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Nazev bakalarské prace:

Motivace pro dosahovani pracovnich vykont ve vybrané firmé

Abstrakt:

Cilem mé bakalarské prace je zjistit, jaky vliv ma spravna motivace na rozsah a kva-
litu vykonu. Podle zjisténych vysledki z vyzkumu udélat navrh pro firmu na zlepseni
v problematickych oblastech. Teoretickd c¢ast slouzi k definovani 4 zakladnich
pojmu: motivace, Fizeni pracovniho vykonu, pracovni podminky a odménovani. Jsou
v ni také rozpracovany teorie motivace a teorie fizeni pracovniho vykonu. V prak-
tické casti je predstavena firma XTline, s. r. o, zvolend metoda vyzkumu a analyza
ziskanych informaci z dotaznikové Setreni a rozhovoru. Otazky se tykaji motivace,
pracovniho vykonu a pracovnich podminek z pohledu zaméstnancti. Sbér dat ve
firmé je provadén dvéma metodami vyzkumu. Prvni metodou je dotaznik a druhou
je polostrukturovany skupinovy rozhovor. Ze ziskanych dat a analyzy je sestaven na-
vrh na opatienti.

Kli¢ova slova:

Motivace, pracovni vykon, pracovni podminky, XTline, s. r. o.
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Uvod
Cilem bakalarské prace je zjistit, jak spravna motivace mutze ovlivnit rozsah a kvalitu
vykonu. Rada podniki ma v dne$ni dobé velky problém udrzet si svoje zaméstnance.

Z analyzy od spole¢nosti ManpowerGroup vyplyva, Ze vék je pti fluktuaci zdsadnim
faktorem. Lidé starsi 40 let fluktuuji pétkrat méné nez lidé mladsi 30 let. Lidé starsi
50 let fluktuuji minimalné. Za nejztratovéjsi obdobi se povazuje zkuSebni doba a poté
do jednoho roku, kdy odchazi az 65 % zaméstnancti. Pro manudalni praci a praci ve
vyrobé jsou dilezité piredevsim tyto tii faktory - vzdalenost do prace, obtiZnost
prace a pracovni prostiedi. Nedostatky firem nejsou v efektivité nabort, nybrz ve
schopnosti zachovat si stavajici zaméstnance a poskytnout jim idealni prostiredi pro
praci (Hovorkova, 2018a).

Clanek z roku 2018 vypovida o tom, Ze 65 % zaméstnancti opusti zaméstnani bé-
hem prvniho roku. Pro firmy je kritické zaskoleni novych zaméstnanct. Je tifeba dbat
na prizplsobeni novych zaméstnancd, na napln jejich prace v pocatecni fazi i v bu-
doucnosti, nesmi se zapomenout na udrzovani motivacniho prostiedi a zajisténi

spravné komunikace (Jindfichova, 2018).

V prvé radé je potieba si uvédomit, co motivace zaméstnance pozitivné a nega-
tivné ovlivnuje. Dalsi otazkou zlistava, jaky ma vliv na pracovni vykon, co patfi mezi
hlavni faktory, které zaméstnance motivuji a demotivuji. A v neposledni fadé to jsou
pracovni podminky, které jsou spojeny jak s motivaci, tak i s pracovnim vykonem.
Pokud nejsou firmou zajistény pro zaméstnance dobré pracovni podminky, nastane
problém jak s motivaci, tak i s pracovnim vykonem. Pro firmu neni jednoduché roz-
hodnout, jaky motivacni nastroj nejlépe zvolit, na kazdého pracovnika pisobi néco
silnéji a néco slabéji.

Bakalarska prace je rozdélena na dvé ¢asti - teoretickou a praktickou. V teoretické
Casti je mym ukolem zamérit se na charakteristiku ¢ty zakladnich pojmu.

Prvnim pojmem je motivace. Konkrétné co obecné znamena motivace, co je pra-
covni motivace, faktory motivace, které zahrnuji, co je vnéjsi a vnitini motivace,
teorie motivace (napt. Maslowova hierarchie poti'eb). Dale je zminéno pét divodd,
pro¢ motivace selhava. Dalsi podkapitola popisuje motivaci a penize, to znameng, jak
je vyznamna souvislost motivace s penézi. Jako posledni je obsaZen v této kapitole
vliv osobnosti na motivaci, jsou vysvétleny Ctytri modelové typy lidi. Druha ¢ast teo-
retické reSerSe je vénovana rtizeni pracovniho vykonu, cilim fizeni pracovniho
vykonu, piinostim pracovniho vykonu, hodnoceni pracovniho vykonu, teoretickym
zakladiim pracovniho vykonu (tam patfi teorie cile, teorie kontroly a socialné kogni-

e

tivni teorie) a pri¢inam vykonovych problémi (ze strany vedouciho a ze strany
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zameéstnance). Dalsi kapitola se zaméfuje na pracovni podminky. Podkapitoly jsou
prekazky uvniti firmy, konflikty ve skupiné, pracovni prostiedi a stres (rozvinuto
o priCiny zvySeného stresu). Posledni kapitola se tyka odménovani.

7 V7 Y4

Prakticka ¢ast vychazi z teoretické ¢asti. Hlavni dlivod, proc jsem se rozhodl délat
praktickou Cast ve spolecnosti XTline, je jednoduchy. Mam Sestiletou praxi jako
skladnik a v podstaté uz zndm pracovni postupy, ¢innosti, jak skladova ¢ast funguje.
To znamen4, Ze vim, jaké tam jsou soucasné pracovni podminky. Dal$im z diivodii je,
ze mam velmi blizké pracovni vztahy s kolegy. Dilezité je i to, Ze samotna prace ve
firmé mé velmi bavi a konkrétni analyza by pomohla ¢astecné odstranit nékteré sou-
Casné problémy (konflikty, pracovni moralka, komunikace mezi vedoucim a
podiizenym), se kterymi se spole¢nost potyka, a diky tomu by firma dosahovala lep-
$ich vysledki. A poslednim diivodem je zpétna vazba mych kolegti/kolegyn, ktefi se
obcas ohradi vii¢i né¢emu, co se jim nelibi (napriklad horko na pracovisti, neefektivni
prace aj.). VSechny zminéné argumenty mé presvédcuji k realizaci praktického vy-

zkumu.

Po osobni domluvé s majitelem spolecnosti jsem dostal souhlas k provedeni vy-
zkumu. Na zpracovani analyzy jsem zvolil dvé dotaznikova Setieni a skupinovy
rozhovor. Uéel vyzkumu je zjistit, jak spravna motivace miZe ovlivnit rozsah a kva-
litu vykonu. Ddle jsem se musel domluvit s vedoucimi pracovniky smén na vybéru
respondentt, ktefi se dotaznikovych Setieni zucastni. Bylo mi schvaleno dvacet dva
respondentt, coZ na analyzu postacuje. Zpisob sbéru dat jsem provedl dvéma dotaz-
niky, které jsem nechal rozdat vSem ziuc¢astnénym respondentiim analyzy. Informace
jsem zjiStoval i pomoci polostruktorovaného rozhovoru s vedoucimi smén.

Ze zjisténych dat a jejich zpracovani jsem sestavil navrh na opatieni, jenz mtze
vyuzit vedeni firmy jako zpétnou vazbu. Navrh ke zlepsSeni shrnuje nejdilezitéjsi po-

7 vz

znatky z praktické casti, upozorniuje na nedostatky ve firmé, které demotivuji jeji

v

pracovniky a jsou v ném potencialni Feseni hlavnich problémi.
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1 Motivace

Motivovani jednotlivych zaméstnanci neni pro firmu jednoduchou zaleZitosti. Kazdy
ze zameéstnancl ma urcitou miru motivace, ale najit zplsob dobré motivace
pro vSechny uz je problémem, protoZe kazdého motivuje néco jiného.

Aby firma dosahla vysokého vykonu, je zapotiebi mit dobie motivované lidi, ktei{
jsou nachystani vynaloZit dobrovolné usili ¢ili vykonat vice prace, nez se od nich chce
(Armstrong et al., 2015).

Cilem prvni kapitoly (motivace) je potieba si vysvétlit, co je pracovni motivace, co
znamenaji faktory pracovni motivace, teorie motivace, pét diivodii, pro¢ motivace se-
lhava, jaky je vztah mezi motivaci a penézi a jaky je vliv osobnosti na motivaci.

Dle prizkumu spole¢nosti LMC z ¢ervna 2018, jenz zhotovil JobsIndex, tietina pra-
covnikil zvazuje zménu svého zaméstnani. Tento problém ma nékolik divodi. Pocit,
Ze jejich mzdové ohodnoceni neni v souladu s pozici, kterou vykonavaji. Nikym neni
ohodnoceno jejich pracovni nasazeni a prescasy. Dal$im z faktort je rutina prace, pro
nékteré zaméstnance firmy se prace stava stereotypem. Nékteii vnimaji prekazku i
v tom, Ze nadrizeny neudéli pochvalu, kdyZ vykonavaji svoji praci dobie. VétSina za-
méstnancli chce zménit praci kvili vys$si mzdé a firemnim benefitlim, lepSimu
pracovnimu prostiedi, lepsi spolupraci s kolegy a zdvofrilejSimu jednani. Klicova je i
moznost kariérniho postupu. (Hovorkova, 2018b).

1.1 Pracovni motivace

Pracovni motivace je ,schopnost vedouciho vyvolat u svych podrizenych smysl

pro osobni prospéch v souladu se zaméry vedeni firmy, a tak vytvorit pocit uspokojeni
(Mértlova, 2014, s. 94).

Prvni, kdo prisSel s pojmem pracovni motivace, je Taylor. Jeho myslenka spocivala
v tom, Ze primét délnika, aby praci dlouhodobé délal poctivéji nez primérny clovék

v jejich oblasti, se nevyresi do té doby, dokud se nezvysi jeho platové ohodnoceni
(Wagnerova, 2008).

1.2 Faktory pracovni motivace

K vyuziti pro firmu, obzvlasté pro vedouci pracovniky, ktefi maji na starosti své pod-
fizené, existuji faktory pracovni motivace, které jsou rozdéleny na vnitini a vnéjsi
motivaci. Do jisté miry faktory Castecné ovliviiuji clovéka pti vykonavani pracovni
¢innosti.
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Vnitini motivace

Je to faktor, ktery si ¢clovék vytvaii sam a zaroven ho ovliviiuje, aby se urcitym zpi-
sobem choval, nebo sméroval k urcité cesté. (Mértlova, 2014). Lidé maji dojem, Ze
prace je pro né dilezita, interesantni a podnétna a Ze jim to dava dostatecny stupen
samostatnosti (svobodné jednat a rozhodovat se), prileZitost pouzit a rozvijet své vé-
domosti, zru¢nost a moznost, jak docilit vytouZeného vysledku nebo vysnéného
kariérniho postupu (Armstrong et al., 2015).

