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1. UVOD

Pokud chce byt podnik v dnesni dals@EsSny, pak si ¥tSina lidi pomysli, Ze stamit dobry
napad a &oho, kdo tento napad usktité a Fipadré nesSkodi jesttrochu SEsti. Zapomina
se vSak, Ze usph nevznikne jen tak, sam od sebe. Stoji za ninventa Usili mnoha lidi.
| maly podnik s Bkolika zangstnanci niZze dosahnout Ugphu, zatimco jiny s mnoha
zanestnanci jen zivii. Kde se stala chyba? Pokud opomineme finaproblémy, obvykle

skortime u lidi. Je to v motivaci, v Usili, ve vykonu.

Jak jiz bylo zmigno, Usgch podniku nezalezi jen na tom¢im se obchoduje. Ani sebelepsi
vyrobek ¢i sluzby nedokazou zajistit prosperitu podniku toku je zapdebi pracovnik.
Lidé jsou tim nejdlezitéjSim v podniku. BohuZel ani v dnesSni dobi mnohé podniky
neuvdomuji, véem tkvi jejich hlavni kapital. Vyznam lidského pot&lu a jeho rozvijeni
se zvysuje, bohuzel mnohé firmy toto stale §eSpomijeji. Pokud neni lidsky kapitél

vyuZzivan, zpomaluje sé&st podniku a vznikaji ztraty.

V kazdém podniku se nachazi ebmhi personalnihatizeni, které by se &b zabyvat
rozvojem lidskych zdrdj. Zan®iit se na pracovnika samotného, na jeho rozvoj pnife
i osobnostni. Pod pojmentlovék by nenglo vidét pouze pracovni silu, ale &o
by si predstavit osobnost. Pokud butlevéka rozvijet, pracovnik budegipaset uzitek celému

podniku a tato investice do vddni se mnohonasobnrati.

Cloveék sam musi mit chunéco dokézat, chtit se dal vddvat. Ne kaZzdyloveék se chce viak
timto snérem vydat. Jeieba ho motivovat a stimulovat. Pobidky mohou ring podoby.
Jedna se napo povyseni, finatni zvyhodrni anebo o sluzebni auto pro vlastniipbu.
Kazdéhcatlovéka motivuje gco jiného. Sloveékem je teba pracovat, rozvijet jeho schopnosti

a podporovat jeho celozivotni vddvani.

Velka odpovdnost lezi také na n#idenych. | oni jsou povinni motivovat, poskytovat
zpetnou vazbu a pomociiipproblémech — )iz pracovnichéi osobnich. ManaZese maji
podilet na rozvoji jednotlivic celého pracovniho tymu i na svém vlastnim rozudmnazer
se podili na vyhodnocovani pelby dosSkolovani a dalSim osobnim a profesnim razvoj
Mezi jeho Ukoly paf i hodnotit vysledky prace tymu a jednotlivgakoz i vytv&et, udrzovat



a zvySovat tur¢i pracovni vztahy v tymu. Jéeba, aby i nadizeni byli schopnélovéka vést

tim spravnym sgrem, podpét a motivovat ho.

V praxi to vSak stale vypada tak, Ze mnohym firméemi Zejme, jak dlezity je samotny
pracovnik pro usfth podniku. Pokud nebude mit motivaci, ptay mél piichazet s dobrymi
napady, pokud nemaidod. Pr@& by se nél ucit néco nového, i kdyz by to firthpiineslo
uzitek, pokud on sam tim nic neziska? Touto otazkogu se ngly zabyvat nejen
odckleni personalnihaizeni, ale i vSichni natzeni. Ukolem této diplomové prace je zjistit,
jak se na tento problém pohlizi ze strany &tmand@ a jaky nazor na to maji manaze
ve vybraném podniku a jak by bylo mozné dosahrepgich vysledk v motivaci a stimulaci

k celozivotnimu geni.



2. LITERARNI P REHLED

2.1 Vyvojove tendence ¥izeni lidskych zdroji

Ve vysglych statech fedstavuji lidée nejcerdsi kapital firmy, protoZze neni problémem
vybavit podnik pisluSnou technikou a technologii, ale obtjghje mit k dispozici skute¢
kvalifikované pracovniky. Lidé a jejich potenci& stavaji kifovym faktorem efektivity
firmy. Rizeni lidskych zdrdj, které rozviji tento lidsky potencidl, tfojadro firmy

a je nejdynantit¢jSi slozkou podnikovéhtizeni Krninskg 2002).

2.1.1 Globalizace

Globalizaci 1ze chéapat jako proces objevujici seianych uarovnich nasi civilizace,
pronikajici gredevsim do vSech sfér narodohosgiskigch a zasadnim #pobem minici nejen
povahu a rozsah ekonomickych aktivit, aleqevsim samotnou podstatu moderni lidské
civilizace. Lze ji vykladat rozdilnymi Zsoby, nap. jako propojovani sta do jednoho
spole&ného celku nebo z opaého zorného Uhlu pohledu je mozné naopdkazhit tiznost,
kterou tato vzajemna provazanost odhaluje a ktgrdieba zachovat. Vystupuji zde rozdily
mezi now tvorici se globalni kulturou a kulturnimi regionélnitradicemi. Prvky globalni
kultury jsou zatim vice tw@ny novymi technickymi, technologickymi &deckymi poznatky.

Jednoznéng je zatim globalizace spojena s ekonomickou proatéou Krninskg 2002).

Celoswtové globalizani trendy a jejich vlivy dnes zasahuji do vSechodahospodi&kych
arovni a jsou provazeny vyvojem prudkych diskontimigh zneén. Swtova ekonomika
v sedmdesatych letech vstoupila do dalSiho vyvdjovstadia trzniho hospodévi. Otevely
se nové trhy, surovinové zdroje a diky dokonalégiraw se zrychlil pohyb surovin a zbozi
po celé planét Rozvoj p@itacovych siti umoznil i rychly fesun peéz. Toky zboZzi, surovin
a perz vytvaily jeden velky globalni trh. Kapitél, zboZzi a shy? se tedy pohybuji
které dokazi naplno vyuzit moznosti jednotného tkeu zvySeni svych zisk Nékteré
nadnarodni spobmosti ¢i korporace vytvéeji pomoci vlastni kultury vrihi stabilitu dané

soustavy, kterd zabezpge minimalni vliv nahodilych faktdrpasobicich na systém, zardve



vSak uniformita technologii potiaje kulturni regionalni svébytnost. Zisky nadnariotn
spol&nosti jsou vyuzZivany iedevsim v souladu s jejich vlastnimi zamy a jsalagkteny
zenepisrg od disledka jejich hospodéskych aktivit na socialnti ekologickou urova
regioni. Klicova role nadnarodnich firem v&wevém hospod&kém prostoru s sebou zcela
zakoni€ nese 1 moznost zneuZiti jejich ekonomické moci. $e projevuje nejen
v monopolnich praktikach, ale i tlakem na politiokecénu, sisledky opomijeni socialni
i etické problematiky v globalnich i regionalniczmérech Krninska 2002).

Ekonomicky fist, ktery s¥t zaZiva v poslednich dvaceti letech ie@Si uzitek Upla vSem.
Zisky jsou ffenaseny do bohatych zemi, ve kterych sidli nadnérspol€nosti, gFicemz
se prohlubuje viditelna propast mezi staty. Botmggt se tm chudym vzdaluji jestvice
nez kdykoliv gredtim Krninsk§ 2002).

V procesu globalizace vrsta vyznam térciho lidského potencialu a tim i vyznaiizeni
a rozvoje lidskych zdréj Vzrastajici vyznam tarciho lidského faktoru se stava nezbytnosti
a vynutil si v podstét i prerod persondlnihdizeni viizeni lidskych zdrd@j — nédhradu
personalnihaizeni fizenim lidskych zdr@. Tato ndhrada nema pouhy formalni vyznam,
ale odpovida roz&ni prostoru v praci s lidskymi zdroji, s plnym wywanim lidského
potencialu a s dynamizujici roli tynv rozvoji firem. Jen neustale se rozvijejici kézdroje
jsou schopny obstat v diskontinuitnich pgarach globalni civilizace, pracovat s informacemi
a jejich vylErem nejen na udrovni logicko-analytické, ale i nauim intuitivnino mysleni

spojeneého s tréimi schopnostmi jedinceK¢ninska 2002).

Obstat v procesu globalizace z hledigkeeni lidskych zdrdj znamena zadiit se na pé

o rozvoj lidské osobnosti. Pokud se naSe Skoldtde z&ind pé€e o lidsky potencial,
ale obecn i zasadni hospodské aktivity, ¥da, komunikani systémy atd. das gizpasobi
rapidré se nénicimu mezinarodnimu prdsti, budeme z procesu globaliza¢gitt Neni
ieSenim, kdyZz nastup globalizace zachyti jertk§pispol&nosti. Spoléenstvi by nglo
spit k vzklanostni spokénosti, tj. vzalani by se milo tykat vSech tak, aby negstréni
jedinci nezistavali na jejim okraji v pasiwit ¢i dokonce v odporu. Pokud nastup globalizace

v¢as nezachytimejfigtaneme na periférii rozvojovehoitx (Krninskg 2002).



2.2 Znalostni podnik

Vstupem do znalostni spéleosti dochazi k posuvu od trédi hegemonie vyrobce k trvalé
nadvlaa zakaznika a spimbitele. Znalost (schopnost a um) je i&ditéjSi formou kapitalu
podniku. Ostatni jeho formy — penizejda, technologie — jsou naim kriticky zavisle,
jsou znalostnimu kapitalu ptideny a nasleduji jej. Sanm@pmé to neznamena, Ze ostatni
formy kapitalu nejsou zap@tbi, ale zranily se priority. Podnik vyrabi jednakéei, produkty
nebo sluzby, jednak produkuje sam sebe. Sebevyedlmskou vlastnosti, ne vlastnosti siiroj
a mechanistin Kazdy podnik tedy musi vyrobit nejprve sebe, abghl vyratEt vyrobky
pro druhé. Vyroba sebe sama je vyrobou znalostinigad Znalost podniku je kibva
schopnost vyrat. Tuto znalost jefeba nejen vytvt, ale neustale obnovovat, zlepSovat
a fidit. Znalost tedy neni staticka informace, ale aiyitka akce. Znalost jecélova
koordinace akce. Statické popisy fiaktvéci a objekli, jsou pouhé informace. Znalosti

nemohou byt separovany od znalostniho procésingek 2004).

Na pidé personalistiky se v posledni dobedou Siroké diskuse o tom, zéaime lidsky
faktor, lidsky zdroj, lidsky kapital nebo lidsky femcial. Kazdy nazor ma svoje pro a proti,
ale k vSeobecnému konsensu nedochazi. Vychodigkohto diskusi nabidl management
znalosti: mistd@izeni¢loveka (faktoru, zdroje, kapitalu, potencialu) budeiidit jeho znalosti
(Trunetek 2004).

Zpocatku vedouci pracovnici zadné valaci kurzy neabsolvovali a svoje znalosti
a dovednosti ziskavali praxi, jak postapstoupali po podnikovych Zélkich. Nic jiného
jim také nezbyvalo. Zatimco n#éklad pravnici nebo Iéka maji stoleté tradice
svych vzdlavacich instituci, prvni obchodni Skola byla zalwa v roce 1898ipChicagské
univerzi€. Harvard nabizi své kurzy od roku 1908 s tim, yeolosSkolsky titul v tomto oboru
je mozno ziskat od roku 1919. V Eveopyl prvni kurz MBA oteven vroce 1959,
ale dnes uz se manazerské &adani velmi rychle vyvinulo ve vysoce WSmé odvtvi
podnikani. Zpoatku se vyuzival americky vé&dvaci model, ktery AZdazioval spiSe tvrdé
prvky fizeni (finance, strategii, organézda architekturu atd.), ale velmi rychle ¢zdy
do vyukovych prograiin podnikat také rkké prvkyftizeni (motivace, organizai chovani,

sebevzdlavani, podnikova kultura apodJrune’ek 2004).



Standardizované studijni programy, nabizené v rgpnogranic MBA, jsou v poslednich
letech velmicasto gedmeétem kritiky, kterd vychézi zejména zéethuti dvou filozofickych
piistupi k magementu, zjednodu&emyjadienych otazkou: jgizeni ¥deckou disciplinou,
kde se wuplaiuji, podobr jako v @irodnich wdach, pevazr exaktni pistupy,
nebo je nutné ovladat zejménadmhokamziku, vyZadujici od lidra vysoky stuipaeativity,
spontaneity, intuice, schopnosti jednat s lidmiéat\je? Zdchto pozic si zaslouZi pozornost
zejména i pristupy: kritika H. Mintzberga, @ki weni a wici se organizaceT(une’ek
2004).

2.2.1 Kritika H. Mintzberga

Henri Mintzberg poukazuje na nespravnou koncepaicasnych studijnich prograim
Management jako uéni fidit s sebou nese nutnost neéldgat vyuku od praxe. istupy
kvychow manazetr musi byt steji specifické jako H vyuce malfi, socha#i
nebo spisovatél Jeho kritika nii na giliSnou specializaci a nesystémové provazani
jednotlivych gedmeéta (Trune’ek 2004).

2.2.2 Akéni uéeni

Uceni by nglo byt zalenéno do kazdodennictinnosti a ne byt &im, cemu se ¥nujeme
jenom ¢as odcasu na specializovaném kurzu. Nedilnou ¢asti procesu deni je také
vzajemneé sdileni problé@ma otazek KkKeSeni s ostatnimi. To je princip cakho Weni
(Trune‘ek 2004).

2.2.3 Wici se organizace

Problematika &ici se organizace je spojena se jménem Chris AFgymejnovji zejména

s Peterem Sengem. Argyris také rpanezi kritiky formalnich prograih manazerského
vzklavani a do praxe prosazuje proces permanentriidin.uZajima ho zejména vztah mezi
jednotlivcem a podniky. Spale¢ s Donaldem Schonem vyvinul koncept tzv. jednoduché
a dvojité smyky uceni a v souvislosti s problematik@eSeni problérin poukazuje na&asty
postup obvykly v praxi, ktery nazyva obrannou ratin Tyto koncepty jsou pad Zzivé

a postupd preSly do vyzbroje managementu znalosti. Argyrisokdcp jsou zajimavé

i tim, jak se usilové snazi vytvéet most mezi teorii a praxtune’ek 2004).



V roce 1990 Peter Senge ozivil pojeniiai se organizace knihou The Fifth Discipline,
ktera vzbudila z4jem teorie i praxe. Popisuje Vjak, podnikim skut&énost, Ze se neuji
ucit, brani v rozpoznani hrozeb dilpzZitosti. Rinosem knihy je zejména charakteristika
vlastnosti, které by jednotlivci i podniky&nmit, aby se mohli nazyvatici se. Pod pojmem
ucici se organizace rozumi Senge organizace, kdesbdé&tava rozvijeji svoji schopnost
tvorit skuteEné pozadované vysledky, kde jsou Ziveny nové a expanhzpisoby myslent,
kde se otviraji brany kolektivnim aspiracim a kdelidé paibézrné wei jak se spokené weit
(Trune‘ek 2004).

PodleTrune’ek (2004) se &i podnik nejen z vlastnich chyb, al& se i od svych konkureint
a zejména od usgprejSich. Schopnosti dici se organizace jsou podréfy predevsim
zvladnutim gti mySlenkow zalozenych postup

- osobni mistrovstvi souvisi zejména samim zvladnout problémy aplikaci &enych
metod, @elnou motivaci, koncentraci apod.,

- modely chapani sta predstavuji zaklad procesdeani: jak tviréim zpisobem myslet,
ucelre jednat v podminkach realnych moznosti agimbrganizace,

- umeni vytvaet sdilené vize je rozhodujici i vedeni, kdy mana¥e nesngji
diktovat co se madthat, ale vize musi bytipnasSeny na spolupracovniky a musi byt
jimi sdilené,

- tymové ueni tvai zaklad pro tur¢i integraci znalosti, schopnosti, dovednosti
a ma smysl jedin tehdy, neni-li genim vybranych jednotlivg ale vytvdi
se jim spolény zajem,

- systémové mysleni je potom velkym integratorem teyadlisciplinou, ktera vytié

potrebny synergicky efekt.

