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1. UVOD

Lidské zdroje vstupuji do poptedi jako hlavni néstroj urCujici vykonnost a tspéSnost
kazdého podniku. Vzdalenosti se stile zkracuji, technologie se stavaji stale
dostupnéjsimi a pristup ke zdrojim ¢i trhim se otvird stale vétSimu mnozstvi podnika.
Malé oddéleni diive znamé jako persondlni se ve vSech prosperujicich organizacich
rozrostlo na oddéleni velké, znamé jako fizeni lidskych zdroji. Diive byl kli¢em ke
konkuren¢ni vyhod¢ pfistup k technologiim ¢i materidlnim zdrojim. Soucasné
konkurenc¢ni vyhody se opiraji o své vnitini zdroje ve formé lidského kapitalu. Klicové
je umét ziskat, udrzet a dale rozvijet a vzdélavat schopné a motivované jednotlivce.
Nezbytnym prvkem je tedy motivace k zddouci cCinnosti téchto jedinch. V naSich
podminkéch je tento fakt velmi opomijen a v mnoha pfipadech je snizovéna jeho
dilezitost oproti soustifedovani se na maximalni okamzity zisk. Pfitom je to lidsky
kapital, ktery pfi spravné volbé motivacnich prostiedkl pfinese podniku lepsi vysledky

a zvysi efektivitu prace.

Je nezbytné vytvofit takové vnitini prostiedi, ve kterém zaméstnanci budou pracovat
radi, budou se zde citit dobfe a utvofti si pozitivni vztah k podniku. Dal§im krokem je
vzdélavani pracovnikl, které umozni dal§i rozvoj a otevie mozZnost seberealizace.
aplikace téchto dvou faktorti bude ptfinosem pro kazdou organizaci. Kazdy ¢lovék by

meél védét, ceho mize dosahnout.

Motivacni faktory byvaji velmi ¢asto redukovany pouze na finan¢ni ohodnoceni. I kdyz
tento faktor ma bezpochyby velky vyznam, je pfedevSim stimulem a ptisobi tedy
z vn¢jSiho prostfedi. Ale ne vZdy je vysoka uroven finan¢ni odmény zarukou dobie
odvedené prace ¢i vysokého pracovniho nasazeni. V soucasné dobé je kladen velky
diiraz na nefinanéni motivatory, ¢ili vnitini motivatory jako je uspokojeni zaméstnance
z pochvaly za odvedenou praci, pocit, Ze je vedenim firmy a spolupracovniky uznavan

a védomi toho, Ze ho podnik potiebuje.



Zmény po roce 1989 umoznily vstup mnoha zahrani¢nich firem na nas trh. Centralné
planované hospodafstvi bylo pfeménéno v trzni a diku tomu se zvysila konkurence na
konkurenénim vyhodam. Zacaly se tedy objevovat nové trendy a pfistupy v ramci fizeni
lidskych zdroji. Mnoho firem pochopilo, ze cesta k Gspéchu vede pfes spravnou
motivaci a stimulaci svych pracovnikii. Tyto firmy si také uvédomuji, jak je dilezité
vzdélavat své pracovniky at’ uz osobnostné nebo profesné. Velkého vyznamu nabyva
pojem znalostni ekonomika, pfi niz se jedna o efektivni vyuziti a pouziti vSech typi
znalosti v ekonomickych odvétvich. Sttedem zajmu lidi a organizaci se tedy stava
udeni. Uspéch je v dnesni dobé zaloZen na efektivnim vyuziti znalosti, dovednosti

a inova¢nim potencialu kazdého podniku.



2. LITERARNI PREHLED

2.1 Vymezeni problematiky motivace a stimulace

Vsechny organizace se zajimaji o to, co by se mélo ud¢€lat pro dosazeni trvale vysoké
urovné vykonu lidi. Znamena to vénovat zvySenou pozornost nejvhodné€jsim zpiisobtim
motivovani lidi pomoci takovych nastroji, jako jsou rizné stimuly, odmény, vedeni lidi
a co je nejdulezitéjsi — prace, kterou vykondvaji, a pomoci organiza¢niho kontextu, ve
kterém tuto praci vykondvaji. Cilem je samoziejm¢ vytvofit motivani procesy a
pracovni prostiedi, které napomohou tomu, aby jedinci dosahovali vysledki, které

odpovidaji ocekdvani managementu (Armstrong, 1999).

Jako zékladni pojmy v problematice motivace vystupuji motiv a stimul. Motiv
pfedstavuje urcitou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku. Mlze byt chapan jako
psychologicka pfi¢ina ¢i divod urcitého chovani ¢i jednani Clovéka, individualizuje

jeho prozivani a dava jeho ¢innosti psychologicky smysl (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

Naproti tomu stimul je jakykoliv podnét, ktery vyvolava urcité zmény v motivaci
¢lovéka. Spojeni mezi stimulem a motivem neni bezprostfedni. je podminéno celou
fadou osobnich vlastnosti a probihajicich psychickych procest. Patii mezi né potieby,
hodnoty, postoje, celkové rozpolozeni, citové vztahy k objektu, Zivotni filozofie,

0wt v

moralni z4sady a dalsi (Rtzicka, 1992).

2.2 Motivace

2.2.1 Vymezeni pojmu motivace
Motivace lze charakterizovat jako cilové orientované chovani. Pojem je odvozen

z latinského slova movere — hybati, pohybovati (Adair, 2004).

Motivaci €lov€ka rozumime soubor Cinitell — vnitini hnaci sily jeho ¢innosti, které
usmériiuji jeho jednani a proZivani. Proces motivace ¢lovéka lze chapat jako proces jeho
aktivace k urcitému programu c¢innosti. Jednani ¢lovéka je determinovano podnéty

vngjS$imi a 1 vnitinimi, jedinecnou situaci a obecnéjSimi zakonitostmi. Vysledné jednani



zavisi jak na kvantité a intenzité¢ stimulujicich podnétti pasobicich z vnéjsiho prostiedi,

tak na struktufe a dynamice osobnosti ¢lovéka (Horalikova, 1999).

Armstrong (1999) definuje motivaci nasledovné: ,, K motivaci dochdzi, kdyz lidé
ocekavaji, ze urcita akce pravdépodobné povede k dosazeni né€jakého cile a cenéné

odmény — takoveé, kterd uspokojuje jejich individuélni potfeby.

Vyznamnym rysem motivace je skutecnost, Ze ptisobi soucasné ve tfech rovinach, tedy

dimenzich.

e Dimenze sméru — tato motivaci ¢loveéka a nasledné jeho i jeho ¢innosti urcitym

smérem zaméiuje, orientuje, naopak od jinych moznych smért jej odvadi.

e Dimenze intenzity — ¢innost ¢lovéka je v daném sméru v zéavislosti na sile —
intenzité jeho motivace vzdy vice ¢i méné prostoupena usilim jedince o dosazeni

cile.

e Dimenze stalosti (vytrvalosti) — motivace se projevuje mirou schopnosti jedince
prekonavat nejriiznéj$i vnéjsi a vnitini piekazky, které se mohou objevovat pii

uskutec¢iiovani motivované ¢innosti (Bedrnovéa, Novy a kol., 2002).
Podle Armstronga (2002) existuji dva typy motivace:

Vnitini motivace — faktory, které lidé sami vytvareji a které ovliviiuji, aby se ur¢itym
zpusobem chovali nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory tvoti odpovédnost
(pocit, ze prace je dilezitd a ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi moznostmi),
autonomie (volnost konat), pfilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti,

zajimava a podnétna prace a prilezitost k funkénimu postupu.

Vnéjsi motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvoii ji odmény, jako
napf. zvyseni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako napf. disciplinarni

fizeni, odepteni platu nebo kritika.

Vnéj$i motivatory mohou mit bezprosttedni a vyrazny uc¢inek, ale nemuseji nutné

pusobit dlouhodob&. Vnitini motivatory, které se tykaji ,,kvality pracovniho Zivota”,
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budou mit zfejmée hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince nikoliv

vnucené mu z vnéjsku.

Motivace je vnitini proces utvareni cili. Nedostate¢na motivace stejn¢ Skodliva jako
motivace nadmérnd. Motivaci ovliviiuji vnéj$i kritéria dand okolim a vnitini kritéria
dand samotnym clovékem. Motivovani se uskutecnuje manazerskymi technikami
a systémem odmen a trestll pomoci motivatorii (pobidek, stimulil a incentivil) a vychazi

z urcitého modelu pravni motivace (Trunecek, 1993).

Mayerova a Ruzicka (2000) uvadéji nasledujici teorii motivace: ,,Motivaci ¢lovéka tvori
vnitini hnaci sily, které usmériiuji jeho jednani a prozivani. Jsou to dynamické tendence
lidské osobnosti, vzbuzujici, regulujici aktivitu osobnosti. Motivace integruje

a organizuje celou psychickou a fyzickou aktivitu jedince smérem k vytéenému cili*.

Obr. ¢. 1 Proces motivace (Donnely, Gibson, Ivancevich, 1997)

1. Neuspokojena potieba (vytvari
touhu naplnit potfebu — potravy,
bezpecdi, ptatelstvi, ispéchu).

A 4

3. Uspokojeni poti‘eby (odmény 2. Cilové orientované chovani
potfebné k uspokojeni potieb). (akce k naplnéni potieb).
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2.2.2 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznacujeme ty skutecnosti, které motivaci utvareji, tj. skutecnosti,
které zakladaji dynamické tendence i zaméieni lidské Cinnosti a které vyznamnym

zptisobem ovlivituji pretrvavani téchto tendenci (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

Mezi zékladni zdroje motivace na védomé i nevédomé urovni patfi:

e Potreby
e Navyky
o  Zdajmy

e [Idealy (vzory)

e Hodnoty a hodnotové orientace

Potieby
Jednou ze zadkladnich podminek existence ¢lovéka je uspokojovani jeho potieb; musi
jist, pit, osvojovat si spolecenskou zkuSenost, stykat se s druhymi lidmi atd. NemozZnost

uspokojovat n¢jakou pottebu clovek vzdy intenzivné proziva jako néco neptiznivého.

potieba je prozivany nebo pocitovany nedostatek néceho dilezitého pro Zivot jedince.
I pocitovany pifebytek muze podnitit potfebu odstranit jej. Potfeba je vzdy spojena
s ¢innosti, zamétenou k odstranéni nebo prekonani pocitovaného nedostatku (Bedrnova,

Novy a kol., 2002).

Potteby se obvykle ¢leni na:
a) Potieby primarni — biologické, fyziologické, vicerogenni, které jsou spojeny
s ¢innosti a funkcemi lidského téla, jakoZto biologického organismu. Patii k nim

potieba vzduchu, potravy, tekutin, apod.

b) Potieby sekundarni — socialni, spolecenské, psychogenni, jejichZ existence je
spjata s Clovékem jako s tvorem socialnim, spoleenskym, kulturnim. Patii
k nim napf. potieba lasky, dominance, seberealizace. Utvareji se odvozovanim
od potfeb primarnich. Jde o potifeby (motivy) individualné¢ naucené. M¢ly by

k nim patfit 1 potfeba celosvétové komunikace (Bedrnova, 2007)

12



Potfeby primarni i potieby sekundarni jsou vzajemné podminujici a neoddélitelné.

Navyky

Fakticky jde o opakované, ustalené a zautomatizované zpusoby jednani ¢loveéka v urcité
situaci. Situace, které se opakuji, jako by cloveéka nutily, aby postupoval jiz
vyzkouSenym, osvojenym zpusobem. Snadnéji se Cloveéku ziskdvaji takové navyky,
které dobfe koresponduji s dal§imi charakteristikami jeho osobnosti (Provaznik,

Komarkova 2004).

Néavyky se mohou objevovat prakticky ve vSech oblastech lidské ¢innosti. Navic mohou
vznikat nejen jako jakysi vedlej$i, nezdmérny produkt frekventovanéjSich forem
¢innosti, ale ¢lovék mize byt i jejich védomym tvlircem. Navyky tak mohou byt
vysledkem nejen vychovy, ale i sebeutvarejicich aktivit kazdého ¢loveéka (Provaznik,

Komarkova, 1998).

Zajmy
Ruzicka (1995) definuje zajem takto: ,, Zajem je jakymsi trvalej$im zamétenim jedince

na urcitou oblast pfedméti ¢i jevil, které je spojeno s aktivizaci jeho ¢innosti “.

Zajmy je mozno tfidit riznym zplisobem. Zpravidla se uvadéji nasledujici zajmy:

e umélecké (hudebni, literarni, vytvarné, estetické),

e lingvistické (jazykové),

e védecké a poznavaci (zvidavost),

e rukodéIné (manudlni),

e obchodné¢ ekonomické (organizovani, G€etnictvi, evidence),
e socialni (z4jem o druhé lidi),

e 7z4jmy o ptirodu,

e sportovni,

e sbératelské (Bedrnova, Novy a kol., 2002).

13



Idealy

Idedl je model, vzor, ktery clovéku slouzi nebo ma slouzit jako voditko jeho jednani.
Muize se tykat osobniho profilu nebo zivotnich cilt ¢loveéka. V idedlu ¢lovek zdiirazinuje
to, ¢eho si zvlast' ceni a ¢eho se mu piipadné nedostava. Idedly se tvori pod silnym pod
silnym spolecenskym vlivem. Jsou do zna¢né miry urovany pfijimanymi mordlnimi
a pravnimi normami, zivotni zkuSenosti a zivotni filozofii ¢lovéka (Bedrnova, Novy

a kol., 1998).

Hodnoty a hodnotové orientace

Hodnotu je mozno vymezit jako néco zadouciho, ¢eho si ¢loveék vazi, co ovliviiuje
vybér vhodnych zptisobl a cilti jeho jednani. Clovék si béhem svého Zivota vytvaii
ur¢ity hodnotovy systém, ktery ovliviiuje jeho jednani i prozivani, ma raz hodnotové
orientace. Hodnotou pro ¢lovéka muze byt jeho vlastni zdravi, rodina, déti, prace,
dosazena uroven pracovni kariéry, urcité spolecenské postaveni apod. Soulad
hodnotového systému c¢loveéka s pribéhem jeho Zivota mu pfinasi spokojenost klid,

nesoulad naproti tomu proziva jako stradani (Bedrnové, Novy a kol., 1998).

Hodnotova orientace

Kazdy c¢lovek si béhem svého Zivota vytvari urcity hodnotovy systém, ktery ovliviiuje
jeho jednani a prozivani. Vztahuje se tedy i1 k pracovnimu jednani. M4 raz hodnotové
orientace. Jejim obsahem je to, cemu ¢loveék dava ve svém Zivoté piednost, co povazuje
za zavazné. Soubor hodnot ¢lovéka se vztahuje na ty sloZzky jeho jednéni, kter¢ mu
mohou zabezpecit udrZeni urcitych norem nebo sméri v jednéni. Z tohoto hlediska je

mozno rozli$it soubor hodnot:

e orientovany na uspokojeni potteb (ziskéani §tésti, komfortu apod.),
e orientovany na sebefizeni (zabezpecit se),
e orientovany na aktivni jednani, tvofivost (véetné seberealizace),

e orientovany na vnitini vyrovnanost a pohodu (tendence k dusevnimu klidu).

(Mayerova, 1997).
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2.3 Teorie motivace

Teorie motivace jsou rozsdhlym souborem poznatki, z nichz mize manaZer Cerpat
znalosti o psychologicko-socidlnich charakteristikdich mysleni a chovani lidi. Teorie
motivace vSak neddvaji univerzalné platné navody, jak rizné lidi v riznych situacich

1 podminkach zajmové integrovat s cili organizace (Vodacek, Vodackova, 1996).
Soucasni autofi uvadéji tii zakladni skupiny teorie motivace:

A. teorie zaméiené na poznani motivacnich pric¢in (teorie zamérené na
obsah),
B. teorie zaméiené na pribéh motiva¢niho procesu,

C. teorie zamérené na specialni ucely

A. Teorie zaméfené na poznavani motiva¢nich pricin

Zakladem téchto teorii je presvédCeni, ze neukojena potieba vytvaii napcti a stav
nerovnovahy. K op&tovnému nastoleni rovnovéhy je tteba rozpoznat cil, ktery uspokoji
tuto potiebu a zvolit zplisob chovani, ktery povede k dosazeni urcitého cile. Kazdé

chovéni je tak motivovano neuspokojenymi potiebami (Milkovich, Boudreau, 1993).

Vodacek, Vodackova (1996) uvadé;i tyto hlavni teorie:

» Maslowova teorie hierarchie potieb,
» Herzbergova teorie dvou faktorii,
» Alderferova teorie ti'i kategorii potieb,

» McClellandova teorie potireby dosahnout uspéchu
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Maslowova teorie hierarchie poti‘eb
Maslowova teorie hierarchie potieb zdlraznuje dva zékladni ptedpoklady:

1. Jsme zZivoCichové nemajici dostatek a naSe potieby zaviseji na tom, co jiz mame.
Pouze dosud neuspokojené potteby mohou ovlivitovat chovéani. Jinymi slovy,

uspokojena potieba neni motivatorem.

2. Nase potieby jsou podle svého vyznamu hierarchicky uspotadany. Jakmile je
jedna uspokojena, objevuje se jind a také vyzaduje uspokojeni. (Donnely,

Gibson, Ivancevich, 1997).

Abraham Maslow in Bedrnova, Novy (2002) se pokusil utfidit lidské potieby a odhalit
principy jejich piisobeni. Urcil pét skupin potieb a tyto sefadil do hierarchického
systému. Maslow tvrdi, ze jsou-li vSechny potifeby urcité osoby v ur¢itém okamziku
nespokojeny, uspokojeni dominujicich potteb je naléhavéjsi nez uspokojeni ostatnich.
Ty, které prichdzeji diive, musi byt uspokojeny diive, nez dojde na potreby vyssi

urovng. Maslowova hierarchie potieb je nasledujici:

» Fyziologické potreba — tato kategorie se sklada z primarnich potieb lidského
téla, jako napf. potieby potravy, vody, sexu. Nejsou-li fyziologické potieby
uspokojeny, pak dominuji a Zzadné dal§i potfeby clovéka nemotivuji

(Provaznik, Komarkova, 2004).