Vnéjs$i motivace

Jsou faktory, diky kterym ¢lovéka motivujeme k lepsim vysledkiim. Velmi vyznam-
nym faktorem je penézita forma (odména), zejména zvysSeni mzdy. Nadrizeny by také
nemél zapomenout na pochvalu, naptiklad kdyz pracovnik vykonava svoji praci kva-
litné, a naopak pripadné trest (Mértlova, 2014). Napriklad, kdyZ ma pracovnik
velkou chybovost v nachystani objednavky, povede to ke srazce mzdy. Vnéjsi stimuly
poskytuji okamzity a zretelny efekt, ale nemuseji naléhavé plsobit dlouho
(Armstrong et al., 2015).

1.3 Teorie motivace

Existuje mnoho teorii motivace, které by se daly zminit. OvSem za nejznaméjsi teorie
motivace se povazuji teorie uspokojovani potteb, jejichz autory jsou Abraham
Maslow, Frederick Herzberg, Douglas McGregor a ostatni (Mértlova, 2014). V této
podkapitole popiSu tfi teorie motivace. Je to Maslowova hierarchie potieb,
Herzbergtiv dvoufaktorovy model a McGregorova teorie X a Y.

McGregorova teorieXaY

Existuji dva zakladni typy pracovnich skupin. Prvni skupina se oznacuje pismenem X
a druha skupina pismenem Y. KaZzda ze skupin je né¢im charakteristicka a organizace
pozn4, o jakou skupinu se jedna.

V teorii X jsou pracovnici, ktefi praci nemaji radi. Ke své praci maji velky odpor.
KdyzZ uz vykonavaji pracovni ukoly, musi jim byt za né nabidnuta penézni odména,
nebo pohrozeno v praci, aby sviij pracovni tkol splnili. Nemaji radi zodpovédnost
za praci, proto potiebuji byt fizeni a kontrolovani vedoucimi pracovniky. Nekladou
si velké ambice dosahnout vyssich cill. Jediné, co si preji, je pocit jistoty a bezpeci
(Mértlova, 2014).

Pracovnici v teorii Y jsou pravym opakem. Jedna se o pracovni skupinu lidi, ktef{
maji radost z prace a praci berou jako osobni potéSeni. Pokud se jedna o tymovou
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spolupraci, kde se musi dosahnout konkrétniho cile, pracovnici se chtéji ridit a kon-
trolovat sami, nez aby je vedl jejich nadtizeny. Tito pracovnici jsou velmi kreativni a
vhodni pro dlouhodobou spolupraci (Mértlova, 2014).

Maslowa hierarchie poti‘eb

Podle Maslowa, jenz formuloval, Ze existuje pét zakladnich potieb, které jsou pro
vSechny lidi spolecné a hierarchicky usporadané. Na zacatku clovék musi uspokojit
nejprve fyziologické potteby, nasledné potirebu bezpedi a jistoty. Pokud ¢lovék splni
nizsi potieby, nasleduje pocit sounalezitosti, potieba uznani a posléze nejvyssi po-
tieba seberealizace. Od kazdého ¢lovéka se neoCekava, Ze ma prani provést vSechny
poZadavky. Pokud nastane problém a dojde ke kolapsu nizsiho stupné potieb, musi
Clovék nejprve uspokojit potieby na nizs$im stupni, poté se mtize zabyvat potirebami
na vyss$im stupni. Prikladem jsou Zivelné pohromy, ¢lovék nejdrive usiluje o zajisténi

Zivotni potreby pro sebe a svou rodinu, v ten moment ho potieby z vyssiho stupné
vlibec nezajimaji (Mértlova, 2014).

Obrazek 1 - Maslowa hierarchie poti‘eb

Seberealizace |
Uznani |
Sounalezitost |
Jistota, bezpedi |
Fyziologické potFeby1

Zdroj: (Mikulastik et al., 2004) upraveno

Pri prevedeni Maslowovy hierarchie potieb do oblasti pracovni motivace miizeme
povaZzovat za fyziologickou potfebu mzdu, za potfebu bezpeci napt. diichodové a so-
cidlni zabezpeceni spolecné s pracovni jistotou, jako potiebu sounaleZitosti prijeti do
pracovni skupiny (ve formalnich i neformalnich vztazich). Potfebu uznani miizeme
v pracovnim prosti‘edi naplnit funkci, prestizi ¢i postavenim a potrebu seberealizace
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naplnénim vlastnitho potencidlu nebo uplatnénim svych schopnosti (Wagnerovs,
2008).

Herzbergtiv dvoufaktorovy model

Model slouZzi ke zkoumani spokojenosti ¢i nespokojenosti s praci. Autorem modelu
je Frederick Herzberg, jenZ v jeho teorii identifikoval dva faktory. Jsou to motivatory
(satisfaktory) a udrzovaci faktory (hygienické).

Motivacni faktory se tykaji obsahu prdce a zahrnuji potiebu vykondvat prdci a do-
sdhnout uspéchu, zdjem o prdci, odpovédnost nebo moZnost povyseni (Armstrong et al.,
2015, s. 221).

Hygienické faktory se tykaji véci, jako jsou penéZni odména a pracovni podminky.
Pomahaji ndm Kk prevenci nespokojenosti s praci, pricemZ maji jen slaby dopad na
kladny vztah k praci. Prikladem je neuspokojiva a neadekvatni mzda, ktera muize
zplsobit nespokojenost, ale spravné vyplaceni nepovede Kk trvalé spokojenosti
(Armstrong et al., 2015).

Obrazek 2 - Herzbergtv dvoufaktorovy model

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Piitomnost P¥itomnost Neutralni stav
-Us—pgun (dosazeni cfle) Podnikova politil rava | (iédpé\
spéct o poht«ka a sprava | nespokojenost)
Uznani Dozor (odborny dozor) |
Prace sama Vztahy s nadfizenym
Odpovédnost (pravomoci) | Vztahy s kolegy
Povyseni Vztahy s podfizenymi
Moznost osobniho rlstu Mzda/plat

Pracovni podminky
Jistota prace

Neutraini stav Osobni Zivot
(zadna | ]
spokojenost) Nepfiitomnost Nepftitomnost Nespokojenost

Zdroj: (Armstrong et al., 2015)

1.4 Pét diivodii, pro¢ motivace selhava

Koubek zminuje, Ze ve firmach je primarni pravidlo motivace, které se nerespektuje,
tudiz zaméstnanci nepodavaji maximalni vykon. Bud’ je to zavinéno absenci moti-
vace, nebo ubiranim se Spatnym smérem. Diivodem nemusi byt jen vySe penézni
odmény nebo sankce, ale také nespravny systém organizace v oblasti zachazeni s od-
ménami a sankcemi. Je pét piipadl, kde dochazi k porusovani zakladniho pravidla

motivace (Urban, 2012).

Prvni moznosti je, Ze zaméstnanci nemaji tuSeni, jaké dopady (odmény nebo
sankce) jim provedeni ¢i neprovedeni konkrétniho tikolu osobné prinese. Velmi
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Casto se stava, Ze jejich vedouci pracovnik jim to fadné nerekne, dostate¢né neujasni,
nebo nevytkne. Pokud zaméstnanci nevi, jak jsou odménovani nebo trestani za vyko-

nani ¢i nevykonani svych povinnosti, jejich motivace k provedeni pracovnich ukold
se snizi (Urban, 2012).

Druhad situace vznika, kdyZ zaméstnanec nedostane zadnou odménu za naleZzité pl-
néni svého tkolu, nebo to, co ziskava, za odménu nepovaZzuje. Dopady jsou podobné
jako u prvniho pripadu (Urban, 2012).

Dalsi situace, kterd v organizaci mize vzniknout, popisuje odméinovani zamést-
nanci za to, Ze své povinnosti neplni. Firma ¢i vedouci pracovnik si tuto motivaci
vétSinou neuvédomuji. Neni se cemu divit, Ze zaméstnanci této situace zneuzivaji. Je
pro né vyhodné, Ze jsou za nesplnéni tikolu odménéni, pirestoze nemusi tikol viibec
dodélat (Urban, 2012).

Zameéstnanci jsou potrestani za to, Ze své ukoly délaji spravné, nebo maji obavu
z tohoto potrestani. V situaci z pohledu podniku jde obvykle o motivaci nezamysle-
nou. Nemusi to znamenat, Ze tato motivace ucinkuje, ani Ze k ni ob¢as nedochazi
(Urban, 2012).

Posledni situace nastane, kdyZ zaméstnanci nejsou viibec potrestani za to, Ze své
povinnosti neplni. Tato situace miiZe nastat, ale neni vyuzivana zamérné (Urban,
2012).

1.5 Motivace a penize

Nejobvyklejsi formu vnéjSi motivace predstavuji penize, lidé po nich touZi. Herzberg
tvrzeni zpochybiuje, tvrdi, Ze kdyZ dostanou pracovnici malo penéz, vyvola to ne-
spokojenost, proto vydélavani penéz nezajistuje trvalou spokojenost. Totiz, pokud
lidé nachazeji radost ve vydélavani penéz, tento pocit Stésti miize za chvili zmizet.
Pro lidi, ktefi nejsou spokojeni v praci samotné, muize nastat vétsi problém v jinych
zdrojich nespokojenosti - hygienickych faktorech. Je nutné si uvédomit, Ze kazdy ¢lo-
vék vnima penize jinak. A je fakticky nemozné predpokladat, Ze penize motivuji
kazdého ve stejné mite. Naivni myslenka, Ze se zavede systém odménovani podle vy-
konu a Ze zaméstnanec se druhy den probudi, je fakticky motivovany a stane se
z ného vysoce vykonny zaméstnanec, se zamita. Penize jsou mocny nastroj, ktery
pracovniky velmi ovliviiuje k vykonavani své prace. Diky nim si lidé plni sny, pfani,
zivotni cile, coZ je naprosto normalni. Ale pro nékteré lidi, vnimajici penize jako
vnéjsi odménu a ostatni faktory (pracovni podminky, pracovni ikoly) jsou pro né
nepiijemné, nastava problém v bilan¢ni roviné. Pokud se nastavi spravny systém od-
ménovani, penize miiZou vyvolat pozitivni motivaci a nejde o to, Ze lidé prahnou po
touze a potiebé je mit, ale Ze penize slouZi jako forma uznani (Armstrong etal., 2015).
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1.6 Vliv osobnosti na motivaci

Kazdy Clovék se nécim odliSuje, ma v sobé zakorenéné temperamentni znaky. Jeho
prednosti lze recenzovat na stupnici dynamika, stabilita, uzitecnost a efektivita.
Prvni stupnice je spojena s moZnosti mezi rizikem a jistotou, druha vice mezi icelem
a prostredky, to znamena, jestli clovék dava pirednost ciliim nebo cesté (vztahy mezi
lidmi, postupy a procesy) (Plaminek, 2005).