2.2.4 Management znalosti

VSechny tyto snahy v souladu s poslednim soiskym vyvojem vyustily zcela zako#it
a logicky do discipliny, nazvané management znaldgtat a ¥dét je prednost a &it

se je nutnosti — to se uznavalo vzdycky, ale affoarinani (znalostni) spotmosti se tyto
vlastnosti postuph stavaji hlavni konkuremi vyhodou a jsou zékladem tvorby bohatstvi
(Trune‘ek 2004).



Z pohledu managementu podniku jdegevsim o podporu znalosti z&stand, ktefi jsou
schopni jejich vyuzivanim vytvét nové napady, znamenajici jedineu konkuretini
vyhodu. Znalosti se &Sinou klasifikuji jako organizeani, explicitni, individualni a skryté
(tacit), i kdyz samazjmé neexistuji izolova#, ale ve vzajemnych kombinacich. Zejména
skryty typ znalosti je kiovy. Uplatnit a rozvinout skryté znalosti neni jedoché a v praxi
velmi ¢asto narazi na odpor a nepochopeni. Upldtihotiz vyZaduje porrné dlouhy ¢as

a nasazeni velkého mnozZstvi zdropotebnych ke zrné podnikové kultury Trune‘ek
2004).

Proces teni probihajiciho v organizaci Ize charakterizogkio slozity a nefilis zietelny
tiifazovy proces, skladajici se ze ziskavani, fozani a sdileného zav&d znalosti. Znalosti
lze ziskat z bezprastdni zkuSenostii z bezprosedniho z&zZitku, ze zkuSenosti jinych

a z pansti organizaceArmstrong 2002).

2.2.5 EfektivngjSi uc¢eni

Podle Armstrong (2002) bude &eni pravdpodobrgé efektivrgjSi, pokud budou spémy
nésledujici podminky:

1. Ucici se osoba je motivovana kami. MiZze to byt vnitni motivace nebo motivace
jako vysledek povzbuzovani a stimulovani jinou @sobk- manazerem, mentorem
nebo vzdlavatelem.

2. Kultura organizace se pogtuje a podporuje daeni. Pojeti wici
se organizace ke byt pogkud mlhavé, ale ifinejmensim zdraziuje, Zze by cilem
organizace r&o byt vytv&et kulturu a procesy podaujici weni.

3. Ucici se osob se dostane rady, povzbuzeni, podpory &répvazby. Pro vSechny
ucici se osoby, dokonce i ty, které jsou vyznammitiné motivované, bude
pros@Esné, bude-li jim poskytnuta pomoéi plefinovani a uspokojovani jejich peb
se Wit.

4. Uceni se zlepSi, kdyZz se pome zteorie &eni. Znamena to éovat pozornost
pojetim Kivek uteni a klEovym faktofim psychologie &eni.

5. Uceni bude nejefektivjSi, bude-li uspokojovat pigby wWwici se osoby. Lidé
jsou schopni sedit v mnoha tiznych situacich, jestlizecekavaji, Ze to uspokoji

jejich poteby Usgchu, fistu, uznani a za¥stnatelnosti.
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2.3 Vzlavani pracovniki

PodleHoralikova (1998) se stava formovani pracovnich schopno&iZie®tnim procesem,
ve kterém sehrava stalétsi roli podnik a jim organizované vdévaci aktivity. Pekraiuje
hranice pouhé kvalifikace a zahrnuje i formovanii&mich vlastnosti, formovani osobnosti
pracovnikaCasto se pro tento proces uziva pojniipgava pracovnik Cilem je dosahnout,
aby na vSech udrovnich v podnikuigmbili odbor@ zdatni a iniciativni pracovnici, Kie

jsou schopni zvladnouténici se naroky prace naroky neéniciho se pracovniho f&zeni.

2.3.1 Oblasti gripravy pracovniki
Obvykle se rozliSujitt oblasti gipravy pracovnii (Horalikovg 1998).

1. oblast vzdlavani, v niz se formuji zakladni a vSeobecné atiabo dovednosti, které
umoAiuji ¢lovéku Zit ve spolénosti a v navaznosti na tyto charakteristiky ziskav
a rozvijet i specializované pracovni schopnostldidsocialni viastnosti,

2. oblast kvalifikace neboli profesnitipravy, ktera je orientovana natipravu
na povolani, formovani specifickych (prociié povolani) znalosti a dovednosti
i jejich aktualizacki ptizpusobovani se gmicim se paebam vykonu dané profese,

3. oblast rozvoje (dalSiho vZkhvani, rozSovani kvalifikace), orientovana na ziskani
SirSi Skaly znalosti a dovednosti, nez které jsezbwtné pro vykon uitého

zanestnani, zde se objevuje i formovani socialnichtulasti jedince.

2.3.2 Metody vzdlavani
Metody vzalavani se zimzuji do dvou skupirnkoubek 2000):

1. metody pouZzivané ke v&vani na pracovisti — tedy na konkrétnim pracovnifsg,
pii vykonavani Bznych pracovnich ukal
2. metody pouZivané ke vékhvani mimo pracovist
Prvni skupina metod byva povazovana za metody wWjdidpro vzalavani clnika, druha

skupina za vhodijSi pro vzalavani vedoucich pracovnila specialis.
Mezi metody pouzivané zpravidla ke ¥@aani na pracovisti pat(Koubek 2000):

- instruktadz pi vykonu prace,

- coaching,
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- mentoring,

- counselling,

- asistovani,

- powteni ukolem,
- rotace prace,

- pracovni porady.

Mezi metody pouzivané ke vddvani mimo pracovistpati (Koubek 2000):
- prednaska,
- prednaska spojena s diskusi,
- demonstrovani,
- pripadové studie,
- workshop,
- brainstorming,
- simulace,
- hrani roli,
- assessment centre,

- 8koleni hrou (adventure education).

Mezinarodni plizkumy ukazuji, Ze nabidka wddvani novych pracovnik ¢i moznost
rekvalifikace stavajicich pracovriilfsou ve vysplych zemich nejpouziv&sim nastrojem
zvySujicim pracovni atraktivitu organizace a tedgp@nost ziskavani pracoviiik
Tim, Ze organizace dava nademi moZznost doSkoleni novych z&mané a Ze k pokryti
zmenéné poteby pracovnich sil vyuziva iigSkolovani stavajicich pracoviijkna jedné
strart povzbuzuje nedostate® odboré pripravené potencialni uchaze k odez¥
na nabidku zagstnani, na druhé stramava véejnosti na ¥domi, Ze svym zadstnaném
nabizi perspektivu i vifpadt, Ze jejich stavajici kvalifikaci jiz nebude pebovat. Dava
tim zarové na wdomi, Ze si svych zafstnan@ vazi, nezbavuje se jich Vipack,
Ze pro ®& jiz nenachazi vyuziti, ale nabizi jim mozZno&izpaisobit se novym pozadafin
na pracovni silu v organizaci. Je to signditarsocialni jistoty, ktery samégm¢ hraje roli

pii rozhodovani potencionalnich uchazéKoubek 2000).
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2.4 Psychologie

2.4.1Clovék jako osobnost

Podle Provaznik (2004) neexistuje lidska psychika v obecné pedoBzdy je vazana
na konkrétniho jedince. Psychickinnost a psychické procesy nabyvaji specifické pgdo
v zavislosti na postugn se utvéejicich kvalitach kazdéhoclovéka a ispivaji
tim k formovani jeho osobnosti jako jediného celku, ktery ¥ase trva, saotasre
se vSak také - do &ité miry — prongiuje. Psychologie osobnosti je jednim zZidth oboii
teoretické psychologie. Psychologickym pojmem ossbrznaujeme konkrétnih@lovéka
se vSemi jeho duSevnimi a fyzickymi vlastnostmisitede psychické aipdnetné ¢innosti

a sowasrt i spole&enskych vzta

Zakladnimi charakteristikami osobnosti jsou celistv a jedingnost. Vymezuiji¢loveka
jako specificky celek po strance duSevni, jako assh Osobnost tak na jedné stran
charakterizuje vnithi jednota a strukturovanost obgsatiuSevniho Zivot&loveéka, na druhé

straré pak jeho individualni svéraPfovaznik 2004).

Schéma:. 1: Zakladni charakteristiky (obecné znaky) osaiino

CELISTVOST osobnost je souhrnem psychologickych firvk substruktur, kter

JEDNOTA spolu tvdi nedtlitelnou jednotu (celek)

JEDINECNOST osobnost je to, calovéka (individuum) psychologicky odlisuf
od ostatnich

RELATIVNI osobnost je to psychické &lovéku, co je relativa stalé

STALOST a co umo#iuje predpovdét chovanicloveéka v ukité situaci

PRIZPUSOBENI osobnost je  neéptrzitym  procesem, je  hpobem

VYVOJ jimZ se vyrovnava se zinami podminek v s@hi ve svém prosedi

Pfi poznavani osobnosti Ize sledovat hledisko vyvéjoje teba pihlédnout gedevsim
ke skuténosti, Zze jako osobnost sdoveék nerodi, nybrz se osobnosti postéipstava,
a to vporgrné dlouhém ¢asovém Useku a za slozitého spéhgbeni celérady vlivi
(Provaznik 2004).
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Déle je dilezité hledisko fungovani osobnosti, zde hraji nalitini dispozice i aktualni
projevy, relativni stalost uspédanosti je pozadim pro viif a vrEjSi dynamiku jednani
¢lovéka (Provaznik 2004).

Ve vykladu osobnosti jereba respektovat hledisko poznavani osobno&tnosti a v jejim
sowasném zé&eneni v socialnich vztazich. Dovoluje totiz chpat lwsust jako oteteny
systém, aktivni a existujici v interakci s bezptedtim i vzdalegSim socialnim okolim
(Provaznik 2004).

2.4.2 \Vyvoj osobnositi

Z hlediska spoknosti byva vyvoj osobnosti nahlizen jako zespet&’ovanicloveéka — jeho
socializace. Ve vyvoji a utvéni osobnosti se upfatji tiéi zakladni skupiny faktdr
(Provaznik 2004):

- faktory vnitni, biologické,

- faktory vrgjsi, predevsim socialni,

- faktory sebeutvini.
Podle Provaznik (2004) je rodina nejdezit¢jSim subjektem zadmného msobeni
na ¢lovéka, v niz se odehrava bezpiesini kontakt jejich¢lena. Na jedince psobi
od nejragjSiho obdobi Zivota, a to v Sirokém spektru oblastézi rodinnymi pislusniky
existuji €sné, znané citové podlozené vazby. Zadouctigpbeni rodinné vychovy se stava

vlastnim jadrem celého procesu socializace.

Vyvoj osobnosti je tedy dovan slozZitou satinnosti mnoha wjSich a vnitnich vlivi, jejichz
pusobeni nefijima ¢lovek pasivié. Proces socializace jedince se odehrava v ranhg je
interakce s jednotlivymi vlivy socialniho okoli ajich nositeli. Hlavni zarukou optimalniho
prabéhu procesu socializace jsoufitpm vlastni aktivity ¢lovéka. Postup& nabyvaji
sebevychovného a sebevlaVaciho charakteru argustavuji jakousi iirozenou tendenci
jedince dale se rozvijet i v dgbkdy jiz dosahl dosfosti, a branit tak fediasnému nastupu

involuce (chatrani) a starnutPriovaznik 2004).
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2.4.3 Struktura osobnosti

Ve vztahu klovéku jako osobnosti jei¢éba brat v Gvahu roe# psychické stavy a vlastnosti
osobnosti. Psychické stavyiiieme z hlediska osobnosti chipat jako jeji spéaficsitu&ni
pripravenost k uitému jednani. Osobnostni viastnosti pak jako ingl&ttrvalé dispozice,
jez jsou vnitnim zdrojem stalosti projévlovéka navenek, stalosti, ktera ma vzdy vyrgizn
individualizovanou podobu. Jednotlivéditharakteristiky osobnosti se seskupuji dotych
mnozin, které byvaji ozgavany jako dimenze. Zakladni dimenz#iohe takto Provaznik
2004):

- vykonoveé charakteristiky (vlastnosti, které jsotledité z hlediska jeho praktického

uplatreni v Zivot a praci),
- motivani dimenze,
- profilujici vlastnosti osobnosti:
- temperament,

- charakter a postoje.

Podle Provaznik (2004) gattemperament a postoje mezi profilujici vlastnasobnosti.
Temperament je dovan gedevSim vrozenymi vlastnostmi nervové soustavy jadinje

celkovy stav emotivity jedince (jeho citové vzrusst). Jde o jakési citové lawli cloveka.

Rozdleni jednotlivél v zavislosti na stabilit ¢i labilit¢ nervového systému argvaZzujici
orientace ve vztahu k liderP(ovaznik 2004):

* ¢lovek stabilni a otekeny — sangvinik,

* ¢lovek stabilni a uzaeny — flegmatik,

* ¢lovek labilni a oteveny — cholerik,

* ¢lovek labilni a uzaveny — melancholik.

2.5 Motivace a stimulace

2.5.1 Obecna charakteristika a zakladni pojmy

Pojem motivace vyjadje skuténost, Zze v lidské psychicaigobi specifické, ne vzdy zcela

védomeé ¢i uvédomované vnini hybné sily — pohnutky, motivy. Tginnost ¢lovéka
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(. jeho chovani, resp. poznavani, prozivani ngd) utitym smérem orientuji (zartuji),
v daném sréru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Nae& se pakjsobeni &chto sil
projevuje v podob motivované&innosti, motivovaného jednani. Vyznamnym rysem wamte
je skuténost, Ze psobi sodasrt ve fech rovinach, veiéch dimenzich. fedevsim
je to dimenze siru, kterd motivaciclovéka a nasledhi jeho ¢innost utitym smerem
zan®iuje, orientuje, naopak od jinych moznychésinjej odvraci, resp. odvadi. DalSi dimenzi
je dimenze intenzityCinnost¢lovéka v daném s#iu je v zavislosti na sile — intenzijeho
motivace vzdy viceti mére prostoupena usilim jedince o dosazeni cile, vjeramci
vynaklada vicec¢i méné energie. Dimenze stalosti jakdeti z uvedenych charakteristik
piekadZzky, které se mohou objevovati puskut&novani motivovanécinnosti. Vysoka
perzistence znamena, Ze motivovany jedinec pokeave své motivovan&innosti
v pavodnim snéru a v podsté s nezminénou intenzitou i v situaci, kdy se setkava

s nejhzrejSimi prekazkami, ddimi nezdaryi nedsgchy Bedrnova — Novy2004).

2.5.2 Motiv

Ke kazdécinnosti, kterouclovék vykonava, ma zpravidlaéjaky subjektivé vyznamny
vnitini popud. Byva ozravan jako motiv — vnihi pohnutka poditujici jednanicloveka.
Urcuje jednak srér jednani, ale i intenzitu a {dsch vykonavan&innosti. Navenek se motiv
jevi jako divod jednani. Nkteré motivy mohou byt relati¢gnstalé, fisobi dlouhodo®
az celozivots, jiné byvaji kratkodobé. Motivy Ize chapat jednjako zdroje motivace, jednak

také jako motivani vlastnosti Provaznik 2004).

