky pfi pfidélovani prace, zprihlednéni rozdélovani zaméstnanci, jez
ptjdou ¢i neptijdou na odpoledni sménu. Od THP vyplynuli pfipominky k rozdélovani

pravomoci a pfesnému vymezeni pravomoci.



5 Navrh motiva¢niho programu

Motivacni program lze chapat bud'to jako dil¢i nebo jako uceleny soubor
opatieni v oblasti managementu lidskych zdroji. Ja se spiSe pokusim o tvorbu dil¢iho
motivacniho programu, jez ma za cil aktivné ovlivnit pracovni vykon a vytvofit (¢i
upevnit) pozitivni postoje k organizaci vSech jejich zaméstnanci. Aby mohl byt
motivacni program u¢inny mél by vychézet ze strategie lidskych zdroju, jez by méla byt
soucasti celkové strategie firmy

Cilem motivaéniho programu je vytvofit zaméstnancim takové podminky
(prostfedi, vnitini motivace), které by je vedly k vy$§im vykoniim a spokojenosti
V praci.

Domnivam se, ze dobé finan¢ni krize a Gspor nakladii neni mozné po firmé, jez
se snazi bez velkych ztrat ptezit, chtit aby do motiva¢niho programu investovala velké
finan¢ni prosttedky, tudiz se budu snazit najit ndkladové¢ piijatelny motivacni program
pro zaméstnance Gala, a.s. Ukolem tohoto navrhu by mélo byt sestaveni systému prvki,
jez by zaméstnance alespon ¢astecné nebo zcela motivoval k efektivnéjsi praci, lepsi
kvalité odvedené vyroby atd.

Je prokédzano, Ze silnéji piisobi motivace vnitini, motivace, kdy subjekt piijme
cil organizace, nebo kol za sviij, kdy jej prace motivuje sama o sob¢. Z dotaznikového
Setfeni jsem zjistila, Ze zaméstnanci Gala, a.s. nejsou dostate¢n¢ informovani o déni ve
firm¢ a mnoho znich ani netusi, co je strategii spolecnosti. Jak se tedy tfadovy
zamé&stnanec ma vnitiné motivovat, kdyZ netusi, co je cilem a ¢eho chce podnik
dosahnout? Proto navrhuji okamzité zlepSeni informovanosti zaméstnanci, jiz se da
dosdhnout konanim kratkych porad (cca 15 minut) na jednotlivych vyrobnich
sttediscich, vzdy po velké porad¢ vedeni spole¢nosti, ktera se kond 1 x za 14 dni. Za
informovani zaméstnancti na konkrétnich usecich (vyrobnich stfediscich) by méli
zodpovidat jednotlivi ¢lenové vedeni spolecnosti. Konéani porad by bylo nejvhodnéjsi ve
14 hodin, kdy je konec pracovni doby na dilnach. Souhrnné informace vystavit na
stavajicich nasténkach ve firmé, kde by si informace mohli pfecist nepiitomni

zameéstnanci.

Dal$im motivacnim prvkem by mohl byt optimalni balicek benefit, jez je

dulezitou otazkou personalni politiky spolecnosti. Bohuzel stavajici personalni oddéleni



z diivodu pracovni vytizenosti neni schopno program benefitii sestavit. Proto povazuji
za nutnost vyuzit sluzeb externiho odbornika, pro néjz bude sestaveni tohoto programu
pracovnika.

Ekonomické zhodnoceni tohoto navrhu — pfijmout nového pracovnika vs.
vyuziti sluzeb externiho odbornika.
Kalkulace mzdy nového pracovnika, v ptipad¢, Ze by jeho nastupni mzda cCinila 15 000

K¢.

Zaméstnanec | Zaméstnavatel
Zdravotni pojisténi 675 1350
Socialni pojisténi 975 3750
Superhruba mzda 20 100
Sleva na dani 2070
Danové zvyhodnéni 0
Zaloha na dan 945
Danovy bonus 0
Cistd mzda 12 405

Tab. ¢. 21 Kalkulace nakladd na externiho odbornika. (Zdroj: Autorka).

Pti zjiStovani agentur, které by zajistili sestaveni systému benefitil, jsem zjistila,
ze v blizkosti sidla firmy v Prostéjové se zadné takovéa agentura nenachéazi. Diky tomu
jsem musela oslovit agentury az z Prahy (napf. Loyalty Partners Cz, s.r.o. a String Data
s.r.0.). Cena sestaveni sytému se odvijela od poctu zaméstnancti. Z dotaznikové Setfeniu
nabidky personalnich agentur (telefonické dotazovani, emailovy kontakt) jsem zjistila,
ze sestaveni systému benefitii firm¢ pfimo na miru externim odbornikem, by firmu
ptiSlo cca na 50 000 — 60 000 K¢&. Neékteré agentury takové sluzby nejsou schopny
zajistit.