» Potreba jistoty a bezpeci — kdyz jsou fyziologické potieby odpovidajicim
zpusobem uspokojeny, piebira pomyslnou Stafetu dualezitosti nejblizsi vyssi
uroven potieb. Mezi potieby bezpeci patii ochrana pied télesnym poSkozenim,
nemoci, ekonomickym stradanim a neocekdvanymi pohromami (Bélohlavek,

2000).

» Socialni potieba — potteba lasky, pratelstvi a akceptace jako prislusnika urcité

skupiny (Armstrong, 1999).

16



» Potreba uznani — potieba mit stabilni pevné, vysoké hodnoceni sebe sama

(sebetctu) a byt respektovan ostatnimi (prestiz). Tyto potieby lze zaradit do

dvou do sebe dopliujicich se skupin:

Touha po uspéchu, piiméfenosti, sebedivére tvari tvar svétu a po
nezévislosti a svobodé.

Touha po reputaci nebo po postaveni definovanych jako respekt nebo
ostatnich lidi projevujicich se v podobé uznani, pozornosti vyznamu
nebo ocenéni (Armstrong, 1999)

Potieba seberealizace (sebeuplatnéni) — potieba sebeuplatnéni,
tendence uskutecnit to, ¢im skute¢né ¢loveék potencionalné je, potieba
poznani pro poznani samé, potieba porozumét podstaté véci a tadu
svéta, potieba estetickych prozitkli, potfeba krasna a souladu

(Provaznik, Komarkova, 2004).

Obr. 4: Maslowova teorie hierarchie potieb (Hélek, 2009)

Potieba seberealizace
(rozvoj osocbnosti)

Potreba uznani
(sebedcta, uznani, status)

Spolecenské potreby
(pocit sounalezitosti, laska)

Potieba bezpecnosti
(ochrana, bezpeci)

Fyziologické potieby
(hlad, zizen)
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Manazeti teorii hierarchie potieb v Siroké mife akceptuji a odvolavaji se na ni.
Hierarchie je snadno pochopitelna, je pritazliva, neurdzi zdravy rozum a zduraziiuje
nekteré faktory, které motivuji lidi v podnicich a v dalSich typech organizaci. Pomoci
systtmu odménovani a poskytovani zaméstnaneckych vyhod organizace rovnéz
pomahaji uspokojovat vétSinu potieb bezpeCi a jistoty. Rovnéz pomadhaji pfii
uspokojovani socidlnich potteb tim, ze umoznuji lidem, aby pii praci na sebe navzijem

pusobili a sdruzovali se (Donnely, Gibson, Ivancevich, 1997).

Herzbergova teorie dvou faktori (Motiva¢né hygienicka teorie)

Tvircem této teorie je americky psycholog Frederick Herzberg a soucasné
s Maslowovou teorii hierarchie potieb patii k viibec nejcitovanéj$im celosvétovym

teoriim, které se zabyvaji pracovni motivaci (Bedrnova, Novy a kol., 2002).

Svym vyzkumem zjistil, Ze dileZity vliv na proces motivace maji predevSim tyto dva

faktory:

o faktory hygieny (dissatisfaktory),

e motivatory vnitinich pracovnich potieb (satisfaktory),

Motivatory vnitinich pracovnich potieb — plisobi dlouhodobé v souladu s vnitini
strukturou potieb osobnosti a charakterem prace, kterou ¢lovék vykonava a patii mezi
né: dosazeni vysledku a cile na zdkladé¢ vykonu (Gspéch), uznani, obsah prace,
delegovana odpovédnost, pracovni postup, moznost rozvoje. Jejich dosazeni muze
pfinést uspokojeni, v Zadném piipad¢ neuspokojeni (Kliebl, Hiittlova, Dvotakova,

1998).
Faktory hygieny — jsou spojeny zpravidla s prostfedim, vnéj$im okolim pracovnika

a mohou negativné ovliviiovat ptisobeni vnitinich motivatorti. Tvofi je podle Herzberga:

podnikova fizeni, personalni fizeni, mezilidské vztahy, vnéjsi pracovni podminky, vyse
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mzdy, jistota pracovniho mista. Tyto podnéty mohou vykonavat pouze neuspokojeni,

ale nepiisobi jako stimuly (Kliebl, Hiittlova, Dvotakova, 1998).

Nasledujici obrazek porovnava vztah mezi motivatory a hygienickymi faktory podle

Herzberga a potiebami podle Maslowa.

Obrazek ¢. 5: Herzbergova dvoufaktorova teorie (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

A. Mas low F. Herzberg
Frace sama
] Ohsah prace
=- )
E- Seberealizace Osobni rozvoj =
o
ﬁ. FPseychicky rozva] E‘
o ) s ar
Froditek wykanu a dspéchu o
Odpovadnost Q
Postup
Potieby uznani a tcty Uznani za prokazanou praci
S
= Status
g Mezilidské vztah
ezilidské vata
- ¥
car . 5 nadfizenymi
Socialni potieby: ol o
potfeba sounaleZitosti = kolegy §
potieba lasky 5 podfzenymi 3
se spolupracovniky %’"
% Odborna kampetence nadfizengha o
=3 3.
=] Perzonalni politika 0
i " o =3
8 PﬂtrEb}'J'St'Dt‘f a Personalni Fizeni -
’J bezpeci Jistota prace
=
- hizda
Potieby fyziologické Pracovni podminky
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Alderferova teorie tfi kategorii poti‘eb (ERG teorie)

Tato teorie se tyka subjektivnich stavii uspokojeni a prani. Skladda se ze tii primdrnich

kategorii potieb:

1.

Potieby existencni (E) — odrazeji potiebu tykajici se vymeny energie a potiebu
dosahovat a udrzovat homeostatickou rovnovahu s ohledem na opatfovani si
urc¢itych materidlnich pfedmétt. Hlad a zizen piedstavuji nedostatek a jsou
existen¢nimi potfebami. Plat, zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky jsou

dal$imi typy existencnich potieb.

Potieby vztahové (R) — pfiznavaji to, ze lidé se chtéji angazovat ve vztazich
s lidmi kolem sebe. Zakladni charakteristikou téchto potieb je to, Ze jejich
uspokojeni zavisi na procesu sdileni vzajemnosti. Akceptace, pochopeni,

potvrzeni a vliv jsou prvky vztahového procesu.

Potieby ristové (G) — objevuji se v disledku tendence otevienych systémul.
V case vniting rostou a diferencuji se. Ristové potfeby stimuluji lidi, aby ve sviij
prospech vyvijeli tvlréi a produktivni Gsili. Uspokojeni ristovych potieb zavisi
na tom, jak jedinec nachéazi pfilezitosti k tomu, aby napliioval své piedstavy

a staval se tim, ¢im se muze stat (Gregar, 2004)

B. Teorie zaméfené na pribéh motivaéniho procesu

Teorie zaméfené na priabéh motivacniho procesu soustied’uji pozornost na problémy

a doporuceni k vyvolani, pribéhu, usmériovani, udrzovani 1 ukonceni motivacniho

jednani. V oblasti manaZerského pouziti z teorii zaméfenych na pribéh motivacniho

procesu prichédzeji v ivahu tyto teorie:
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> VROOMOVA TEORIE OCEKAVANI (EXPEKTANCNI TEORIE
POTREB)

> PORTERUV A LAWLERUV ROZSIRENY MODEL TEORIE
OCEKAVANI

> ADAMSOVA TEORIE SPRAVEDLIVE ODMENY

> SKINNEROVA TEORIE SPRAVEDLIVE ODMENY

VROOMOVA TEORIE OCEKAVANI (EXPEKTANCNI TEORIE POTREB)

Tato teorie, jejimz tvircem je Victor H. Vroom (1964), formuluje urCity poznatkovy
prostor pro vytvafeni a ovéfovani riznych forem ovliviiovani pracovnikl a také pro

vytvafeni systému prace s lidmi v podniku.

Jeji nazev vznikl z latinského expech — ocekavati, predvidati. Soustfed’uje pozornost na
uroven vynaklddaného usili pfi plnéni urcitého ukolu. Motivaéni vyznam ptiklada
jednak subjektivni pfitazlivosti vysledkli uskuteciiované Cinnosti (pro tento faktor se
pouziva termin valence, coZ znamena hodnotu nebo platnost), jednak oc¢ekavani nebo
presvédceni, ze Cinnost povede k predpokladanému vysledku (pro tento faktor se

pouziva termin exspektance).

Tuto expektanéni teorii motivace pracovniho jednani muizeme vyjadfit nasledujicim

vzorcem:
M=f(V*E)
kde M ... iroven motivace
V ... valence, subjektivni hodnota ocekavaného vysledku jednani, ocekavané

uspokojeni, k némuz motivované pracovni jednani povede;
E ... exspektance, subjektivni ocekavani (pravdépodobnost) konkrétniho jedince,

ze dané pracovni jedndni skutecné povede k ocekavanému vysledku
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Tato teorie zdUraznuje v pojmu valence atraktivnost zaméru nebo cile a také vyznam
uspokojeni, které je se splnénim zaméru nebo cile spojeno. Cim je vétsi valence cile,

tim je vetsi aktivita jedince (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

PORTERUV A LAWLERUV ROZSIRENY MODEL TEORIE OCEKAVANI

Motivaéni piisobeni vedouciho vyvold u zaméstnance naslednost hodnoticich
myslenkovych postupt. Jde o jeho posouzeni subjektivni hodnoty o¢ekavané odmény
(motivatoru), o zhodnoceni, do jaké miry mu jeho individudlni znalosti, dovednosti,
schopnosti a navyky umozni, poptipad€¢ usnadni splnit tkol, ke kterému je motivovan
(zda ukol zvladne ¢i ne, o odhad tsili k dosazeni o¢ekavaného motivatoru ve srovnani
s jeho subjektivni hodnotou a dale o dalsi dopliujici zavéry (Vodacek, Vodackova,

1996).

ADAMSOVA TEORIE SPRAVEDLIVE ODMENY

Tato teorie byla formulovana J. S. Adamsem se zabyva se tim, jak 1idé vnimaji, jak se
snimi v porovnani s jinymi lidmi zachazi. Spravedlivé zachizeni znamena, Ze je
s clovékem zachazeno stejné€ jako s jinou skupinou lidi (referen¢ni skupinou) nebo jako
s odpovidajici jinou osobou. Teorie spravedlnosti ve skute¢nosti tvrdi, ze lidé budou
1épe motivovani, jestlize se s nimi bude zachéazet a jednat spravedliveé, a nemotivovani,
jestliZze se s nimi bude zachazet nespravedlivé. Adams konstatuje, ze existuji dvé formy
spravedlnosti: distributivni spravedlnost, ktera se tyka toho, jak lidé citi, ze jsou
odménovani podle svého pfinosu v porovnani s ostatnimi; a proceduralni spravedlnost,
ktera se tyka toho, jak pracovnici vnimaji spravedlnost postupt pouzivanych podnikem
napt. pfi hodnoceni pracovnikili, povySovani a disciplindrnich zaleZitostech (Bedrnova,

2007).
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TEORIE ZESILENYCH VJEMU

Jednou z dalSich teorii je teorie X, Y. Jednou z dalSich teorii je teorie X, Y. Duchovnim
otcem teorie X a Y je jeden z predstaviteli proudu humanistické psychologie D.
McGregor. Teorie se snazi reflektovat dva rizné pohledy na Clovéka jako pracovnika

a tomu odpovidajici fidici styly vedoucich pracovnikii (Nakonecny, 1992).

Teorie X vychazi z predpokladu, ze primérny ¢lovék :ma od narozeni vrozenou nechut’
k praci, musi byt do prace neustale nucen a skryva se pred odpovédnosti a radéji se
nechava ,,vést za ruku“. V manazerské praxi se vnimani ¢lovéka pomoci teorie X
vyznacuje uplathovanim autoritativniho stylu vedeni, které je charakteristické

stanovovanim navodu a neustalou kontrolou fizenych pracovnikd.

Teorie Y vnima ¢lovéka protikladné a charakterizuje jej nasledovné: ¢lovék vnima praci
jako pftirozenou, pfi¢emz vydej té€lesného a duchovniho usili je obdobny jako pfi hie ¢i
odpocinku, odhodlanost a motivace k praci je ddna odménou za vykonanou praci,
pricemz nejvyssi odmeény se clovéku dostava pii uspokojeni potieby osobnosti a jejiho
rozvoje. Styl vedeni dle teorie Y je charakterizovan poskytnuti jisté volnosti
pracovnikovi. Tomu je stanoven cil a jist¢ mantinely, které jsou ovSem ,,Siroké*.
Pracovnik mé tudiz moZnost vyuzit vlastni schopnosti a kreativitu k dosazeni cile. Tuto

formu vedeni je vhodné vyuzivat v turbulentnim prostiedi (Dvotakova, 2007).

S rustem vsSeobecného rozvoje spolecnosti (ekonomicky, politicky, socidlni, kulturni
apod.), miZeme v mnoha zemich vnimat postupny odklon od teorie X, nebot’ stale vyssi

podil obyvatel za¢ind odpovidat charakteristikam teorie Y.

C. Teorie zamérené na specialni ucely

Tyto tfeti a zaroven posledni skupiny motivaénich metod ponckud neorganicky
pfifazuje k dfive uvedenym dvéma skupindm nékolik specidlnich metod ¢i ptistupl

vhodnych pro rozmanité manazerské aplikace (Vodacek, Vodackova, 1996).
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2.4 Motivace pracovniho jednani

Motivace pracovniho jednani (pracovni motivace), ten aspekt lidského chovani, ktery je
spojen s vykonem pracovni ¢innosti, se zastdvanim urcité pracovni pozice, tj. s pInénim

pracovniho tkolu (Provaznik a Komarkova 1996).

Motivaci pracovniho jednani tvoii ty psychické stavy a procesy ¢loveka, které jej vedou
k tomu, ze praci pfijima jako spoleCensky zavaznou skutecnost, orientuje se na jeji
piiméfené zvladnuti a zaujima kni urcité osobni hodnotici stanovisko. Motivace
pracovniho jednani vyjadiuje celkovy pfistup pracovnika k pracovnim tkolim, jeho

pracovni ochotu (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

Podle Mayerové a Rizicky (2000) se motivace pracovniho jednani bezprostiedné odrazi

ve vykonnosti Clovéka. Pii stejné pracovni zpisobilosti lidé s ptiznivéjsi motivaci

pracuji usilovnéji a podavaji vyssi vykon nez lidé nepiiznivé motivovani.

Vyklad motivace pracovniho jednani vychazi z nasledujicich obecnych predpokladi:

e Prace je soucasti lidské podstaty. Zivot kazdého jednotlivce a existence lidské
spole€nosti jsou bez prace nemyslitelné.

e Prace vytvaii mozZnost rozvoje télesnych a dusevnich sil ¢lovéka. Vyznamnou
soucasti vzdélani je pracovni a profesni pfiprava mladého clovéka ke
zvladnuti urc¢itého souboru pracovnich ukolt.

e Pro soucasnou spole¢nost je charakteristicky kooperativni rdz pracovni
ginnosti. Clovék pracuje v ramci uréité skupiny. Jeho pracovni tkoly jsou
zasazeny do urcitych technickych, organiza¢nich a personalnich struktur.

e Price je prosttedkem k zajiSt€éni materidlni existence a spoleCenského

postaveni ¢loveka a jeho rodiny (Bedrnova a Novy, 1998).
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Obr. ¢. 2 Schéma motivace pracovniho jednani (Riizicka, 1995)

Situa¢ni proménné

Spolecenské hodnoceni
— pracovni ispéSnost

Struktura a obsah
pracovni ¢innosti

v

STRUKTURA

Vysledek pracovni
MOTIVACE

¢innosti

Osobni proménné

Osobni hodnoceni —
pracovni

S

Nejcastéji uvadéné skutecnosti, které piiznivé plisobi na ¢innost ¢lovéka v pracovnim

procesu:

Y V VYV V

Y VY

Ekonomicka jistota — (mzda, plat).

Pocit bezpeci — (stabilita a perspektivnost pracovniho zatazeni).

Moznost postupu.

Vefejné uznani, mordlni ocenéni pracovnika vradmci podniku 1 celé
spole¢nosti.

Dtivéra v podnik.

Uspokojeni z vykonavané prace — (obsah pracovni ¢innosti).

Ptiznivé vztahy se spolupracovniky — (spoleCenskd atmosféra v pracovni
skuping).

Ptiznivé vztahy s bezprostfedné nadiizenym pracovnikem — (jeho jednani
s lidmi).

Ptiznivé vnégj$i pracovni podminky.

Péce podniku o pracovniky (Bedrnova, Novy, 1998).

25




2.5 Stimulace a stimul

0w+ w

Razicka (1992) vymezuje pojem stimulace jako soubor vnéjSich podnéti nebo pobidek,
¢1 incentivl, které maji urcitym zptisobem usmeériiovat jednani ¢loveéka, piisobit na jeho
motivaci. Smyslem pouzivani stimula je podnitit u pracovnika aktivitu nebo ji naopak

omezit.

Podstatou stimulace je zdmérné ovliviiovani lidského chovani. Stimulace muze byt
zaméiena na perspektivu uspéchu (stimulace kladnym hodnocenim, odménou) nebo na
perspektivu netispéchu (stimulace zapornym hodnocenim, sankci, trestem), (Mayerova,

Riizicka, 2000).