Plaminek sestavuje tabulku, kde jsou ve sloupcich znazornény ¢tyii modelové typy
lidi. V radcich uvadyi, jaka je jejich typicka potreba, priklady, jak kazdy model reaguje
na pochvalu a kritiku, jak jednaji, kdyz jsou pod tlakem. V poslednim radku je zmi-
néno, jaké jsou priklady jejich motivujici formulace, které modelovym typim obvykle
vyhovuji pti stanoveni ukoli (Plaminek, 2005).

Tabulka 1 - Modelovy typ

Objevovatel | Usmérnovatel | Slad'ovatel Zpresnovatel

Vnitrni sebe- v,
Vnitrni zakot-

Vnéjsi sebepro-

L., . prosazeni: 3 Vnéjsi zakotvent: ! i
Typicka potieba Yekonavani | S32ent: ¥anivé prostiedi | VEPE vlastni
p 3 ovliviiovani lidi p p dokonalost
vyzev
Ja vim. Sa- Nebylo to lehké. , , | Dékuji. Udélal
vy fu e Pochvali ostatni. |. :
Reakce na pochvalu | moziejmé, Ze | UkaZu ti, jak . , jsem, co jsem
. . . Jsi taky dobry.
to vyslo. jsem to udélal. mohl.
o , (Bagateliz/ace) (PFijfma) Sp,ravedlivou
Javim. S tim | Takhle otazka ChApu t& (Litost)
Reakce na kritiku uZ nic nena- | nestoji. Kdo ) p . Nespravedlivou
20252 vy Asi jsem té zkla- . .
délas. vlastné jsi, Ze mal (Diplomaticky)
mi... ’ KdyZ myslis.
O v ’ C t v 7 d/ V lk 7 t v
Jednani pod zatéxi avent astOPTeVAAl | piflig nereaguje | o> Sl es %
VysSivykon [najiné zhrouceni
Tésky kol | Zavisimena e S
- tobé. Jsi vy- Budes soucasti Napsal jsem ti
Jesté nikdo , , a5 .
o, , borny tymu. PomiiZes, instrukce. Pora-
Motivujici formulace | to nedokazal. ., ,
ol . organizator. Ne- | kdyby se nepo- dim, kdyby to
Udélej to, L : Sy
. " chci ti do toho | hodli. nebylo jasné.
jak chces. .
mluvit.
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2 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je chdpdno jako proces, jehoZ cilem je efektivni Fizeni jednot-
livcid a tymii za ucelem dosaZeni vysoké tirovné vykonnosti organizace (Bldha, 2013, s.
38). Naopak podle Armstronga (2011) lze rizeni pracovniho vykonu definovat jako
systematicky proces, kde dochazi ke zlepSovani vykonu tymi a jednotlivcd. Nastroj,
ktery slouzi k ticelu dosazeni lepsich vysledkli pomoci pochopenti a Fizeni pracovniho
vykonu podle dohodnutych planovanych cilii, standardi a pozadavki na schopnosti
chovani.

K lep$imu pochopeni je$té jednu definici. Rizeni vykonu je nutno poklddat za proces
sdileni cilii a hodnot firmy tykajicich se vykonu, pochopeni toho, ceho md byt dosaZeno,
a rozvijeni lidi v duchu toho, aby byly dosaZeny firemni cile, a teprve poté rizeni (Mért-
lova, 2014, s. 74).

2.1 Cile rizeni pracovniho vykonu

Nestaci jenom samotny proces fizeni pracovniho vykonu, ale musi se stanovit i cile
fizeni pracovniho vykonu. Cilem je rozvijet schopnosti lidi, napliiovat a prekracovat
ocekdvdni a dosahovat svého plného potencidlu ve prospéch svij i organizace
(Armstrong et al., 2015, s. 392). Organizace si musi uvédomit dalsi cil, predevsim to,
jak jednotlivci slad'uji individualni cile se strategickymi cili firmy.

Podle Shielda (2007), ktery uvadi vyznam fizeni pracovniho vykonu ve Ctyifech
sférach.

Za prvni oblast se povaZuje strategickd komunikace. Je diilezité sdélovat svym za-
méstnanclim, co znamena vykonavat kvalitni praci a co to prinese organizaci. Druha
oblast je budovani vztahti. Mezi vedoucim pracovnikem a pracovnikem musi byt vy-
budovan dobry pracovni vztah, aby naptiklad spole¢nymi silami piezkoumavali
dosazené vysledky. Tieti oblast je rozvoj zaméstnanct. Vedouci pracovnik ma za
ukol, aby pracovnik dostaval zpétnou vazbu, ktera se tyka jeho vykonu. Diky tomu se
stanovi spole¢na analyza slabych a silnych stranek a prileZzitosti pro zlepSeni do bu-
doucna. Posledni oblast je hodnoceni zameéstnancli, kde se hodnoti vykon
zaméstnanctl jako podklad pro rozhodovani o pfresunu na jinou praci, o zarazeni na
predeslou praci, o povyseni nebo o odménach podle jejich vykonu (Armstrong et al.,
2015).
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2.2 Prinosy rizeni pracovniho vykonu

Existuje nékolik diivod, pro¢ maji vedouci pracovnici (manazefi) a pracovnici (pod-
Fizeni) problémy s fizenim pracovniho vykonu. Jeden z ddvodi je, Ze vedouci
pracovnici nevénuji pozornost ¢innostem, které se tykaji rizeni pracovniho vykonu,
zvlasté u poskytovani zpétné vazby, tykajici se moznosti rozvoje podiizenych. Pii-
Cina spociva vtom, Ze maji strach znaruseni jejich mezilidského vztahu, diky
kterému ocekavaji dobire odvedenou praci. Naopak néktefi pracovnici nemaji od-
vahu zeptat se na jejich kariérni povySeni, plat/mzdu, odmény ¢i kariérni rozvoj
(Blaha, 2013).

Rada manaZer si neuvédomuje, Ze ¥izeni pracovniho vykonu je nejdileZit&jsim
nastrojem, ktery pomaha k rozvijeni a zlepSovani vykonu jednotlivcd, tymi a tim i
celé organizace. Blaha (2013) ukazuje obrazek, jaké jsou prinosy efektivniho rizeni
pracovniho vykonu.

Obrazek 3 - Prinosy efektivniho fizeni pracovniho vykonu

Zlepseni
efektivity
naviech

organizacnich

arovnich

Kvalifikovani
zaméstnanci
s maximalnim
prinosempro
organizaci

Vyjasneni
ocekdvani
astandardd
vablasti
vykonu

Zlepsenivztahd
akomunikace

Motivovani
zaméstnanci

Efektivni
RPV

mezi manazery
azaméstnanci

odvadi dobie
SVOu praci

Vytvari
podklady pro
rozhodovani
v ostatnich
oblastech RLZ

Propojovani
individuglnich
cilfiacild
oddélenis cili
organizaci

Usnadnéni
strategického
plénovani
apodpora
zmén
vorganizaci

Zdroj: (Pulakos, 2009)

Jestlize je koncepce fizeni pracovniho vykonu spravné stanovend, pro vedouci pra-
covniky, pracovniky i celou firmu prinasi spoustu benefitd. Samoziejmé, nejdou
vyresit vSechny problémy, které se promitnou v pracovnim prostiedi. Nékteré pro-
blémy se vyresit daji, prinejlepsSim se da zmirnit jejich zavaznost. K tomu, abychom
se vyhnuli problémtim, je vedouci pracovnik povinen pracovnikovi osvojit doved-
nost, jak radné koordinovat s rizenim pracovniho vykonu, poptipadé investovat
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potiebny cas na zlepSeni komunikac¢nich schopnosti, vytvorit s nimi partnerské
vztahy, vzajemnou spolupraci a diivéru. Vysledkem je usporeni spousty ¢asu a sta-
rosti (Koubek, 2007).

Obrazek 4 - Nasledky z neefektivniho rizeni pracovniho vykonu

Snizenidrovng
motivace
apokles

pradultivity

Mezativni
dopad
e

odmefiovani

zaméstnancl

Qslabeni
divéry

zaméstnancl

Zhorseni
vztahl
- akomunikace
. mez regnaZery
azaméstnanci

. Doeni
fluktuace
 zamestnanch

L Neejektivm’ ;

Nedostatecnd 4
padpof? i Poklesmordlky
rozvoje Pokles moralk

‘avzdelavani e ‘ zwgsmancu

zamestnancl / /  Neschopnost
G dosahnaut

. strategickych
. Cii&urganizacé

Zdroj: (Pulakos, 2009)

2.3 Hodnoceni pracovniho vykonu

Pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu je nezbytnou ¢innosti kazdého vedouciho
pracovnika. SlouZzi jako nastroj podpory vykonu, dal$iho vyvoje zaméstnanct. Pro ve-
douci pracovniky je to nezastupitelny ukol, ale i presto je hodnoceni vykoni
zaméstnancli povazovano za ztratu ¢asu. Nékteri vedouci pracovnici se hodnoceni
pracovniho vykonu boji, nebo se ho vyvaruji. Urban (2003) uvadi mezinarodni pod-
nikovy prizkum provedeny v priimysloveé vyspélych statech, kde zhruba 40 procent
firemnich zaméstnanct pravidelné hodnoceni vykonu nikdy nedostava a jen nevelky
pocet zaméstnancl je doopravdy pravidelné hodnoceno zplisobem, ktery neni for-
malni (Urban, 2003).

2.4 Teoretické zaklady rizeni pracovniho vykonu

Armstrong (2015) uvadi tri teorie, které jsou zaloZené na tizeni pracovniho vykonu.
Je to teorie cile, teorie kontroly a socialné kognitivni teorie.
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Teorie cile

Autory teorie jsou Latham a Locke, ktefi v roce 1979 objasiiuji mechanismy, které
spojuji cile s vysledky vykonu. Prvni mechanismus zaméruje pozornost na priority,
druhym mechanismem je stimulace k vynakladani usili, tieti mechanismus podné-
cuje pracovniky, aby vyuzivali svych znalosti a dovednosti ke zvyseni Sance na
tispéch k pracovnimu vykonu. Ctvrty mechanismus funguje na bazi toho, Ze ¢im jsou
cile problematictéjsi, tim vice lidi pouziva svych schopnosti. Teorie cili predklada
myslenku, aby se uvnitf fizeni pracovniho vykonu kladl priméreny dliraz na ustano-
veni a dohodnuti cild, na jejichz zakladé by bylo pravdépodobné pracovni vykon
mérit a ridit (Armstrong et al,, 2015).