Nejen z ekonomickych divodi bych firmé doporucila vyhledat externiho odbornika, ale
také proto, Ze dotaznikové Setfeni vykazuji vétsi navratnost, je-li provadéno nezavislou
externi osobou. Zaméstnanci byvaji pfi rozhovoru s cizim ¢lovékem vice oteviené;si,
nez kdyby s nimi mluvil personalista firmy, a tim bude dotaznikové Setfeni také

objektivngjsi.



MoZna nabidka benefitii pro zaméstnance Gala, a.s.

Casto vyuzivanym prostiedkem kudrzeni si dobrych zaméstnanct byva
prispévek zaméstnavatele na penzijni piipojisténi. Tento typ benefitu je danové
uznatelnou polozkou. Tento typ motivace je v Gala, a.s. bohuzel vyuzivan jen u vedeni
spole¢nosti. Dal§im motivujicim prvkem mohou byt darkové poukazy téméf na cokoliv
tzv. Cafeteria systém, coz je systém odmeénovani zamestnanci pomoci poukazek, které
muze dany zaméstnanec smeénit za bonus, ktery si pfesné preje. Tento systém je
motivacn¢ ucinnéjsi a vede k vyssi spokojenosti vétsiny zaméstnanct. Cafeteria systém
byl zaveden piedevsim proto, Ze zaméstnanci pochazeji z rozdilnych vékovych, socialné
¢1 z4move jinak orientovanych skupin, kde ma kazdy jinou prioritu svych socidlnich
potieb. Casto byva uvadéno, Ze takovy typ motivace méa velmi pozitivni a dlouhodoby
vliv na udrzeni a budovani vztahi se zaméstnanci. Typi poukazek, jimiz je mozno
odméiiovat své zaméstnance, je na trhu v Ceské republice nesdetné mnozstvi. Dle
dotaznikové Setieniu v roce 2007, jez provedla firma Sodexho Pass CR, jsou hitem
benefity pro volny ¢as, kdy zaméstnanci velmi ocenuji ptispévky na sport, kulturu,
zdravi... V Gala, a.s. by zaméstnanciim nejvice vyhovovali darkové poukazy na volny
¢as a jejich mozné vyuziti v rekondi¢nim sttedisku v sidle firmy a na rekreaci, jez byva

nabizena odborovou organizaci.

Na zédklad¢ vyhodnoceni otazky ¢islo 1, kdy si pfevazné Zeny THP stéZuji na
nerovnomérné rozloZeni prace béhem mésice a poté nasledné praci ve stresu, navrhuji
uspotadat kurz Time managementu. VétSina vzdélavacich agentur tento kurz potada.

Na internetu jsem nasla mnoho nabidek kurzi — napft. spole¢nost Tutor, s.r.0.
nabizi dvoudenni kurz v Brné za 5 499 K¢, pii piihlaSeni vice zaméstnancii na kurz
poskytuje 10 % slevu. Dalsi spole¢nosti nabizejici kurz je firma PC — Dir Real, s.r.o.,
ktera dvoudenni kurz v Brn€ nabizi za 5 712 K¢. Dle priizkumu nabidek na internetu
jsem zjistila, Ze cena takového kurzu je nabizena v relaci od 3 000 K¢ do 7 000 K¢ pro
jednoho pracovnika. Zélezi na délce a obsahu kurzu. Pfi ucasti zaméstnancl na téchto
kurzech by firmé vznikly i1 dal$i ndklady na stravné cca 60 K¢ na den/osoba a cestovné
do Brna cca 140 K¢ jizda vlakem a 44 K¢ doprava MHD. Vzhledem k po¢tu THP zen

by bylo vhodnéjsi, kdyby firma toto Skoleni potadala pfimo ve firmé. Ptes vzdelavaci



agenturu napf. TSM, s.r.o. si objednat kolitele. Skoleni v této podob& by se mohlo

zudastnit az 15 THP.

Cena kurzu (8 hodin) 20 000
(lektor + stud.materidly)

Pocet zaméstnanct 15
Néhrada mzdy 650 * 15 =
(prim.denni vymét.zaklad * pocet zam.) 9750
Celkové naklady 29 750

Tab. ¢. 22 Kalkulace nakladd na kurz Timemanagement v Gala, a.s. (Zdroj: Autorka)

Na zaklad¢ uvedené kalkulace a propoctu lze fict, Ze uspotradani kurzu ptimo ve
firmé bude mén¢ nakladnéjsi nez posilat zaméstnance na Skoleni mimo firmu.