Bedrnova a Novy (1998) definuji stimulaci jako zdmérné ovliviiovani lidského chovani
a jeji ucinnost zavisi na tom, zda je adresovana piimétené ke svému piijemci, tzn. ¢im
Iépe pozname motivacni strukturu ¢lovéka, jehoz chceme ovlivitovat, tim snadnéji se
nam podafi vybrat z mnozstvi stimulacnich podnéti pravé ty, které budou v tu chvili

nejucinnéjsi. Elementem stimulace je stimul a pouziva se v téchto vyznamech:
e vn¢jsi podnét,
e pobidka,
* popud,

e incentiva,
Stimulace je tedy vnéj$i zamérné plisobeni na motivaci ¢lovéka.
Mezi stimulaci a motivaci vstupuje ¢lovek se svoji motivaéni strukturou, ve které se
promitaji jeho vrozené a ziskané potteby, hodnoty, z4jmy, zkuSenosti, jeho navyklé

zpusoby jednani, jeho vlastni sebe-pojeti, aspiracni urovenl i jeho situacni psychické

vyladéni (Provaznik, Komarkova, 1998).
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Obr. ¢. 3: Znazorneéni vztahu stimulace — osobnost ¢loveka — motivace (Bedrnovd, Novy

a kol., 1998).

Osobnost pracovnika

Stimulace j_> MRES I » Motivace J
struktura

2.5.1 Stimul

Stimulem muze byt v zasadé vSe, co je pro ¢lovéka — pracovnika vyznamné, vse, co
muze podnik svému zaméstnanci nabidnout. Stimuly jsou zaleZitosti, které povzbuzuji
individudlni vykonnost. Zatimco motivace odrazi piani, stimuly lze ztotoZnit
s odménami a pobidkami, které stupiiuji snahu po uspokojeni téchto prani (Weihrich,

Koontz, 1993).

Stimuly vytvdri urcity systém, jejich ucinek je interindividualné i intraindividualné

odlisny. Jedna se o nasledujici typické pobidky:

e penézni odména (mzda, plat, bonus, podil na zisku),

e pracovni hodnoceni (motivacni funkce spociva v ocenéni vykonu a osobnosti, ve
stanoveni perspektiv apod.),

e pracovni podminky a rezim prace (pfiznivé podminky se podileji na pracovni
pohodé¢, neptiznivé jsou zdrojem nespokojenosti),

e hodnoceni skupinou (jedna se o projevy uznani, respektu, vaznosti apod.),

e porovnavani vykonu s vysledky druhych (zdkladem je sebehodnoceni,
sebeocenéni a z néj vyplyvajici aspirace a cile),

e moznost samostatné prace a participace na rozhodovani (podstatou je ocenéni

dosavadni prace a umoznéni pievzit vétsi odpoveédnost a podil na rozhodovani),
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e qroven socialnich vyhod (zpravidla kratkodobé motivaéné plisobici formy

socialni péce, zajisténi moznosti k regeneraci sil apod.),(Stikar a kol., 1998).

2.5.2 Prehled stimulac¢nich prostiedki

Variabilita potfeb lidi a jejich motivacnich struktur je velice Siroka, ale pestré
a riznorodé jsou i stimulacni prostfedky. Stimulem miize byt v zasadé vse, co je pro

pracovnika vyznamné, vSe, co mize podnik svému zaméstnanci nabidnout.

Naésledujici vycet stimulacnich prostfedki je fazen podle toho, jak jsou z podnikového

a psychologického hlediska zavazné:

hmotna odmeéna;

e obsah prace;

e povzbuzovani (neformalni hodnoceni);
e atmosféra pracovni skupiny;

e pracovni podminky a rezim préce;

e identifikace s praci, profesi a podnikem;

e externi stimula¢ni faktory (Bedrnova, Novy, 2002).

Hmotna odména

Byva povazovéna za hlavni stimulacni prostiedek, zejména proto, ze je zdrojem
existencnich prostiedki dilezitych pro Zivot pracovnika i1 jeho rodiny. MuZe mit
podobu nejen penézni (mzda, plat, prémie, cilové prémie, odmény za vyssi vykony
apod.), ale nespocet dalSich podob, které jsou uz méné univerzalni, ale zato mohou
nabyvat osobit¢jSich charakteristik a tim hloubéji pracovnika stimulovat.

Prikladem specifické hmotné odmény muize byt ptidéleni sluZzebniho automobilu, které
je vyuzivano i k soukromym ucelliim, zaméstnanecké akcie, slevy na podnikové zbozi,

bezaro¢né pujcky, dichodové nebo jiné nadstandardni pojisténi apod. Dale to mohou
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byt piispévky na obleceni, kulturu, sport ¢i dopravu. V téchto piipadech sice existuje
objektivni hodnota hmotnych odmén, ale také Casto mnohem vyznamnéjs$i hodnota
subjektivni, podle toho jak ji vnima pfijemce. Specificka, osobitd hmotnd odmeéna,

pokud je piesné cilena na aktudlni situaci svého pfijemce, podnécuje vic nez penize.

Pro vSechny odmény plati pravidla, kterd zvysuji jejich stimulac¢ni u¢innost:

e Nezbytny je ptfimy vztah hmotné odmény k vykonu. Odmény by mély ptichazet
co nejdiive po dokonceni ukolu, ale nikdy ne pfedem.

e Pracovnik by mél mit jasno, pokud jde o vztah mezi vynalozenym usilim
a odménou. Odmeéna by méla byt za vykon a pracovnik by mél piesné védét, za
jaky.

e VySe odmén vyjadiuje postaveni zaméstnance, a to nejenom ve vnitini
hierarchii podniku, ale také ve vztahu k sousediim, pratelim a dalSim skupinam
ve spolecnosti.

e Piedem by méla byt stanovena zavazna pravidla, ktera vztah mezi vykonem

a odménou vymezuji (odména musi byt spravedliva).

Spravedlnost v pfidélovani hmotnych odmén v pracovnich skupinach je zéakladni
podminkou
nejen pro vlastni stimulaci, ale 1 pro tvorbu bezproblémovych mezilidskych vztahli na

pracovisti (Hagemanova, 1995).

Obsah prace

Obsah prace je dal$im vyznamnym faktorem stimulace. V motiva¢nim profilu 1ze nalézt
dimenzi orientace na uspéch a jako jeji protipdl orientaci na obsah Cinnosti. Zde se
zam¢efim na prvky obsazené v pracovni Cinnosti, které maji stimulacni charakter.
Musime si vSak uvédomit, Ze stimulaéni aspekt vlastni ¢innosti neni u v§ech pracovnikli
stejné ucinny. I ti, ktefi jsou vyrazné orientovéani na obsah ¢innosti, se o sebe lisi tim,

ktery konkrétni aspekt je oslovuje vice a ktery méné.
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Bedrnova, Novy (1998) uvadéji nasledujici apely, které plisobi na obsah prace:

o Apel hrdosti na praci — prace ma smysl, je uziteCna, vytvari vSeobecné
oceniované hodnoty.

e Apel jistoty a perspektivnosti jistot — prace v oboru, ktery ma ze soucasné¢ho
pohledu dlouhodobou perspektivu.

o Apel na tvorivé mysleni — prace vyzaduje hledat nova feSeni, reagovat na menici
se podminky, ddvd moznost uplatiiovat svoje vlastni napady.

o Apel na samostatnost, autonomii — v praci Clovék vystupuje samostatné,
zodpovédné, nevykondva jen néci prikazy, ale sam si urcuje co, kdy a jak bude
vykonavat.

o Apel na koncepcni mysleni — prace vyzaduje ndhled, analyzu logiky vztaht
a jejich promitnuti do budoucnosti.

o Apel na systematické mysleni — promitnuti si technologickych a logickych
navaznosti, prace vyzaduje rychlost a pruznost mysleni.

o Apel hrdosti na viastni mysleni — prace je ndro¢na a miize v ni uspét jen ten, kdo
prokaze vyjimecné kvality (dovednosti, schopnosti, znalosti).

e Apel spolecensky — prace umoziuje praci s lidmi a mnozstvi lidskych kvalitnich

vztahu.

Povzbuzovani pracovnikii — neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni ovliviiuje jak raciondlni — obsahovou rovinu, tak rovinu
prozitkovou — emocionalni. V roving racionalni se jedna o zpétnou vazbu. Vedouci dava
pracovnikovi informace o tom, jak jeho vykon odpovidd nebo neodpovidd ocekavani
vzhledem ke stanovenému cili. Zpétnd vazba je nejucinngjsi, kdyz je podavana
konkrétné (tato operace, tento vyrobek, projekt, ndvrh apod. ma tato konkrétni pozitiva
a tato konkrétni negativa), kdyz je podavana bud’ v prabehu ¢innosti nebo bezprostiedné
po jejim skonceni. V roviné prozitkové citi, Ze on 1 jeho prace jsou pro podnik dileziti,
ma uspokojeni z toho, Ze dokdzal néco pozitivniho, zvySuje se jeho sebedlivéra, posiluje
se jeho presvédceni, ze je schopen podat jesté lepsi vykon. Celkové se povzbuzuje jeho

motivace, ochota — chténi pracovat (Provaznik, Komarkova, 1998).
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Atmosféra pracovni skupiny

Vedouci pracovnik ma moznost ovlivilovat déni ve skupiné tim, ze na ni piisobi svoji
formalni 1 neformalni autoritou, Je tieba vytvofit vztah divéry, ktery mize vzniknout za
podminky, Zze manager skupiny pojima jako celek, respektuje ji a chova se spravedlivé
ke vSem clenim. Dobra pracovni skupina se vyznacuje tim, Ze pracuje efektivné
k dosazeni svych skupinovych cilii, skupina se samoreguluje, napravuje a kompenzuje
automaticky chyby. V ramci pracovni skupiny si lidé vziajemné porovnavaji své
pracovni vykony. Spatné pracovni skupiny pisobi negativné na vykony. SoutéZivost
mezi skupinami je vétSinou pozitivnim prvkem podnécujicim motivaci lidi dosahnout
lepsich vykont. "Pracovni skupina je tvofena uréitym souborem osob spjatych ¢innou
spolutiCasti pfi plnéni stanovené¢ho ukolu, stanovenou vnitini strukturou a spolecnym

vedenim" (Mayerova, Rizicka, 2000).

Pracovni podminky a reZim prace

Pracovni prostiedi je souhrn vSech materidlnich podminek pracovni ¢innosti (stroje
a zafizeni, manipulacni prostiedky, osobni ochranné prostiedky, ostatni vybaveni
pracovist, suroviny a materidl, stavebni feSeni), které spolu s dal$imi podminkami
(technologii, organizaci prace, spoleCenskymi podminkami prace) vytvaii faktory —
fyzikalni, chemické, biologické, socidlné psychologické a dalsi, ovliviiujici pracovnika
v priubéhu pracovniho procesu. Skladba a troven pracovniho prostfedi plisobi na

pracovni pohodu, vykon, ale 1 zdravotni stav pracovnika (Koubek, 2002).

K nejdulezitejsim podminkam pracovniho prostiedi patii nasledujici skupiny podminek:

e prostorové a funk¢ni feSeni pracoviste,
o fyzické podminky a to:

- svételné podminky,

- barevné feSeni pracoviste,

- zvukové podminky pracovisté,

- vibrace a otiesy,
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mikroklimatické podminky:
- teplota, vlhkost, prodéni vzduchu,
- znecisténi ovzdusi — prasnost, vypary,

- radioaktivni znec¢iSténi,

podminky bezpecnosti prace (bezpecnostné technickd zajisténi stroji
a vyrobnich

zafizeni, osobni ochrana pracujicich, vychova a vycvik k bezpecné praci),

¢ hygienické podminky,

e estetické podminky (estetické feSeni budov, pracovnich prostor, nastroji

a technickych zatizeni), (Horalikova, 1999).

Identifikace s praci, profesi a podnikem

Identifikace s praci znamend, ze ¢loveék praci pfijal jako nedilnou soucast svého Zivota.
Uspéchy, které v praci dosahuje, jsou pro n&j dalezitym kritériem jeho vlastniho
sebehodnoceni. Identifikace s profesi znamend, ze cloveék svoji profesi povazuje za
soucast své osobni charakteristiky. Identifikace s profesi zalezi jak na schopnosti
spravné zvolit svoji profesi, tak na schopnosti pfiméfené zapojit adaptacni mechanismy,
které ¢lovéku pomahaji ptekondvat rozdily mezi pivodni piedstavou o profesi a jeji
redlnou podobou. Identifikace s podnikem vyjadiuje ztotoznéni pracovnika
s hospodafskou organizaci. Je charakterizovano pfijetim cill podniku. Kdyz se
identifikace s praci u zamé&stnance propoji s identifikace s profesi a podnikem, vede to
k tomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouhodobé vysoky, Ze pracuje hospodarné, je
odpovédny, tvorivy, aktivni a vstficny ke svym spolupracovnikiim (Provaznik,

Komarkova, 1998).
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2.6 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani zaméstnancii patii mezi jednu z nejdulezitéjSich Cinnosti, na néz je
poutdna pozornost jak zaméstnavatel, tak také samotnych zaméstnancii.
Odménovanim kompenzuje zaméstnavatel zaméstnanci vykonanou praci a v praxi je
odménovani rovnéz vyuzivano pro stimulovani zaméstnanct k vyssim vykonim, popf.
vyssi kvalité vykont. Historicky byla pod pojmem odménovani vnimana pouze hmotna
odména ve form¢ penézni, at’ jiz se jednalo o mzdu a jeji formy, nebo jiné formy
penézni odmény. V souCasné dobé jsou v praxi pouzivany rovnéz dalsi formy
odménovani, mezi néz patii povySeni, formalni uznani a zaméstnanecké vyhody
(benefity). Aby mohlo odménovani plnit svoje tkoly, je nutné, aby snim byli

dostate¢né seznameni zaméstnanci podniku (Tomsik, 2005).

V odménovani zaméstnanct jde o to, jak jsou lidé odménovani v souladu s hodnotou,
jakou maji pro organizaci. Zabyva se jak penéznimi, tak nepenéznimi odmeénami
a zahrnuje filozofie, politiku, strategie, plany a postupy pouZzivané organizacemi v

z4jmu rozvoje a udrzovani systému odmeénovani (Armstrong, 1999).

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat,
popfipad¢ jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykonanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem S$irSi. Zahrnuje

povyseni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (Koubek, 2002).
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2.6.1 Systém odménovani

Systém odmeénovani by mél byt pravidelné provéfovan, aby se posoudila jeho

efektivnost, mira, v jaké vytvaii pfidanou hodnotu, a natolik odpovida soucasnym

a budoucim potfebam organizace. Tento audit by mél zahrnovat posouzeni nazort, jaky

na systétm odmeénovani maji jeho hlavni uZzivatel¢ a ti, ktefi jsou vystaveni jeho

ucinkiim. Tento postup vede krozpoznani silnych a slabych stranek systému

a k posouzeni toho, co je tieba udélat a pro¢. Fungovani systému odménovani by mélo

byt nepfetrzité sledovano persondlnim utvarem a to pomoci srovnavaci analyzy

(Armstrong, 2007).

Podle Armstronga (2009) systém odmeénovani tvoii nasledujici pristupy:

Strategie odmé&novani, které stanovuji, co organizace v dlouhodobé perspektiveé
zamysli délat v oblasti vytvafeni a realizace politiky, praxe, procesii a postupli
odménovani podporujicich dosahovani jejich podnikatelskych cili. Napt.
organizace muze mit strategii sméfujici k udrzeni konkurenceschopnych
mzdovych sazeb.

Politika odménovani, ktera poskytuje navod pro rozhodovani a potiebné kroky.
Napf. organizace mze mit politiku, kterd stanovuje, Ze irovné penéznich odmén
v organizaci budou odpovidat primérnym trznim sazbam.

Praxe odménovani, kterou tvoii struktury stupntl (tfid) a sazeb (mzdové
struktury), metody, jako je hodnoceni prace, a programy, jako je zasluhové
odménovani pouzivané k realizaci strategie politiky odménovani. Napt. politika
tykajici se urovné penéznich odmén povede ke shromazd’ovéani a analyzovani
udajl o trznich sazbach a k provadéni Gprav mezd a plati respektujicich rist
trznich sazeb.

Procesy odménovani, které tvoii zplsoby realizace politiky a provadéni
praktické stranky odménovani, napt. zpiisob, jak jsou vyuzivany a uplatiiovany

vysledky Setfeni a jak manazefi fidi proces revize Upravy mezd.
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e Procedury odménovani, které se provadéji v zajmu udrzeni systému a zajisténi
toho, aby fungoval u¢inné a pruzné a zabezpecoval, aby za penize byla ziskana

odpovidajici hodnota.

Efektivni systém odménovani by tedy mél uspokojovat zajmy a potieby vSech

zucastnénych subjekti:

je v souladu s firemni kulturou

ma dislednou a presvéd¢ivou podporu top managementu

podporuje cile organizace a odpovida jejim potfebam (business strategii),
je akceptovany pracovniky,

je administrativné nenarocny,

V V. V V V VY

je zaroven hodnotici a rozvijejici (ndvaznost na systém odméiovani a systém

rozvoje),

A\ 4

je nepftetrzity,

A\

je vyhodnocovan (hodnoceni hodnoticiho systému), (Hronik, 2006).

2.6.2 Finanéni odménovani

A. TARIFNI MZDY
B. PREMIE
C. ODMENY

A. TARIFNI MZDY

e  Casovd mzda
o Ukolovd mzda
e Podilova mzda

o  Smisend mzda
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Mzda je penézité plnéni nebo plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda), poskytované
zam¢stnavatelem zaméstnanci za praci. Za mzdu se nepovazuji cestovni nahrady,

odména za pracovni pohotovost aj. (Vandek, Bednatova, Stipek, 2001).

Casova mzda
¢asova mzda je poskytovéana za urCitou jednotku Casu (hodinu, den, tyden, mésic rok).