Teorie kontroly

V této teorii je zamérovana pozornost na zpétnou vazbu jako prostiedek formovani
chovani. Zaméstnanci od vedoucich pracovnikid dostavaji zpétnou vazbu, ktera se
tyka jejich chovani. Zaméstnanec ma moznost popiremyslet o dvou vécech - co pravé
déla a co se od néj ocekava. Diky tomuto rozdilu se mohou udélat napravna opatieni,
aby tento rozdil prekonal. Zpétna vazba se povaZuje za diilezitou soucast procesu ri-
zeni pracovniho vykonu (Armstrong et al., 2015).

Socialné kognitivni teorie

Autorem teorie je Bandura (1986). Teorie je zaloZena na divére ve vlastni schop-
nosti. Bez dostatecné velké sebediivéry u pracovniki je ovliviiovan pracovni vykon.
Pracovnici se ocitnou v situaci, kdy musi resit, co miizou a nemiiZou zvladnout ve své
praci. Cilem teorie je upeviiovat a rozvijet pozitivni sebedivéru u pracovnika
(Armstrong et al., 2015).

2.5 Pric¢iny vykonovych problémii

Neni jednoduché rozpoznat a stanovit pri¢inu potencialniho vykonového problému.
Kdyz se to podati, vedouci pracovnici to maji tendenci pfipisovat jinym pfi¢inam nez
té opravdové. Nékdy se nedaji spocitat vSechny nedostatky v praci a prekazky
k vy$Simu vykonu, které v praxi vzniknou. PtiCiny se rozdéluji do dvou skupin. Prvni
skupina tvori priciny zavinéné na strané zaméstnancti a druha skupina na strané ve-
doucich. V obou skupinach se priciny vyskytuji samostatné, ale i ve vétSim mnoZstvi

najednou (Urban, 2012).
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Priciny na strané zaméstnanct

Na strané pracovnik jsou hlavni pii¢inou vykonovych problémt jejich osobni limity
a osobni problémy. Rozpoznaji se v situacich, kdy pracovni misto a tkoly jsou vétsi
nez schopnost osoby, ktera praci vykonava. Tito lidé nejsou dostate¢né motivovani a
nadani, aby dokazali zvladnout trénink, diky kterému by ziskali potiebné schopnosti.
Typickymi znaky jsou tendence pracovnika vyvolavat konflikt na pracovisti, je ne-
spokojeny, liny a snaZzi se souperit s ostatnimi. Do kategorie miiZzeme zaradit i
skupinu lidi, ktefi nemaji pro vykon své prace dostate¢nou vnitini motivaci. Pokud
se opravdu jedna o osobni limity, je témér zbytecné se pokouset povahovy rys zmé-
nit. Pokud nastane ve firmé takovy problém, vychozi krok je vénovan pfrijeti
vhodnych osob. To znamend, pokud se ukaze, Ze dojde k nevhodnému prijeti pracov-
nika, ktery ma osobni limity, feSenim je nahrada novym pracovnikem. Osobni
problémy u zaméstnanctli nejsou trvalé, ale prechodné. Kazdopadné se mohou pro-
mitnout do jejich pracovni vykonnosti. NejcastéjSim osobni problémem je celkové
Spatny pocit zaméstnance v organizaci (Urban, 2012).

Priciny na strané vedoucich

Urban (2012) rozdéluje tfi hlavni pri¢iny na strané nadrizenych nebo organizace.
Prvni pric¢inou je potfebné zauceni a zasSkoleni. D4va se za vinu vedoucimu ¢i organi-
zaci, Ze neposkytla dostate¢ny trénink pro jejich zaméstnance, to znamena, Ze
zameéstnanci nemaji dostatek potfebnych schopnosti, aby vykonavali praci spravné.
Typickym prikladem mize byt nesplnéni konkrétniho terminu. Zaméstnanec ma
velky tukol, ktery musi splnit. Problém se vyskytne v momentu, kdy si zaméstnanec
neni schopen rozdélit velky ukol do dil¢ich tkolt, diky ¢emuz by si zna¢né urychlil
praci.

Druhou pfricinou jsou predpoklady a podminky. Zaméstnanci radi plni ukoly, ale
problém nastava v okamziku, kdy napiiklad nemaji dostatek informaci a postupt
k vykonani urcitého pracovniho tkolu. Nazornym prikladem mize byt, Ze pro za-
méstnance dojde ke zménam pracovnich ukold, ¢asovych termint i priorit. MliZe se
také stat, Ze pracovnici nemaji dostatek casu, aby si praci lépe naplanovali (Urban,
2012).

Treti priCina souvisi se spravnou motivaci. Nemusi byt podminkou, Ze dobie pla-
ceni zaméstnanci vzdy odvadi sviij pracovni vykon naplno. Vedouci pracovnik se
snazi své podiizené motivovat (bud odména nebo trest), miiZe byt Spatné nastaveno.
Diisledkem toho potom zaméstnanci neprovadéji pracovni ukoly spravné. Napiiklad
zameéstnanec upozoriiuje vedouciho na problém, vedouci ho pozada, aby dany pro-
blém vyfiesil sim. Zaméstnance problém miiZe zajimat, ale pro néj je to prace navic,
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tudiZ mu miiZe hrozit trest od vedouciho. Po takové zkuSenosti si zaméstnanec roz-
mysli, jestli ma vedouciho pracovnika pristé upozoriiovat na problém. Vedouci
pracovnik miiZze kviili tomu ztratit dllezity zdroj informaci, jelikoz jedna zplisobem,
jakym by nemél (Urban, 2012).
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3 Pracovni podminky

Soucasti pracovnich podminek je pracovni pohoda a bezpec¢na prace, ktera urcuje
Siroké mnozstvi podminek, jako je osvétleni na pracovisti, hlucnost a vibrace, Cistota
ovzdusi, vzhled a barevna tiprava pracovisté. Zaméstnavatel mtze skodlivé plisobeni
pracovnich podminek na pracovnika ¢astecné odstranit pomoci tfi zptisobt. Prvni
zpusob je nejucinnéjsi, zajistuje se primarni prevence, ktera je zamérena na odstra-
néni nebo zmirnéni pric¢in negativnich podminek. Pfikladem je, Ze firma mize
zainvestovat do nové technologie nebo pouziti ochrannych pomticek. Dalsi zptisob
funguje na bazi prijeti stoupajiciho rizika neobvyklych pracovnich podminek zamést-
navatelem, jak na zdravi pracovnika, tak i na jeho vykon. Efektem mtiZe byt moznost
kvalitnéjsi péce o zameéstnance, aby mohli efektivnéji relaxovat a zesilit si odolnost
vici nékterym zatézovym faktortim v praci. Posledni i¢inna metoda je zamérena na
redukci nebo zmirnéni dopadi negativnich pracovnich podminek na zdravi pracov-
nikl pomoci 1ékai'ské péce a rehabilitace (Kleibl et al., 2001).

3.1 Prekazky uvniti firmy

Pracovni vykon zaméstnancti miiZe pokulhavat za jejich moznostmi i ocekavanim ve-
douciho pracovnika z divodu, Ze se mohou setkat s prekazkami vytvorenymi firmou
samotnou. Jsou to piekazky, které praci zbrzd'uji, ale také prekazky, se kterymi si
zaméstnanci neumi a nemohou poradit. MliZe nastat situace, ze piekazky jejich praci
Castecné, ¢i dokonce uplné znemozni (Urban, 2012).

Zameéstnanci provadéji ukoly, které maji urcitou posloupnost Cinnosti. Proto je
vzdy dilezité, aby byl piedchozi krok fadné vykonan. Pokud k tomu nedojde, zdro-
jem prekazek v praci ¢i plnéni ikold jsou koordinacni problémy, hlavné opozdéni
piredeslého kroku, na ktery pracovnik navazuje. Disledkem je, Ze konkrétni clovék
nebo vice lidi nevykona konkrétni krok nebo ¢innost v€as. Nazornym prikladem
miZe byt nemoznost obslouZit nové zakazniky v restauraci, protoZe prazdné stoly
nejsou uklizené. Existuji také situace, kdy jsou predeslé kroky fadné provedeny, ale
v nedostatecné kvalité. Prikladem miize byt Spatné zaslani objednavky zakaznikovi
(Urban, 2012).

Komplikovanéjsimi piekdzkami k dosazeni ikolu jsou protikladné instrukce. Jsou
to instrukce zabyvajici se konkrétnim tikolem, které prichazi zaroven ze strany ve-
douciho pracovnika i jeho nadrizeného a které si oboustranné odporuji. Dalsi ¢astou
existujici pri¢inou ve firmé jsou nedostatecné pravomoci zaméstnance vykonavat ur-
City ukol nebo projekt. To znamend, Ze zaméstnanec zodpovida za specificky ukol
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nebo projekt, pro vykon toho tkolu mu vsak nejsou vytvoreny nebo delegovany od-
povidajici pravomoci (Urban, 2012).

3.2 Konflikty ve skupiné

Armstrong rozdéluje tfi zakladni pristupy k reseni konflikt ve skupiné. Patfi tam
mirové souZiti, kompromis a reSeni problému (Armstrong et al., 2015).

U mirového souZiti je cilem odstranit primarni rozdily a hledat spole¢nou iec. Pra-
covnici jsou doprovazeni k tomu, aby se spolecné naucili Zit. Prirozené dochazi
k vyméné informaci, kontaktd a nazort. Dlikazy potvrzuji, Ze konflikty se nevyresi
jenom tim, Ze se pracovnici spoji dohromady. Ke zlepSeni komunikace existuji napfti-
klad tymové brifinky, které se povazuji za velmi dobry napad. Pokud vedouci
pracovnik nedokaze podiizenym nic sdélit, potom je takovy napad tplné k nicemu.
Mize se vyskytnout nebezpeci, Zze opravdové potize, které jsou chvili zakryté v atmo-
sféfe povrchniho dobractvi, se diive nebo pozdéji ukaZou (Armstrong et al., 2015).