Kurz by Zendm pfinesl zlepSeni a zefektivnéni jejich pracovni Cinnosti,
zkvalitnéni organizace prace, rozpoznani priorit béhem pracovni Cinnosti a nasledné
sestaveni harmonogramu priorit béhem dne, umély by analyzovat pracovni ukoly
a Casové ztraty. Cilem kurzu agentury je, aby ucastnici kurzu ziskali zamérené praktické
rady a doporuceni, které mohou nasledné vyuZit a realizovat.

Ptiklad osnovy kurzu®

1) Cilovy management jako zasadni soucast Casového managementu
2) Uvod do hospodateni s asem, &asovy management

3) Metody planovani Casu, time management Ctvrté generace
4) Denni zdznam

5) Analyza vyuZivani €asu, ztratové faktory

6) Identifikace Casovych ztrat

7) Vykonnost a koncentrace

8) Eisenhowerliv princip hospodateni s ¢asem

9) Stanoventi priorit

10) Hodnotova analyza ¢asové narocnosti

11) Analyza ¢innosti a asu

12) Praktické rady, jak Setfit Cas

32 http://www.tutor.cz/skoleni-seminare/time-management-otevreny/BK 0065788



Ke zvySeni motivace zaméstnanci by firma mohla vyuzit kurz ,,Motivace
zaméstnancu“. Agentura Tutor s.r.o. nabizi kurz za 3570 K¢. Na tento kurz by firma
mohla vyslat 3 manazerky vyroby. Tento kurz by je mél naucit, jak vést zaméstnance
k vy$§im vykoniim, umét si vytvofit efektivni motivaéni plan a zdravé konkurenéni
prosttedi. Déale by se mély manazerky naulit rozliSit vnitini a vnéj$i motivaci,
ptekovavat motivacni bariéry
Obsah kurzu ,,Motivace zaméstnanci*>
1. Vnitini a vnéjS$i motivace.

Komplexni motivacni systém.

Tvorba a zavadéni motivacnich systémii.
Umeéni specifické a individualni motivace.
Vybér, stanoveni a plnéni motivacénich cill.
Motivace sebe a druhych.

Role pracovnich pozic v motiva¢nim procesu.

Osobnostni rozvoj jako motivaéni pficina.

© © N o gk~ w DN

Vl1iv inovaci na motivaci zaméstnancu.

Ekonomické zhodnoceni navrhu

Pocet zaméstnancii 3
Cena na osobu (v K¢) 3570
Poskytnuta sleva 10 % z ceny celkem 1071
Néklady na stravné os/den/K¢ 60
Naklady na cestovné (vlak/bus + MHD) v K¢ | 190
Celkové naklady v K¢ 10 389

Tab. ¢. 23 Kalkulace nakladii na kurz ,,Motivace zaméstnanci*. (Zdroj: Autorka)

Dle Herzbergovy teorie motivace vyplyva, ze mezi hygienické faktory tadi
1 fyzikdlni pracovni podminky a jistotu pracovniho mista. Této problematice se
vénovala otazka ¢islo 9, kdy jsem zjistovala, jakou perspektivu zaméstnani zamestnanci
ve firm¢ vidi. Velmi mé udivilo, Ze v dob&€ hromadného propousténi, 70 %

dotazovanych uvedlo, Ze se o své zaméstnani nemusi bat, tzn. veéfi tomu, ze Gala v dobé

% http://www.tutor.cz/skoleni-seminare/motivace-zamestnancu-1/BK0065514



krize udrzi své postaveni. Mozna je to i tim, ze firma nevyvolava zbyte¢nou paniku
mezi zaméstnanci, v piipadé odbytovych potizi. Spokojenost s pracovnim prostiedim
zjiStovala otazka ¢islo 11, v niZz 72 % zaméstnanct uvedlo, Ze je dostaujici, ale dalo by
se zlepsit. K tomuto bych jen navrhla, ze firma ma dostatek svych vlastnich pracovnik,
jez by mohla vyuzit ke zlepSeni pracovniho prostiedi vlastnimi silami. Jednalo by se
napiiklad o vymalovéani Saten délnikii — kalkulaci nakladti malovani Saten pomoci
vlastnich zaméstnancti vs. vyuziti sluzeb soukromé firmy P. Josef Sibl uvadim

V nasledujici tabulce.