Vypocitava se nasledujicim zptisobem:

pocet odpracovanych hodin x mzdovy tarif

U délnickych profesi je zpravidla jednotkou hodina, pro administrativni, technické a
vedouci funkce na niz§ich a stfednich urovnich fizeni je zpravidla uplatiiovan mésicni
plat (mzda). Pro vrcholové fidici funkce miize byt dohodnuto ro¢nich plati (mezd).
Casova mzda se zasadné vztahuje na skute¢nd odpracovanou dobu a nezavisi na
pracovnim vykonu. Pifi stanoveni mzdového tarifu za urcité obdobi se vychazi

z pramérného respektive normalniho vykonu (Horalikova, 1999).

Ukolovi mzda

Je stanovena pevnou sazbou za ur¢ité mnoZstvi prace nebo vyrobkl. Toto mnoZstvi
prace nebo vyrobkli se musi stanovit na zaklad¢ zdivodnénych norem nebo ukazatelti
planu vyroby. Uplatiuje se na pracovistich, kde pifevazuje z4jem na plnéni
kvantitativnich ukazatelli vykonu a vyroby a kde pracovnici mohou vlastnim usilim toto
vyznamné ovlivnit. Pfedpokladem je existence norem spotfeby prace a mozZnost
kontroly mnoZstvi a kvality odvedené prace. Ukolova mzda se nesmi uplatiiovat tam,

kde by mohla vést k ohroZeni zdravi pracujicich (Vanééek, Bednaiova, Stipek, 2001).
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Mzda podilova (provizni)

Je to mzda, pfi které se stanovi pracovnikovi mzda v procentech z docilené trzby, zisku,
vykonii, nebo jiného kvantitativniho ukazatele. VySe podilu se nejcastéji stanovuje
uréitym procentem. Podilovou mzdu Ize uplatnit v podminkach, kdy prevlada zajem na
zvySovani trzeb a jinych podobnych vykont, které mohou pracovnici vyznamné ovlivnit
a které je mozné spolehlivé stanovit, méefit a kontrolovat souhrnnymi ekonomickymi
ukazateli, ale kde nelze pfesné stanovit pracovni postupy a normy casu. Tyka se
mensiho poctu pracovniki, vétSinou na odloucenych pracovistich (naptiklad

zahradnictvi, odlou¢ené prodejny), (Vanééek, Bednatova, Stipek, 2001).

Mzda smiSend

Je kombinace mzdy casové a Ukolové, nebo mzdy cCasové a podilové. Smyslem je
zmirnit jednostranné pisobeni tkolové mzdy, nebo jednostrannou zavislost vydélku na
ukolové, nebo podilové mzdé. Ve smisené mzd¢ je vzdy urcity fixni vydélek, zavisly na
poc¢tu odpracovanych hodin. Pro jeji vypocet je tieba mit dva tarify. Jeden Casovy
a druhy tkolovy tarif. Jejich soucet je pak celkovym vydélkem zaméstnance (Vanécek,

Bednaiova, Stipek, 2001).

B. PREMIE

Podnik muze poskytovat svym pracovnikim prémie za dosazené vysledky prace.
Poskytovani prémii se fidi prémiovym fadem podniku. V tomto fadu se obvykle
vymezuje: okruh pracovnikill, na které se prémiovy fad vztahuje, prémiové ukazatele,
sazba prémii, zplsob rozdelovani kolektivnich prémii, ¢asova platnost prémiového

fadu.

Ukazatele pro prémiovani vyjadiuji:
e kvalitu a hospodéarnost vyroby,
e zvySovani rentability,
e snizovani ztrat,
e zabezpeceni parametri prubéhu vyrobniho procesu,

e raciondlni hospodateni s pracovni silou
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Prémiové ukazatele musi byt méfitelné (Ciselny vysledek) nebo hodnotitelné (hodnoti
vedouci ve stupnich — nesplnéno, splnéno, splnéno Iépe aj.). Uplatituji se jako
individualni nebo jako kolektivni. Zakladem pro vypocet prémie byva dosazena tarifni
mzda nebo Uspora, ¢i jinak vyjadfeny vysledek prace. Za lepsi plnéni prémiovych

ukazatelll 1ze stanovit v prémiovych fadech zvyseni, za nesplnéni se prémie sniZuje.
Druhy prémii:

1) Vykonnostni

2) Prémie za jakost a kvalitu
3) Prémie hospodarnosti

4) Prémie za splnéni ukola
5) Prémie kapacitni

6) Cilova prémie

Prémiovy tad by mé¢l zaméstnance vhodnym zpiisobem motivovat, a proto by mél mit

platnost alespoti jeden rok (Vanééek, Bednafova, Stipek, 2001).

C. ODMENY
Odmény jsou dalsi formou pohyblivé slozky mzdy. Patfi mezi nejoperativnéjsi

a administrativné nejjednodussi slozky.

Odména mize byt stanovena bud’ procentni sazbou z pevné ¢asti mzdy, podobné jako
prémie nebo pevnou ¢astkou. Je ale tieba dbat na to, aby jeji vySe byla imérna splnéni
poZadovanych kritérii. To znamend, Ze odména nesmi byt pfili§ velikd za snadné

splnéni pozadovanych hledisek nebo naopak pfilis nizka vici naroénym kritériim.
Druhy odmén:

1) Vykonnostni

2) Odmény za dosazené Uspory

3) Roc¢ni odmény vedoucich pracovnikl
4) Dalsi mzda

5) Mimotadné odmény
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Tyto odmény nelze vyplacet za plnéni béznych povinnosti nebo misto prémii, které

nebyly vyplaceny pro nesplnéni prémiovych ukazatelt.

Je zadouci poskytovat odmény operativng, bezprostiedné po splnéni hledisek, za néz se
odména poskytuje. Jinak by odmeéna ztratila sviij motivaéni ucinek (Vanécek,

Bednatova, Stipek, 2001).

Obr. ¢. 6. Slozky celkové odmeny (Armstrong, 2009)

Zakladni mzda/plat
y Celkova v penézich
Transakeéni . . . A .
odmen Zasluhova odména vyjadritelna
y (hmotna) odména
Zaméstnanecké Celkova odména
vyhody
.. Vzdélavani a rozvoj
Relaéni S o o
. Nepenézni/vnitini
(vztahové odmén
odmény) ZkuSenosti/zazitky y
Z prace

2.6.3 Nefinan¢ni odménovani

Zamé&stnanecké vyhody tvofi opatieni zamé&stnavatele urcena pro jeho pracovniky, ktera
svym zpusobem zlepSuji blahobyt téchto pracovnikli. Poskytuji se navic k penézni
odméné a tvofi vyznamnou Cast celkového souboru odmén. Jako soucést celkové
hmotné odmény mohou byt odlozeny na pozdéji nebo mit zdsahovou povahu, jako napf.
penzijni systémy pojisténi nebo nemocenské davky, nebo mohou byt bezprostiedni,

jako napt. podnikovy automobil nebo pijcka. Do zaméstnaneckych vyhod patii také
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dovolend a zplisob poskytovani volna, které nemaji pifisné povahu odmény.
Zamgéstnaneckym vyhodam se také nékdy ponékud pohrdavé tiké privilegia (jde spiSe
o funkéni zaméstnanecké vyhody vysSich manazeri) nebo socialni vyhody ¢i
okrajové/vedlejsi vyhody, ale kdyz jsou zaméfeny na osobni bezpecnost nebo osobni
potieby, mohou byt jen stézi oznacovany jako okrajové ¢i vedlejsi.

Zamg¢stnanecké vyhody jsou ndkladnou casti celkového souboru hmotnych odmeén.
Mohou odpovidat az jedné tietin¢ nakladii na zakladni platy/mzdy, ¢i dokonce vice,

a museji byt pecliveé planovany a fizeny.

Zameéstnanecké vyhody slouzi osobnim potfebam pracovnikil, jsou nastrojem zvySovani
jejich oddanosti organizaci a demonstruji to, Ze jejich zaméstnavatelé pecuji o jejich
blahobyt a pohodu. Nikoliv v§em zaméstnavatelim jde o péci a blahobyt pracovnikd,
ale stejné jako ti, kterym o to jde, rovnéz nabizeji zaméstnanecké vyhody, aby si zajistili
konkurenceschopnost svého celkového souboru hmotnych odmén. A nékteré
zaméstnanecké vyhody, jako je matefska dovolend, museji byt zabezpeceny ze zdkona

(Armstrong, 2009).

Armstrong (1999) uvadi tyto typy zaméstnaneckych vyhod:

vvvvvv

zaméstnanecké vyhody

b) Osobni jistoty — jedna se o vyhody usilujici o osobni jistoty zaméstnance a jeho

rodiny formou nemocenského, zdravotniho trazového nebo zivotniho pojisténi.

¢) Osobni potreby — opravnéni, kterd jsou vzdjemnym uznanim vzajemného
vztahu mezi praci a domacimi potiebami nebo povinnostmi jako napiiklad
dovolena na zotavenou a jiné formy dovolené, péce o déti, preruSeni kariéry
(v obdobi, kdy zameéstnanec preruSuje kariéru v souvislosti se studiem nebo

matefstvim a poté se vraci na stejnou pozici), poradenstvi pii odchodu do
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d)

dichodu, finan¢ni poradenstvi a osobni poradenstvi v dobé krize. Dale to mohou

byt rekreacni zatizeni.

Finan¢ni vypomoci — pijcky, vypomoc pii koupi domu, pomoc pii st€éhovani

a slevy na zbozi a sluzby vyrabéné nebo poskytované spolecnosti.

Podnikové automobily a benzin — stale velmi oceniovand vyhoda i1 pfes

skutecnost, ze automobily jsou nyni mnohem vyraznéji zdanovany.

Jiné vyhody — takové, které zvysuji zivotni uroven zaméstnanclii jako jsou:
dotované stravovani, ptiplatek na oSaceni, thrada telefonnich vyloh, mobilni

telefony a kreditni karty.

Koubek (2002) uvadi nésledujici zaméstnanecké vyhody:

prispévek na stravovani,

zdravotni program,

piispévek na penzijni pfipojiSténi,

poukdézka na rehabilitaci a sport,

odmeéna pfi odchodu do penze,

rozsahlé moznosti vzdélavani,

ptispévek na vzdélavani déti pracovnikd,

vanocni piispévek,

svatebni dar,

prispévek k Zivotnimu vyroci,

naborovy pfispévek,

prestizni podnikové auto,

narok na spolecensky od¢v,

poradenska ¢innost pro pracovniky (napt. pomoc podnikového pravnika),
piispévek na péci o déti pracovnikll v matetskych Skoléach,

13. plat
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Hlavni cile uplatiiovani zaméstnaneckych vyhod:

» Stabilizace pracovnikl, poskytnuti atraktivniho a konkurenceschopného souboru
celkovych odmén, které umozni ziskat a udrzet vysoce kvalitni pracovniky.
» Posilovani védomi spolecenské odpovédnosti firmy a jeji vztah ke komunité.

» Poskytovani sluzeb a feSeni k usnadnéni vykonu prace zaméstnance

U téchto metod neni prokazano, ze jsou efektivnim nastrojem ziskdvani zaméstnanc,
ale mohou zaméstnance odrazovat od ukonceni pracovniho poméru. Mohou také
ovliviiovat pracovni spokojenost, ale také byvaji ¢astym zdrojem nespokojenosti, pokud
je jejich poskytovani nesystémové. Navic jiz zavedené¢ zaméstnanecké vyhody je
obtizné zrusit, protoze jsou vniméany jako pfirozend soucast pracovniho vykonu

(Dvorakova, 2007).

2.7 Motivaéni program podniku

V fizeni organizace musi byt vénovana pozornost otdzkam jak pfistupovat k vedeni
zamé&stnancl, pracovnich skupin a celého zaméstnaneckého kolektivu, jak hodnotit
dosahované vysledky, jak podnécovat iniciativu a tvorivost zaméstnancti, jak upeviovat
jejich pracovni kézen, jak vytvaret podminky, aby zaméstnanecky kolektiv byl
¢inorody, dynamicky a stabilizovany. Soustavné feSeni téchto otdzek umoZiuje
motivacni program podniku. Ten vyriistd z usili dosdhnout toho, aby vSechny formy
cilevédomého plisobeni na zaméstnance a pracovni skupiny tvofily jednotny celek,

a aby odpovidaly konkrétnimu profilu a tukoltim organizace (Mayerova, 1997).

Motivaéni program podniku, pfedstavuje uceleny soubor opatfeni v oblasti fizeni
lidskych zdrojh, ktery v navaznosti na ostatni fidici aktivity managementu ma za cil
aktivné ovliviiovat pracovni chovani (vwkon) a upevnit (vytvotit) pozitivni postoje

k organizaci vSech pracovnika firmy (Kliebl a kol., 1998).
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Informacni zdkladna motivacniho programu

Funkci motivaéniho programu je vytvaiet na Grovni podniku takové podminky, které

budou podporovat optimalni pracovni motivaci vsech pracovnikii podniku. Cilem je

zabezpeceni jednoho z nejvyznamnéjSich predpokladi efektivnosti Cinnosti celého

podniku, celé organizace. Tvorbé motiva¢niho programu musi piedchézet poznéni

a zhodnoceni vSech skutecnosti, které maji na fungovani podniku, na pracovni ochotu

(motivaci) a vykonnost pracovniktli podstatny vliv. Toto poznani umoziuje shroméazdéni

a rozbor souboru socialn¢ ekonomickych informaci, ke kterym patii:

Informace o technickych, technologickych a organiza¢nich podminkach
prace.

Informace o socidln¢ demografickych a profesné¢ kvalifikacnich, resp.
individualné specifickych charakteristikach pracovnikti podniku.

Informace o charakteristikdich pracovniho prosttedi, o pracovnich
podminkach, o socidlni vybavenosti pracovist’ apod.

Informace o uplatnovaném systému hodnoceni a odménovani pracovnikd.
Informace o uplatiovanych zpisobech fizeni a vedeni pracovniki.

Informace o uplatiiovaném systému personalniho fizeni a vlastni personalni
prace podniku.

Informace o uplatiovaném systému socidlni péce v podniku.

Shromazdéni a analyza tzv. m&kkych dat, tj. informaci o charakteristikdch
pracovni spokojenosti (€1 nespokojenosti) pracovniki, o jejich hodnotovych
orientacich, o jejich aspiracich a vztahu kpraci, profesi, ke
spolupracovnikiim, k vedoucimu, k podniku jako celku, k uplatiovanému
stylu fizeni a vedeni lidi, o jejich nazorech na informacni politiku podniku ve
vztahu k pracovnikiim, o jejich subjektivnim hodnoceni celkové koncepce
tfizeni podniku, o podnikovych zdmérech a cilech (Bedrnova, Novy a kol.,

1998).
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Bedrnova (2007) déli motivacni program do nasledujicich etap:

1. Analyza motivaéni struktury (motivaéniho profilu) pracovnikii podniku.
Jednad se o zakladni fazi, kterd sméfuje k identifikaci tzv. ,,hluchych mist

motivace®, které ma motivacni program postihnout a fesit.

2. Stanoveni kratkodobych i perspektivnich cili motivaéniho programu
podniku. Cile se zaméfi na oblasti, které jsou pro podnik klicové: napf.:

motivace k vykonu, motivace ke kvalité prace ¢i iniciativa a tvarci pristup.

3. Vymezeni potencialnich stimulacnich prostfedka. Dilezitd je vazba na
predpokladané zaméteni motivacniho programu. Smyslem je ujasnéni moznosti
stimulace Zadoucich forem pracovniho jedndni a vytvofeni mozZnosti

optimalniho vybéru konkrétnich forem stimulace.

4. Vybér konkrétnich forem a postupi stimulace pracovniho jednani
a stanoveni konkrétnich podminek jejich uplatiiovani. Jednim ze zakladnich
predpokladii G¢innosti jakéhokoliv stimulu je jeho podminénost, tzn. pfiznani
stimulujiciho podnétu pouze pii splnéni urcité podminky. Vymezeni téchto

podminek je jednou z €asti tohoto kroku tvorby motiva¢niho programu.

5. Vlastni sestaveni motivaéniho programu. Motiva¢ni program by mélo byt
zpracovan do formy podnikového dokumentu a je zpracovan pro urcité obdobi
a stdva se smérnici v rukou manazer, diky niZ mohou plsobit na své

pracovniky.

6. Seznameni vSech pracovniki podniku s pFrijatym motiva¢nim programem.
mohou pracovnici rozpoznat zajem podniku o né samotné, coz ma na né
pochopitelné pozitivni vliv, ktery se zprostfedkované projevuj e i jejich
pracovni ¢innosti. Rozsah motiva¢niho programu by mél byt nevelky a jako

forma se doporucuje brozura, ktera bude dostupné vSem pracovnikim.
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3.CHARAKTERISTIKA ZKOUMANYCH PODNIKU

3.1 Tarotex s.r.o.

Firma Tarotex s.r.o. pisobi na ¢eském trhu od roku 2005 a mé sidlo v primyslovém
komplexu v Plané nad Luznici. Pivodné vznikla jako fyzicka osoba. S nartstajicimi
trzbami a kvuli zvySeni poctu zaméstnancii byla o rok pozdéji transformovana na
spolecnost s ru¢enim omezenym. Firma vlastni strojni linku na vyrobu polyesterovych
vypliiovych kuli¢ek. Plni se jimi napfiklad polStafe a maji uplatnéni v nabytkéiském
vypln€. Ro¢né firma vyrobi cca 250 tun téchto kulicek. Hlavni ¢innosti firmy je vSak
velkoobchod polyesterovych objemovych roun. Tarotex je v CR vyhradni distributor
roun italské¢ firmy IMP Comfort Sp. zo.o. Ty se rovnéz pouzivaji v ¢alounickém a
nabytkafském pramyslu. Jejich hlavni pouziti je vSak jako vypliovy material
prikryvek. K tomuto Gcelu ma firma velké skladovaci prostory. Déle se firma zabyva
prodejem netkanych polypropylenovych textilii. Tyto textilie jsou ureny pro pouziti
v automobilovém primyslu, v nabytkaistvi a v zemedélstvi ¢i zahradkarstvi. Firma také

provozuje vlastni Sici dilnu.