Kompromis je pristup, kterym se problémy resi smlouvanim nebo vyjednavanim,
to znameng, Ze nikdo ze stran ani nevyhrava, ani neprohrava. Charakteristickym zna-

kem je, Ze neexistuje Zadné spravné nebo nejlepsi reSeni. U kompromisi se prilis
neresi opravdové problémy (Armstrong et al., 2015).

Poslednim pristupem k fesSeni konfliktd je feSeni problému. Armstrong pise, Ze je
lepsi hledat realny postup eseni konkrétniho problému neZ jen dochazet k riiznym
nazortim na uréitou zalezitost. Re$enim jsou tii nasledujici kroky. Nejprve si musi
pracovni skupina stanovit problém a domluvit se na cilech, kterych ma byt pti hle-
dani reSeni dosazeno. Nasleduje to, Ze skupina vytvori nahradni reSeni a mluvi o tom,
jaké jsou nedostatky a prednosti daného feSeni. Poté si pracovni skupina vybere ne-
joptimalnéjsi feseni a domluvi se na zpisobu jeho realizace (Armstrong et al.,, 2015).

3.3 Pracovni prostiredi

Do pracovniho prostiedi jsou zahrnuty vSechny materialni podminky pracovni ¢in-
nosti, které maji vliv na pracovnika v pribéhu pracovniho procesu. Ma vliv
na pracovni vykon i na zdravotni stav pracovnika. Prizplisobeni se nepriznivym pra-
covnim podminkam zpisobuje u pracovnika nespokojenost a nechut’ a odrazi se na
vztahu k zaméstnavateli. Za vyskytem negativnich pracovnich podminek stoji i zvy-
Seni pracovniho usili, pracovnik musi vynaloZit svoji energetickou silu na zdolani
nepriznivych vlivi. Firma si musi uvédomit, Ze nepriznivé pracovni podminky vyvo-
lavaji u pracovnikii pracovni nespokojenost ve vykonu prace a mohou negativné
ovlivnit i vztah k organizaci (Mértlova, 2014).
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3.4 Stres

Nékteri pracovnici vnimaji stres jako davku povzbuzeni (adrenalinu), ktera prispiva
ke zvladani obtiznych tkold. Pracovnik reaguje na stres psychicky, fyzicky nebo cho-
vanim. Pracovnik se dokaze vyrovnat s kratkodobym pisobenim stresu, naopak
dlouhodobéjsi ptisobeni stresu muize vyvolat nadmérnou unavu, nespavost, agre-
sivni chovani, bolest hlavy aj. Pracovnik se v Zivoté setkava s radou pricin stresu.
Napriklad kdyz pracovnikovi nejsou jasné priority ukold a snazi se je udélat vSechny
naraz. V pracovnim prostiedi, kde nejsou objasnéné vztahy mezi vedoucimi pracov-
niky a podfizenymi a nejsou jednoznac¢né vyznaceny popisy prace, mize nastala
situace vést k diisledku, Ze nikdo nevi, co ma délat. Dalsi pri¢inou stresu je nedosta-
tecnd komunikace snadrizenymi, pracovnik ma pocit, Ze mu nebylo radné
vysvétleno, co ma délat. Pracovnik se muzZe i potykat s nedostate¢nym pocitem
soundlezitosti, to znamend, Ze ma Spatné osobni vztahy s ostatnimi pracovniky
(Kleibl et al., 2001).

Pric¢iny zvySeného stresu

Soudé podle vysledkii priizkumii se zdd zi'ejmé, Ze Ctvrtina aZ polovina zaméstnancii
pocituje urcitou miru nespokojenosti zpiisobenou stresem, coz md nepochybné nega-
tivni dopad na jejich produktivitu a pravdépodobnost, Ze ziistanou vérni svému
zameéstnavateli (Branham, 2009, s. 165).

Stres, se kterym zaméstnanci piichazeji do styku, ma nékolik faktort. JelikoZ jsou
firmy postaveny ve vysokém konkurenc¢nim prostredi, za kazdou cenu se snaZzi vy-
zdimat z pracovnikli maximum produktivity. Dal$i zasadni chybou je sniZovani poctu
pracovnikd, aniz by se zaroven sniZilo mnozstvi prace, kterou je potieba udélat. Pra-
covnici maji neustaly strach o sva pracovni mista, jelikoZ zaméstnanci maji tendenci
Cist o snizovani stavii (Branham, 2009).
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4 Odménovani

Odménovani zaméstnancli je nezbytnou soucasti lidskych zdrojl, zaroven patii

k nejdilezitéjsi personalni ¢innosti v podniku. Odménovani se tyka zameéstnavatele i
zaméstnance. MUZe se rozdélit na penézni a nepenézni (Dudkova, 2018).

Do penézniho odménovani patii mzda ¢i plat a zaroven dalsi priplatky, jako jsou
prémie, stravenky a dalsi penézni odmény. Nepenézni odménovani zahrnuje materi-
alni odmény, jako je firemni telefon, auto, osobni pocita¢, slevové kupény do
obchodi, zaméstnanecka sleva na zbozi, které firma prodava (Dudkova, 2018).

4.1 Celkova odména

Celkova odména se sklada ze dvou hlavnich kategorii. Jsou to transakéni odmény (ob-
sahuji hmotné, hmatatelné zmény, kde dochazi k transakci mezi zaméstnavatelem a
pracovnikem, které plati pro penézni odmény a zaméstnanecké vyhody) a relacni
(vztahové) odmény (vzdélavani, rozvoj, jazykové kurzy, zahrani¢ni prileZitosti, zku-
Senosti, zazitky z prace aj.) Pro lepsi ujasnéni, co obsahuje celkova odména, slouZzi
nasledujici obrazek, ktery ukazuje, co patii do transakéni odmény a co patii do re-
la¢ni (vztahové) odmény (Armstrong, 2009).

Tabulka 2 - SlozKky celkové odmény

Transakéni odmény

Zakladni mzda/plat

ZAasluhova odména

Zaméstnanecké vyhody

Celkové v penézich
vyjadritelna
(hmotna) odména

Relacni
odmény

(vztahové)

Vzdélavani a rozvoj

ZkusSenosti z prace

Nepenézni/vnitrni
odmény

Celkova odména

Zdroj: (Armstrong, 2009)

4.2 Vyznam celkové odmény

Celkova odména neni jenom predstava o tom, Ze pracovnici dostavaji velky financ¢ni
obnos, ale ma mnohem hlubsi vyznam. Pomaha tvorit prozitky z prace, které vyhovi
potfebam pracovnikl a zvysi vynakladani snahy tim, Ze se vytvori néjaka dohoda,
ktera obsahuje skalu zalezitosti, a Ze se vynaloZi penézni prostiedky tam, kde to bude
pro ucely posunu hodnot pracovniki nejefektivnéjsi (Armstrong, 2009).
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5 Metodika

Druhd ¢ast prace se vénuje vyzkumu spolec¢nosti XTline, s. r. o, v niZ jsem provadél
analyzu pracovnich podminek, sledovani pracovniho vykonu a motivace. JelikoZ jsem
dlouhodobym brigaddnikem ve spolecnosti, bylo pomérné jednoduché ziskat od ma-
jitele spolecnosti a celého vedeni souhlas k analyze.

Rozhodl jsem se, Ze jako metodu vyzkumu zvolim dotaznikové Seti‘eni. Pozornost
byla vénovana zejména tomu, jak mliZe spravna motivace ovlivnit rozsah a kvalitu
vykont. Hlavnimi vyhodami dotaznikového Setfeni jsou tispora ¢asu a finan¢ni nena-
rocnost. Dotaznik byl rozdan dvaceti dvéma respondentiim. Vyplnovalo jej dvanact
Zen a deset muzi. Jako opatreni, vedouci ke stoprocentni navratnosti, jsem se domlu-
vil svedoucimi pracovniky smén na kontrole. Anonymitu jsem zajistil uré¢enim
specialni krabice, ktera slouzila k odevzdani vSem respondentiim. Krabice byla pod
dohledem vedeni a odpovédi byly ptreCteny a vyuzity az po odevzdani vSech dotaz-
nikil. Bylo stanoveno celkem dvanact vyzkumnych otazek. V prvnich Sesti otazkach
dotaznikového Setfeni byly analyzovany pracovni podminky.

o Jaké je Vase pohlavi?
Jaky je Vas vék?
Jakou pracovni dobu povaZujete za lepsi?

Mate dobry vztah s vedoucim?

Premyslel/a jste nékdy o zméné zameéstnavatele?

Jak Casto se setkavate se s konflikty mezi svymi spolupracovniky?

& A

Respondenti v druhé c¢asti dotaznikového Setreni odpovidali predevsim na otazky
tykajici se pracovniho vykonu a motivace.
e Maji Vase soucasné vztahy na pracovisti vliv na Vas pracovni vykon?

Jak vyznamné ovliviiuje Vas pracovni vykon finan¢ni ohodnoceni?

Co kladné ovliviiuje Vasi motivaci k praci?

Co negativné ovliviiuje Vasi motivaci k praci?

Jak vyznamné je Vase motivace na pracovni vykon ovliviiovdna Vasimi spolupra-
covniky?

Usilujete v praci o podani co nejvyssiho pracovniho vykonu, protoze se to pro-
mitne v prémiich?

Po domluvé s vedoucimi smén se s pomoci respondentti za jeden tyden zhotovilo
dotaznikové Setreni. Nasledné doslo ke zpracovani a analyze dat. VSechny zazname-
nané odpovédi z dotaznikového Setfeni byly zpracovany v programu Microsoft Excel.
V pripadech, kdy jsem nasel nejasnosti a odpovédi respondenti se rozchazely, pii-
pravil jsem si otazky vedouci k vyjasnéni. Se tfemi vedoucimi smén jsem nasledné

STRANA 35



\SE ‘ FAKULTA MANAGEMENTU
BAKALARSKA PRACE

provedl skupinovy polostrukturovany rozhovor, jenz slouzil také k podrobnéjSimu
rozboru zkoumanych jevi. Celkem bylo stanoveno 7 otazek. Rozhovor byl rozdélen
na 3 oblasti. Prvni oblast zkoumala analyzu pracovnich podminek.

Co podle Vas vede ke zlepSeni soucasnych vztahti na pracovisti?

Co podle Vas vede ke zlepSeni soucasné pracovni atmosféry?

Co nejcastéji zptsobuje konflikt mezi Vasimi pracovniky?

Co byste chtéli nejvice, aby se zlepsilo v pracovnich podminkach?

Druha a tieti oblast zkoumaly analyzu sledovani vykont a motivace. Byly stano-
veny tyto otazky.
o Jakymi faktory je VaSe motivace na pracovni vykon negativné ovliviiovana Vasimi
spolupracovniky?
e Co Vas nejvic motivuje k praci?
¢ Jak se spravna motivace projevuje na rozsahu a kvalité Vaseho vykonu?