S pomoci vlastnich
zaméstnancl
Celkova plocha natéru 530 m*
Orientacni cena Primalex Standard 5,6 Kg 120 K¢
Spotieba natéru 1 kg barvy na 8 m*
Pocet baleni Primalexu (5,6 kg) 12 ks
Kalkulace mzdy 2 zaméstnanct, celkova prace cca 30 2292 K¢
hodin, celkové ndklady mzdu 76,5 K¢/hod.
Ostatni malifské potieby (valecek, sadra...) 400 K¢
Celkové naklady 4132 K¢
Vs.
Kalkulace nakladt Soukroma firma
Celkova plocha natéru 530 m?
Cena za m” (1 natér, zamazani dér) 18 K¢&
Celkové naklady 9 540 K¢

Tab. ¢. 24 Kalkulace nakladii na Gipravu Saten délnikt. (Zdroj: Autorka)
Z porovnani je ziejmé, Ze zlepSeni pracovniho prostiedi délnikl je o polovinu levnéjsi pomoci vlastnich

zameéstnancl nez pii vyuziti sluzeb soukromé firmy.

Z odpovédi na 20. otazku ,, Jak Casto Vas hodnoti Vs nadfizeny?* vyplynulo, Ze
30 % zaméstnanci je hodnoceno velmi ziidka cca jednou do roka. Pfitom
Z ptedchazejici otdzky cislo 19 vyplynulo, ze projevy uznani ,,nakopnou® 66 %

zaméstnancl k lepSim vykonim. Pro¢ tedy téch 30 %, coZz je asi 90 zaméstnancl



nemotivovat K lepsSim vykonim, tim Ze jim projevime uznani a pochvalu za jejich

odvedenou praci?

Z nabidky mnoha kurzii, jez se tykala hodnoceni zaméstnancti, mé velmi zaujala
nabidka agentury z Havifova ,,Vzdélavani a rozvoj dospélych s.r.0.“, jez nabizi
dvoudenni kurz za 7 000 K¢, v cené je zahrnuto obcCerstveni po celou dobu Skoleni
a vyukové materialy. Program prvniho dne je nasledujici - hodnoceni zaméstnanct;
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanctli, jeho vyznam a cile; moznost hodnoceni
pracovniho vykonu, vyznam hodnoceni podle kompetenéniho modelu; piiprava
hodnoceni zaméstnanci ve spole¢nosti; vedeni hodnoticiho pohovoru; vyhodnoceni
hodnoticitho pohovoru. Ve druhém dni seminafe bude personalista firmy proskolen
v oblasti - vzdélavani pracovnikii, nastaveni vzd€lavani ve spoleCnosti, motivaéni
funkce vzdélavani, zasady planovani a stanoveni cili vzdélavani, analyza vzdélavacich
potteb, tvorba systému vzdélavani, vyhodnoceni systému vzdélavani, méteni efekt
vzdélavani, zpétnd vazba. Oblast zpétné vazby bych povazovala za velmi dilezitou,
protoze z dotazniku vyplynulo, Ze zaméstnanci postradaji zpétnou vazbu od svych
nadfizenych tzn. Ze pfijdou za nadfizenym s né€jakym problémem, ten je sice vyslechne,
ale zaméstnanec se uZ nedozvi, co a jak se vyfeSilo. A ztakového jednani pak
zamestnanci usuzuji, Ze jit za nadfizenym, je naprosto zbyte¢né, protoZe ten s tim stejné
nic neud¢la. Tento kurz je samoziejmé uréen nejen pro personalisty, ale i pro nadtizené,
jez by se naucili hodnotit své podfizené a tim je motivovat k lep$im vykonim. Cilem

kurzu je mimo jiné i zdlraznéni, Ze hodnocenim se posiluji vztahy k zaméstnanctim.

Zbyva jen doufat, ze az pomine ekonomickd krize, tak ze bude mozné plné

realizovat uvedené navrhy a tim alespon trochu zvysit motivaci zaméstnanci.



Zavér

Ptedlozena diplomova prace se zabyva analyzou soucasného stavu motivacniho
programu ve firm¢ Gala a.s. Na zdkladé vyhodnoceni vyplnénych dotaznikii od
zaméstnancl jsem zjistila, jakd je aroven motivace ve firmé. Celkove by se dala uroven
motivace povazovat za dobrou, 1 pfesto je ovSem nékolik zakladnich véci, kterymi by se
mohla vylepsit motivace zaméstnanct k lepSim vykonim. Chtéla bych zduraznit, Ze
zameéstnanci vyplnovali dotazniky v dobé, kdy na spole¢nost nedoléhala finanéni krize,
ta dolehla aZ v unoru 2009, kdy némecky zakaznik vyrazn& ponizil objednavky. Od
poloviny bfezna dochazelo k persondlnim zméndm cca 20 % zaméstnanci bylo
propusténo z divodu poklesu zakazek a nasledného omezeni vyroby. Domnivam se, ze
pokud bych dotazniky rozdavala v dob¢é propousténi, odpovédi v nékterych otazkach by
byly odlisné od odpovédi, jez jsem vyhodnocovala pie propousténim a i navratnost by

byla urcité nizsi.