Dle Bedrnovd — Novy(2004) gedstavuje motiv witou jednotlivou vnitni psychickou
silu — popud, pohnutku. dZe byt chapan jako psychologickdigma ¢i duvod ukitého
chovanici jednanicloveéka, individualizuje jeho prozivani a dava jetionosti psychologicky
smysl. S pojmem motiv sésr¥ poji pojem cile. Obecnym cilem kazdého motivugsateni
ur¢itého findlniho psychického vztahu — nasyceni, ppavidla miva podobu vriiiho
uspokojeni, pocitu napdni z dosazeni cile motivuiaBobeni motivu trvaiitom tak dlouho,
dokud neni dosazeno jeho cile, dokud jedinec némhes&ekavaného uspokojeni. Krém
téchto motivi, které lze povazovat za motivy cilové, existujak/d motivy, jimz dost dale
nelze giradit ukity cilovy stav. K takovym motigm maze patit zajem ¢lovéka o utitou

oblast, nap o literaturu. Nazngnou skupinu motivje mozno oznét za instrumentalni.
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Podle Provaznik (2004) jsou pdeby zakladnimi motivy. Lze je chapat jako proZivané
nebo podiované nedostatky édeho pro jedince subjektiéndalezitého. Progednictvim
konkrétni cinnosti usiluje pak ¢lovéek o odstrasni ¢i piekonani pocitu nedostatku,
0 uspokojeni specifické peby. Poteby se obvykle &i na ty, které jsou vyvolavany
nutnosti  zajiBovat  biologickou existenci a zaklkad rovnovahu vlastniho
organismu — zakladni, biologickéi primarni poteby. DalSi pdeby pak vyplyvaji
z nezbytnosti souziti jedince s ostatnimi lidmjelzo postaveni ve sp@leosti a z jeho se&pi

s podminkami, ve kterych Zije. Tyto pelby se pak ozwraji jako sekundarni, odvozené
nebo socialni, resp. kulturni. Lidské fedity byvaji zpravidla hierarchicky us@aany.
Ponerné zndmé& je hierarchicka struktura fedt (viz tabulkaé. 2), jak ji na zaklag
svych vyzkuni formuloval Abraham Maslow — jeden z nejvyznaisfch pedstaviteh

tzv. humanistické psychologie.

Schéma:. 2: Hierarchicka sturktura peb podle Abrahama Maslowa

1 |potieby potteba kysliku, tekutin, potravy, tepla,
biologické sexualniho vybiti apod.
(fyziologické)
2 |potieby bezp&i |potieba zakladnich existémich jistot potreby
a jistoty nedostatkové
3 [potieby | poteba rkam — krkomu — pafit a citit
sounalezitosti se dobe
a lasky

4 |potfeby uznani |potreba  pozitivniho ocami  vlastnich

a Ucty schopnosti, vlastnosti, sebe sama éetn
sebelcty
5 |potireby potreba realizovat, naplnit své re vzZdy plg potieby

seberealizace, a objektivé uwedomované, poc€ované ristové
sebeaktualizace | predpoklady a potence

V uvedené teorii hierarchického uspdani patb je dilezita zejména skuteost,
Ze ne kazdy jedinec se ve svém Zivmtusi (miize) dostat az k arovni nejvyssi — k fadtam
seberealizénim. DosaZzenda Uroyiemotivace je reprezentovana nejgjirptasobicimi motivy,

tj. tou skupinou pdeb, které jsou v psychice jedince vyjény nejsiliji. Tato skupina pdtb
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se pak projevuje v chovani jedince, determinujend®d konkrétnihailovéka (Provaznik
2004).

Obecr plati, Ze motivy orientované stejnym, resp. podobrsmeérem, se vzajentposiluji,

a tim podporuji vznik a fbéh motivovanécinnosti, naopak motivy protikladné se mohou
vzajemré oslabovat a tak motivovanatinnost narusSovat, za ditych podminek dokonce
znemo#ovat Bedrnova — Novy2004).

2.5.3 Stimul a stimulace

Stimulace je soubor vSech patin které z vijSku naclovéka pisobi, a to & zanmerné
nebo bez&né. AvSak jen gkteré z ¢échto podta skute&éné maji schopnost motiva¢loveka
ovlivnit. Mez stimulaci a motivaci nefheme nalézt ibmocary vztah, ale &inek stimulace
je zavisly na vninim prostedi, na motivéni struktde — na wité, relativie stale

pripravenosti pijmout nebo nefljmout podrét (Provaznik — Komarkoyd.998).

Ve vykonnosti motivovaného a nemotivovaného pradavrje podstatny rozdil. Rozdil
je v pristupu k praci mezélovekem, ktery pracuje bez viiti motivace, protoZe je k praci
donucen ekonomickym nebo socialnim tlakemg¢lavékem, ktery chce pracovat, prace
ma pro ®&j smysl, bavi ho a ma zajem ji rozvijet. Vime, Zetivace pedstavuje vnini hnaci
sily ¢lovéka, které davaji jeho chovanicity cil a vzhledem k tomuto cili pak chovani
usmeriuji a organizuji. Pokud je cilem pracovnika s cgme®si namahou dosahnout
maximalni hmotnou odému, & uz ve for¢ peréz nebo dalSich materialnich poZitk
pak se samdejm¢ dostavaji cile zagstnance a cile podniku do naprostého rozporuc@@a
situace nastane, kdyZ cile podniku a cile &tmané splynou v jedno. Prace je potom
pro ¢lovéka cilem a skutou hodnotou vjeho osobni seberealizaci. To jeas,
kdy nastava soulad, kteryipasi maximum uzitku jak podniku, tak pracovnikdstimulace
jako celek slouzi pravk tomu, aby ovlivnila motivaci, ochotu identifikat/se s cili podniku
(Provaznik — Komarkovdl 998).

Stimulaci rozumime WjSi pasobeni na psychikgloveka, v jehoz dsledku dochazi k ditym
zménam jeho ¢innosti  prostednictvim  znény  psychickych procés predevsim
pak prostednictvim zndny jeho motivace. Zakladni rozdil mezi motivaci @mslaci

Ize spattovat ve skuténosti, Ze stimulaceipdstavuje fisobeni na psychiku jedince 2y$ku,
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negastji prostednictvim aktivniho jednani jinéhtlovéka. MiZze mit rozmanité podoby
a formy. Jejich spolamym jmenovatelem vSak byva owliovani ¢innosti druhéhailoveéka
aktivnimi vnjSimi zasahy vedoucimi ke zme jeho psychickych procés predevsim
pak ke zminé jeho motivace. Stimulace je procesdemého a zasmeho ovliviovani
¢innosti (motivace) druhéhdoveka. Stimulem je fitom jakykoliv podrt, ktery vyvolava

uréité zmeny v motivaciclovéka Bedrnova — Novy2004).

Mezi stimulaci a motivaci vstupuje&lovék se svoji motivéni strukturou, ve které
se promitaji jeho vrozené a ziskanéig@oy, hodnoty, zajmy, zkuSenosti, jeho navyklé
zpasoby jednani, jeho vlastni sebepojeti, aspirairovei i jeho situgni psychické vylaéhi
(Provaznik — Komarkovd 998).

Schéma. 3: Schématické znazami vztahu: stimulace — osobna@&ivéka — motivace

VnéjSi prostedi fyzikalni, chemické, biologické a socialni

osobnost
stimulace - motivani = motivace
struktura

pracovnika

Zakladni podminkou proc¢innou stimulaci pracovnikje znalost jejich osobnosti a v ramci
osobnosti pak znalost moti&@ho profilu. Motiv&ni profil je néstrojem, ktery vybira
z motivani struktury prav to, co je nejdlezit¢jSi pro pracovni chovani. Jen tak je mozné
pripravit stimulaci na miru. Pragtidky stimulace jeieéba vybirat tak, abyipsreé vyhovovaly
danémucloveéku. Stimulace neni jednorazovy akt, ale musi pratbistédle, aby celkovy

pracovni vykon byl co nejlep&P(ovaznik — Komarkoya998).

2.5.4 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oztigeme ty skuténosti, které motivaci vyti&ji, tj. skut€nosti,
které zakladaji dynamické tendence i ##mi lidské cinnosti a které vyznamnym
zpasobem ovliviuji pretrvavani &chto tendenci. kakladnim zdrdjm motivace pat
dle Bedrnova — Novy2004):

- potieby,

- navyky,
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- zajmy,
- hodnoty a hodnotové orientace,

- idedly.

2.5.5 Motivace k praci

Motivaci k praci rozumime ten aspekt motivace létsk chovani, ktery je spojen s vykonem
pracovnic¢innosti, se zastavanimdibé pracovni pozice a s vykonem ji odpovidajicicpreni
role, tj. s plgnim pracovnich Ukdl Pracovni motivace vyjddje gistup ¢lovéka k praci,
ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplaina ke konkrétnim pracovnim Ukioh,
tj. vyjadruje konkrétni podobu jeho pracovni ochoty. Rozéguwg d¥ skupiny motiwi k praci,
dva typy pracovni motivac&édrnova — Noyy2004):

- motivy, které souvisi s praci samou, tzv. motiviacensicka,

- motivy, které jsou mimo vlastni praci, tzv. motieaextrinsicka.

K nejvyznamgjSim intrinsickym motivm prace pét:
- potiebacinnosti ibec,
- potreba kontaktu s druhymi lidmi,
- poteba vykonu,
- touha po moci,

- potieba smyslu zivota a seberealizace.

K nejvyznamgjSim extrinsickym motiiim prace pat:
- potieba penz,
- potieba jistoty,
- potieba potvrzeni vlastnitteZitosti,
- potieba socialnich kontakt

- potieba sounalezitosti, partnerského vztahu.

Jiny pistup k pracovni motivaci akcentuje skirtest, Ze pisobici motivy se v pracovni
¢innosti mohou projevovat rozdilnym igobem. Je pak mozné je z tohoto hlediskeagit
k nekteré zefiti zakladnich skupinBedrnova — Novy2004):

- motivy aktivni — pimo podrcuji pracovni vykon (napmotiv asgchu),

- motivy podporujici — vytviejici podminky pro &inné pisobeni motiu aktivnich

(nap. vytvaeni atelské atmosféry na pracovisti),
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- motivy potl&ujici — jez odvadi pracovnika od pracovndinnosti (nap. poteba

pobavit se sif@ateli na pracovisti).

Motivace pracovniho jednani je jeden ze subjektivriakto ovliviujicich pracovntinnost
¢lovéka a zprosedkovar i prosperitu podniku. Pro management podniku iy@echny jeho
fidici pracovniky z toho plyne zé&v pracovni motivaci je nezbytné (mzn¢ vénovat

zvySenou pozornosBédrnova — Nowy2004).

2.5.6 Obecné teorie motivace

Bedrnova in Bedrnova — NowW004) uvadi nasledujici modely jako zakladni agkivé
modely motivace lidského chovani:

» Homeostaticky model motivace lidského chovani

Je-li naruSena psychicka rovnovaha, vznika ¢tiappoteba, ktera vyviji vnini tlak
na jedince.Clovék pak s vyuZitim poznavacich funkci a zku$enostfigtaje svoucinnost
urgitym smérem se zagrem odstranit tento tlak, tj. s cilem uspokojifstuSnou pdebu.

Uspokojeni paeby vede posléze k obnoveni narusené rovnovahslidee

» Hédonisticky vyklad motivace lidského chovani
Hédonismus fedstavuje filozoficky swrr formulovany jiz v antice. Zakladem
je zdiraznovani vyznamu emoci v Zivotlovéka a gedpoklad, Ze nakonec veSkera lidska

¢innost smdtuje k jedinému: k dosazeni slasti a k vyhnuti sassit

* Aktiva¢ni (pobidkovy) model motivace
Charakteristickym znakem pro tento model je skutst, Ze za zakladniho mottrdho

Cinitele je povazovan z ¥siho prostedi richazejici podét — pobidka.

» Kognitivni modely motivace
Skut&nost, Zze procesy poznavani maji maitivia &inky, tj. Zze s poznavanim souvisi
také ripravenostcloveéka k ukité ¢innosti, k utitému jednani, je zakladnim vychodiskem

kognitivnich (poznavacich) modemotivace lidského chovani.
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* Humanistické modely motivace lidského chovani

Podle Maslowa kazda lidska bytost ma véalva druhy sil: jedny vychazeji ze strachu
0 bezpéi a tadhnouclovéka zpt. Druha skupina sil tahnélovéka dogedu, k celku
a jedingnosti ,ja“, k plné funknosti vSech sil a kid/¢fe k vrejSimu sw¥tu. Teorii poteb

a jejich uspokojeni povazuje Maslow za riggditéjSi princip zdraveého lidského vyvoje.

2.5.7 Teorie motivace pracovniho jednani

Dle Bedrnova — Nov{2004) rozliSujeme nasledujici teorie motivace:

» Dvoufaktorova teorie motivace

Dvoufaktorovd teorie motivace amerického ygiwloga Fredericka Herzberga
a jeho spolupracovnik je v manazerské literat — spoléné¢ s motiv&ni teorii dalSiho
Americana Abrahama Maslowa — druhou das€ji citovanou motivani teorii. Byva
téZ ozn&ovana jako motivéné hygienicka teorie a je zaloZzena n&gpokladu, zelovek
ma d¥ skupiny protikladnych péeb: svym charakterem subhumanni, Zi$p4 poteba
vyhnout se bolesti, a naproti tomu typicky a vymadtdska, kulturni patba psychického
rastu. Na pracovni spokojenost, resp. na pracovnivamt pisobi d¢ v zasad odliSné

skupiny faktod.

Prvni skupina faktdr (faktory vrejSi, hygienick€) mé svouigobnost v dimenzi:

PRACOVNI NESPOKOJENOST — PRACOVNI SPOKOJENOST

Jsou-li tyto faktory v nefiznivém stavuci kvalité, vyvolavaji v pracovnicich pracovni
nespokojenost a na motivaci pracovniho jedndisbpi negative Maji-li tytéz skuténosti
podobu piznivou, vedou pouze k pracovni spokojenosti. Naivaoi k praci vyrazgsi

vliv nemaji.

Druha skupina faktdr(faktory vnitni, motivatory) ma svougsobnost v dimenzi:

PRACOVNI NESPOKOJENOST — PRACOVNI SPOKOJENOST + M@ACE

Jsou-li tyto faktory v nefiznivém stavu, zjsobuji, Ze pracovnik neni spokojen a neni
ani pimérere motivovan k praci. V opmém gipad se dostavuje pracovni spokojenost

a [¥izniva pracovni motivaceBedrnova — Novy2004).

Vyznam Herzbergovy motiva¢ hygienické dvoufaktorové teorie Ize Spaat
v nasledujicich skuteostech: Ukazuje, Ze pracovni motivace souvisi asqmi
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spokojenosti. Podle Herzberga je alespegitomnost dlouhodobé pracovni nespokojenosti
nezbytnou podminkou Zadouci pracovni motivaceuraaiuje, Zze pracovni spokojenost

nemusi automaticky znamenat motivovanost pracovnika

» Teorie kompetence

Autorem této kompetence je R. W. White. Jde v pigisi specificky orientovanou teorii
potreb. U dosplého ¢lovéka se pdeba kompetence projevuje zviast oblasti pracovni,
a to jako pateba prokazat své schopnosti, svou profesionalasatplost (kompetentnost),
resp. pateba ziskat prokdzanim své kompetensiengieny obdiv, uznani, respekt druhych
lidi — nadizenych, spolupracovnik ale také manzelského partnera, vlastnicii d
apod. Praktické vyusti teorie kompetence bydho snerovat k tomu, aby s#dici pracovnik
vzdy snazil povrovat své spolupracovniky uUkolyfimérengé nar@nymi. Za giméierg
narany ukol Ize vtéto souvislosti povaZzovat takovy Lik&tery z hlediska néki
na pracovnika mign prekratuje Urové schopnosti a fpdpoklad, kterou pracovnik
jiz prokazal. Jde-li navic o takovy pracovni UKdkry se svym zastenim FiliS nerozchazi
se zamdienim pracovnika, Ize s relat&nysSi pravépodobnosti éekavat i navozeni Zadouci

pracovni motivace.