Z rozhovoru vyplyvalo druhé dotaznikové Setieni, které bylo adresovano sklado-
vym pracovnikiim firmy. Bylo stanoveno 7 oblasti. Kazdé z nich prisluselo nékolik
moznosti a respondenti méli vyjadrit pomoci likertovy skaly, jestli s moZnosti sou-
hlasi ¢i nikoliv.

e Ke zlepSeni pracovnich vztaht na pracovisti vede:
o Vzajemna komunikace
o Vzajemna spoluprace
o Teambuilding
o Kratké pravidelné porady
o Ke zlepsSeni pracovni atmosféry vede:
o Vzajemna komunikace
o Lepsi prostorové usporadani na pracovisti
o Vzajemna tolerance
o Konflikt mezi Vasimi spolupracovniky zptisobuje:
o Pomlouvani
o Vulgarita
o Agresivita
o Zavist
e Nejvice ke zlepSeni pracovnich podminek vede:
o Lepsi prostorové usporadani na pracovisti
o Poradek na pracovisti
o Osvétleni na pracovisti
o

Klimatické podminky
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e Vasi motivaci na pracovni vykon negativné ovliviiuji Vasi spolupracovnici témito
negativnimi faktory:
o Nervozita
o Nesoustifedénost na praci
o Neochota
o Knejvétsi motivaci k praci vede:
o Finan¢ni ohodnoceni
o Kolektiv
o Dobry pocit z odvedené prace
o Ocenéni vykoni ostatnimi spolupracovniky
e Spravna motivace na rozsah a kvalitu Vaseho vykonu se projevuje:
o Efektivita prace
o Vysledky z prace
o Vyssi a kvalitnéjsi vykon
Zavérem praktické ¢asti jsem udélal navrh na lepsi reSeni, slouZici k zamezeni opa-
kovanému vyskytu nedostatkt. Posledni kapitolou je zavér, ktery shrnuje obsah celé
prace.
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6 Predstaveni firmy

7

Firma XTline byla zaloZena v roce 2001. Na evropském trhu je tato znacka naradi
zaregistrovana od roku 2008. Drive se spolecnost XTline orientovala vyhradné na
mistni velkoobchod naradi a nastrojt, ale pozdéji zacali odebirat zbozi dalsi zakaz-
nici i ze vzdalenych regionti. Vzniklo Siroké portfolio zakaznik, kterym se vénuji
Skoleni obchodni zastupci a distributofi pisobici po celé Ceské republice. V roce
2008 se distributorska sit rozsitila do ostatnich evropskych stati (LotySsko, Mad'ar-
sko, Némecko, Polsko, Ukrajina).

Hlavni naplni prace spolecnosti je velkoobchodni prodej elektrického, stavebniho,
zahradniho naradi a nastrojt znacek XTline, STAVTOOL, HONITON, GK tools atd. Vy-
robky svoji kvalitou spliiuji tvrdé pozadavky na profesionalni provoz, ale v oblibé je
maji i domaci kutilové. Dalsi vize firmy jsou neustalé zdokonalovani distributorské
podpory a rozsirovani produktd znacek XTline, STAVTOOL, HONITON A GK tools.

Firma XTline, s. r. 0. ma velmi rozmanitou distributorskou sit. V poslednich letech
prudce pronika jak na Cesky, tak i na evropsky trh. Mezi staty, které nejvice oslovila
patii Mad'arsko, Rumunsko, LotySsko a Ukrajina. Na ceském trhu je také velmi pro-
gresivni Je to dano predevsim zasluhou dealerd, ktefi jsou v neustdlém kontaktu
s Ceskymi prodejnami, firmami i jednotlivymi zakazniky. Obchodni dealefi jsou vel-
kymi pomocniky pfi rozsirovani distributorské site.

Struktura firmy je rozdélena na kancelarskou a skladovou c¢ast. V kancelarskych
prostorach se nachazi oddéleni pro ucetni, obchodni referenty, grafického designera,
obchodniho teditele a jednatele firmy. Skladova prace je rozdélena na dvé ¢innosti
(prijem a vydej zbozi). Vydej (chystani) zbozi se skldda z dvousménného provozu
(ranni a odpoledni), to znamena ze dvou pracovnich skupin, ty se stridaji kazdy ty-
den.

Pi{jem zboZi 1ze charakterizovat jako prebirani zboZi od dodavateld z CR i ze za-
hranic¢i. Zahrnuje to ¢innosti jako je vykladani, transportovani, zafazovani zbozi do
regalli, pocitani objednavky od dodavatele, manipulace s paletami a mnoho dalsich.
Naplni prace ve vydeji je chystani objednavek pro firmu nebo zakaznika. VSechny
objednavky jsou individudlni a jejich Casova naroc¢nost se lisi. Naro¢néjsi objednavky
se obvykle chystaji ve vétSim poctu.

6.1 Dotaznik

Dotaznik patii mezi nejrozsirenéjSi metody sociologického vyzkumu. Je to formular

zahrnujici otazky, ktery dotazovany vypliiuje bez jakéhokoliv zasahu prostrednika.
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Benefitem dotazniku je postihnuti velkého rozptyleného vyzkumného souboru za
kratké c¢asové obdobi. Dalsi vyhodou je také finan¢ni nenaroc¢nost (Novotna et al.,
2014).

6.2 Vyhodnoceni prvniho dotaznikového Setreni

Ve firmé XTline probéhlo dotaznikové Setieni. Skladalo se z dvandacti otazek, z nichz
bylo 10 uzavienych a dvé polozavicené. Je nutno podotknout, Ze dotaznikové Setieni
probéhlo se zaméstnanci vykonavajicimi skladovou praci. Otazky byly zamérené na

analyzu pracovnich podminek, sledovani vykonti a motivace.

U prvni otazky se zjistovalo pohlavi respondentti. Z grafického znazornéni je vidét,

Ze je zastoupeno 10 muzi a 12 Zen.

Druha otéazka zjiStovala, jakou vékovou kategorii respondent zastupuje. Respon-
denti méli moZnost se zaradit do jednoho ze 4 interval{i, viz. zndzornuje graf ¢. 2.

Z grafu lze vypozorovat, Ze nejvétsi zastoupeni ma kategorie 30-49 let (15).
Graf 1 - Jaky je Vas vék?

Jaky je Vas vék?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Snahou treti otazky bylo zjistit, jakou pracovni dobu respondenti povazuji za lepsi.
Respondenti méli na vybér ze dvou mozZnosti: pevna pracovni doba a variabilni

pracovni doba. VSichni respondenti povazuji za lepsi pevnou pracovni dobu.
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Graf 2 - Jakou pracovni dobu povaZujete za leps$i?

Jakou pracovni dobu povazZujete za
lepsi?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Ctvrta otazka zkoumala, jestli zaméstnanci maji dobry vztah s vedoucim. Vét$ina
respondentii ohodnotila jejich vztah s vedoucim pozitivné (17).

Graf 3 - Mate dobry vztah s vedoucim?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pata otazka sledovala jestli respondenti nékdy premysleli o zméné zaméstnavatele.
Z grafu ¢. 5 lze zpozorovat, Ze polovina respondentd nikdy neptfemyslela o zméné
zameéstnavatele.
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Graf 4 - Piremyslel/a jste nékdy o zméné zaméstnavatele?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V Sesté otdzce byli respondenti dotazovani na to, jak casto se setkavaji s konflikty
mezi svymi spolupracovniky. Celkem 7 respondenti uvedlo, Ze se s konflikty setkava
Casto, dalSich 7 s konflikty nékdy prichazi do styku. Zbylych Sest respondenti se
s konflikty setkava zridkakdy ¢i nikdy.

Graf 5 - Jak Casto se setkavate se s konflikty mezi svymi spolupracovniky?

Jak Casto se setkavate se s konflikty
mezi svymi spolupracovniky?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Sedma otazka dotaznikového Setieni byla vénovana tomu, jestli soucasné vztahy
na pracovisti maji vliv na pracovni vykon. Respondenti méli na vybér z Likertovy
Skaly: rozhodné souhlasim, spiSe souhlasim, nevim, spiSe nesouhlasim, rozhodné ne-
souhlasim. Vysledky ukazaly, Ze vétSina respondenti potvrdila, Ze soucasné vztahy
na pracovisti maji vliv na jejich pracovni vykon, tfi respondenti uvedli moznost spise
nesouhlasim.
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Graf 6 - Maji Vase soucasné vztahy na pracovisti vliv na Vas pracovni vykon?

Maji Vase soucasné vztahy na
pracovisti vliv na Vas pracovni vykon?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Osmou otazkou byli respondenti dotazovani, jak vyznamné finan¢ni ohodnoceni
ovliviiuje jejich pracovni vykon. VSichni respondenti, kromé jednoho, uvedli, Ze fi-
nancni ohodnoceni vyznamné ovliviiuje jejich pracovni vykon, zcehoz 13
respondenti zvolilo nejvyssi ohodnoceni.

Graf 7 - Jak vyznamné ovliviiuje Vasi praci finan¢ni ohodnoceni?

Jak vyznamné ovliviiuje Vasi praci
finan¢ni ohodnoceni?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Nasleduje devata otazka, jez méla zjistit, které z pracovnich podminek maji
nejkladnéjsi vliv na motivaci k praci. Respondenti méli na vybér jednu ¢i vice moz-
nosti (vCetné moZnosti ,jiné“, kde méli napsat dalsi odpovéd’). Graf ukazuje, Ze
nejveétsi zastoupeni ma kolektiv (13) a pracovni atmosféra (12).
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Graf 8 - Co kladné ovliviiuje Vasi motivaci k praci?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Desata otazka se tyka toho, co negativné ovliviiuje respondentovu motivaci k praci.
Vybér moZnosti je stejny jako u predchozi otazky. Z grafu €. 10 je patrné, Ze nejcasté-
jS{ moZnost zastupuje pracovni atmosféra (13) a pracovni vztahy na pracovisti (12).

Graf 9 - Co negativné ovliviiuje Vasi motivaci v praci?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledovala jedenacta otazka, jez se tazala respondentd, jak vyznamné je jejich
motivace na pracovni vykon ovliviiovana jejich spolupracovniky. Celkem 9 respon-
dentti vybralo moZnost ,,ovliviiuje“.
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Graf 10 - Jak vyznamneé je Vase motivace na pracovni vykon ovliviiovana Vasimi spolupra-
covniky?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otazka byla orientovana na to, jestli respondenti usiluji podavat v praci

co nejvyssi vykon, protoZe se jim to promitne v prémiich. Graf ¢. 12 ukazuje, Ze 12

respondentii rozhodné souhlasi.