Pro zjisténi stavu motivace zaméstnancli jsem vyuzila dotaznikové Setfeni.
Sestaveny dotaznik obsahoval 27 otdzek. Zaméstnanci byli dotazovani jak otevienymi

otazkami, tak uzavienymi otdzkami s nabidnutymi mozZnostmi odpovédi.

Celkem bylo rozdano k vyplnéni 70 dotaznik®, navratnost byla cca 87 %.
Struktura respondentti dle pohlavi — 75 % Zeny a 25 % muZi, dle funkce ve firm¢ —
47 % THP a 53 % zaméstnancii délnickych profesi. Vyhodnoceni dotaznikii ukézalo, ze
90 % zaméstnancl je s naplni prace spokojeno a jejich prace je bavi. Dalsi otazky
zjiStovaly vztahy zaméstnance k pfimému nadfizenému — nejlepsi vztahy
k nadtizenému maji THP muzi, 43 % Zen d€lnic ma s nadfizenym neutralni vztahy. Co
se tyka vztahu mezi zaméstnanci na pracovisti, tak 77 % vSech dotazovanych uvedlo, Ze
se svymi kolegy maji pratelské vztahy. Déle vyplynulo, ze mezi d€lniky jsou pratelstejsi
vztahy nez mezi THP. Odpovédi na 6. az 8. otazku se staly podmétem k ndvrhu na

zlepSeni komunikace mezi vedenim spolec¢nosti a fadovymi zaméstnanci.

V dobé sbéru dotaznikli zaméstnanci odpovidali, Ze pracuji ve stabilni firmé a Ze
se nemusi o své zaméstnani bat. Dale zaméstnanci méli moznost zhodnotit, zda jsou

jejich nadfizeni stejné spravedlivi ke vSech svym podiizenym. Vétsi nespravedlnost



V jednani nadfizenych pocituji samoziejmé délnici, kde se to projevuje predevsim
Vv nespravedlivém pfid€lovani urCitych druhti praci. Zaméstnanci jsou dale spokojeni

s urovni zavodni jidelny i kantyny.

K moznostem odménovani se zaméstnanci méli moznost vyjadfit v otdzce ¢islo
17. Ve firm& by uvitali 13. plat, pfispévek na dopravu, pfispévek na penzijni
ptipojisténi. O vysi mzdy se 73 % dotazovanych vyjadiilo, ze odpovida jejich vykonu
a moznostem firmy.

Dalsi blok otazek se tykal hodnoceni vykonu pracovnikd. Nejméné hodnoceny
jsou pry THP Zeny. Z celkového poctu je 70 % zaméstnanci hodnoceno kazdy mésic.
Pravidelné hodnoceni délniki probihd prostiednictvim vyhodnocovani vykonovych
norem a tak se kazdy dozvi jaky je vykon a miiZe se porovnat s ostatnimi a zamyslet se
nad svym vykonem.

V zavéru dotazniku zaméstnanci hodnotili faktory pracovni motivace, které jsou
pro né samotné nejvice dilezité a naopak nejméné dulezité. Pomyslny vrchol pracovni
motivace tvofi platové ohodnoceni a jistota zaméstnani, za tim nasledovala pracovni
napln a uziteCnost prace. Nejméné motivujici pro zaméstnance Gala, a.s. je moznost
povySeni a pruzna pracovni doba. V posledni otdzce mohli zaméstnanci uvadét sva
ptéani a pfipominky.

Na zakladé analyzy dotaznikového Setfeni jsem navrhla nasledujici opatieni:
- zlepSeni informovanosti zaméstnanci — konani kratkych porad, informace
zvetejiiovat na nasténkach;
- sestaveni optimalniho balicku benefitli pomoci externiho odbornika;
- zavedeni Cafeteria systému — poukazky pro volny Cas a rekreaci;
- uspotadani kurzu ,,Time managementu* pfimo ve firmé Gala, a.s.;
- Ucast manazerek vyroby na kurzu ,,Motivace zaméstnanct‘;
- CasteCnd Uprava aredlu firmy a oprava socialniho zazemi pro délniky;
- Ucast personalisty na kurzu hodnoceni zaméstnanci.

Domnivam se, Ze stanoveny cil diplomové prace se mi podaftilo splnit.
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