» Teorie expektance

Tato teorie vychazi z kognitivnich motirdch teorii. Jejim twwrcem je V. H. Vroom,
vyznamny pedstavitel sotasné psychologie pracovniho jedndni a pracovni vianei
Kognitivni teorie maji nespo&n vyznamné uplatmi pri vykladu pracovniho jednani,
resp. vyklad motivi (pohnutek), které k&mu vedou. Jejich spaieé vychodisko
predstavuje poznatek, Ze lidé o skumestech, snimiz se setkavaji, uvazuji, hodnoti
je, Wi se znich, vytvdeji si sodasr® urité pedstavy o budoucim mozném
i 0 tom, co by se o stat, maji wita oekdvani. Strén¢: lidé mysli, tj. feSi problémy,
rozhoduji se a v zavislosti nachto skuténostech ufitym zpisobem jednaji. Ktiova role

v expektagni teorii gipada dema zakladnim pojim: expektanci a valenci. Pracovni
¢innost je pitom chapana jak@innost instrumentalni, tj, jako prestekci nastroj (cesta,
zpusob) k dosaZeni prélovéka vyznamné hodnoty. Expektan teorie motivace pracovniho

jednani méa i sveé formalni vyjéehi:

M=f(V.E)
kde M — Urové motivace,
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V — valence, subjektivni hodnota vysledku jednaoéekavané uspokojeni, Kmuz
motivované pracovni jednani povede,
E — expektance,éekavani, subjektivni pragdodobnost, Ze dané pracovni jednani siudte

povede k 6ekavanému vysledku.

 Teorie spravedInosti (rovnovahy)

Tato teorie vychazi ve své podstat kognitivistickych teorii motivace. K jejimi@dnim
predstavitelm pati J. S. Adams. Zakladem této koncepce je fenoméidlstho srovnavani.
Cloveku — pracovnikovi je viastni tendence srovnavahgdsvij vklad do prace s vkladem
svych spolupracovnik vykonavajicich srovnatelnotinnost, jednak efekty, kteréfipasi
prace jemu, s efekty, které srovnatelna préoedpi jeho kolegm. V piipact, Ze pracovnik
nabyde dojmu, Ze vklady a efekty nejsou v rovnoyvaeesp. Ze neni rovnovaha
v interindividualnim srovnani, dostavuje se zpr&vigtndence (motivace) tuto nerozvaznost
(nespravedlnost) odstranit. Jéejmé, Ze v teorii spravedlnosti se uplge kognitivni

disonance: Ppadny (kognitivni) rozpor vyvolavadtovéku tendenci k jeho odstrami.

» Nékteré dalSi teorie motivace pracovniho jednani

Autorem teorie X a Y je jeden Zgustaviteh humanistické psychologie D. McGregor.
Jde vlasta o reflexi existence protikladnychrguistav o¢lovéku — pracovnikovi a zthto
predstav vychazejicichtistupi k nému. Prvni typ pedstav — typ X — ve svém celku vyjage
nazor, zeilovek je tvor liny, ma vrozenou nechik praci, proto je nezbytné jej k praci nutit
(pohrizkou trestu), naopak dobrou praci, dobry vykonigba finagné odmenit. Navic
je cloveék prevazr tvor nesamostatny, vyZaduje neustalé vedeni, @lontrdohled.
Protikladny typ pedstav — typ Y — naopakgrpoklada, Ze vydej fyzické i duchovni energie
v praci je pro ¢lovéka ¢imsi steji prirozenym jako hra nebo odgoek, Ze smysl
pro odpo¥dnost a povinnost j&lovéku rovreZz necim zcela pirozenym, Ze dlezitejsi
nez nap. finanini odneény jsou proclovéka pocit dilezitosti a uziténosti vlastni prace,
moznosti pracovat tdwé apod. Na zaklad prevazujiciho typu fedstavy
o ¢loveéku — pracovnikovi ma manazer tendenci¢kin také pistupovat, resp. s nim jednat.
Vyznamnou sotasti uvedeného konceptu — teorie X a Y — je &jistZze s postupujicim
ekonomickym, kulturnim a socialnim rozvojem lidsk@ol&nosti stale vySSi procento
populace odpovida spiSe typu Y, coz vyZadugaitnresp. pizpusobovattasto petrvavajici
pristupy k pracovnikm, pristupy odpovidajici spiSequsta¥ typu X. Stale ¥tSiho vyznamu

Z w7

tak nabyvatizeni integrovanim (spojovanim tcilpodniku s cili zastnan& podniku)
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a sebekontrolou (tj.ipdavanim stale&siho dilu odpogdnosti za vlastni praci a jeji vysledky

konkrétnim vykonnym pracovnikn).

Uvedené teorie X a Y je svym igobem velmi blizk& teorie cukru aei Vychazi z obeen
vyznamnych poznatk behaviorismu, fesréji z poznani skutnosti, ze vyznamnou roli

V procesu osvojovani siditych forem chovani hraji mechanismy podowvani.

2.6 Hodnoceni a odrénovani pracovniki

2.6.1 Hodnoceni pracovnii

Podle Styblo (2003) slouzi zgtna vazba k posuzovanicinnosti profesniho a osobniho
rozvoje a k hodnoceni jeji uro¥nHlediska hodnoceni sleduii:

- reakci &astniki na obsah profesniho a osobniho rozvoje,

- znalosti, dovednosti a zkuSenosti, kteréésistnici osvojili v jeho pirbéhu,

- pozitivni zmény, k nimz v chovani a jednanéastniki doslo,

- metitelné zmeény (zlepSeni) jednotlivic i organizace, ndp zvyseni kvality vyroby,

snizeni Urazovosti, fluktuace apod.

Existuje fada metod, jak ziskavat informace febné k hodnoceni. Praktické zkuSenosti
ukazuji, Ze nejvyznandjsi z nich jsou $tyblg 2003):
- rozhovory s dastniky, lektory a organizatory profesniho a osbbnirozvoje
a nasledai s €mi, kdo &astniky do prografpripravy vyslali,
- dotazniky specializované podle typtigravy,
- primé pozorovani, sledovanéastniki jak v pibeéhu gipravy, tak po jejim ukareni
v praxi na zaklagiscénée,
- testy jako o¥rovani stup# osvojeni si znalosti, resp. dovednogtsiniky.

2.6.2 Odménovani pracovniki

Systém odrnovani firmy je tvden gedevsim mzdovou strukturou, tj. vSemi subsystémy
a nastroji, pomoci nichz se realizuji zasady mzdoiétiky. Pati vSak do &j i cela oblast
pouzivani podéti nemzdového charakteru a soustava nehmotnych $tilkybraci.
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| v naSich podminkach se stale Sy mie prosazuje chapani systému @dovani v SirSim
pojeti, kdy se chape jako strukturovany a vyvazemybor prvki, které organizace poskytuje
pracovnikovi a které pracovnik chape jako pozitipoZitky (Kleibl — Dvorakova — Subrt
2001).

PodleProvaznik — Komarkovél998) je hmotna odéna hlavnim stimulujicim prosdkem.
Ta ovSem mze mit nejen podobu pé&mi (mzda, plat, prémie, cilové prémie,
odmeny za vysSi vykony apod.), ale také negtgpodob, které jsou uz me&mniverzalni,
ale zato mohou nabyvat osdaiistich charakteristik a tim hlogjp oslovovat — stimulovat.
Prikladem specifické hmotné odmy miZe byt gidélené sluzebni auto, které je vyuzivano
i k soukromym delim, zangstnanecké akcie, slevy na podnikové zboZipguré narok
na idel urcittho mnozstvi zbozi zdarma,ujpky pro zamgstnance za stanovenych
podminek bezukmé, dichodové nebo jiné nadstandardni peéjistapod. Dale to mohou
byt piispivky na oblé€eni, kosmetiku, kadmika, kulturu, sport, dopravu, a to ve fa&rm
poukazek nebo jinou formou. ¥ahto @ipadech sice existuje objektivni hodnota hmotnych
odmen, ale ma vSak také dalggsto mnohem vyznamyj$i hodnotu subjektivni, podle toho,
jak ji vnim& gjemce. V této subjektivni hodriojsou totiz obsazeny symbolické vyznamy.
Specifickd, osobitdA hmotna odna, pokud je fesr® cilend na aktudlni situaci svého
piijemce, podi&cuje vice nez penize. Pracovnik z ni vnima zajenniga o jeho osobu,
uvédomuje si, Ze je pro podnik cenny, roste jeho s&b@wi, pocit odpo¥dnosti a upetuje

se vrm pocit soundlezitosti, ze kteréhtasem vyiista identifikace sili podniku

a s podnikem vSeobe&n

Pro vSechny hmotné odimy perézni i jiné plati pravidla, ktera zvysuji jejich mtiilacni
ucinnost Provaznik — Komarkov4,998):

- v prvérad musi byt pimy vztah hmotné odémy k vykonu,

- odmeny by nEly pfichazet co nejidve po dokoteni ukolu (nikdy ne fedem!),

- pracovnik by ml mit jasnou vazbu mezi vynaloZzenym Usilim a ¢dou, odndna
by nentla piichadzet automaticky, ale za vykon, a pracovnik by ptesreé vedet,
za jaky,

- predem by nila byt jasnd pravidla, kterd vymezuji, kdy si pnatdé svoji odnénu

zaslouzi, jaké vykony musi dosahovat a po jak dioutobu.
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Ukoly systému odiiovani — systém by &h(Koubek 2000):

1. prildkat potebny p@et a potebnou kvalitu uchazé o zangstnani v organizaci,

2. stabilizovat Zadouci pracovniky,

3. odmenovat pracovniky za jejich Usili, dosazené vysledkyajalitu, zkuSenost
a schopnosti,

4. v ziskovych organizacich napomoci k dosaZzeni kagkeeschopného postaveni
na trhu,

5. povaha systému, jeho nakladyasova narénost museji byt racionalniiimérené
moznostem (zdr@m) organizace a pigbam dalSich personalnich funkci,

6. byt zangstnanci akceptovan,

7. hrat pozitivni roli v motivovani pracovnik vést je kteu, aby pracovali
podle svych nejlepSich schopnosti,

8. byt v souladu s wejnymi zajmy a pravnimi normami,

9. poskytovat zamstnan@m prilezitost k realizaci rozumnych aspiradii plodrzovani
zasad nestrannosti a rovnosti,

10. slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace dngpnosti pracovnik

11.zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnymiggbem kontrolovany, zejména

s ohledem na ostatni naklady a s ohleden¥ijiay

Spravedinost vifdélovani hmotnych odin v pracovnich skupinach je zakladni podminkou
nejen pro vlastni stimulaci, ale i pro tvorbiinpych a neproblematickych mezilidskych
vztahi na pracovisti. | ti pracovnici, kfe nejsou primar& orientovani motivem
hmotné odmdny, neni pro & rozhodujici, vnimaji fipadné nespravedinosti velmi citliv

a reaguji na & rozlacknosti, kterd sekundafn vede koslabeni jejich motivace
(Provaznik — Komarkovd,998).
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3. METODIKA

3.1 Cil diplomové prace

Cilem této diplomové prace je gmkum motivace a stimulace k celozivotnimdeni
ve vybranych firmach a na zaklagrovedené analyzy zj&tych dat porovnat jednotlivé
vysledky a informace. Z porovnani pak vyplynou whoceni, ktera budou vztazena

k jednotlivym firméam i k oboru, ve kterém firmy poitaji.

3.2 Z&akladni informace

Prizkum byl provadn ve ftech firmach, které jsowinné ve stavebnictvi. Jedna
raiznym pa@tem zandstnané. Celkem bylo osloveno 107 pracovaikPodminkou provashi

tohoto pfizkumu bylo zachovani anonymit§chto subjeki.

3.3 Technika skru dat

Kazdy vyzkum je zaloZen na ziskani informaci —adaamotné shromdbvani se pak nazyvéa

sbérem dat. Na ziskani dat se vyuzivéitértechnika séru dat.

V této praci jsem pouzila dotaznikovou metodu. Wi této metody je vysoka vypovidajici
schopnost, nizké néklady i anonymitéastniki. Odpo¥di na dané otazky jsou v pisemné
form¢ a mohou byt:
- volné - respondent ma moznost se k dotazuswolyadrit,
- polovazané - jsou dany alternativy odpdiva jedna alternativa dava respondentovi
moznost vyjatit se,

- vazané - jsou dany mozné alternativy odjatv

Dotazovanymi byli muzi i Zeny naiznych postech pracovni hierarchie a rozdilnétkuv
i vzdélani. Jejich ukolem bylo ozia takovou odpowd na otadzku, se kterou se zcela
ztotoAuji nebo je jim nejblize. Vékterych gipadech byli pozadani, aby odpdv jeSe

doplnili. Cilem bylo ukazat, jak je ve firmach p&tdno na celozivotni vZthvani a upozornit
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i na to, Zze i u firem, které podnikaji ve stejnéimox, se mze pohled na celozivotni

vzadélavani velmi lisit.

Ackoliv by nékdo mohl namitnout, Ze dotazniky jsatilis standardizované a jejich zakladem
jsou cetnosti odpowdi, je ¥eba vychazet z toho, Ze se jedna o ziskani sujégti Gdaj
dotdzanych osob - uteZité jsou jejich nazory, pohnutky, peby, cile, postoje, vztahy
apod. Podminkou pro dotaznikovou metodu je ochetspolupraci, ufimnost, uéity stupei

citové a rozumové znalosti s aleggmameérnou inteligenci.

Jest pred vlastnim Sé¢nim je teba si ujasnit, co se od dotaznikiekédva a jakym sgmem
se ma ubirat, aby bylo dosaZzeno vystedka zéklad kterych je pak mozZné provest
vyhodnoceni a dopoéeni pro jednotlivé subjekty. Pokud by smysl a atagniku nebyl

ujasrén predem, mohlo by se stat, Ze nebude mozné ziskatlpedaé odpasdi.

3.4 Pracovni postup

Pro tuto diplomovou praci jsem vytkita dotaznik, ktery obsahuje 25 otazek. Pracoumik
ve vSech fiech firmach byl pedloZzen stejny dotaznik. V Gvodu dotazniku je reseot
seznamen s jehocélem, je uji®¥n o anonymit dat mm@ poskytnutych a informovan
0 zpisobu vykru nejvhodgjsi varianty zakrouzkovanim. Dale byl upoz&mnze u gkterych

otazek jeiteba, aby odpasd’ doplnil sam.

Mezi zakladni otazky p#tpohlavi, ¥k a dosazené vEthni. DalSi otazky se tykaly pracovni

pozice, finainiho ohodnoceni a celozZivotniho ¢khi — a to jak motiy, tak i stimuii.

V dotazniku jsem se snaZzila o jasnost a srozunog¢lkladenych otazek, tak i o odpovidajici
pestrost odpaxdi. Po celou dobu jsemdha na Zeteli, aby dotaznik nebyl pro respondenta

priliS narany, nesrozumitelny a unavujici.

U neékterych dotazovanych byla patrna feéra, neochota i obavy. dktefi z dotdzanych
vyplnili dotaznik jen velmi neocho¥npovrchré a co nejrychleji to bylo mozné. U jinych bylo
vidét, Ze k vyphovani gistoupili velmi zodpo¥dn¢ a vSechny otazky byly zodpé&zeny

velmi p&live.
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3.5 Technika zpracovani dat

Veskera ziskana data byla zpracovana do tabuletafd. g<azda otazka ma svou vlastni
tabulku a graf, ze kterych je patrné, jak dopadigpmedi v jednotlivych firméach.
Pro gehledné zobrazeni vysleilkbylo vyuzito aplikaci Microsoft Word a MicrosoftxEel.