Ve firm& je zaméstnano 30 zaméstnanci. Ridicim pracovnikem je zde jednatel.
Obchodni c¢innost firmy fidi vedouci obchodniho oddéleni. Vyrobni c¢innosti fidi
vedouci vyroby. Obchodni ¢innost je provadéna v ramci celé CR a okrajové i na
Slovensku. Firma ma tadoveé 900 odbérateld. Odbératelé jsou jak velké spolecnosti, tak

1 drobni Zivnostnici.

Struktura vyrobku a prodiavaného zbozi firmy Tarotex s.r.o.:
Vyrobni ¢innost

e Vyroba PES vypliiovych kuli¢ek.

e Provoz Sici dilny, (Siti polstari, dek, bytového textilu).
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Velkoobchodni ¢innost

e Prodej PES objemovych roun.

e Prodej PP netkanych textilii.

e Prodej stavebnich a stfeSnich folii, geotextilii.
e Prodej obalovych materidlt.

e Prodej nabytku.

3.2 Silon s.r.o.

Historie firmy

Spole¢nost vznikla jiz vroce 1950 v Plané nad Luznici jako néarodni podnik
Chemopetrol, koncernovy podnik Silon. Jako prvni se spustila vyroba polyamidového
hedvabi, které dostalo nazev SILON. Jednalo se v podstaté o rybaiské vlasce a struny.
V Sedesatych letech Silon jako prvni v Ceské republice zahajil vyrobu polyesterové
stiize pod znackou TESIL, kterd se postupné stala hlavnim vyrobnim programem
podniku. Modernizaci technologie a vyvojem PET vldkna Silon dospé€l od zakladnich
typll stfizi a kabeld k dnesni bohaté nabidce standardnich i modifikovanych vyrobki.
PET stfiz je diileZitou surovinou pro textilni primysl. Z mensi ¢asti této ¢asti produkce
se zaCalo vyrdbét vypliiové rouno a pozdéji 1 netkand textilie, urCena pro vyrobu
bitumenovych stfeSnich a hydroizolaénich pasti a podlahovych krytin. V poloviné
sedmdesatych let se stal narodni podnik Silon s vice nez 2200 pracovniky jednim
z nejvyznamnéjSich podnikii v Jihoceském kraji. Na zacatku osmdesatych let byla
v Silonu zahdjena vyroba vstiikovanych plastl a plnénych modifikovanych polyolefint.
V devadesatych letech firma zakoupila technologické zafizeni na recyklaci
polyesterovych plastli pro vyrobu netkanych vladken. V roce 1989 byl statni podnik
zrusen a byla zalozena spolecnost Silon a.s. V tomto obdobi se také stal Silon ¢lenem
skupiny CONSTAB Bernhard Rustige GmbH&Co. Dilezitym meznikem v rdmci
ochrany Zivotniho prostfedi byl rok 1995. V tomto roce firma spustila provoz linky,
kterda recyklovala PET ldhve a dale znich vyrdbéla PET stfize ur€ené pro pouZiti

v textilnim primyslu. Slo tedy o transformaci odpadu v uziteény produkt. O rok
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pozdéji, v roce 1996 byla spolecnost transformovana na Silon s.r.o. V soucasné dob¢

firma zaméstnava cca 500 zaméstnancu.

Organizacni struktura
Silon je prumyslova skupina spolecnosti podnikajici v oblasti zpracovani polymert.

Tato skupina sdruzuje mezinarodni aktivity v oblasti plasti.

e Silon s.r.o. — nejvétsi vyrobee specialnich kompaundt a PES vlaken ve stiedni
Evropé.

¢ Silon International GmbH, spolecnost poskytujici sluzby zdkaznikim a
distribu¢ni spole¢nost pro zapadni Evropu se sidlem v Diisseldorfu — Némecko.

e Silon Compounds Ltd., vyrobce specialnich kompaundii pro trhy Severni
Ameriky se sidlem ve Vancouveru — Kanada.

e Silon Compounds S.A., vyrobce specidlnich kompaundi se sidlem v Pafizi —
Francie.

e Suzhou Constab Enginerring Plastics Ltd., vyrobce specidlnich kompaunda
se sidlem v Suzhou — Cina.

e Czech industrial park s.r.o., developerska spolecnost se sidlem v Plané nad

LuZnici.

Vyrobni ¢innost firmy Silon s.r.o.

1) Polyesterova vlakna TESIL - automobilovy primysl, sanitdrni aplikace,
primyslové aplikace, stavebnictvi, ¢alounicky priimysl a mnoho dalSich. Silon
je jedinym vyrobcem PET stiizi a kabeli v Ceské republice a patii k prednim
vyrobciim v Evropé. Vyrobni program spole¢nosti se nesoustiedi jen na vysoce
kvalitni vyrobky a Sirokou nabidku produkti, ale také usiluje o snizeni nasledkti
vyrobnich procesii na Zivotni prostiedi. S vyuzitim novych zpracovatelskych
technologii patfi k nejvyznamnéjSim zpracovatelim PET odpadii v Evropé.

Z recyklovanych PET lahvi vyrabi 100 % vSech vladken. Takto vyrobené vlakno
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se dodava pod obchodni znackou TESIL je vhodné ke zpracovani spolecné

s dalSimi typy stfizi na bazi ptirodnich latek nebo chemicky vyrobenych vldken

2) Kompaundy
a) TABOREN - automobilovy pramysl a elektroprimysl.
b) TABOREX — vyroba trubek, automobilovy pramysl, vyroba trubek.
¢) TABOND - vyroba kabeli, vytlacovani.

Divize Kompaundi dodavd zdokonalené polyolefinové smeési, zejména
polypropylenové smési, polyethylen s pificnou vazbou 1 specidlni smési
vyrobené na zakdzku. Provoz kompaundi je certifikovan dle ISO

9001:2000,ISO TS 16949:2002 a ISO 14001.

Ostatni aktivity:

Enviromentalni politika

Chemicky priimysl je v dnesni dobé¢ velky problém z hlediska Zivotniho prostiedi, ale
na druhou stranu bychom si Zivot bez né&j nedokazali predstavit. Tato firma je si toho
védoma a rozhodla se mezi své priority zafadit environmentdlni politiku a tomuto

tématu se vénovat.

48


http://www.silon.eu/cz/index.php?menu=7&submenu=7d&jazyk=CZ&rozbal=7
http://www.silon.eu/cz/index.php?menu=7&submenu=7d&jazyk=CZ&rozbal=7

Prondjem nemovitosti a poskytovani sluzeb

Vzhledem k faktu, Ze firma Silon s.r.0. vyuziva v souc¢asné¢ dob¢ pouze urcitou ¢ast
svého velkého primyslového komplexu, rozhodla se volné prostory véetné vybaveni
pronajimat ostatnim firmdm zabyvajicimi se chemickym primyslem. Firmy tedy maji
k dispozici kompletné zatizené haly véetné technologii a strojniho zatizeni. Spolecnost

Silon s.r.0. témto podnikiim nabizi osobni péci a poskytuje nasledujici sluzby a servis:

e zprostfedkovani kvalifikovanych pracovnich sil,

e profesiondlni spravni management,

e poradenstvi pfi zZddani podplrnych prostfedkit EU,
e obchodni sluzby,

e moznost stravovani v zavodni restauraci,

Déle firma nabizi pomoc v oblasti fizeni lidskych zdroji, Ucetnictvi a finance

a v oblasti informacnich technologii.
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4. METODICKY POSTUP

4.1 Obsah a cil diplomové prace

Cilem této diplomové prace bylo analyzovat souCasny stav motivace a stimulace
pracovniho jedndni ve vybranych podnicich. Jako subjekty byly vybrany dvé firmy
zabyvajici se vyrobou a prodejem polyesterovych vlaken a produktti z nich. Ob¢ firmy
maji tedy velmi podobnou napli své ¢innosti. Hlavni rozdil je ve velikosti obou firem,
poctu pracovnikil a také v organizaéni strukture. V obou firméch byl proveden prizkum

pomoci dotaznikového Setieni mezi zaméstnanci.

4.2 Vymezeni zkoumanych soubori

Podrobné vymezeni je uvedeno v kapitole 3. Jak bylo jiz uvedeno vyse, k pruizkumu
byly vybrany dvé firmy z vyrobniho sektoru, zabyvajici se vyrobou podobnych
produktl. Prvni firmou je Tarotex s.r.o., kterd ptisobi na nasem trhu od roku 2005 a
v soucasné¢ dobé zaméstnava 30 pracovnikll. Tato firma vyrdbi z polyesteroveé stiize
vypliiové kulicky uréené pro bytovy textil a zprostiedkovava prodej ostatnich netkanych
textilii. Jako druhy subjekt byla vybrana firma Silon s.r.o., které je nejvétSim
producentem polyesterovych a polyethylenovych vldken ve sttedni Evropé. V soucasné
dobé zaméstnava asi 500 lidi. Obé firmy maji sidlo v jihoCeském kraji. Konkrétné
v Plané nad LuZnici. Z uvedenych informaci je tedy zcela ziejma rozdilna velikost obou
firem a ztoho vyplyvajici organizaéni struktura a odliSny pfistup k fizeni lidskych

zdroji. Tyto skutecnosti byly divodem k vybéru téchto dvou instituci pro srovnani.

4.3 Pripravna faze

Vprvni fadé bylo zapotiebi nashromézdit odbornou literaturu, zabyvajici se
problematikou motivace a stimulace. Po prostudovani materiali bylo tfeba nacerpané
informace shrnout do literarni reSerSe, kterd je uvodni a Casti této diplomové prace.

DalSim krokem bylo zvoleni subjekti k hlavnimu vyzkumu této prace. Nasledovalo
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osloveni vybranych firem a ziskani souhlasu k provadéni vyzkumu. Béhem osobnich
navstév v téchto firmach byla ziskana data potfebna k piedstaveni obou podnikt a jejich
charakteristice. Dale bylo potifeba vybrat vhodnou metodu pro tento vyzkum. Jako

nejvhodnéjsi metoda byl zvolen anonymni dotaznik.

4.4 Faze sbéru dat

Dotaznik je nejpouzivanéjSim ndstrojem pii sbéru primarnich tdaju. Je to v podstaté
formuléf s otdzkami, na néz respondenti odpovidaji. Miize obsahovat také varianty
odpovédi. Dotaznik je tieba dikladné pfipravit a pred vlastnim pouzitim ho vyzkouset

a zbavit chyb.

Vyznam dotazniku:
» ziskat informace od respondent,
» poskytovat strukturu rozhovoru,
» zajistovat standard pro zapisovani odpovedi,
>

ulehcovat zpracovani odpovédi.

Dotaznik miiZe obsahovat nasledujici typy otazek:

e oteviené otazky,
e uzaviené otazky,

e polooteviené otazky.

Pti oteviené otdzce respondentovi nepiredkladame Zadné varianty odpovédi. Muze se
tedy vyjadrit volng, spontdnné a svymi slovy. Tyto odpovédi jsou velmi hodnotné,
nebot’ respondent nebyl omezovan Zadnymi hranicemi a mohl sdélit odpoveéd’, ktera se
mu vybavila v paméti. Respondent tedy miize sdé€lit to, co nas zatim nenapadlo jako
moznost. Nevyhodou téchto otevienych otazek je slozitost jejich zpracovani, a proto se

v mém dotazniku nevyskytuji.
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Naproti tomu uzaviené otdzky nabizeji n€kolik moznych variant odpovédi, ze kterych si
je dotazovany nucen vybrat. Vyhodou je rychlé a snadné vyplnéni otazek a nasmérovani
respondenta na to, co nas zajima. Nevyhodou je fakt, Ze si respondent musi vybrat
z nabizenych odpovédi, které mu nemusi vyhovovat a umoziuji respondentovi
odpovidat nahodile a bez rozmyslu v ptipadé€, ze se v dané problematice neorientuje
nebo nepochopil otdzku. K mému vyzkumu je vsak tento typ otazek vhodny v dotazniku

jsou zastoupeny v nejveétsSim poctu.

V ptipad€ polootevienych (polouzavienych) otdzek je mimo predem nabidnutych
variant odpovédi uvedena varianta, kde se ma respondent moznost vyjadfit k dané
problematice vlastnimi slovy. Je to tedy kombinace oteviené a uzaviené otazky. Tyto

otazky se v mém dotazniku vyskytuji velmi zfidka.

Vytvoreny dotaznik obsahuje 24 otazek a je prilohou této diplomové prace. Dotaznik je
rozdélen na nékolik ¢asti. Prvni ¢ast se tykd identifikacnich udaji respondentii a mé za
ucel navazat pozitivni kontakt s respondentem. Odpovidé tedy na otazky, u kterych
nemusi premyslet. V dalsi ¢asti jsou uvedeny otazky, které se tykaji spokojenosti
respondenta s pracovnim prostiedim, kolektivem a celkové spokojenosti s praci.
Posledni kategorie je zastoupena otdzkami tykajicich se motivace a stimulace

pracovnik.

Dotazniky byly rozdany v poctu 25ks do kazdého podniku. Aby bylo srovnani co
nejobjektivnéjsi, byly dotazniky rozdany pouze na obchodni oddéleni vcetné
administrativy. Pocet dotaznikd je odvozen od poctu zaméstnancti obou firem.
V ptipad€ firmy Tarotex je tedy 25ks zcela optimalni. V ptipad€ firmy Silon se mize
zdat 25ks malo. Tato firma ma sice celkem 500 zaméstnanci, ale vétSina je zaméstnana
ve vyrobé ¢i provozu. Obchodni oddéleni ¢ita cca 40 zaméstnanct. Lhita pro vyplnéni
dotaznikil byla stanovena na 14 dni. Ze Silonu se vratilo 20ks vyplnénych dotaznikt
(80%) a z Tarotexu 19ks (76%). Vracenych dotaznikl bylo ve skutecnosti vice, ale po
dikladnéjsi kontrole byly nekompletni nebo chybné vyplnéné a tudiz nepouzitelné pro

vyhodnoceni.
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4.5 Faze zpracovani dat

Odpovédi byly zaneseny do tabulek a pocty procentuelné vyjadieny. Na zavér byly
vysledky znézornény pomoci 3D grafii. K vypracovani této casti diplomové prace byla
pouzita sada programi Microsoft Office 2007. Konkrétné¢ aplikace Microsoft Word
a Excel. Doplnyjici informace byly ziskany prostfednictvim osobniho rozhovoru. Tento
rozhovor mi také pomohl pfi n€kterych otazkach, které bylo obtizné vyhodnotit pouze

na zéklad¢ vysledného grafu.
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5 VYSLEDKY A VYHODNOCENI

Uvodni ¢ast
Otazka ¢. 1: Jste Zena ¢i muz?

Tabulka €. 1: Zastoupeni muZi a Zen

Tarotex Silon
Pohlavi | poget % Podet %
Muzi 9 47,30% 8 40%
Zeny 10 52,70% 12 60%
Celkem 19 100% 20 100%

Graf ¢. 1: Pomér Zen a muzi (v %)

Skladba muzi a Zen podle pohlavi

70%

60%

50%

40%

B Muzi
B Zeny

30%

20%

10%

0%

Tarotex Silon

54




Vysledky a diskuse

Z grafu je patrné, ze v obou firmach je pomér muzii a zen velmi podobny. Pfi
podrobnéj§im nédhledu uvidime lehkou pievahu Zen (53%) oproti muzim (47%) ve
firmé Tarotex. Z 19 dotazovanych je tedy 10 zen a 9 muza. Dalo by se fici, ze tento
pomér je velmi vyrovnany. Ve firm¢ Silon je jiz patrna ptfevaha zen (60%) oproti
muzim (40%). Z celkového poctu 20 dotazovanych je tedy 12 Zen a 8 muzil.

Vyrovnany pomér muzi a zZen ve firm¢ Tarotex prikladam faktu, Ze k obchodni ¢innosti
maji ob¢é pohlavi stejné predpoklady. Nejsou zde vysoké naroky na vzdélani ani neni
prace fyzicky namahava, a tudiz je tento pomér vyrovnany. Pievahu zen ve firm¢ Silon
si vysvétluji vétsi administrativni narocnosti pii pracovni ¢innosti nez je tomu v piipadé

malé firmy jako je Tarotex.

Otazka €. 2: Do jaké vékové skupiny patrite?

Tabulka €. 2: Vékové skupiny

Tarotex Silon
Vékova kategorie Pocet % Pocet %
18 - 25 let 2 10,5 0 0
26 — 35 let 5 26,3 4 20
36 — 45 let 6 31,6 10 50
46 let a vice 6 31,6 6 30
Celkem 19 100 20 100
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Graf ¢. 2: Rozdéleni respondentii podle vékovych skupin
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V Tarotexu je vékova struktura zaméstnancti velmi vyrovnana. Pouze kategorie 18 — 25
let je zastoupena pouze dvéma zaméstnanci (10,5%) z celkovych 19. Nejpocetnéjsi je
kategorie 36 — 45 let se 6 pracovniky (31,6%) spolu s kategorii 46 a vice let, ktera je
zastoupena také 6 pracovniky (31,6%). Nasleduje kategorie 26 — 35 let s 5 pracovniky
(26,3%). Ve firmé Silon je situace zcela odlisna. V kategorii 18 — 25 let se nenachazi
ani jeden pracovnik. Nejpocetnéjsi je zde kategorie 36 — 45 let, ve které se nachazi 10
pracovnikl (50%). Néasleduje skupina 46 let a vice se 6 pracovniky (30%) a za ni

skupina 26 — 35 let se 4 pracovniky (20%).