Graf 11 - Usilujete v praci podavat co nejvyssi pracovni vykon, protoZe se to promitne v
prémiich?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

6.3 Rozhovor

Rozhovor je metoda, diky které mtzeme posbirat uzitecna data. Probiha interakci
mezi tazatelem a respondentem. Rozhovor je rozdélen podle Kkritéria standardizace:
standardizovany, polostandardizovany a nestandardizovany. Existuje individualni
rozhovor - to je rozhovor rizeny s jedincem, a skupinovy rozhovor - fizeny se soci-
alni skupinou. Individualni rozhovor se pouziva castéji a jedna se o kvantitativni
metodu, zatimco skupinovy rozhovor je metodou kvalitativni (Novotna et al., 2014).
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Obrovskou vyhodou rozhovoru je mala Sance na neporozuméni otazky, jelikoz se
dotazovany miize kdykoliv zeptat na jeji vyznam. Primarni vyhodou je vysoka ucast
vybranych respondentli ve vyzkumu. Nevyhody jsou finan¢ni a organiza¢ni naroc-
nost a velka obtiZnost zachovani anonymity respondentt (Novotna et al.,, 2014).

6.3.1 Metoda Setfeni

Ve firmé XTline probéhl kvalitativni vyzkum v podobé polostruktorovaného sku-
pinového rozhovoru. Skupinovy rozhovor byl vedeny spolecné se tremi vedoucimi
smén. Pied samostatnou realizaci jsem si musel zajistit souhlas k rozhovoru s ve-
doucimi smén od majitele firmy. S vedoucimi smén jsme si domluvili konkrétni
datum rozhovoru a ¢as k jeho realizaci. Skupinovy rozhovor celkem trval 1,5 h. Pro
vedouci smén jsem mél pripravenych sedm vyzkumnych otazek. Na zakladé odpo-
védi vedoucich smén jsem se podrobnéji doptaval dopliujicimi otazkami
k upresnéni detailti u kazdé otazky. Odpovéd byla zapsana, pouze pokud se shodli
vSichni tii vedouci smén. Rozhovor byl nahran na diktafon.

6.4 Analyza rozhovoru

Rozhovor probéhl v kancelarské mistnosti, byl vedeny spole¢né se tiremi vedoucimi
smén. Byl rozdélen na 3 oblasti. V prvni oblasti se zkoumaly pracovni podminky. Byly
stanoveny 4 otazky zamérujici se na zlepSeni pracovnich podminek. Druhd a tfeti ob-
last, v niZ byly stanoveny tri otazky, se tykala analyzy pracovnich vykonti a motivace.
Rozhovor celkem obsahoval sedm otazek.

6.4.1 Analyza pracovnich podminek

Prvni otazka byla orientovana na zlepSeni pracovnich vztaht na pracovisti. Od tri ve-
doucich jsem obdrzel odpovéd, Ze ke zlepSeni vztahli na pracovisti vede vzajemna
komunikace. Podotkli, Ze pokud vedouci smény bude apelovat na pracovniky k pl-
néni pozadavkil, zlep$i se organizovanost na pracovisti a nebudou vznikat
nedorozuméni mezi pracovniky. Dale se vSichni shodli na nutnosti dobré spoluprace.
Prikladem je vzajemna pomoc s objednavkou. Dilezita je ochota pomahat druhému,
¢imz se zabranuje vyskytu potencialnich problémi na pracovisti. Vedouci smén dale
zminili informativni pravidelné porady. Vede to ke klicCovému zvySeni informova-
nosti vSech pracovniki firmy. Posledni bod byl teambuilding. VSichni uvedli, Ze by
nebylo $patné se ¢as od ¢asu neformalné pobavit. Rekli mi, Ze ve firmé funguji firemn{
velirky dvakrat do roka (v ¢ervnu a prosinci), ale taktéz dodali, Ze je to poiad malo,
aby vznikla lepsi kolegialni vazba.
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Tabulka 3 - Co podle Vas vede ke zlepSeni pracovnich vztahi na pracovisti?

Vzajemna komunikace (vedouci smény vysvétli jasné své pozadavky)

Vzajemna spoluprace (pracovnik pomiize druhému pracovnikovi s objednavkou)

Kratké pravidelné informativni porady

Teambuilding

Zdroj: Vlastni zpracovani

U druhé otazky jsem se zeptal respondentd, co vede ke zlepSeni souc¢asné pracovni
atmosféry. Vedouci opét zminili komunikaci, coz je rozebrano v tabulce 3. Jeden z re-
spondentd upiimné ftekl, Ze aktualni pracovni atmosféra je ovliviiovana
momentalnimi prostory na pracovisti. ReSenim by byla schiizka vedoucich smén
s vedenim firmy, ujasnéni si konkrétnich pozadavkl na zménu. Vedouci smén po-
dotkli, Ze je nezbytna tolerance mezi pracovniky. Tyka se to hlavné vzajemné
ohleduplnosti a respektovani vsech jedincti bez vyhrad.

Tabulka 4 - Co podle Vas vede ke zlepSeni pracovni atmosféry?

Vzajemna komunikace (vedouci smény se zajima o plnéni prace svych podrizenych)

Vétsi prostorové usporadani na pracovisti (domluva o pripadné zméné na pracovisti)

Vzajemna tolerance (pomoc druhému kolegovi na pracovisti, respektovani méné vykon-
nych pracovnikii)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale méli respondenti za ukol vyjadrit k tomu, co nejcastéji zpisobuje konflikt mezi
pracovniky. Prvni zminénou odpovédi bylo pomlouvani. Ve volnéjsich chvilich se pry
schazi mensi skupiny pracovniki a roznasi pomluvy o ostatnich pracovnicich. Po par
dalSich minutach konverzovani jsme dosli k vulgarité. Dva respondenti dokonce byli
presvédceni, Ze vulgarita u nékterych pracovniki je nékdy az extrémni. Tieti respon-
dent nevnimal vulgaritu jako hlavni problém, ale podotkl, Ze na pracovisti se
vyskytuje mnoho sprostych slov vychazejicich z Gst zaméstnanci. Kdyz se mluvilo o
vulgarité, jeden z respondentii rekl, Ze je to i agresivita, ktera vyvolava konflikt. Je to
napriklad protest pracovnika délat pozadovany kol ¢i nadavky. Posledni odpovéd
byla zavist. Podrizeni zavidi svému vedoucimu lepsi finan¢ni ohodnoceni a dalsi vy-
hody.
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Tabulka 5 - Co nejcastéji zptisobuje konflikt mezi Vasimi pracovniky?

Pomlouvani (vytvareni malych skupinek za iicelem pomlouvat nepritomné pracovniky)

Vulgarita (sprosta mluva, malo zdvorilostnich frazi)

Agresivita (protest pracovnika, nadavky, kopani do krabic)

Zavist (podrizeni zavidi svému vedoucimu lepsi finan¢ni ohodnoceni)

Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka ¢. 6 znazornuje, co vede ke zlepSeni pracovnich podminek. Vedouci smén se
mezi sebou shodli na tom, Ze tam patii prostorové usporadani na pracovisti. Je tireba
vyuzivat pracovni prostory efektivné a eliminovat uzké ulicky. Dale respondenti po-
vazovali za velmi problémovy nepotadek na pracovisti. Podle vedoucich je reSenim
kazdodenni uklid prazdnych krabic. Tieti odpovédi bylo Spatné osvétleni na praco-
visti. Primarnim feSenim je eliminace tmavych mist ve skladovych prostorech.
Posledni spolecna odpovéd respondentti se tykala klimatickych podminek. Pro zlep-
Seni respondenti navrhli regulaci optimalni teploty na pracovisti pomoci kvalitni

klimatizace.

Tabulka 6 - Co byste chtéli nejvice, aby se zlepSilo v pracovnich podminkach?

Prostorové usporadani na pracovisti (efektivnéji vyuZivat pracovni prostory, eliminovat
uzké ulicky)

Poradek na pracovisti (kazdodenni uklid prazdnych krabic v prostorach skladu)

Osvétleni na pracovisti (eliminovat tmava mista ve skladovych prostorach)

Klimatické podminky (regulovat optimalni teplotu na pracovisti v sezoné)

Zdroj: Vlastni zpracovani

6.4.2 Analyza sledovani vykoni a motivace

Tabulka ¢. 7 zobrazuje, jakymi faktory je negativné ovliviiovana motivace na vykon
pracovnikd. Prvnim faktorem je nervozita. Vedouci smén uvedli, Ze pracovnici maji
strach, aby stihli svoji objednavku v¢as nachystat k expedici. Dal§im negativnim fak-
torem shledavaji nesoustredénost. Pracovnik byva ¢asto rozptylovan svym kolegou,

coz vede k chybovosti.

Tabulka 7 - Jakymi faktory je Vase motivace na pracovni vykon negativné ovliviiovana?

Nervozita (fyzické vypéti - tahani tézkého zbozi, velké mnoZstvi objednavek)

Nesoustredénost na praci (rozptylovani ostatnimi kolegy)

Neochota (pracovnikovi neni poskytnuta pomoc)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Rozhovor byl poté smérovan k tomu, co respondenty nejvic motivuje k praci. Prvni
zminéna véc bylo finan¢ni ohodnoceni. Vyjadrili se, Ze bez dobrych penéz by danou
praci nevykonavali. Dale poznamenali, Ze je nejvice motivuje i dobré kolegialni za-
zemi. Maji radi pratelské vazby s pracovniky. Tteti bod se tykal pracovniho vykonu.
Odpovédéli mi, ze maji radost, kdyz je expedice objednavky kvalitné nachystana.
Ctvrta odpovéd v tabulce ¢. 8 znamen4, Ze pracovnikiim se zvysuje vykonnost a mo-
tivace k praci, kdyz slysi pochvalu od ostatnich. Pracovnici by se méli vzajemné vice
podporovat a vedeni firmy by mélo ocenit vykony zaméstnanci a poskytnout jim

zpétnou vazbu.

Tabulka 8 - Co Vas nejvic motivuje k praci?