Veskeré procentudlni Udaje jsou usdgl se zaokrouhlenim na &desetinna mista.

Pro zjednoduSenitehlednosti znazowemi tabulek a grdf byly jednotlivé firmy oznéeny
zkratkami:

F1 — prvni stavebni firma

F2 — druha stavebni firma

F3 — teti stavebni firma
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4. VYSLEDKY

4.1 Vyhodnoceni odpowdi

Otazka €. 1: Jste muzéi zena?

Tabulka¢. 1: Zastoupeni muiza Zen (%)

F1 F2 F3
muz 90,91 89,29 95,83
zena 9,09 10,71 4,17

Graf¢. 1: Zastoupeni muiza Zen (%)

mFl
mF2
OF3

zena

Vysledky a diskuse:

Ve v8ech ftech firmach je patrna ,nadvlada“ muzNeni to nijak pekvapujici, protoze

se jedna o stavebnictvi, se kterym je spojeéd&d manualni prace a ta je doménou fuz
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Zeny takovou préaci &&né nevykonavaji. Jak je z grafu a tabulky patrno, tekazdém

ze subjeki pracuje alespookolo 90 % mui.

Otazka €. 2: Do které Wwkové kategorie parite?

Tabulkac. 2: Zastoupenidkovych kategorii (%)

F1 F2 F3
do 20 let 14,55 7,14 16,67
21— 30 let 21,82 32,14 33,33
31-40 let 40,00 28,57 16,67
41 — 50 let 16,37 14,29 25,00
51 let a vice 7,26 17,86 8,33

Graf¢. 2: Zastoupenidkovych kategorii (%)
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mF2
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do20let 21 -30let 31—-401let 41 -50Ilet 51 leta vice
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Vysledky a diskuse:

Ve firmé F1 pracuje nejvice lidi z¢koveé kategorie 31 — 40 let a to 40 %. Hned na druhé
mist€ se umistila ¥kova kategorie 21 — 30 let. Jedna se o0 21 %. Jakyl@ zmiréno,
stavebnictvi je spojeno &kou fyzickou praci, a protoi@eme vysledovat, Ze sipyvajicim
vékem se poet zamdstnand snizuje. Ve ¥kové kategorii 41 — 50 let je zastoupeno
16 % pracovnik. Osob ve ¥ku 51 let a vice najdeme jen mimpies 7 %.

V F2 a F3 pracuje nejvice lidi vetku 21 — 30 let (kolem 1/3). Druhou nefj@bnsji
zastoupenou skupinou je u F2 31 — 40 let s 28 %3use jedna o &kovou kategorii
41 — 50 let (25 %).

VSeobecn plati, Ze ve stavebnictvi se vyskytuji spiSe hadé@dsSiho ¥ku, ktei jsou schopni
splnit poZadavky této fyzicky n&tmné prace. Fmo ukazkovym fikladem je F1,
kde je patrné, Ze veéku 31 — 40 let pracuje v této figmnejvice pracovnik Od této
kategorie pak nastupuje sestupny trend, kteryckenosob s¥kem 51 let a vice, kie

ve firme¢ zastupuji uz jen 7,26 %.

Otazka ¢. 3: Jaké je Vase nejvySSi dosazené \&ani?

Tabulkac. 3: Nejvyssi dosazené vddni (%)

F1 F2 F3
zakladni 16,37 42,86 45,83
vyucen/a 63,64 46,43 41,67
stredoSkolske 16,37 7,14 12,50
vysokoskolské 3,62 3,57 0
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Graf¢. 3: NejvySsi dosazené v&dni (%)
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Vysledky a diskuse:

Na prvni pohled jeiejmé, Ze nejvice pracovrikve stavebnictvi je vyieno a na druhém
mist se umistilo zakladni vzthni. F1 disponuje nejvice pracovniky, iktgsou vyweni.
O druhou picku se podiilo vzdélani zakladni a stdoskolské, ficemz okt doséhla 16,37 %.
VysokoSkolsky vzdlanych osob je u F1 jen 3,62 %. Jedna se sice § puikt, ale pokud
se podivame na graf, zjistime, Ze u F3 je situaS& pesimistétéjSi a to z toho dvodu,

Ze tady se nevyskytuje ani jeddavek, ktery by vystudoval vysokou Skolu.

F2 ma nejvice zadstnané vyucenych (46,43 %). Hned za nimi se umistily osoby
se zakladnim vzdanim, které zaujimaji 42,86 %.idelposledni skupina je v&dni
stredoskolské, které dosahlo 7,14 @ivrté misto zbylo na pracovniky, kieabsolvovali

vysokou Skolu, jejich piet se blizi 4 %.

F3 ma nasledujici gadi: 1. misto obsadily osoby se zakladnim éléam, nasledované

vyuéenymi. Na tetim mist se umistili stedoSkolsky vzélani pracovnici. Zatimco kazda
ze skupin, které obsadily prvni&wmista, ziskalaies 40 %, $edoSkolsky vz8lanym st&ilo

na teti misto jen 12,50 %. NejvySSi &éni tj. absolventi vysokych Skol se tu nevyskytuji

vabec
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Duvodem takového rozteni je to, Ze ve stavebnictvi se jedna vé&sm €Zzkou manualni
praci, ke které neniteaba Zadné zvlastni v&dni, a proto tu najde uplatmi kdokoli,
kdo sphuje hlavni podminku a tou je zvladnuti namahavéer&e vzdlani se u dinickych

profesi nefihlizi.

Otazka ¢. 4: Jak dlouho u firmy pracujete?

Tabulka¢. 4: Délka zamsstnani u firmy (%)

F1 F2 F3
mére nez 1 rok 3,64 3,57 20,83
1-2 roky 10,91 17,86 50,00
3-5 let 25,45 28,57 29,17
6-9 let 27,27 14,29 0
10 let a vice 32,73 35,71 0

Graf¢. 4: Délka zarsstnani u firmy (%)
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Vysledky a diskuse:

U firmy F1 a F2 pracuje nejvice pracovinikO let a vice — u F1 se jedna o 32,73 %
a na F2 gpada 35,71 % respond@ntTo swd¢i o tom, Ze pracovnicitustavaji érni
sve firme bez ohledu natvod, a da sefpdpokladat, Ze jsou s praciéchto firmach do uiité
miry spokojeni nebo alesposmieni. Pokud #kdo vydrzi takto dlouho u jedné firmy,
obvykle se uz nema k tomu, aby své pracovni miskmit. Priciny mohou byt éizné. Nekteri
lidé by eventuelai firmu zmenili, ale obavaji se, Zze se svym ¥@him by jen &Zko hledali

e

a pak jsou tu i osoby, které jsou se svou pracpenici spokojeny.

U F3 vSak situace vypada jinak. Zde je Zamano nejvice lidi 1 -2 roky. Nikdo
zde nenstal dobu delSi nez 6 a vice let. Ztoho se da xgvat, Ze firma nenabizi dobré
pracovni podminky. Tato situace pakigpbuje, Ze nikdo neni ochoten pracovat u firmyidel$
dobu. Zda se, zasstnanci radji voli prestup k jinému zagstnavateli. V tomto fipact

je vSak usudek mylny. &vod, pr@ F3 nedisponuje pracovniky, kidy u ni pracovali vice
nez 6 let, jeieba hledat vtom, Ze se firma vyskytuje na trhu gotnkratkou dobu. Byla
zalozena fed necelymi Sesti lety. iRinu tedy vtomto fpad nemiZzeme spdbvat

v nespokojenosti zarstnan@ s pracovnimi podminkami.

Otazka €. 5: Z jakého divodu u firmy pracujete?

Tabulka¢. 5: Davody pro zamstnani u firmy (%)

F1 F2 F3
blizkost bydIis¢ 0 0 8,33
kvalifikace 50,91 35,71 20,83
vysoké mzdy 0 0 33,33
jiny davod 49,09 64,29 37,51
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Graf¢. 5: Davody pro zamstnani u firmy (%)
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Vysledky a diskuse:

Blizkost bydlis¢ nebyla rozhodujici ani pro jednoho zsmmance. TentyZz vysledek
se opakoval i u vysokych mezd. Dle pracovnika F1 ve vySi mezd jeSurcité rezervy
a proti jejich nalistu by se nikdo nebranil. Kvalifikace bylaiwbdem pro zawstnani
u F1 pro 50,91 % pracovrila jiny divod uvedlo 49,09 % osob.

Podobné situace nastala i u F2. Ani v této §iree nikdo nerozhodl pro blizkost bydist
Vysoké mzdy se tady nevyskytuji, nehlasoval péoani jedinyc¢lovek. Kvalifikace usgla
u 35,71 %, ficemz osoby se zakladnim énim zaskrtly tuto odpa@d’ praw kvili tomu,
Ze nevystudovaly Zzadnou Skolu, cozZ jim znemozniedt praci skde jinde. Oproti tomu
lidé se stavebnim vzthnim oznaili tuto moZznost pré¥ pro jeji vhodnost. Jiny tovod

byl rozhodujici pro 64,29 % respondint

U F3 se konén¢ jako moznost setrvani u firmy objevily vysoké mzey divodem
jsou pro 33,33 % pracovnik V tomto gipad mizeme F3 povazovat za&blou vyjimku
ve stavebnictvi. VSeobeg&mplati, Ze tento obor zrovna neoplyva vysSimi plapiSe naopak.
Tato informace je velmi pozitivhi a dava figrmaskok ped konkurenci prav proto,

Ze finargni stranka zagstnani je u ni tak vyhodna. Pg&moznost vyssiho vydku ji umozni
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vybirat si mezi kandidaty o zastnani, z kterych si zvoli ty nejvhogjgi. Vice procent

obdrzely uz jen jinéivody a to 37,51 %.
Z udajx jasre vyplyva, Ze rozhodujicimi faktory pro setrvani wmy jsou kvalifikace

nebo jiné dvody. Jen u F3 se projevilo, Ze firma dokaze ocesvé praovniky

a oni, spokojeni se svou mzdou, u ni radi a nggideu;ji.

Otazka €. 6: Jste spokojen/a s podminkami na pracovisti?

Tabulkac¢. 6: Spokojenost s podminkami na pracovisti (%)

F1 F2 F3
ano 3,64 7,14 16,67
ne 14,55 10,71 0
spiSe ano 52,73 39,29 50,00
spise ne 29,08 42,25 33,33

Graf¢. 6: Spokojenost s podminkami na pracovisti (%)
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Vysledky a diskuse:

V F1 a F3 pevladaji nazory, Ze zafstnanci jsou spiSe spokojeni. SpiSe spokojenych
v Flje 52,73 % a v F3 se jedna o 50 %. To jsouaSogiti zjiS€ni, protoZe pro tuto moznost

hlasovala vice nez polovina osob ve firmach Fl1.a F3

V F2 tvari nejwtSi skupinu spiSe nespokojeni a to 42,25 %, spid&ogenych je tady

39,29 % - v F2 se jedna o velmi vyrovnany jev.

Odpowd’ ne zvolilo u F2 ges 10 % osob. Tato varianta se objevuje pouze a2, gicemz
u F1 ji zaSkrtlo 14,55 %. U F3 nikdo tuto moznosbmdil. S pracovnimi podminkami

u posledni firmy jsou respondenti vice spokojeri m@rvnich dvou.
V F1 a F2 pracovnici zakrouzkovali vSechny variantatimco v F3 nikdo nehlasoval

pro pimé ne. Vypada to, Zze podminky na pracovisti v B8uj fece jenom lepSi

nez v ostatnich dvou firmach.

Otazka €. 7: Jste spokojen/a se svou pracovni pozici?

Tabulka¢. 7: Spokojenost s pracovni pozici (%)

F1 F2 F3
ano a st& mi to 14,55 28,57 25,00
ano, ale chci postoupit 38,18 28,57 37,50
vyse
ne a nechci nic gmit 27,27 25,00 16,67
ne, ale chci to zemit 20,00 17,86 20,83
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Graf¢. 7: Spokojenost s pracovni pozici (%)
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Vysledky a diskuse:

Ve vSech itech firmach hlasovali pracovnici pro vSechny mo#ndsF1 se nejvice osob
rozhodlo pro spokojenost s pracovni pozici, aesm by chily jeS& postoupit vySe, o
dokazat — jednalo se celkem 0 38,18 %. Da se usatizb® pi spravné motivaci a stimulaci,
by urité procento pracovnikbylo ochotné jegtnéco pro zlepSeni své kvalifikace dlat.
Neni rozhodujici, zda by se jednalo o Skoleni ndmuhodolsjSi vzclavani. Oilezité
je, ze se u respondéntéto firmy objevuje ufita vize, Ze by bylo mozné ve své pracovni
kariée jeS€ néco dokazat. Tady pak zalezi hedm zamistnavateli i jedinci samém, jak toto

zjisteni vyuZziji.

Stejre dopadla tato otdzka i u F3. Zde hlasovalo nejpiccovniki také pro spokojenost

s naslednym zlepSenim — bylo to celkem 37,50 %.

U firmy F2 nebyly az tak velké rozdily v odpalich. Pro moznost, Ze jsou se svou pozici
spokojeni a std jim to, se rozhodlo 28,57 % zé&sthan@ a stejné procento mini,
Ze i oni jsou spokojeni, alergsto ch¥ji postoupit vySe. Sam fakt, Ze jsou pracovnici
spokojeni, je dobrym znamenim utextoSkolskyi vysokoSkolsky vzélanych lidi. Pro osoby
se zakladnim vadanim vSak neniiflis potSujici, Ze jsou spokojeny s pracovni pozici, které
dosahly. V tomto fipadt se nezda pravgodobné, Ze jsou proénmzdové ohodnoceni

a fyzicka prace vyhovujici. Mezémito lidmi by se ndla objevit alespi ¢ast, ktera by jest
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chttla néco dokazat, netta by se spokojit s malem. Vzdy je mozné jit dddyz ne vzdy
vytvari zaméstnavatel pro tuto moznost podminky. Jeb&, aby snahu projevil kazdy
sam za sebe. Nikdo nédecekat, Ze to zadj udéla nekdo jiny.

U F1 chce zmnu ve své pozici provest celkem 58,18 % - t@ds&v o tom, Ze vice
nez polovina zagstnand@ by rada povysSila anebo ¢k znenit to, ¢im se pracow®zabyvaji.
Maji dvé moznosti — bd zmenit firmu nebo obor, ve kterém aZz dosud hledali gstmani
anebo udlat néco pro sebe, aby mohli pomyslet na lepSi pozicinemi podstatné,
zda by se jednalo o SkoletiidlouhodokjSi vzdilavani, dilezité je to, Ze se rozhodli pro sebe
néco ucklat. Stejné plati i pro 46,43 % u F2 a pro 58,38 %3.

Otazka ¢. 8: Jak byste charakterizoval/a VVasSi praci?

Tabulkac. 8: Charakteristika zagstnani (%)

F1 F2 F3
zajimava, stale s¢ 20,00 17,86 12,50
ucim néco noveho
stereotypni, ale 47,27 53,57 58,33
nevadi mi to
stereotypni, chci 32,73 28,57 29,17
délat néco jiného
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Graf¢. 8: Charakteristika zagstnani (%)
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Vysledky a diskuse:

Nejvice zamistnand z kazdé firmy odpaoddélo, Ze jejich prace je stereotypni, ale fsqpbi
jim to Zadny problém. U F1 takto odpamklo 47,27 %, u F2 53,57 % a u F3 se jednalo
0 58,33 % osob.