Vyrovnanou veékovou strukturu ve firmé Tarotex si vysvétluji faktem, Ze vzhledem ke
svému datu zaloZeni se jedna o firmu mladou a tudiz jsou velmi duleZité zkuSenosti
a védomosti pracovniku, ktefi se nachazeji v kategorii 46 a vice let. Tito lidé maji letité
zkuSenosti ze svych ptedchozich pracovist, a tudiz jsou schopni fidit své mladsi kolegy,
vést je spravnym smérem a predavat jim své zkuSenosti. Skupina 36 — 45 let je zde také
hojné zastoupena. Zde si to vysvétluji stejnym zpisobem jako u piedchozi kategorie.
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Tito pracovnici jiz také maji letité zkuSenosti a zaroven jsou ochotni se ucit novym
vécem. Zarovei jsou jim blizs§i dnes$ni informacni technologie. Dilezitost skupiny 25 —
35 let vidim v jejich prabojnosti diky mladi. Tato dravost je pro tuto firmu velice
dalezita pii snaze zaujmout dobré postaveni na trhu. Mladi lidé jsou také ochotnéjsi
neustale cestovat a jsou flexibiln€jsi z hlediska pracovni doby. Mohou do firmy piinést

vvvvvv

Firma Silon nema ve své kategorii 18 — 25 let zadné zastoupeni. Toto je dano faktem, ze
firma pusobi na trhu jiz velmi dlouho a vzhledem k charakteru prodavaného zbozi je
zde nesmirn¢ dulezitd bud’ letitd praxe a nebo technické a technologické znalosti
z tohoto oboru. Je tfeba zde skloubit technicky znalého ¢lovéka s dobrou schopnosti
obchodovat. To je podle mé velky problém. Timto je tedy vysvétleno zastoupeni
starSich a zkusengjSich pracovnikil v této firmé.

Otazka ¢. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Tabulka €. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

Tarotex Silon
Vzdélani Pocet % Pocet %
Zakladni 0 0 0 0
Stiredni odborné (vyucen/a) 4 21 0 0
Stiedni s maturitou 14 73,7 8 40
VysokoSkolské 1 5,3 12 60
Celkem 19 100 20 100
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Graf ¢. 3: Struktura respondentii podle dosaZeného vzdélani
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Ani v jedné z firem neni zastoupena kategorie zakladni vzdélani. Ve firm¢ Tarotex jsou
4 pracovnici (21%) v kategorii stiedni odborné vzdélani bez maturity z celkového poctu
19 respondentil. Nejvyssi zastoupeni ma stiedoskolské vzdélani s maturitou a to v poctu
14 pracovnikil (73,7%). Pracovnik s vysokoskolskym vzdélanim je v této firme pouze
jeden (5,3%). Silon nemd zadného pracovnika v kategorii zakladni vzdélani a stfedni
odborné bez maturity. Veskeré pocetni zastoupeni je tedy v kategoriich stfedoskolské
vzdélani s maturitou a vysokoskolské vzdélani. Prvni zminované je zastoupeno v poctu
8 pracovnikil (40%) a druhé v poctu 12 pracovniki (60%).

Jak je patrné z tohoto grafu a tabulky, firma Tarotex nemd ve svych fadach pracovnika
se zdkladnim vzdélanim. Do svého vyzkumu jsem nezatadil pracovniky, ktefi jsou ve
vyrobé. Jedna se tedy o profese, které jsou administrativniho a obchodniho charakteru.
Zakladni vzdélani tedy nepostacuje k vykonu téchto Cinnosti. VétSina pracovnikli ma
tedy stfedoSkolské vzdélani s maturitou, které je dostacujici pro tyto pozice. Pracovnici
bez maturity jsou zde také duleziti, protoze charakter jejich vyuceni je stejny jako
prodavané zbozi. Maji tedy dobré praktické znalosti a dovedou je vyuzit pii obchodni
¢innosti.

58



V ptipadé Silonu je zde situace odlisnd ve vétSim poctu vysokoskolsky vzdélanych
pracovnikl. Tento fakt ma opodstatnéni v pozadavcich na vykonavanou ¢innost. Ptes
polovinu exportu zbozi firmy je uréeno na trhy po celém svété. Jsou zde tedy pozadavky
na schopnost obchodni komunikace v cizim jazyce a znalosti z finan¢ni a ekonomické
oblasti. Druhou skupinou vysokoskolsky vzdélanych pracovnikl jsou pracovnici, ktefi
vystudovali vysoké Skoly technického zaméteni. Tito zaméstnanci pracuji v oddé€leni
technologie vyroby. Odborné vysokoskolské vzdélani je tedy na téchto pozicich
podminkou. Pracovnici s maturitou jsou zde zastoupeni také ve vétSim mnozstvi
a vykonavaji obchodni &innost v ramci CR ¢i administrativu.

Otazka €. 4: Odpovida charakter Vaseho vzdélani profesnimu zaméieni?

Tabulka €. 4: Shodnost charakteru vzdélani s profesnim zaméfenim

Tarotex Silon
Shodnost vzdélani s praci Pocet % Pocet %
Ano zcela 3 15,8 9 45
SpiSe ano 6 31,6 8 40
SpiSe ne 2 10,5 2 10
Viubec ne 8 42,1 1 5
Celkem 19 100 20 100
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Graf ¢. 4: Struktura respondentii podle shody vzdélani a profese
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V Tarotexu zaskrtli absolutni shodnost vzdélani s profesnim zamétenim 3 respondenti
(15,8%). Casteénou shodnost oznalilo celkem 6 pracovnikii (31,6%). Nejvice
respondentl vSak zaskrtlo absolutni neshodu vzdélani s typem vykonavané Cinnosti a to
v poctu 8 pracovnikl (42,1%). Pouze dva pracovnici (10,5) oznacili moznost spise ne.
V Silonu u naprosté vétSiny pracovnikli odpovidé jejich vzdélani vykondvané profesi.
Uplnou shodnost vybralo 9 pracovnikii (45%) a &aste¢nou shodnost 8 pracovniki
(40%). Pouze 2 pracovnici (10%) uvedli moznost spise ne a 1 pracovnik absolutni
neshodu (5%).

V ptipad¢ Tarotexu je ziejma rtiznorodost charakteru vzdélani. Vzdélani se s typem
prace shoduje hlavné u respondentt, ktefi vystudovali stfedni obchodni Skoly ¢i jsou
vyuceni v textilnim oboru. Nejvétsi skupina respondentii jsou ti, jejichz vzdélani
absolutné¢ neodpovida typu vykonavané cinnosti. Vysvétluji si to velikosti firmy.
Tarotex je mala firma a tudiz zde nejsou tak vyhranéné a specifické pozadavky na
vzdélani jako ve velkych firméach. Naopak je zde uptednostiiovana praxe a obchodni
schopnosti bez ohledu na charakter vzdélani. Je zde tedy prostor pro ty, ktefi nenalezli
uplatnéni v oboru, ktery byl pfedmétem jejich studii. Jsou vSak zdatni obchodni zéstupci
¢i prodejci a tudiZ pfinosem pro firmu.

Silon je naopak firmou velkou a je zde zavedena precizni organizacni struktura.

24
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uchazeclim s potfebnou kvalifikaci a vzdélanim. Prostor pro ty, ktefi nemaji potiebnou
kvalifikaci ale jsou ve své ¢innosti zdatni je tedy podstatné mensi. Tito pracovnici jsou
vétSinou na obchodnim oddéleni, kde jsou dulezité obchodni schopnosti a dovednosti.
V technologickém useku jsou vSak pouze pracovnici s technickym vysokoskolskym
vzdélanim, které odpovida jejich profesi.

Otazka €. 5: Co rozhodovalo pii Vasi volbé zacit pracovat pro tuto firmu?

Tabulka €. 5: Hlavni faktory p¥i rozhodovani pro¢ pracovat pro tuto firmu

Tarotex Silon

Duvod pro praci Pocet % Pocet %
Zajimava napli prace 0 0 2 10
Odborna praxe, zkuSenosti 0 0 10 50
Vysoka odména 2 10,5 0 0
Blizkost bydlisté 10 52,6 2 10
Potieba akutné najit praci 4 21,1 0 0
Kyvalifikace, vzdélani 2 10,5 6 30
Jiny divod 1 5,3 0 0
Celkem 19 100 20 100
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Graf ¢. 5: Rozdéleni respondenti podle diivodii pro¢ zacali pracovat pro firmu
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Cilem této otazky bylo zjistit, co vedlo respondenty k rozhodnuti zacit pracovat pro
svou soucasnou firmu. Jako hlavni diivod pro¢ zacali pracovat ve firm¢ Tarotex uvedlo
10 respondentti (52,6%) blizkost sidla firmy a bydlisté. Druhy nejpocetnéjsi diivod byla
potfeba akutné najit praci. Tuto moznost oznacili 4 respondenti (21,1%). Divod vysoka
odmeéna zaskrtli dva respondenti (10,5%) a stejny pocet oznacil moznost kvalifikace,
vzdelani. Jeden respondent (5,3) vybral moznost jiny diivod. Naopak nejéastéji
vyskytovany divod oznaceny respondenty Silonu byla odbornd praxe a zkusenosti.
Tato moznost byla oznacena celkem 10krat (50%). Dalsi hojné oznacovany diivod byl
kvalifikace, vzdeélani. Toto udalo jako divod 6 respondentd (30%). Shodné po
2 pracovnicich (10%) zaskrtlo jako divod zajimavou naplii prace spolu s blizkosti
bydliste.

Z grafu a tabulky je patrné, ze nejvice pracovnikli do firmy Tarotex pfivedla blizkost
firmy a bydlisté. O tento diivod jsem se zajimal ve firmé hloubéji, abych pochopil jeho
pfi¢inu. VétSina zaméstnancli mé totiz v rodin€ pouze jeden automobil a tudiz by pro né
dojizdéni bylo problémové. Jako druhd pfi¢ina mimo automobil mi byla sd€lena
pohodlnost. Pfi¢inu, pro¢ byla oznaCovana moznost akutné najit praci si vysvétluji
vidinou ve vétsi pravdépodobnosti piijeti do malé firmy jako je Tarotex nez do velké
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firmy, kde je tfeba projit nékolika vyfazovacimi koly a pravdépodobnost pfijeti je
podstané¢ mensi kviali vétsSimu poctu uchazecl. Pii potfebé akutné najit praci je tedy
pochopitelné pro¢ zvolit mensi firmu.

Dutivod, pro¢ nejvétsi zastoupeni maji v Silonu odpovédi odbornd praxe a zkuSenosti
a kvalifikace, vzdélani vidim v charakteru firmy a pozadavcich na pracovni mista.
Pozadavky jsou naro¢né a proto se rozhodli pro tuto firmu pracovat lidé, kteti dané
pozadavky splituji a tudiz tento fakt byl hlavnim divodem proC se uchéazet o misto
v této organizaci. Dlivody jako zajimava napln prace a blizkost bydlisté byly oznaCeny
v malém poctu. Pro zaméstnance této firmy tedy neni problém dojizdét, protoze jejich
finan¢ni ohodnoceni je dostate¢né a mnoho z nich dostane k dispozici po pfijeti sluzebni
automobil. Za mym oc¢ekavanim zlstala moznost vysoké odmény, kterou neoznacil ani
jeden respondent. Tato firma je vSak obecn¢ znama pro své vyssi platy.

Pracovni prostredi a vztahy

Otazka ¢. 6: Jak jste spokojen/a se svou praci?

Tabulka €. 6: Spokojenost s praci

Tarotex Silon
Spokojenost s praci Pocet % Pocet %o
Rozhodné ano 16 84,2 13 65
SpiSe ano 2 10,5 5 25
SpiSe ne 1 5,3 2 10
Rozhodné ne 0 0 0 0
Celkem 19 100 20 100
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Graf ¢. 6: Rozdéleni respondentii podle spokojenosti s praci
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Pfi pohledu na oba grafy mizeme vidét jejich podobnou strukturu. V Tarotexu je
naprosta vétsina zaméstnancli absolutné spokojena se svou praci. Tuto moZznost oznacilo
celkem 16 pracovnikl (84,2%). Odpovéd’ spise ano oznacili dva respondenti (10,5%)
a pouze jeden pracovnik (5,3%) vyjadiil svou nespokojenost se svou praci. V Silonu je
situace obdobnd. VétSina pracovnikil je se svou praci velmi spokojena. Konkrétné 13
pracovnikl (65%) oznacilo tuto variantu. DalSich 5 respondentd (25%) je se svou praci
spiSe spokojeno. Ani jeden respondent nevyjadiil svou absolutni nespokojenost.

VétsSinovou spokojenost s praci si vysvétluji charakterem vykonavané ¢innosti. Prace
neni fyzicky naméahava a pracovni doba je v obou pfipadech standardni. Obchodni
¢innost neni stereotypni a piinasi osobni i telefonicky kontakt s riznymi klienty. Obé
firmy maji také slusné finan¢ni ohodnoceni a zdzemi a proto zde nevidim vyrazné&jsi
divod k nespokojenosti s provadénou praci. Ocekéaval jsem vétsi pocet odpoveédi
s CasteCnou nespokojenosti a to v pfipadé administrativnich pracovnikl, ktefti
vykonavaji kazdodenné¢ ukony s administrativou spojené. Jak se ale ukdzalo, tito
pracovnici jsou se svou praci také spokojeni. Naopak mé nepiekvapuji dvé nuly
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v kolonkach absolutni nespokojenosti. To si opét spojuji s charakterem pracovnich
pozic, které by méli vétSin€ lidi vyhovovat.

Otazka €. 7: Jak jste spokojen/a s pracovnim kolektivem?

Tabulka €. 7: Spokojenost s pracovnim kolektivem

Tarotex Silon
Spokojenost s pracovnim kolektivem Pocet % Pocet %
Velmi spokojen/a 10 52,6 9 45
SpiSe spokojen/a 2 10,6 5 25
SpiSe nespokojen/a 1 5,3 6 30
Velmi nespokojen/a 6 31,5 0 0
Celkem 19 100 20 100
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Graf ¢. 7: Rozdéleni respondentii podle spokojenosti s pracovnim kolektivem
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Vice nez polovina respondentli ze spoleCnosti Tarotex je velmi spokojena se svym
pracovnim kolektivem. Tuto moznost zaSkrtlo 10 respondentd (52,6%). Druhd nejvice
zastoupend odpovéd’ byla absolutni nespokojenost a to v poctu 6 respondentt (31,5%).
Dva respondenti (10,6%) oznacili moznost spise spokojen a pouze jeden respondent
(5,6%) uvedl moznost spise nespokojen. V Silonu byla také nej¢astéji uvadéna absolutni
spokojenost s pracovnim kolektivem — 9 zaméstnanch (45%). Kategorie spise
spokojen/a byla zastoupena 5 respondenty (25%) a 6 zaméstnanct (30%) uvedlo jako

odpoveéd’ spise nespokojen/a. Ani jeden respondent nezaskrtl absolutni nespokojenost.

V ptipadé firmy Tarotex mizeme vidét nejveétsi zastoupeni v obou extrémech moznych
odpovédi. Znamena to tedy, ze vétsi mnozstvi zaméestnanct je se svym kolektivem bud’
absolutné spokojeno nebo naopak vylozené nespokojeno. Tarotex je pomérné¢ mala
firma a vSichni zaméstnanci jsou v kontaktu né€kolikrat denné. Jsou zde tedy rozvinuté
mnohem vice ptatelské ¢i nepratelské vazby. Neustaly kontakt proto stale vice rozviji
oba tyto extrémy. Pocet nespokojenych pracovniki s pracovnim kolektivem se mi zda

prilis vysoky a mize velmi negativné ovliviiovat chod firmy. Pro piesnéjsi feSeni tohoto
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problému by bylo vhodné tuto otazku rozdé€lit na spokojenost vylozené s pracovnim
kolektivem a na spokojenost s kolektivem jako osobnostmi. Je mozné, Zze ncktefi

respondenti odpovidali na zakladé osobnich postojii ke svym spolupracovnikim.

V Silonu je zhruba 70% respondentli zcela ¢i Castecné spokojeno s pracovnim
kolektivem. To je dano velikosti firmy a profesiondln€jSim postojem k provadéné
¢innosti. Kazdy ma své pracovni ukoly, ale firma musi zaroven fungovat jako
kompaktni celek. Vzhledem k velkému poctu zaméstnanci zde nedochazi k castému
osobnimu kontaktu a vztahy jsou vyloZzen¢ na profesni trovni. Nikdo neuvedl svou
absolutni nespokojenost. Zhruba tfetina dotazovanych je ¢astecné nespokojena. Tim, ze
nikdo neuvedl krajni nespokojenost si tietinu ¢asteéné nespokojenych vysvétluji jako
nové pracovniky, ktefi jesté nezapadli do pracovniho kolektivu. Zaméstnanci se Casto

méni, a tudiz neni tolik ¢asu na blizs§i poznavani.

Otazka ¢. 8: Jak Vam vyhovuje pracovni prostiedi ve Vasi firmé?

Tabulka ¢. 8: Spokojenost s pracovnim prostiedim

Tarotex Silon
Spokojenost s prac. prostiredim Pocet % Pocet %
Vyhovuje naprosto 7 36,8 16 80
SpiSe vyhovuje 4 21,1 2 10
SpiSe nevyhovuje 5 26,3 2 10
Nevyhovuje naprosto 3 15,8 0 0
Celkem 19 100 20 100

67




Graf ¢. 8: Rozdéleni respondentii podle spokojenosti s pracovnim prostiedim
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Z grafu je patrna velka rGznorodost odpovédi ve firmé Tarotex. Moznost vyhovuje
naprosto, kterd je zastoupena 7 respondenty (36,8%) nepatrné pievySuje ostatni
moznosti. Odpoved spise vyhovuje zaskrtli 4 zaméstnanci (21,1%) a spise nevyhovuje
dokonce 5 zaméstnanct (26,3%). Naprostou nespokojenost vyjadiili 3 respondenti
(15,8%). V Silonu je jiz situace zcela odliSna. Celkem 16 zaméstnancii (80%) je
s pracovnim prostiedim naprosto spokojeno. Shodné dva respondenti (10%) vybrali

moznosti spise vyhovuje a spise nevyhovuje.