Finan¢ni ohodnoceni (zvyseni mésicni mzdy, lepsi prémie)

Kolektiv (spolec¢na rec, schazeni se s kolegy mimo praci)

Dobry pocit z odvedené prace (expedice kvalitné nachystané objednavky)

Ocenéni vykonu ostatnimi spolupracovniky (pochvala od pracovnika, kladna zpétna
vazba)

Zdroj: Vlastni zpracovani
Na zavér rozhovoru jsem se zeptal respondentd na otazku, jak spravna motivace
miZe ovlivnit rozsah a kvalitu jejich vykonu. Uvedli, Ze p¥i spravné motivaci se zvy-
Suje efektivita prace. Pracovnik napriklad nachysta vice objednavek ¢i zaradi vice
paletového zbozi za stejné dlouhou dobu. S efektivitou prace uzce souvisi vysledky
z prace. Predevsim se to tyka spravné organizaci objednavek a rozdéleni pozic. Sni-
Zuje se také chybovost. Respondenti také uvedli, Ze motivovany clovék také

prokazatelné podava vyssi a kvalitnéjsi vykon.

Tabulka 9 - Jak se spravna motivace projevuje na rozsahu a kvalité VaSeho vykonu?

Efektivita prace (pracovnik za stejné dlouhou dobu nachysta vice objednavek)

VysledKky z prace (spravna organizace objednavek, spravné rozdéleni pozic)

Vyssi a kvalitnéjsi vykon (lepsi organizace expedice objednavek)

Zdroj: Vlastni zpracovani

6.5 Vyhodnoceni druhého dotaznikového Setreni

Na rozhovor navazovalo druhé dotaznikové Setieni. Vyplyvalo to ze spole¢nych od-
povédi vedoucich smén, které jsou uvedeny v jednotlivych tabulkach. Opét byly
stanoveny 3 oblasti (analyza pracovnich podminek, motivace a sledovani vykonu).
Setieni probéhlo mezi skladovymi pracovniky firmy. Obsahovalo sedm uzavienych
otazek. Respondenti vyjadiovali odpovédi pomoci likertovy skaly.
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Graf ¢. 13 znazoriuje prvni zkoumanou oblast, tedy analyzu pracovnich podminek.
Jsou zde znazornény moznosti, které byly nejcastéjSimi odpovéd'mi respondentd.
Nejvétsi negativni vliv ma pomlouvani. Mezi 4 nejdilezitéjsi aspekty pracovnich pod-
minek patii klimatické podminky, poradek, prostorové uspoiradani a vzajemna

komunikace.

Graf 12 - Analyza pracovnich podminek

Analyza pracovnich podminek
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 14 se zabyva analyzou motivace a Ize z néj vypozorovat, co nejvice motivuje
respondenty Kk praci. VétSinu skladovych pracovnikii motivuje ocenéni vykoni ostat-
nimi pracovniky, dobry pocit z odvedené prace a kolektiv. Z grafu vyplyva, Ze
nejdilezitéjSim faktorem je vsak finan¢ni ohodnoceni.

Graf 13 - Analyza motivace
Analyza motivace

Ocenéni vykonu ostatnimi B
spolupracovniky

Dobry pocit z odvedené prace | NENRENEEE
olektv -
Finanénf ohodnoceni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 15 se zaméruje na analyzu pracovniho vykonu ve vztahu k motivaci. Spravna
motivace se projevi na vykonu dle respondenti predevsim v efektivité prace a ve vy-

Vv

sledcich z prace. Vykon je pti spravné motivaci vyssi a kvalitnéjsi.
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Graf 14 - Analyza sledovani pracovniho vykonu
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7 Navrh ke zlepSeni

Po dotaznikovém Setfeni a rozhovoru jsem si udélal jasnou predstavu o tom, co by
méla firma do budoucna zlepsit. Provedl jsem analyzu pracovnich podminek, sledo-
vani vykonii a motivace. Také jsem se zabyval tim, jak mize spravna motivace
ovlivnit rozsah a kvalitu vykonu.

Pro dosazeni kvalitnéjsich vykont pracovniki firmy XTline, s. r. 0. je ti'eba vyresit
problémy tykajici se pracovnich podminek, predevsim pracovniho prostiedi a kon-
fliktd. Z dotaznikovych Setfeni a rozhovoru plyne, Ze nejvétsimi nedostatky jsou
prostorové uspoiadani, poradek, osvétleni a klimatické podminky. Tyto nedostatky
demotivuji pracovniky a brani jim k dosazeni vétsiho vykonu. ZlepSeni pracovnich
podminek lze dosdhnout obstaranim novych vétsich skladi pro firmu a reorganizaci
prostoru. Dalsi pirekazkou ve spolupraci a dosahovani vyssich vykont jsou konflikty,
které zhorsuji atmosféru na pracovisti a narusuji psychickou pohodu zaméstnancu.
Za hlavni pric¢inu konflikti respondenti povazuji pomlouvani, a dalSimi pii¢inami
jsou vulgarita, agresivita a zavist. Témto jeviim mlZeme zabranit lepsi komunikaci a
vétsi toleranci. Vedouci smén by mél vice dbat na efektivitu komunikace mezi podii-
zenymi. Zameéstnanci by mezi sebou méli komunikovat slusnéji a vice spolupracovat.
Z vyzkumu vyplyva, ze ke zlepSeni vzajemnych vztahl jsou vhodné kratké infor-
macni porady a teambuildingové akce, které také zajisti sblizeni zaméstnancil a
vedeni firmy. Porady slouzi k lepsi informovanosti, ke zpétné vazbé a k ocenéni vy-
konu pracovnikd.

Firma by také méla vénovat pozornost spravedlivému finan¢nimu ohodnoceni, je-
likoz to vyznamné ovliviiuje valnou vétSinu respondentli. Pokud firma adekvatné
zaplati své zaméstnance, kladné se to projevi na jejich vykonu. Vétsinu respondentt
také motivuji prémie. Firma by méla svym zaméstnanciim vyplacet prémie za nad-
standardni pracovni vykon, aby udrzela kladnou motivaci do dalsiho obdobi.
Zaméstnanciim by také méla byt poskytnuta moznost kariérniho ristu. Ke spravné
motivaci vyrazné prispiva i prijemny kolektiv. Pracovnika také motivuje ocenéni
ostatnimi kolegy a dobry pocit z kvalitné odvedené prace, proto je dilezité poskyto-

vat zaméstnanciim zpétnou vazbu.

Z rozhovoru vyplyva, Ze vedouci smén vidi vyznamny vliv motivace na rozsahu a
kvalité vykonu. Respondenti uvedli, Ze s rostouci motivaci roste i efektivita prace,
pozoruji lepsi vysledky a vyssi a kvalitnéjsi vykon. Tato tvrzeni se potvrdila v druhém
dotaznikovém Setieni
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8 Zavér
Ustfednim tématem této bakalai'ské prace je motivace pro dosahovani pracovnich

vykont ve firmé XTline s.r.o. Toto téma jsem si zvolil, jelikoZ mij vyzkum miize po-
moci firmé, ve které pracuji k jejimu rozvoji.

Naplni mé bakalarské prace bylo predevSim zkoumani pracovnich podminek, mo-
tivace zaméstnanct a jeji vliv na dosahovani pracovnich vykoni ve firmé XTline, s. r.
0. Pozornost byla vénovana piredevsSim tomu, jak spravna motivace miize ovlivnit
rozsah a kvalitu vykonu.

V teoretické Casti jsem se zaméril na oblasti motivace, fizeni pracovniho vykonu,
pracovni podminky a odménovani. Nejprve jsem rozpracoval rozdéleni motivace na
vnéjsi a vnitini, faktory motivace, McGregorovu teorii X a Y, Maslowovu hierarchii
poti'eb, Herzbergiiv dvoufaktorovy model, diivody selhavani motivace, motivaci ve
vztahu Kk penézliim a vliv osobnosti na motivaci. Dale jsem se vénoval teorii Fizeni
pracovniho vykonu, jeho cilim, pfinosiim, hodnoceni a pri¢cinam vykonovych pro-
blémi. V oblasti pracovnich podminek jsem popsal prekazky uvniti firmy, konflikty
ve skupiné, pracovni prostiredi a stres. Definoval jsem celkovou odménu a jeji vy-
znam. Diky vymezeni pojmu a rozpracovani teorii jsem ziskal vhodné podklady ke
zhotoveni praktickych vyzkumi. Pied realizaci vyzkumii jsem sledoval a popsal stav

a fungovani firmy.

Vyzkum se uskutecnil ve firmé XTline, s. r. 0. Zkoumany byly tii hlavni oblasti -
pracovni podminky, motivace a vykon. Nejprve probéhlo dotaznikové Setreni, poté
rozhovor a nasledovalo druhé dotaznikové Setifeni. Dotaznikovych Setfeni se zticast-
nilo celkem 22 respondentd, ktefi vykonavaji skladovou praci. Respondenti osobné
obdrzZeli dotazniky v papirové podobé. Navratnost dotazniki byla 100 %. Skupinovy
polostrukturovany rozhovor probéhl spolec¢né se tremi vedoucimi smén, jiz ridi skla-

v

dové pracovniky. Rozhovor slouzil krozvedeni odpovédi z dotazniku a ziskani

detailnéjsich informaci. Detailnéjsi udaje o pripraveé i realizaci vSech vyzkumi jsou
sepsany v kapitole metodika.

Z vyhodnoceni vyzkumi vyplyva, Ze vykon pracovnikd zavisi na vnitini i vnéjsi
motivaci (finan¢nim ohodnoceni, pracovnich podminkach, prémiich, seberealizaci
atd.). Z rozhovoru je patrné, Ze spravna motivace vede k vyssimu a kvalitnéjsimu vy-
konu, jelikoz se na tom shodli vSichni 3 vedouci smén. Potvrzuje to i druhé
dotaznikové Settfeni. Tvrzeni, Ze se spravna motivace projevuje vysledky z prace,
podporilo 18 respondentti z 22. Ovérilo se také, Ze spravné motivovani pracovnici
podavaji vyssi a kvalitnéjsi vykon a zlepsuje se efektivita prace, jelikoZ s témito tvr-
zenimi souhlasilo 19 respondentd z22. Pracovniky nejvice motivuje financéni
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ohodnoceni (21 z 22), dale kolektiv, dobry pocit z odvedené prace ¢i ocenéni vykonu
kolegy. Z pracovnich podminek jsou zaméstnanci nejvice ovliviiovani klimatickymi
podminkami, poradkem na pracovisti, prostorovym uspoiadanim a vzajemnou ko-

munikaci.

Po vyhodnoceni dat z praktické ¢asti jsem pro firmu vytvoril navrh na opatreni ke
zlepSeni, v némz jsou shrnuty nejvétsi nedostatky a jsou vymyslena jejich potencialni
FeSeni. Vedeni firmy obdrZelo mé analyzy a mize se oprit o miij vyzkum pfri jejim

budoucim rozvoji.
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