Na druhém mistse umistila prace stereotypni, kde vSak &opypomysli, ze by cki délat
néco jiného. U vSechi¢ch firem byly stavy viceménvyrovnané — jednalo sefiplizné
0 28 % respondeiitz kazdé firmy. V tomto fipact je dilezité, aby si kazd4 firma sama
zvazila, zda je moznégjak zlepSit stereotyp u &itych profesi obecghanebo zda bude tuto
otazkuieSit u kazdého zatatnance individuak podle toho, jak je pro ni pracovnik cenny

a jak bude pro niidezité, aby u ni pracoval i nadale.
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Otazka €. 9: Jste spokojen/a se svym finaimim ohodnocenim?

Tabulkac¢. 9: Spokojenost s fingnim ohodnocenim (%)

F1 F2 F3
ano 0 0 8,33
ne 18,18 21,43 4,17
spiSe ano 16,36 14,29 29,17
spise ne 65,46 64,28 58,33

Graf¢. 9: Spokojenost s fingnim ohodnocenim (%)
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Vysledky a diskuse:

V F1 a F2 neni ani jediny zastnanec spokojeny s finmim ohodnocenim — ano &chto
firmach neodpogdél nikdo. Nejvice pracovnikze vSech 3 spalaosti odpowdélo, Ze spiSe
nejsou spokojeni se svym ohodnocenim (F1 = 65,462%; 64,28 % a F3 = 58,33 %).

Tento vysledek bylo mozno i¢ekavat, protoZze je vSeobé&cmznamo, Ze ve stavebnictvi
jsou nizS§i mzdy. Zvlasttyto odpoedi nepekvapi v pipac, Ze \tSina dotazovanych
ma jen zakladni vzdni nebo je vytena a tudiz na lépe placena mista se svynilaazin

,nedosahne”. Proto je zajimave, Ze F1 a FRynu otazky¢. 7 pres 1/4 zamstnand, kteri
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sice nebyli spokojeni se svou pracovni pozici,zéleve ji ani nechili ménit. Jak mohou
tito lidé atekavat, Ze by v jejich mzdovému ohodnoceni mohlgit dongjaké znené
k lepSimu, pokud pro svou pracovni kariéru nejsthotni sami nic uélat.

Otazka ¢. 10: Je vySe VaSsi finabni odmény zavisla na Vasi

pracovni aktivité?

Tabulka¢. 10: Finagni odn€na zavisla na pracovni akti#i%o)

F1 F2 F3
ano 76,36 75,00 70,83
ne 1,82 0 0
spiSe ano 9,09 21,43 20,83
spise ne 12,73 3,57 8,34

Graf¢. 10: Finagni odnena zavisla na pracovni aktigif%o)
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Vysledky a diskuse:

V kazdé z naSichi¢ch firem odpo¥délo ano ges 70 % pracovnik ¢imz cheli vyjadit,
Ze jejich finani odnena je zavisla na pracovni akt&itTo se dalo &ekavat hlava proto,
Ze se jedna o stavebnictvi a naprostdSima zamistnandé je manuald pracujicich

a jsou vesres odngnovani podle toho, jak stihaji pInit plan.

Otazka €. 11: Vzdélavate se dale ve své profesi?

Tabulkac¢. 11: DalSi vzdlavani (%)

F1 F2 F3
ano 9,09 3,57 12,50
ne 14,55 14,29 33,33
spiSe ano 7,27 7,14 12,50
spise ne 69,09 75,00 41,67

Graf¢.11: DalSi vzdlavani (%)
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Vysledky a diskuse:

Jak je patrno z grafu, jen mal&st pracovnik ve stavebnich firmach se \&éva
— Vv F2 odpo¥délo ano jen 3,57 %. Nejvice zastnand odpovdélo, Ze se spiSe newddva.
V F2 se vzdlavani spiSe neéwuje celych 75 %, v F3 41,67 % a v F1 se jedn&,0%%.

Pokud se osoby nevddvaji, mize to s¢dcit o raiznych gicinach. VSeobechplati, Ze kazdy
by se &l po cely swij Zivot vzdilavat a nefestat s tim ani vifpac, Ze jiz dosahl svého
vytouzenéeho pracovniho mista. Ve firmach, kteryekesito dotaznik tyka, vSak existujélis
mnoho zamsstnand, ktefi nepracuji na pozici, se kterou by byli spokojehtohoto divodu
jsou 3/4 zamsstnand u F2, ktéi se nijak nevz#élavaji, velice alarmujicim faktem.
Je mozné jen ¢kko odhadnout, u kolika 2#¢hto 3/4 by nastala ztna, pokud
by zangstnavatel podpd dalSi vzdlavani finagni pobidkou. Musim vSak konstatovat,
Ze tento vysledek nebyl Zadnyniegvapenim, spiSe se datedvat. V &chto subjektech
pievladaji osoby se vzthnim zakladnim nebo vyen/a, které jsou hodnoceny podle
pracovni aktivity. Navic plati, Ze pokud n&sn zajem vzdlavat se uz ve Skole,

tak se zvySujicim&kem bude chuti kteni spiSe ubyvat.

Otazka ¢. 12: Jste motivovan/a k dalSimu vzélavani svym

nadrizenym?

Tabulkac¢. 12: Motivace k dalSimu vzthvani diky natizenému (%)

F1 F2 F3
ano 21,82 3,57 12,50
ne 5,45 21,43 4,17
spiSe ano 3,64 25,00 50,00
spise ne 69,09 50,00 66,67

46



Graf¢. 12: Motivace k dalSimu vzthvani diky natizenému (%)
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Vysledky a diskuse:

Z grafu je zcelaizjmé, Ze nejvice pracovrilodpovdélo, Ze jejich natizeni je k dalSimu
vzklavani spiSe nemotivuji. U F1 se toto domnivd 6949 F2 50 % a u F3 66,67 %.
Ve vSech firmach takto odp&sklo pies 50 % (1/2) zasstnand. V tomto gipact plati,
Ze pokud zawgstnanec sam nema zajem se dale ¢Mm@ht, nenize aekavat,
Ze by mu vhodné podminky vytkibjeho zangstnavatel. Tyto vysledky odpovidaji sasné

Mriviw s

Své pracovni povinnosti a netrawifis na Skolenich, eventudldochazkou do Skoly.
Swétlou vyjimkou se ukazala byt F3. Coc¢ty kladné podpory vzthvani od natizeného,

50 % osob udalo, Ze je spiSe svym &stmavatelem podporovano. Tentoésre spravny,
protoze pokud se vZthva zandstnanec, ziskava tim automaticky i Zstnavatel.
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Otazka ¢. 13: Jste motivovan/a zardstnavatelem k dalSimu

vzdélavani finanéné?

Tabulkac¢. 13: Finadni motivace dalSiho vZthvani od zarstnavatele (%)

F1 F2 F3
ano 21,82 14,29 29,17
ne 5,45 17,86 0
spiSe ano 50,91 28,57 58,33
spise ne 21,82 39,28 12,50

Graf¢. 13: Finani motivace dalSiho vZthvani od zargstnavatele (%)
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Vysledky a diskuse:

Nejvice dotazovanych, Kieodpowdéli, Ze jsou spiSe motivovani k dalSimu &vani,
pracovali ve firm¢ F1 (50,91 %) a F3 (58,33 %). Zastnavatel je k tomu vede pomoci
finanéniho ohodnoceni. Vifpad téchto firem je to ta nejlepSi metoda. Osoby, které
se nerady vz#lavaly uz na zakladni Skole, je&Zko réco gimeéje, aby se &eni wnovaly
v pozdjSim wku. NejdilezitejSi je u téndi vSech lidi vySe jejich mzdy. Rozhodujicim

je, co si za ni mohou pidit, a proto motivace pomoci p&n je tim nejlepSim krokem
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k dalSimu vzdlavani. Plati vSak, Ze by tato pobidka weEmzistat jedinou, ale néteny
by se mdl snazit najit co nejvice moznosti, jakimpét své podizené, aby dale pracovali
na své pracovni kafié. Vzdy tento gistup ginasi uzitek firnd i zamgstnandém.

Ve firmé F2 nejvice zarstnand odpovdélo, ze spiSe finaim¢ motivovani nejsou (39,28 %)
a 28,57 % se domnivalo, Ze spiSe ano. Celkem S¥ldesponderit u F2 odpowdélo,
Ze nejsou nebo spiSe nejsou motivovani. Je to méZepolovina zagstnand a zde nize

zantstnavatel vytusit neekané moznosti pro podporu dalSihodladani v této firng.

Otazka ¢&. 14: ZajiStuje zaméstnavatel vzdilavaci Skoleni

pro zaméstnance?

Tabulka¢. 14: Vzdlavaci Skoleni pro zagstnance od za#stnavatele (%)

F1 F2 F3
ano 83,64 10,71 75,00
ne 0 17,86 4,17
spiSe ano 10,91 46,43 16,67
spise ne 5,45 25,00 4,16
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Graf¢. 14: Vzdlavaci Skoleni pro zagstnance od za#stnavatele (%)
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Vysledky a diskuse:

Nejvice Skoleni pro za¥stnance je organizovano ve figm F1 (domniva
se to 83,64 % respondéhta poté nasleduje F3 (75 %) — tolik % zstnand totiz v €chto
firmach odpo¥délo na otdzku jednoziaé ano. Tyto vysledky jsou uspokojivé,
vzdy pod pojem celozivotni vzthvani paiti i Skoleni. V Zzadném ffpact se nejedna

jen o dlouhodo§si studium nap na stednici vysoké Skole.

V F1 se nikdo nedomnival, Ze by tento subjekt n&ajal pro své zagstnance Skoleni

- nikdo na tuto otazku neodpi#l ne. Variantu spiSe ne ozila 5,45 %.

Na druhém mistv paradani Skoleni se umistila F3, jak jiz bylo z#mia a teti misto obsadila
F2, kterd by se tha zamyslet nad svymfistupem ke vz#lavani svych zagstnand.
Je sice prawal, Ze pro dnické profese neni igba nijak zvlastniho vzthni,
ale i ve stavebnictvi je vyhodné mit ve firmeékoho, kdo teba absolvoval j@bnicky kurz.
Nemusi se vzdy jednat o podporu dlouhodobéhcilandl zvlag ve stavebnictvi se spiSe

jedna o nejizrejsi kurzy nebo Skoleni.
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Otazka ¢€. 15: Kolikrat jste se jiz zWastnil/a néakého
vzdélavaciho programu od Vaseho zagstnavatele?
Tabulkac¢. 15: Pa&et (tasti na vzdavacich programech zastnavatele (%)
F1 F2 F3
1x 10,91 14,29 12,50
2X — 3X 9,09 3,57 16,67
4x a vice 5,46 0 0
Graf¢. 15: P@et (Basti na vz8avacich programech zastnavatele (%)
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Vysledky a diskuse:

Ve firmé F1 absolvovalo 1x vzthvaci programy 10,91 % pracoviika 2x nebo
3x 9,09 % osob. Pomoci dotazniku bylo 2ji&t, Ze celkem 1/4 zafstnand byla &astniky
podobného programu. Tento vysledek je pro firmumvehedostdujici a nEla by zvysit
své usili, ktera se tyka vé&dnosti jejich zarstnand. Navic je z grafu patrné, Zém castjsi

mela byt (East na vzdavani, tim ubyva osob, které by sastnily.
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V F2 se @astnilo nejvice lidi vz&lavacich prograrmn 1x (14,29 %) a v F3 se jednalo
0 12,50 %. Z toho vyplyva, Ze nejvice lidi se vearstech firmach zdastnilo vzélavacich
programii 1x. Pro moznost 4x a vice nehlasoval v F2 a F3ealein zarssthanec.

Pokud se jedna o subjekty, ve kteryetkteii pracovnici pracuji 10 let a vice, pak navstivit

Skoleni za tuto dobu 2x — 3x se pro F2 zd4 oprawdio. U F3 se toto jeStda pochopit,
protoze se na nasem trhu fesevyskytuje tak dlouho.

Otazka ¢. 16: (Rastnite se v sokasné dol¥ néjakého vzdlavaciho

programu?

Tabulkag. 16: (Bast na vzdlavacim programu v séasné dob (%)

F1 F2 F3
ano 1,27 3,57 12,50
ne 92,73 96,43 87,50

Graf¢. 16: Wkast na vzélavacim programu v séasné dob (%)
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Vysledky a diskuse:

Na prvni pohled je patrné, Ze jen velmi maidst pracovnik v jednotlivych firmach
se &astni vzdlavaciho programu. U F1 se jedna o 7,27 %, F2 lyd&b7 % a F3 zajistila
vzklavani pro 12,50 % respondént

Z vysledki jasreé vyplyva, Ze pokud by cbity jednotlivé firmy zvysit pdet osob, které
se budou vzgavat, je teba se vtom vice angazovat. Neni mozné¢tarse jen na jeden
typ kurzu nap jazykoveho, ktery v takovémto podniku vyuZziji maangstnanci se sednim
a vyssim vzdanim, kterych je navic ve firenposkrovnu. Jef¢éba se vicednovat dlnickym
profesim. Nebyl by prozajimavy jédbnicky nebo sw@csky kurz? Jist ano. Je alef¢ba
se ptat. Jen tak mohou zjistit zajmy, problémy anplsvych zarstnané. Navic navrhy
pracovniki mohou pinést dobré napady, které by niaénéhoci pracovnika personalniho

odctleni ne vzdy hned napadly.

Otazka ¢. 17: Pokud by to bylo nutné, jste ochotny/ochotna

podstoupit v zajmu udrzeni pracovniho mista rekvahikaci?

Tabulkac. 17: P&et pracovnilt ochotnych podstoupit rekvalifikaci (%)

F1 F2 F3
ano 1,82 0 4,17
ne 1,82 17,86 12,50
spiSe ano 3,64 10,72 8,33
spise ne 92,72 71,42 75,00
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Graf¢. 17: Pa@et pracovnil ochotnych podstoupit rekvalifikaci (%)
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Vysledky a diskuse:

Diky znazorgni za pomoci grafu je na prvni pohled &idZe malokdo z dotazovanych
pracovniki by byl ochoten podstoupit rekvalifikaci ¥V udrZzeni pracovniho mista
— ano zakrouzkovalo ve fiknF1 1,82 %, v F3 4,17 % a v F2 se dokonce nenaggéden

zamestnanec, ktery by odpeskl na rekvalifikaci ano.

Ve vSechitech firmach odpaoddélo nejvice pracovnik spise ne (F1 =92,72 %, F2 = 71,42 %
a F3 = 75%). Tento postoj by mohltgwobit problémy B nedostatku pracovnikurcité
profese. Pokud respondenti nejsou ochotni poddtorgiivalifikaci, pak zamstnavateli
nezbyde nez hledat z&sinance mimo nas trh prace. ¥stedku tohoto postoje by pak mohlo
dochéazet u nas i ve &¢ k nedostat&nému pokryti nabidky dgitych profesi, zatimco u jinych

by vznikal gevis, ktery v koneném disledku zvySuje neza¥stnanost viiznych regionech.
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Otazka ¢ 18: Jaké zpmisoby celozivotniho vzdlavani

uprednostiujete?

Tabulka ¢. 18: Pd@ty pracovnik uprednostiujicich ugity zpasob celozivotniho

vzklavani (%)

F1 F2 F3
piejimani zkuSenosti od ,starSich“ 83,64 82,14 79,17
kolegx
kurzy, Skoleni 10,91 14,29 12,50
dlouhodokjSi studium ve Skole 1,82 0 8,33
samostudium 3,63 3,57 0

Graf¢. 18: Pa@ty pracovniki uprednosiujicich ugity zpasob celozivotniho vadavani (%)
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Vysledky a diskuse:

Nejvice pracovnik z kazdé firmy bezkonkuréné uprednostiuje pejimani zkuSenosti
od ,starSich” kole@. V F1 takto odpogdélo 83,64 %, v F2 82,14 % a v F3 79,17 %. DalSim
zpasobem byly kurzy a Skoleni, které si ve firmachrayy 10 — 15 % zadstnand. Zbyvajici
zpasoby nezaséhly nijak vyrazulo vyksru.