Dobré pracovni prostiedi je pro pracovni vykon velmi dulezité a kazdy zaméstnavatel
by m¢l brat tento fakt v ivahu. Pokud se zaméstnanec citi dobie ve své praci dosahuje
vetsi produktivity prace. Jelikoz cilem mého vyzkumu jsou zaméstnanci z obchodniho
a administrativniho oddéleni jako hlavni pracovni prostiedi pfichazi v Gvahu kancelar
a automobil. V pfipad¢ firmy Tarotex se neda fici, Ze by néjakd odpovéd vyrazné

prevysSovala ostatni. Tento fakt si vysvétluji skute¢nosti, ze firma ma sidlo v objektu,
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ktery byl vybudovéan ptfed vice nez 20 lety a v souCasné¢ dob¢ zacind rekonstruovat.
Vétsina prostori je tedy zastarald. Firma jiz vynalozila urcité financni prosttedky do
nového vybaveni kancelafi. Vybaveni je vSak obménovano postupné a tim padem
néktefi zaméstnanci maji lepsi podminky nez ostatni. Firma ma také omeze né finan¢ni
moznosti. Naproti tomu v Silonu je naprosta vétSina pracovniki s pracovnim prostiedim
naprosto spokojena. To je dano velikosti firmy a finanénimi moZnostmi, které firma do
vybaveni investuje. Dukazem je nepfitomnost pracovnikii, kteii jsou absolutné
nespokojeni s pracovnim prostiedim. Vérim tedy, Ze v nejbliz§i dobé se spokojenost
pracovnikil ve firm¢ Tarotex rapidné¢ zvysi v disledku rekonstrukce kancelatskych

prostor.

Otazka €. 9: Svou praci povaZujete jako....?

Tabulka €. 9: Charakteristika vykonavané prace

Tarotex Silon
Carakteristika vykonavané prace Pocet % Pocet %
Kreativni 2 10,5 2 10
Zajimavou 15 79 17 85
Stereotypni 2 10,5 1 5
Nudnou 0 0 0 0
Celkem 19 100 20 100
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Graf ¢. 9: Rozdéleni respondentii podle charakteristiky jejich prace
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Pfi pohledu na graf je patrné, ze respondenti z obou firem odpovidali na tuto otdzku
velice podobné. V obou firmach respondenti v naprosté vétSiné povazuji svou praci za
zajimavou. V Tarotexu je to 15 zaméstnanci (79%) a v Silonu dokonce 17 (85%). Dva
respondenti (10,5%) z Tarotexu uvedli moznost kreativni a dalsi dva (10,5%) povazuji
svou praci za stereotypni. V Silonu charakterizovali také dva zaméstnanci (10%) svou
praci jako kreativni a jeden (5%) jako stereotypni. Ani jeden respondent si nemysli, Ze

je jeho prace nudna.

Drtiva vétSina respondentli charakterizovala svou préci jako zajimavou. To souvisi

s typem vykonavané ¢innosti. VEtSina respondentd se zabyva obchodni Cinnosti a jejich
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prace je tedy velmi variabilni. Setkavaji se denné¢ s klienty a vytvareji neustdle nové
obchodni ptipady. Casto se ucastni obchodnich jednani a maji prostor ukizat své
schopnosti a dovednosti. Neni zde tedy zadny vliv toho, zda je pracovnik z velké (Silon)
nebo malé firmy (Tarotex). Ne&kteti respondenti povazuji svou préci jako kreativni.
V tomto pfipad¢ tento fakt pfisuzuji pracovnikiim, ktefi se podileji na tvorbé
marketingovych a obchodnich strategii a maji tedy moznosti tvir¢i prace. Stereotyp

bych pfifadil k zaméstnanciim zabyvajicich se administrativou a tcetnictvim.

Otazka ¢. 10: Z jakého zdroje se nejvice dovidate o vSeobecném déni ve firmé

a zménach?

Tabulka €. 10: Zdroje informaci ve firmé

Tarotex Silon

Informovanost o déni ve firmé Pocet % Pocdet %
Firemni ¢asopis 0 0 0
Interni podnikova posta 0 0 3 15
Nasténky 0 0 5
Porady 7 36,8 3 15
BéZna komunikace mezi spolupracovniky 12 63,2 13 65
Celkem 19 100 20 100

71



Graf ¢. 10: Rozdéleni respondentii podle uvedenych informacnich zdroji
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Dotazovani zaméstnanci obou firem uvadéji jako nejcastéjsi informacéni zdroj béznou
komunikaci mezi spolupracovniky. V Tarotexu toto oznacilo 12 respondentt (63,2%)
a v Silonu dokonce 13 respondentti (65%). Zbylych 7 dotazovanych (36,8%) v Tarotexu
uvedlo jako zdroj firemni porady. Zaméstnanci Silonu dale uvadéli jako zdroj informaci
interni firemni postu — 3 (15%) a stejny pocet uvedl firemni porady. Jeden respondent

(5%) se dovida nové informace z podnikové nasténky.

Tato otdzka je izce spjata s otazkou cCislo 11., kterd se zabyva obecnou spokojenosti
s tokem informaci ve firm¢. Pracovnici obou firem se nejvice informaci o zménach
a déni ve firmé dovidaji pfi bézné komunikaci s ostatnimi pracovniky. V piipade
Tarotexu je to pochopitelné. Firma je mald a tudiz jsou takto podavané informace
dostacujici. Dal§i zaméstnanci se tyto informace dovidaji na kratkych firemnich

poradach, které se ve firmé konaji kazdé rano. V ptipadé Silonu by se méla podle mého
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nazoru vétSina pracovnikli tyto informace dovidat zinterniho e-mailu od svych
nadfizenych pracovnika ¢i béhem firemnich porad. Vysledky vsak ukazuji jako hlavni
zdroj béznou komunikaci mezi pracovniky. Zde je tfeba vzit v potaz velikost firma a
problémy spojené se zplusobem takto Sifenych informaci. Ty mohou byt vlivem
neustalého predavani stale vice zkreslené a mnohym pracovnikiim se nemuseji viibec

dostat.

Otazka €. 11: Jste spokojen/a se vSeobecnou informovanosti o déni ve Vasi firmé?

Tabulka €. 11: Spokojenost s tokem informaci ve firmé

Tarotex Silon
Spokojenost s informovanosti Pocet % Pocet %
Ano 6 31,5 0 0
SpiSe ano 10 52,5 2 10
SpiSe ne 3 16 14 70
Ne 0 0 4 20
Celkem 19 100 20 100
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Graf ¢. 11: Rozdéleni respondentii podle spokojenosti s tokem informaci ve firmé
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Celkem 10 respondenti (52,5%) ve firm¢ Tarotex je casteéné spokojeno
s informovanosti uvnit této firmy. Plnou spokojenost vyjadtilo 6 zaméstnanct (31,5%)
a 3 zaméstnanci (16%) oznacili Castenou nespokojenost. Nikdo neni s Grovni
informovanosti absolutné¢ nespokojen. V Silonu byly odpovédi respondenti zcela
odlisné. Nejvice zastoupenou odpovédi zde byla caste¢na nespokojenost. Tuto moznost
oznacilo 14 respondentl (70%) ze vSech dotazovanych. Dalsi 4 respondenti (20%) jsou
absolutné nespokojeni. Pouze dva zaméstnanci (10%) vyjadiili ¢aste€nou spokojenost.
Ani jeden zaméstnanec zde neni absolutné¢ spokojen s tokem informaci uvnitf této
firmy.

Pti pohledu na oba grafy vidime jejich zrcadlovou shodu. Maji tedy opacnou strukturu
odpovédi. V Tarotexu je priblizné 85% dotazovanych celkem spokojeno s tim, jak se
dovidaji o zménach a novych informaci ve své firmé¢. Tento vysledek ptisuzuji faktu, ze
kolektiv je pomém¢ maly a dochdzi zde k neustdlému kontaktu mezi zaméstnanci.
Podstatné informace si tedy pracovnici vzajemné sdéli Casto béhem jediného dne.
Nevyhodu je, Ze takto ptfedavané informace mohou byt s kazdym dalSim pifedanim stale
vice zkreslené.

V Silonu je nespokojeno s informovanosti ve firm¢ neuvéfitelnych 90% vSech
dotazovanych zaméstnancii. Toto ¢islo je velmi vysoké. Vétsing téchto nespokojenych
respondentll uvadi ¢astecnou nespokojenost. Ani jeden respondent nevyjadiil absolutni
spokojenost v této otdzce. Pticiny tohoto vysledku jsou uvedeny v piedchozi otazce.
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Motivacéni ¢ast

Otazka ¢. 12: Jaka je hlavi pohnutka, ktera Vas motivuje k praci?

Tabulka €. 12: Hlavni motivatory k praci

Tarotex Silon

Motivatory k vykonu prace Pocet % Pocet %
Uspokojeni poti‘eb prostfednictvim
vydélanych penéz 4 21,1 7 35
Pocit ekonomické stability a jistoty 8 42,1 9 45
Socialni potieby, pratelstvi a pocit bezpedi 6 31,5 2 10
Uznani za odvedenou praci 1 5,3 0 0
Seberealizace 0 0 2 10
Jiné diivody 0 0 0 0
Celkem 19 100 20 100

Graf ¢. 12: Rozdéleni respondentii podle hlavnich motivatori k vykonu ¢innosti
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Vysledky a diskuse

V Tarotexu i1 v Silonu vétSina respondentli pracuje kvuli pocitu ekonomické stability a
jistoty. Tuto moznost oznacilo v prvnim piipadé 8 respondentti (42,1%) a v piipade
Silonu 9 respondentd (45%). V Tarotexu je druhd nejpocetnéjs$i odpovéd’ socialni
potieby, piatelstvi a pocit bezpe¢i — 6 respondentii (31,5%). Ctyfi respondenti (21,1%)
povazuji za hlavni pohnutku k praci uspokojeni potreb prostrednictvim vydelanych
penéz. Pouze jeden respondent (5,3%) oznacil odpovéd’ uzndni za odvedenou praci.
V Silonu byla druhd nejpocetnéjsi odpovéd uspokojeni potieb prostrednictvim
vydélanych penéz. Tuto moznost zaskrtlo 7 zaméstnanct (35%). Vzdy dva respondenti
(10%) zde oznacili moznosti seberealizace a socialni potreby. Ostatni kategorie zustaly

bez zastoupeni.

Nejvice respondentii ze zkoumanych firem povazuji jako hlavni motivator k vykonu
prace pocit ekonomické stability a jistoty. Na druhém misté bylo oznacovano
uspokojeni potieb prostiednictvim vydélanych penéz. Obé tyto nejpocetnéjsi odpovedi
tedy souvisi s finan¢ni strankou vykonavané prace. Tento vysledek je zcela
pochopitelny a ocekavany v tomto typu profese. Zde se malokdy stane, Ze zaméstnanec
by svou praci povazoval za svého koni¢ka jako je tomu v pfipadé umélch C¢i
vrcholovych sportovell. Kazdy zaméstnanec musi zabezpecit svou rodinu ¢i své
potieby. Ekonomicka stranka je tedy na prvnim misté. V ptipad¢ Tarotexu vidime vétsi
pocet respondentil, ktetfi jako hlavni pohnutku povazuji socialni potieby a pratelstvi.
Vysvétleni vidim ve velikosti pracovniho kolektivu v této firmé. Pracuje zde malo lidi a
diky neustalému kontaktu jsou si blizci. Mohou zde tedy byt utvoteny pratelské vazby a
proto se zde zaméstnanci citi bezpecné. Tyto socialni vazby zpiisobuji klid, pohodu a
pocit bezpeci pracovnika. Tyto faktory pak pozitivné ovliviiuji pracovni vykon. Ostatni

odpovédi byly oznaCovany pouze sporadicky.
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Otazka ¢. 13: Myslite si, Ze mate moZnost kariérniho ristu?

Tabulka €. 13: Moznost kariérniho ristu

Tarotex Silon
MozZnost karierniho ristu Pocet % Pocet %
Ano, dostate¢né 2 10,5 4 20
Ano, minimalni 4 21,1 12 60
Ne, nemam vubec 13 68,4 4 20
Celkem 19 100 20 100

Graf ¢. 13: Rozdéleni respondentii podle mozZnosti kariérniho ristu
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Vysledky a diskuse

V Tarotexu uvedlo celkem 13 dotazovanych (68,4%) odpovéd’, kterd zna¢i nemoznost
dalsiho kariérniho postupu. Celkem 6 respondentl uvedlo, Zze tuto moznost maji.
Konkrétné¢ 4 zaméstnanci (21,1%) povazuji tuto moznost za minimalni a dal§i dva
(10,6%) za dostate¢nou. V piipadé respondentii Silonu je situace odlisna. Celkem 12
dotazovanych (60%) ma minimalni moznost kariérniho postupu. Ctyfi zaméstnanci

(20%) povazuji moznost postupu za dostatecnou a rovnéz 4 (20%) naopak za nerealnou.

Z uvedeného grafu a tabulky je patrné, ze vétSina zaméstnanct firmy Tarotex neciti
moznost dal§iho kariérniho postupu. Toto je dano organizacni strukturou podniku a jeho
velikosti. Vedoucich pracovnich pozic je tedy v této firmé malo a na téchto pozicich
jsou zkuseni pracovnici. Tito pracovnici tedy nemaji kam vyse kariérné stoupat. Firma
mé pouze dva stupné hierarchického uspotradani pracovnich pozic. VétSina pozic patii
do niz8iho stupn€ (administrativa, obchodni oddéleni). Zaméstnanci, vykonavajici
administrativni ¢innosti rovnéz nemaji redlnou moznost kariérniho postupu. VétSina
pracovnikl, ktefi neciti moznost dalSiho postupu jsou dale obchodni zastupci ci
referenti prodeje. Kazdy ma na starosti svilj sortiment a nema pfimou nadfizenou pozici,
na kterou by mohl pfipadné postoupit. Dostatecnou a minimalni Sanci maji pouze
schopni obchodni zéstupci, ktefi citi moZnost dostat se na vyssi pozici v obchodnim
oddéleni. Naopak v Silonu citi dostatecnou ¢i minimalni moZnost kariérniho postupu
vétSina dotazovanych (80%). Tento fakt si opét vysvétluji organizacni strukturou
podniku. Firma je rozdélena na né€kolik divizi (kompaundy, stfize) a kazda z nich ma
nékolik vedoucich pracovnikii. Dale ma kazdé oddéleni svého vedouciho pracovnika
(ekonomické, vyroba, persondlni, obchodni, marketingové odd., administrativa atd.).
Proto tedy vétSina pracovnikll vidi moZnost postupu na vyssi pozice. ZaleZi jen na jejich

pracovnich schopnostech a vysledcich.
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Otazka ¢. 14: Porada Vase firma néjaké mimopracovni spolecenské akce?

(kulturni akce, bowling, posezeni, plesy atd.)?

Tabulka €. 14: Poradani mimopracovnich akci

Tarotex Silon
Poradani spol. akci Pocet Y% Pocet %
Ano, ¢asto 6 31,5 0 0
Ano, obc¢as 11 58 6 30
Ne 0 0 3 15
Nevim o tom 2 10,5 11 55
Celkem 19 100 20 100

Graf ¢. 14: Rozdéleni respondentii podle vyjadieni, zda firma porada

mimopracovni spolec¢enské akce
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Vysledky a diskuse

Vétsina dotazovanych ve spolecnosti Tarotex uvedla moznost ano obcas. Celkem to
bylo 11 zaméstnancli (58%). Druhd nejpocetnéjsi odpovéd byla ano casto — 6
dotazovanych (31,5%). Dva zaméstnanci (10,6%) nevi nic o tom, zda jejich firma tyto
akce potfada ¢i nikoliv. Nikdo zrespondentii nezminil moznost ne. Naproti tomu
v Silonu vétSina zaméstnancli nevi nic o porddani spolecenskych akci. Odpovéd’ byla
zaSkrtnuta celkem 11 respondenty (55%). Obcasné poradani spole¢enskych akci zatrhlo

6 dotazovanych (30%) a 3 respondenti uvedli, Ze jejich firma zZadné akce nepotada.

Potadani mimopracovnich spolecenskych akci umoziiuje poznavat své spolupracovniky
v uvolnéné atmosféfe a prispiva k utuzovani pracovniho kolektivu. Zaroven tim firma
dava najevo svou snahu udélat néco pro své zaméstnance. Z prazkumu vyplyva velka
rozdilnost odpovédi mezi obéma firmami. V Tarotexu uvadi 90% respondentd, Ze jejich
firma tyto akce potada casto nebo stile. Naopak v Silonu vétSina respondentli uvadi, ze
o téchto vécech nic nevi. To si vysvétluji bud’ Spatnou komunikaci uvnitt firmy a nebo
nezdjmem téchto pracovnikli o konani téchto akci. Firma ma mnoho zaméstnanci a
vztahy mezi nimi nejsou tak blizké jako v ptipadé Tarotexu. Podle mé tedy zaméstnanci
Silonu dévaji pfednost radéji aktivitdm se svymi rodinami ¢i pfateli mimo pracovni
kolektiv. Ti, ktefi uvedli ob¢asné poradani téchto akci méli na mysli asi firemni ples ¢i

obcasné firemni vecirky.

Otazka ¢. 15: Poskytuje VaSe firma mozZnost dalSiho vzdélavani?