Odpowdi responderit informuji o nechuti se dalevzcklavat ve forndé samostudia
nebo dlouhoda¥Siho studia ve Skole. Kurzy a Skoleni si vedly azipani Iépe, if@stoze

i zde bylo dosaZzeno procentuélmizkych hodnot. Zvézila moZznost fejimani rad
od ,starSich” kolef, kter4 se zdala nejm&namahava a nevyZadovala Zadag navic, ktery
by ¢lovék musel stravit nad aenim. Odpowdi na tuto otazku velmi vypovidaji o tom,
Ze pokud zawrstnavatel chce zvySit pet osob, které se budou wiavat, bude muset
své pracovniky opravdu sdnmotivovat, aby je k tomu byl schopetiirpét. Existuje sice
urcita ¢ast zamistnand, ktefi na sob chgji pracovat, ale jen zlomek z nich se nakonec
odhodla tento krokdinit.

Otazka ¢. 19: Ktery kurz byste si vybral/a?

Tabulka¢. 19: Vyker uréitého kurzu (%)

F1 F2 F3
jazykovy 0 0 4,17
pasitacovy 7,27 3,57 12,50
jetabnicky 1,82 0 0
svéecsky 5,45 3,57 8,33
strojnicky 3,64 3,57 4,17
zadny 81,82 89,29 70,83
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Graf¢. 19: Vyber urtitého kurzu (%)
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Vysledky a diskuse:

Jak je vidno z grafu, tak ani u jedné z firem nebsglky zdjem o kurzy — v F1 se nedbt
zadného kurzu zastnit 81,82 % za#stnand, v F2 89,29 % a v F3 70,83 %. ¥thto
firmach pracuji pevazrie osoby se zakladnim v&dnim a vydeni a tito lidé nemivaji

obvykle z4jem se dale vé&dvat, zvla§ pokud jsou hodnoceni dle své pracovni aktivity.

Nejvétsi zajem projevili v F1 o gdtacovy kurz (7,27 %), v F2 se stejnowmou zajimali
0 paitacovy, sv&ecsky nebo strojnicky kurz -ve vSech #ech gipadech se jednalo

0 3,57 %. Také v F3 neutuchal zajem oiagovy kurz (12,50 %). | v tomto ifpact

se projevila neochotar@vazné&asti pracovnil se nadale vzdiavat.
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Otazka €. 20: Co Vas motivuje k dalSimu vzdlavani?

Tabulkac. 20: Faktory motivujici k dalSimu v&idvani (%)

F1 F2 F3
vySSi mzda 100,00 99,00 98,00
povyseni 0 1,00 2,00
zanmestnanecké vyhody 0 0 0
rodina 0 0 0
sebeuspokojeni 0 0 0

Graf¢. 20: Faktory motivujici k dalSimu vékévani (%)
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Vysledky a diskuse:

V F1 odpo¥déli shodre vSichni pracovnici, Ze jedinpenize by je fimély k dalSimu

vzklavani. Jina odpad’ se u této firmy nevyskytla.

U F2 také ténx vSichni (99 %) odpaxdéli, Ze jediné, co by zjsobilo jejich navrat do Skoly,

jsou penize. Jen 1 % u F2 vygdelo, Ze je pro 8 zajimava moznost povyseni.

PovySeni zaujalo také 2 % u F3. Jinak 98 %&sanand priznalo jako hlavni dvod pro dalSi

vzklavani penize.
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Z vysledka vyplyva, Ze téms vSichni respondenti stavi penize na 1. misto. Jitkad
pro dalSi vzdlavani je vidina vysSich ifpma tim rozhodujicim faktorem, bez kterého
by naprosta &sSina na dalSi vadavani ani nepomyslela. A tady jéeba hledat ké,
jak své pracovniky igs\wdcit, aby byli ochotni znovu zasednout nad knizkobaeétastnit

se nejtiznéjSich vzdlavacich kura za &elem zvySeni své kvalifikace.

Otazka ¢. 21: Jsou pro Vas dobré mezilidské vztahy na prassti

dulezité?

Tabulkac. 21: Dulezitost dobrych mezilidskych vztama pracovisti (%)

F1 F2 F3
ano 92,73 85,72 91,66
ne 1,82 7,14 4,17
je mi to jedno 5,45 7,14 4,17

Graf¢. 21: Dilezitost dobrych mezilidskych vztama pracovisti (%)
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Vysledky a diskuse:

Pres 85 % pracovnikjednotlivych firem potvrdilo, Ze jsou prasrdobré mezilidské vztahy
dulezité. Ztoho vyplyva, jak velkou uteZitost giklada kazdy ze za#stnand dobrym
vztahim s kolegy i natizenymi, a z toho se da vyvozovat, Ze i sami pramysou ochotni
prispét svym dilem kvytvéeni a zachovani dobrych vztahJe vSeobe&n znamo,
Ze v patelském pracovnim prdetli se Iépe pracuje. Dobré mezilidské vztakigpivaji

k pratelské atmosté na pracovisti a tim i k nestresovému pracovnigdngni.

Otazka €. 22: Co si myslite, kdyz se &do o podniku, ve kterém

pracujete, vyjadri pochvalné?

Tabulka¢. 22: Hodnoceni kladného vyjghi o podniku (%)

F1 F2 F3
je to pravda 14,55 3,57 41,67
nesouhlasim 9,09 3,57 0
je co zlepSovat 58,18 64,29 37,50
jeSt se to nestald 18,18 28,57 20,83
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Graf¢. 22: Hodnoceni kladného vyjahi o podniku (%)
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Vysledky a diskuse:

U firem F1 a F2 zvézila odpoed’, Ze je co zlepSovat — F1 = 58,18 % a F2 = 64,29 %.

U spolenosti F3 pro tuto odp@d’ hlasovalo 37,50 % dotazanych, algegio zvikzila

varianta, Ze dotini souhlasi s kladnym vyjéehim o firné — celkem se pro tuto moznost

rozhodlo 41,67 % pracovnikZ toho se d& usuzovat, Ze vatidét zanistnand je s vyvojem

spole&nosti spokojena.

Otazka ¢. 23: Hodlate ve Vasi firng pracovat i nadale?

Tabulka¢. 23: Zangstnanci pracujicti nepracujici nadale v této fikh{%)

F1 F2 F3
ano ugité 81,82 64,29 75,00
ne 17,27 7,14 4,17
nejsem rozhodnut/g 10,91 28,57 20,83
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Graf¢. 23: Zangstnanci pracujicti nepracujici nadale v této fikh{%o)
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Vysledky a diskuse:

Nejvice lidi je rozhodnuto nadéle pracovat ve &ngFl = 81,82 %, F2 = 64,29 %,
F3 = 75 %). Toto e byt zfisobeno #kolika divody. Pracovnici si nectjt hledat jiné
misto, protoze je to moc namahavé, nevi, jestlvidyec rEjaké jiné nasli. Anebo jim jejich

misto vyhovuje a jsou spokojeni se svou praci.

Otazka ¢. 24: Je motivace k celozivotnimu vzélavani ve Vasi

firm & dostatujici?

Tabulka¢. 24: Motivace k celozivotnimu vatavani ve firng (%)

F1 F2 F3
ano 81,82 67,86 87,50
ne 12,73 21,43 12,5
nevim 5,45 10,71 0
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Graf¢. 24: Motivace k celozivotnimu vtavani ve firng (%)
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Vysledky a diskuse:

Z vysledki jasre vyplynulo, Ze vice nez polovina pracovinik kazdé firré si mysli,
Ze je u nich motivace k celoZivotnimu ¢ka/ani dosteujici (F1 = 81,82 %, F2 = 67,86 %
a F3 =87,50 %).

Tato informace je velmi idezita, protoZze na zakladvysledki této odpowdi je mozno
usuzovat, Ze dalSimu vddvani nestoji nic v cestSkuté&nost je ale takova, Ze jen minimum
zanmestnan@ se skutén¢é ubird timto sirem a dopiuje si své vzdéani. V tomto pipad
se jedna o to, Ze respondenti povaZzuji tuto mat@adostaujici, protoze sami nemaji zajem
o dalsi vzdlani. Pokud by zasstnavatel zvySil svou snahu o podporu Zstmand v uceni,
mohlo by se stat, Ze by ndkny pozadoval od svého pgtmeného, aby projevil snahu,
a rozhodl se prodgktery ze seminid.
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Otazka ¢. 25: Co byste ve Vasi firmd zménil/a? Navrhnéte.

Tabulka¢. 25: Druh zngny ve firmg (%)

F1 F2 F3
mzda 85,45 35,71 41,67
pracovni podminky 0 0 8,33
dovolena 0 0 4,17
nevim 14,55 64,29 45,83

Graf¢. 25: Druh zngny ve firms (%)
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Vysledky a diskuse:

U této otazky mohli pracovnici vybratkterou z variant, fjpadré mohli sami napsat jinou
moznost. V podstatse vSak jedna jen o &wdpowdi, protoZze procenta Wdh ostatnich
muzeme z hlediska nizkych hodnot pominout.

U F1 vede odpasd mzda. Tuto moznost uvedlo 85,45 % respondentéto firmy.

Jako druha mozZnost se objevila odgdwnevim, kterou vyuzilo 14,55 %.
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U F2 se vyskytly také jen dvalternativy. Prvni misto obsadila odgdvnevim s 64,29 %

a druhou moznosti se stala mzda, kterd obdrze¥d 35,

F3 nabidla pro hodnoceni moznostyii. Na rozdil od dvou fedchozich firem ckiji
zanestnanci zmnit pracovni podminky a dovolenou. Dovolena trva t§dny
a pracovnici by rédi ziskali 5 tydn Nejvice hlag ziskala moznost nevim (45,83 %)

a hned za ni se umistila mzda (41,67 %).

Podle odpowdi se da uiit, Ze nej¢tSim konkrétnim problémem v F1, F2 a F3 jsou mzdy.
A to takovym, Ze u F1 si tuto moZnost vybraltep 85 % osob. F1 by dia s timto
problémem #co za&it délat, protoze je velka pra¥godobnost, Z&ast jejich zarstnané
pii prvni pilezitosti gejde ke konkurenci a firma F1 tim utrpi podstatiéty. Ackoliv
nejednd o urle udrZovany stav. VZdystavebnictvi se v posledni dobozviji nebyvalou

mérou a zisky firem rostou.
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5. ZAVERECNA DISKUSE A NAVRHY

5.1 Obsah kapitoly

Diskuse k odpo¥dim jednotlivych otazek praéhla jiz v predchozi kapitole zitvodu &tsi
piehlednosti. V tétocasti rozvedu jest podrobrji urcitd zjiSkni a zarové se \nuji

vysledkim dotazniku ve vztahu k motivaci a stimulaci k ¢elotnimu weni.

5.2 Firmy

Muj dotaznik zodposdéli pracovnici ze itech stavebnich firem. Celkem secastnilo
107 respondefit JelikoZz jsou vSechnyfit firmy cinné ve stavebnictvi, ipvazuji
zde muzi. NaprostaétSina praci je spojena s manudlirinosti, jedna se ogthické profese
a tomu také odpovidalo spektrum wlehosti. F1 ma 16 % pracoviiikse zakladnim
vz&klanim a piblizné 63 % je vydeno. F2 a F3 maji hodnoty velmi podobné.
F2 i F3 disponuji 40 % za¥stnanci se zakladnim vddnim a pes 40 % je vyEeno.
Prekvapenim u &hto firem nebylo ani zastoupeni jednotlivyclekevych kategorii

dotazovanych.

5.2.1 Délka zangstnani u firmy

Rozdilnost se objevila aZz s otazkoéu4, kde bylo iteba zodpogdét, jak dlouho dotyni
pracuji u firmy. F1 a F2 sty podobné hodnoty, F3 se v3ak liSilacksliv by to svadlo

k zawram, Ze pracovnici u firmy F3 nejsou spokojeni, a@ta nikdo nepracuje delSi dobu,
opak je pravdou. Jedna se o &8pu firmu, kterd rive svym zarstnan@dm mnoho
nabidnout. E¢inou tohoto vysledku bylo, Ze existence této fifaygatim kratka, a to je také
davodem, pré zatim nemda za#stnance, kté by u ni pracovali 6 a vice let, jak je tomu
uFlakF2.

5.2.2 Spokojenost s podminkami na pracovisti

Zde se opt projevil rozdil mezi firmami. Podle vysledkdotaznik je mozno usuzovat,
Ze nejspokoje¥)Si jsou pracovnici F3. Vtéto firn nikdo z respondefit nehlasoval

pro odpo¥d, Ze je nespokojen.
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U F2 se 42,25 % citilo jako spiSe nespokojeni @B9 spiSe spokojeni — tento stav byl
je nespokojeno nebo spiSe nespokojeno. Podobnédkys|byvaji prvnim signalem,
Ze je ve firm¢ néco Spatw, Ze se sfirmou dto cje, a z toho dvodu je teba zakroit

a pokusit se co nejrychleji o napravdtickh téchto problént maze byt rgkolik. Mezi né pati
neshody s natzenym, problémy v komunikaci a dalSi. V tomtiippct se pod#lo diky
dotazniku odkryt velkou nespokojenost s figr@m ohodnocenim. U F2 21,43 % jaseklo,

Ze je nespokojeno se mzdou a 64,28 #tilsdze je spiSe nespokojeno.

Tento problém se v8ak nevyskytl jen u F2. | F1 ihgsblémy s finatnim ohodnocenim

s nasledujicimi vysledky — ne 18,18 %, spiSe nd&B8p. Tyto hodnoty jsou alarmujici

a bohuzel se nevyhnuly ani jindy docela poklidne kr&teré je 58,33 % spiSe nespokojeno.
Tady ale na rozdil od F1 a F2 existuje 8,33 %, &tmou se svym platem spokojena.
U ostatnich dvou firem se nikdo takovy neobijevil.

Toto zjiS€éni predstavuje pro motivaci a stimulaci k celozivotnimteni dost podstatnou
piekazku. Pro respondenty se zakladnimél&adm ¢i pro ty, ktéi byli vyuceni, se ukazalo,

Ze penize jsou proénjedingym divodem, pré se déle vzélavat. Objevuje se tu velka
neochota k dalSimucani, kterou by do «ité miry mohla pekonat jen vysSi mzda. Tento

nazor sdili pes 80 % osob z kazdé firmy.

5.2.3 Zpisoby celozivotniho deni

Problémy s ochotou k dalSimu &élvani se potvrdily také u otdzky 18, kde piblizné 80 %
pracovniku z jednotlivych firem objasnilo, Ze npgém zmisobem vzdlavani je pejimani
zkuSenosti od ,starSich" kolegTato metoda je totiz nejmé&marana a neniieba vyvinout
snahu a okovat cas, ktery by se jinak stravil nadtabnicemi. Typicka pro tento obor
je neochota, barpno nechd, Wit se rtiéemu novému. Pracovnik nejlépe vyhovuje, pokud
informace ziskavaji ze zkuSenosti svych ,starSicbteqgi, eventueld je mozné i tjaké
Skoleni, ale nesto by se konat #liS ¢asto. Jako naprosto nevyhovujici se ukazalo

samostudiunti dlouhodolgjsi studium ve Skole.
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Na otazku ¢. 19 ohleds vybéru uritého kurzu kdalSimu vzdlavani odpowdélo

u Fl1 a F2 fes 80 %, Ze by si zadny kurz nevybralo. U F3 sz kuezvolilo ges 70 %
dotazovanych. Z kazdé odpair na otazku je zjevné, Ze &chto firmach neni zajemédeho
dosahnout, chybi tu motivace, kterodizeame stimulaci jenétko dostihnout. Problémem
je, Ze pracovnici sami nevi, jakym &@m by se réla jejich pracovni kariéra ubirat. Objevila
se tu utita procenta zagstnand, ktera chila zmenit svou pracovni pozici. Dle mého nazoru
by dotazovanym nejlépe vyhovovalo, pokud by zandkdo jiny péipravil jejich kariéru

a predlozil jim ji ke schvaleni a jeSt{ako pobidku fidal VétSi finareni c¢astku. Ale nevim,
zda by to stélo, a kolik z dotgnych by eventuelni kurz zd&rmlokortilo. Nadiizeny nize

své podizené nasgrovat spravnym sirem, ale chtit v &m pokraovat, to uz museji sami.

5.2.4 Motivace

K otazcec. 24, kterd se zajimala, zda je motivace ve firmdobkt&ujici, byla gifazena
nasledujici odpasd: ano. V této odpasdi se firmy shodly, protoze u F1 a F3 ziskala
pies 80 % a u F2ips 67 %. Akoli tyto procenta vySla getné, nemohu se ubranit pocitu,
Ze pracovnici nemaji ipsr¢ pojem o tom, co se pod touto otazkou skryvaloakin
by se vysledné hodnoty musely liSit. Jakz@ byt motivace dostajici, kdyz téndt nikdo
nema zajem o dalSi v&ldvani? A pokud ano, pak jen za dostagfinartni injekce, ale stale
tu chybi ta jistota, Ze by to daétyy cklal i z toho divodu, Ze chce sdm pro seb&m udlat,
néco si dokazat. Také o dovedeni studia do zdarnénmcekmam své pochybnosti. Je sice
pravdou, Ze u otazky. 7 uvedlo u F1 58,18 %, u F2 46,43 % a u F3 583&ntstnand,

Ze by chtli provést znénu své pracovni pozice, ale jak v&dylo toto migno, se neodvazim
odhadnout. Mozna tento umysl skirie maji, ale k pevedeni ho do reality jim zbyva jést
peékny kus cety. Pokud chybi vnini preswdéeni o tom, Ze pro sebe majéco udlat,
pak je dost&Zzké si gedstavit, Ze jen penize dokazdoveka udrzet p studiu a pomizou
mu prekonat nechiik u¢eni. Ri¢inou malého zdjmu o dalsi wddvani je také mensitgéra

ve vlastni schopnosti, co séami tye, vzdy jen u F2 a F3 pracujergs 40 % dotazovanych

se zakladnim vzdanim.

5.2.5 Navrh

Pokud mohu &co navrhnout, pak bych pro pracovniky, hl&awe zakladnim vzdnim
a vywen/a, doportila pro za&atek spiSe jednorazova Skoleni a postupmizné kurzy.

Duvodem je, aby si pracovnici postépzvykali nato, Ze je mozné se ve své pracicléadt,
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aniz by byl¢lovék nucen chodit do Skolyskolik let. Ze je mozno fistupovat k vzdlavani

po krickach a sami si mohou davat, jak daleko ckji az zajit. Byt zaréstnavatelem snazila
bych se naslouchat svym z&tmaném, & sami navrhnou, ¥em by se chti ve vztahu

ke své praci zdokonalit. &it¢ bych neschvalovalaighlizet nebo zlatovat jejich nazory,
protoze by mohlo dojit k uzéeni jejich sdilnosti. Sta jejich snahu jen korigovat. Hlagn
se vSak nesmi zapominat, aby byla dost&tenotivace a stimulace. Jak jsem jiz z dotazniku
zjistila, nejwtSim lakadlem pro zagstnance je vySSi mzda. Tatuke dosahnout hodn
ale i tak by natizeny nemdl zapominat na pochvalu a&pou vazbu pro své pracovniky.
Pokud by se toto potito naplnit, vykraili zaméstnavatelé pravou nohou do budoucnosti,

kterd by jim n&la prinést vzalangjSi, zodpo¥drejsi a loajalijSi pracovniky.
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6. ZAVER

Ve trech firmach, které pracuji ve stavebnictvi, bylyaden piizkum motivace a stimulace
k celozivotnimu vzdavani. Celkem bylo osloveno 107 pracovnikZamestnanci byli

kontaktovani za pomoci dotaznikové metody.

Kazdému z respondenbyl predloZen dotaznik, ktery obsahoval 25 otazek. Kel&aitazce
bylo vzdy vice odpoddi. ZaleZzelo na kazdém, pro kterou variantu se adab. VSechny
tii firmy byly typickymi zastupci svého odwi. Prevazovaly v nich osoby se zakladnim
vzklanim, @ip. byli dotazovani vyteni. Cilem této prace bylo zjistit, jak je na célaini
vzklavani pohlizeno v jednotlivych firmach, jaké podhky jsou vytvdeny na podporu

celozivotniho deni a zajimavé bylo také srovnani 3 firem, ktergopi ve stejném oboru.

Prizkum byl proveden u 107 pracoviil ziskana data byla takového objemu, Ze jiz bylo
mozné vyvozovat za&wy. Otazkac¢. 7 se tykala spokojenosti s pracovni pozici.&édm
chce docilitu F1i F3 60 % a u F2 46 % respondevsichni tito zanistnanci by nili zajem
zmenit svou pracovni pozici. U éiterych by se jednalo o nového zsmmavatele, jini
by chtli byt v ramci firmy gefazeni na jinou pozici a ostatni byfagnosiiovali pracovni
postup. Pokud by toho cfitdosahnout, pak jaé¢ba pro to i &co vykonat. Hlava v pripac
dalSiho postupu jegdba pracovat ke spokojenosti zZstmavatele, ale nutnosti je také dokazat,
Ze i znalosti odpovidaji pozadawk, které jsou kladeny na n&rgjSi pozici. Je feba
vyzdvihnout, Ze se zajemce dale #&da a je ochoten pro svou pracovni kariéru¢on
obétovat. Jak vSak vyplynulo z odp&i na dalSi otazky, jen minimum &strénych bylo
ochotno se déle vthvat. U otazkyc. 18, kterd se tykala moZnychigohi vzdlavani,
odpowdélo 80% dotazanych ve vSech firmach, Ze nejvigdrformou je pro & piejimani
zkuSenosti od ,starSich® kolég DlouhodolsjSimu studiu ve Skole by seénovalo
uF11,82%aukF38,33 %. U F2 nebyl o studiummyahjem. Vysledky u kutza Skoleni
byly o trochu pozitivejSi — u F1 10,91 %, u F2 14,29 % a u F3 12,50 %zotych, ktd

by je chtli absolvovat.
Kurzy a Skoleni zaujaly &Si paet osob. HEcinou hlasovani pro tuto mozZnost bylo,
Ze nezaberou tolikasu jako dlouhodasi studium, jehoz délka seéi na léta. Jeitba

si vSak stale fijpominat, Ze &eni je zalezitosti celého lidskéh&kwu, nikoli jen obdobi mladi.
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Clovek by se nemd vzdilavat jen do doby neZ dosahne pozadovaného praumwmista,
ale po cely stij Zivot by se mil dale snazit natit néco nového, aby byl schopen drzet krok
se svym oborem a svou kariérowddi je nikdy nekogici proces zvySovanidomosti, ktery

je nezbytny pro rozvoj osobnosti.

Mriviw s

vyhodnocena vySSi mzda. U vSed¢hch firem se procentové zastoupeni pracaynidtei
takto odpo¥déli, blizil 100 %. Mzda je zdrojem existémich prostedki zaméstnance i jeho
rodiny, a proto je ji pkladana takova ezitost. Z tohoto @vodu nela otdzkac. 20, ktera
se tykala faktar, které motivuji k dalSimu vzthvani, nezpochybnitelny vysledek.
Za nejvyznam#Si faktor, ktery by byl stimulem pro rozhodnutté&loZivotnimu deni, byla
jednozné&né zvolena vysSSi mzda. Nepatrny @sp zaznamenalo i povySeni (F2 1 %

a F3 2 %). U F1 nezvaZovali dotazani Zzadnou jinodmost nez zvySenou mzdu.

Otazkac. 24 by ngla poskytnout nezpochybnitelnou odgdy zda je motivace a stimulace
k celozivotnimu vzdavani ve firmach dostajici. Ve firm¢ F1 bylo spokojeno s motivaci
a stimulaci pes 80 % osob. V F3 takto odpgaoklo takika 88 % zamsstnand. Jen u F2
hlasovalo pro tuto moznost necelych 70 %. Pokuthtty otazka byla zodpézena pravdiy,
pak by nebylo mozné, aby #g osob, které seénuji celozivotnimu vzélavani, dosahly
tak nizkych hodnot. &oliv zaméstnanci potvrdili, Ze jsou gistupem firem ke vzdavani
spokojeni (motivace, stimulace), malokdo byl ochose sam vadavaciho procesudastnit.
Pokud by se tak ékdo prece jen rozhodl, tykalo by se to spiSe kratk@@ho weni.
Z vysledki by bylo mozné usuzovat, Ze zé&tnanci nemaji zajem, aby firma v tomtoésm
vynakladala ¥tSi Usili, protoZe by pak byli nuceni sékterého z prograii osobré U¢astnit,

piicemz jejich neochota ke v&dni byla Zejma jiz z gedchozich odpadi.

Z vysledka zjisttnych dotaznikovou metodou je mozZno konstatovat, zaerestnanci
stavebnich firem, u kterych byl j@kum provadn, nemaji zajem se dale \&avat.
Jen u F3 byly zjigné hodnoty miré pozitivréjSi. VSeobect by se dalofici, Ze ochota
k celozivotnimu vzdavani je u osob se zakladnim ¢him velmi nizka, a totéz plati
i pro zamgstnance, kté jsou vyweni. Tito lidé nenili zajem vzalavat se uz na zakladni

v

| kdyZz byla ve vSech firmach shaiuvadna vyssSi mzda jako prdstlek pro zlepSeni
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motivace k dalSimudeni, otazkou &stava, kolik osob by skute¢ podstoupilo dalsi vadani

a hlavrg kolik by jich bylo schopno tento z&mdovést do zdarného konce.

V dnesni dob jiz existuji firmy, které jsou informovany o tonak je pro ® dulezity clovek,
ktery ma z4jem se dale w#dvat. Diky €Emto pracovnikm je pak subjekt schopen drzet krok
s konkurenci, i byt v mnohatipadech lepsi. Dotazovanym firmam vSak totoéjeejmé
neni, naopak museji jéSurazit dlouhou cestu nez nastoli politiku, ktenddd vsticna

k celozivotnimu vzdavani.
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/. SUMMARY

The aim of this thesis is decisive influence speaifon in motivation and stimulation
of human resources for lifelong learning. The surveas realized in three construction
companies. Therefore the aim was also detectionindividual companies” approach
to this theme. Through this survey it standed tso@ also various stratification of replies
in dependance of the reached educational attainoiesked persons.

In the first part of this thesis there is introddceéne general motivation and stimulation
information. In methodology there is described goesaire method the survey was carried
out. The detected results are transfered into shand graphs. Every reply is followed
by results evaluation and discussion. The best @mepl motivation was higher income.
Persons with lower education were interested ith&reducation less than others. And the
fact is that all three companies should improvér tygproach to employees education. People
have the first priority in company. And if the manyer is not used properly, the company
growth and competitive advantage slows.
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9. PRILOHY

Ptilohac¢. 1: Dotaznik



DOTAZNIK

Vazeny respondente,

veSkeré informace poskytnuté v tomto dotazniku hyolmuzity pro diplomovou préaci a jsou
zcela anonymni. Z moznych variant zakrouzkujte vzdyejvhodsjSi.

Dékuji predem za spolupréci.
1. Jste muZi Zzena?

a) muz

b) Zena

2. Do které wkové kategorie patite?

a) do 20 let

b) 21 — 30 let
c) 31 - 40 let
d) 41 — 50 let

e) 51 let a vice

3. Jaké je VaSe nejvySSi dosazené \&dhi?
a) zakladni

b) vywen/a

c) stedoskolské

d) vysokoskolské

4. Jak dlouho u firmy pracujete?
a) mér nez 1 rok

b) 1 — 2 roky
c)3—-5let
d) 6 —9 let

e) 10 let a vice

5. Z jakého divodu u firmy pracujete?
a) blizkost bydlist

b) kvalifikace

c) vysoké mzdy

d) jiny davod

6. Jste spokojen/a s podminkami na pracovisti?
a) ano

b) ne

C) spiSe ano

d) spiSe ne



7. Jste spokojen/a se svou pracovni pozici?
a) ano a std mi to

b) ano, ale chci jeS{postoupit vySe

c) ne a nechci nic émit

d) ne, ale chci to z#amit

8. Jak byste charakterizoval/a VaSi praci?
a) zajimava, stale s€im néco nového

b) stereotypni, ale nevadi mi to

c) stereotypni, chcidhat néco jiného

9. Jste spokojen/a se svym fin@mim ohodnocenim?
a) ano

b) ne

Cc) spiSe ano

d) spiSe ne

10. Je vySe Vasi finaéni odmeény zavisla na Vasi pracovni aktivi€?
a) ano

b) ne

C) spiSe ano

d) spiSe ne

11. Vzdélavate se dale ve své profesi?
a) ano

b) ne

C) spiSe ano

d) spiSe ne

12. Jste motivovan k dalSimu vz&lavani svym nadrizenym?
a) ano

b) ne

C) spiSe ano

d) spiSe ne

13. Jste motivovan zaréstnavatelem k dalSimu vzdlavani finanéné?
a) ano

b) ne

C) spiSe ano

d) spiSe ne

14. Zajistuje zaméstnavatel vzdlavaci Skoleni pro zanéstnance?
a) ano

b) ne

Cc) spiSe ano

d) spiSe ne



15. Kolikrat jste se jiz z&astnil néjakého vzdélavaciho programu od Vaseho
zaméstnavatele?

a) 1x
b) 2x — 3x
C) 4x a vice

16. Kastnite se v soéasné dolé ngjakého vzdélavaciho programu?
a) ano
b) ne

17. Pokud by to bylo nutné, jste ochotny/ochotna pistoupit v zajmu udrzeni
pracovniho mista rekvalifikaci?

a) ano

b) ne

C) spiSe ano

d) spiSe ne

18. Jaké zpisoby celozivotniho vzdlavani uprednosiiujete?
a) prejimani zkuSenosti od ,starSich” koleg

b) kurzy, Skoleni

c¢) dlouhodobjsi studium ve Skole

d) samostudium

19. Jaky kurz byste si vybral/a?
a) jazykovy

b) paitacovy

c) jerdbnicky

d) sv&ecsky

e) strojnicky

f) Zadny

20. Co Vas motivuje k dalSimu vzélavani?
a) vysSi mzda

b) povyseni

c) zangstnanecké vyhody

d) rodina

e) sebeuspokojeni

21. Jsou pro Vas dobré mezilidské vztahy na pracdsti dilezité?
a) ano

b) ne

C) je mi to jednoi

22. Co si myslite, kdyZ se o Vasem podnikwkdo vyjad¥i pochvalné?
a) je to pravda

b) nesouhlasim

C) je co zlepSovat

d) jeSE se to nestalo



23. Hodlate ve Vasi firn€ pracovat i nadale?
a) ano ukiteé

b) ne

c) nejsem rozhodnut/a

24. Je motivace k celozivotnimu vz#avani ve Vasi firmé dostatujici?
a) ano

b) ne

C) nevim

25. Co hyste ve Vasi firmd zménil/a? Navrhnéte.
a) mzda

b) pracovni podminky

c) dovolena

d) nevim