Tabulka €. 15: MoZnost dal§iho vzdélavani poskytované zaméstnavatelem

Tarotex Silon
Moznost dalSiho vzdélavani Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 0 0 3 15
SpiSe ano 4 21,1 12 60
Neposkytuje 9 47,4 1 5
Nevim o tom 6 31,5 4 20
Celkem 19 100 20 100
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Graf ¢. 15: Rozdéleni respondentii podle moZnosti dal§iho vzdélavani
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Nejpocetn€jsi skupinou jsou v Tarotexu ti respondenti, kteti uvedli, Ze jejich firma
neposkytuje dalsi vzdélavani. Tuto moznost oznacilo 9 dotazovanych (47,4%). Dalsich
Sest respondentt (31,5%) o této moznosti nevi a 4 pracovnici (21,1%) uvadéji ¢aste¢nou
moznost vzdélavani poskytovaného zaméstnavatelem. Nikdo =z dotazovanych si
nemysli, Ze by firma poskytovala dostatecné moZzZnosti vzdélavani. U respondentl
Silonu je situace zcela odlisna. Naprosta vétSina uvedla ¢asteCnou moznost dal§iho
vzdélavani — 12 dotazovanych (60%). Tti respondenti (15%) povaZzuji své mozZnosti
vzdélavani za zcela dostacujici. Jeden pracovnik (5%) uvadi, ze firma dals$i vzdélani

neposkytuje a dalsi 4 (20%) o této moZnosti neveédi.

V ptipad¢ Tarotexu vétSina dotazovanych uvadéla, Ze nema moznost se ve své profesi
dale vzdélavat. Toto je zcela pochopitelné vezmeme-li v potaz finanéni moznosti této

firmy a pocet zamé&stnancli. Nepracuje zde tolik zaméstnanct, aby se firmé vyplatilo
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vynakladat velké finan¢ni Castky na rGzna Skoleni ¢i dal$i vzdélavani. VétSina
pracovnikil si vystaci se svymi obchodnimi zkusenostmi a dovednostmi. Ti, ktefi uvedli
¢astecnou moznost meli na mysli naptiklad skoleni v ramci pouzivaného ekonomického
softwaru ¢i jazykové kurzy. Pracovnici, ktefi uvedli, ze nevi o moznosti se dale
vzdélavat o toto téma nemaji ziejmé zdjem a dal$i vzdélani pro né neni dilezité pfti
vykonu jejich c¢innosti. Nejveétsi pocet respondentiit Silonu ma c¢asteCnou moznost
dalSiho vzdélavani. To je ddno vysokymi naroky na kazdého pracovnika. Firma je TOP
vyrobcem polyesterovych vldken a kompaundii ve stfedni Evropé a pokud chce, aby to
tak ziastalo i v budoucnu, musi mit ve svych fadach $pickové pracovniky v tomto oboru.
Musi jim tedy poskytovat moznosti vzdélavani jak v oblasti technologie, obchodu a
cizich jazykl. Produkty firmy se vyvéazi do celého svéta a pracovnici tedy musi mit
komplexni znalosti moderniho manazera, ktery je schopen operovat na celosvétovych
trzich. U nékterych pozic je v této firmé dokonce povinnost Ucastnit se vybranych
Skoleni a vzdélavacich programill. Pouze malad ¢ast respondentli nevi o moznostech
vzdélavani nebo tuto moznost povazuje za nerealnou. Tito pracovnici se dle mé staraji

o ¢innosti spojené s administrativou firmy.

Otazka €. 16: Jste zaméstnavatelem motivovan/a k dalSimu vzdélavani?

Tabulka ¢. 16: Motivace k dalsimu vzdélavani

Tarotex Silon
Motivace k dalSimu vzdélavani Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 0 0 3 15
SpiSe ano 1 5,3 9 45
SpiSe ne 6 31,6 6 30
Rozhodné ne 12 63,1 2 20
Celkem 19 100 20 100
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Graf ¢. 16: Rozdéleni respondentii podle motivace k dal§imu vzdélavani
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Vétsina respondent ve firmé Tarotex neni svym zaméstnavatelem motivovana
k dal$imu vzdélavani. Celkem 12 (63,1%) dotazovanych oznacilo moZnost, Ze nejsou
motivovani viibec a dalSich 6 (31,1%) uvedlo moZnost spise ne. Pouze jeden pracovnik
(5,3%) je casteéné motivovan k dal§imu vzdélavani. V Silonu byla nejvice zastoupena
kategorie téch, ktefi jsou castecné¢ motivovani. Konkrétné si to mysli 9 respondentt
(45%) a dalsi 3 (15%) povazuji tuto motivaci za dostate¢nou. Dva pracovnici (10%)

nejsou k dalSimu vzdélavani motivovani viibec a 6 (30%) zaskrtlo odpoveéd’ spise ne.

Pti pohledu na graf je patrny veliky rozdil ve vysledcich mezi obéma firmami. Zatimco
v Tarotexu neni vétSina zaméstnancli motivovdna zaméstnavatelem k dalSimu
vzdélavani, v Silonu je tomu zcela naopak. Pro firmu Tarotex neni prioritou dale
vzdélavat své pracovniky. Znalosti a vzdélani stavajicich pracovniki je podle nich zcela

dostacujici pro vykon obchodni Cinnosti. Na pozicich, ve kterych jsou tfeba odborné
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znalosti a dovednosti maji pracovniky s mnohaletymi zkusenostmi z jejich ptfedchoziho
zamestnani. Jak jiz bylo feceno Silon naopak potfebuje své zaméestnance dale vzdélavat,
aby byli schopni drzet krok s konkurencnimi manazery a pracovniky. Nestaci tedy
vzdélavat své technology a pracovniky z vyroby a vyrabét ty nejlepsi vyrobky kdyz by
je dalsi pracovnici nedokazali prodat. Pro tuto firmu je tedy dilezit¢é motivovat své
zaméstnance k dalsimu vzdélavani. Tato motivace je realizovana finanéné nebo
v podobé nabidky lepsi pracovni pozice po dosazeni urcité Urovné tohoto vzdélani.
Pomérné znacna cast pracovnikl také neni motivovana k dal§imu vzd€lavani. Dle mého
je to ptipad pracovnich pozic, na které neklade dnesni doba vysoké naroky na dalsi
vzdélavani. Vzdélani a praxe stavajicich pracovniki je tedy pro vykon téchto ¢innosti

dostacujici.

Otizka ¢ 17: Ukastnite se néjakych kurzi & vzdélavacich programi z vlastni

iniciativy mimo firmu?

Tabulka & 17: Uast na vzdé&lavacich kurzech

Tarotex Silon
Utast na dal§im vzdé&lavani Pocet % Pocet %
Ano, uéastnim 8 42,1 4 20
SpiSe ano 2 10,5 2 10
SpiSe ne 0 0 8 40
Ne, neucastnim 9 47,4 6 30
Celkem 19 100 20 100
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Graf €. 17: Rozdéleni respondentii podle ucasti na vzdélavacich kurzech mimo

podnik
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Nejvice respondentli Tarotexu se netcastni vzdélavacich kurzit mimo firmu. Tuto
moznost zatrhlo celkem 9 dotazovanych (47,4%). Podobny pocet respondentli
8 (42,1%) se naopak téchto kurzl intenzivné ucastni. Ostatni dva respondenti (10,6%)
se sami vzdé¢lavaji prilezitostné. Zaméstnanci Silonu se ve svém volném Case
vzdélavacich kurzii vétSinou netcastni. Celkem 8 dotazovanych (40%) uvedlo jen velmi
sporadickou ucast a 6 respondentli (30%) se netcastni vilbec. Pravidelnou ucast uvedli

4 respondenti (20%) a 2 pracovnici (10%) ob¢asnou.

Ucast na téchto vzd&lavacich programech prispiva kazdému k rozvoji jeho osobnosti
a ziskavani novych védomosti. Ty jsou pak uzitecné bud’ v osobnim anebo profesnim
zivoté. V Tarotexu vétSina zaméstnancil navstévuje ve svém volném cCase tyto kurzy ¢i
programy. Tento fakt si vysvétluji nasledovné. Z provedeného vyzkumu v otazce €. 15

jsem zjistil, ze firma vétSinou neposkytuje moznost dalsiho vzdélavani a jediny zpisob
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je tedy vzdélavat se ve svém volném Case. Pfi osobnim rozhovoru byly ¢asto zmifiované
jazykové na pocitacové kurzy. Respondenti dale uvadéli, Zze tyto kurzy vétSinou
navstévuji kvili rozvoji své osobnosti a ne kvili své profesi. Ostatni je navstévuji
z diivodu zvySeni kvalifikace a k postupu na vys$i pozici ¢i kvili snaze zménit

povolani.

V Silonu se vétsi ¢ast respondentll zadnych kurzii netcastni. Maji dostatek moznosti
v ramci své firmy a je tedy zbytecné utracet vlastni penize za tyto sluzby mimo podnik.
Ti, ktefi se vzdelavaji ve svém volném cEase jako hlavni divody uvedli touhu po zvySeni
kvalifikace a postup na vySsi pozici. Nékterym respondentim vyhovuje pohodlnost
a anonymita mimopodnikového vzdélavani. Firma nedostava informace o prabchu ¢i
prospéchu zaméstnance a ten neciti na svou osobu tlak. Dale ma moznost vybéru
z velkého mnoZzstvi kurzi oproti omezené nabidce kurzii v rdmci firmy. Mize si tedy
zvolit takovy kurz, ktery mu bude nejvice vyhovovat a zajimat. Casto byly zmifiovany
jazykové kurzy z vlastni iniciativy. Vyhodou je ¢asova flexibilita a moznost konani

kurzt ve svém vlastnim byté ¢i domu.

Otazka ¢. 18: Vite, zda VaSe firma poskytuje zaméstnanecké vyhody?

Tabulka €. 18: Poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Tarotex Silon
Znalost zam. vyhod Pocet % Pocet %
Ano, vim o v§ech 2 10,5 0 0
Ano, vim o nékterych 12 63 16 80
Ano, ale nevim které 5 26,5 3 15
Nevim o tom 0 0 1 5
Celkem 19 100 20 100
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Graf ¢. 18: Rozdéleni respondentii podle znalosti zaméstnaneckych vyhod
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Z vyzkumu je patrnd védomost pracovnikii o faktu, Ze jejich firma poskytuje
zaméstnanecké vyhody. V Tarotexu se takto vyjadiilo 12 respondentd (63%). Tito védi
o nékterych zaméstnaneckych vyhodach. Dva dotazovani (10,6%) dokonce znaji
vSechny poskytované vyhody. Ostatnich 5 respondentd (26,5%) si je tohoto faktu také
védomo, ale nevi o Zadné konkrétni vyhod€. V Silonu je situace podobné. Nejvice
respondenti uvadéli moznost, Ze znaji nékteré poskytované vyhody — 16 dotazovanych
(80%) a 3 pracovnici (15%) védi o poskytovani vyhod, ale nevédi, které to jsou. Jeden

dotazovany (5%) o této moZznosti nevi a nikdo neuvedl znalost vSech téchto vyhod.

Zamgéstnanecké vyhody jsou pro kazdého pracovnika velmi dulezité. Jejich pifitomnost
zptijemnuje zaméestnanciim zZivot a firma tim dava najevo svou péci o né. Jejich dostatek
¢1 nedostatek miize pozitivné ¢i negativné ovlivnit pracovni vykon jedince. Z vysledkli

a z grafu vyplyva fakt, ze ob¢ firmy poskytuji zaméstnanecké vyhody. Toto je v dnesni
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dobé pochopitelné a skoro samoziejmé. VétSina zaméstnancii z obou firem o téchto
vyhodach vi a dokonce nékteré znaji. V Tarotexu dokonce nékteti védi o vSech
vyhodach. To je dano jejich menSim poctem nez v ptipadé Silonu. Téchto vyhod je zde
obrovské mnozstvi a je tedy nemozné védét o vSech. Tyto vyhody mohou v koneéném
souctu délat velky finan¢ni obnos, ktery by musel jinak zaméstnanec vynalozit ze svého
piijmu. Firma tim dava najevo svou dobrou vuli k zaméstnanci a snazi se o jeho
spokojenost. Ten se pak stava vice loajalni vici svému zaméstnavateli. Z vyse
uvedeného vyplyva, pro¢ oznacil pouze jeden respondent, ze nevi o poskytovani vyhod.
Ob¢ firmy tedy tyto vyhody poskytuji dostate¢né¢ vzhledem ke svym financnim

moznostem.

Otazka €. 19: VyuZivate ve Vasi firmé zaméstnanecké vyhody?

Tabulka €. 19: VyuZivani zaméstnaneckych vyhod

Tarotex Silon
VyuzZivani zaméstnaneckych vyhod Pocet % Pocet %o
Ano 5 26,3 3 15
SpiSe ano 9 47,4 7 35
SpiSe ne 5 26,3 9 45
Viibec ne 0 0 1 5
Celkem 19 100 20 100
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Graf ¢. 19: Rozdéleni respondentii podle vyuZivani zaméstnaneckych vyhod
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Zaméstnanci Tarotexu vétSinou vyuzivaji zaméstnanecké vyhody. Doklada to i fakt
vyslednych odpovédi. Celkem 5 respondentti (26,3%) tyto vyhody vyuZiva neustile
a dalsich 9 respondenti (47,4%) je vyuziva Casto. Sporadické vyuzivani oznacilo
5 respondentl (26,3%) a nikdo neuvedl, Ze vyhody nevyuziva vibec. V Silonu je
menSina téch, kteti uvedli neustalé (3 pracovnici, 15%) ¢i Casté (7pracovnikl, 35%)
vyuzivani. Kupodivu 9 dotazovanych (45%) zaskrtlo moznost spise ne a jeden (5%)

nevyuziva zadnou z téchto vyhod.

Vétsina zaméstnancl obou firem zaméstnanecké vyhody vyuziva at' uz ve vétsi ¢i mensi
mife. V Tarotexu jsou moznosti zameéstnaneckych vyhod omezené. Firma tedy
poskytuje hlavné ptispeévky na stravovani, moznost vyuzivani sluzebniho mobilniho
telefonu ¢i slevu pro zaméstnance na proddvané zbozi. Nékteti vedouci pracovnici maji

k dispozici sluzebni automobil. Za velmi uZite¢nou moznost povazuji bezurocnou
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pujc¢ku s moznosti splaceni pro zaméstnance ve financni tisni. Je tedy pochopitelng, ze
vetsi ¢ast pracovnikil tyto vyhody vyuziva Casto. Ti, ktefi tyto vyhody vyuZzivaji obcas,
uvadéli nejcCastéji prispévek na stravovani ¢i slevu pfi ndkupu zbozi z firemniho

sortimentu (bytovy textil, deky, polStare).

Firma Silon ma nabidku poskytovanych vyhod podstatné §irSi. Mimo stejné vyhody
jako v pfipad¢ Tarotexu bych uvedl pfispévek na penzijni piipojisténi, moznost
poznavacich ¢i pobytovych zdjezdii za vyhodné ceny, poukdzky ¢i vstupenky na
sportovni a kulturni akce a pfispévek na reprezentativni oSaceni. Mimo tyto vyhody
firma vyplaci 13. plat ¢i odménu pfi odchodu do penze. Polovina zaméstnanci tyto
vyhody vyuziva velmi Casto. Zarazejici je vSak Cislo u téch zaméstnancu, ktefi uvedli
vyuzivani téchto vyhod jako velmi sporadické a jeden pracovnik je dokonce nevyuziva
vibec. VétSina téchto vyhod je pouze piispévek a zaméstnanec tedy musi vynalozit
uréitou C€ast vlastnich financi. Proto je zde tak vysoky pocet zaméstnancl, kteti
odpovédéli timto zplisobem. Prispévky se vztahuji na takové sluzby ¢i produkty, které
kvili finanéni spoluticasti zaméstnanec radéji ozeli. Vyuziva obcas tedy ty vyhody,

které jsou hrazeny pln€¢ zaméstnavatelem nebo jsou pfedmétem jeho zajmu.

Otazka ¢. 20: Jste spokojen/a se svym finan¢nim ohodnocenim?

Tabulka €. 20: Spokojenost s finan¢nim ohodnocenim

Tarotex Silon
Spokojenost s financnim ohodnocenim Pocet % Pocet %
Ano, jsem spokojen 2 10,5 3 15
Ano, ale mohlo by to byt lepsi 6 31,6 15 75
Ne, spiSe nejsem 6 31,6 0 0
Nejsem viibec spokojen 5 26,3 2 10
Celkem 19 100 20 100
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Graf ¢. 20: Rozdéleni respondenti podle spokojenosti s finanénim ohodnocenim
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Zameéstnanci Tarotexu neoznacili zaddnou kategorii, kterd by vyrazn€ prevySovala
ostatni. Pouze naprostd spokojenost s platem byla vybrana nejmenSim poctem
respondentti a to dvéma (10,5%). Moznosti ano, ale mohlo by to byt lepsi a ne, spise
nejsem oznacilo shodné 6 respondentd (31,6%). Zbyvajicich 5 respondent (26,3%)
neni se svym platem spokojeno viibec. Celkem 18 pracovnikl (90%) Silonu je se svym
platem spisSe (75%) ¢i absolutné spokojeno (15%). Dva respondenti (10%) nejsou se

svym finan¢nim ohodnocenim viibec spokojeni.

vvvvvv

z pohledu zaméstnance. Je tedy duilezité vénovat mu velkou pozornost. V Tarotexu je
pomérné velka ¢ast pracovniki, ktefi nejsou se svym platem spokojeni. To pfisuzuji

faktu, ze firma nedosahuje takovych trzeb a ziskii, aby si mohla dovolit platit své
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zaméstnance jako je tomu ve velké firmé. I pfes to, Zze zaméstnanci odvadéji
pfinejmensim stejné vykony jako ti ve velkych firméch s podstatné¢ vyssimi platy. Ve
veétsiné malych firem se vyskytuje nesoulad mezi vykonanou praci a finan¢nim
ohodnocenim. At uz je tomu tak ve prospéch zaméstnance ¢i zaméstnavatele. Tyto
firmy nemaji vétSinou persondlni odd€leni a platy jsou tedy pridélovany podle
aktualnich moznosti firmy. Nespokojenost nékterych pracovnikl tedy vidim ve faktu, ze
jejich vyse platu neodpovida jejich dosazenému vzdélani. Naopak zaméstnanci s nizsim

vzdélanim jsou se svym platem spokojeni.

Z grafu je patrné, jakd je situace v této otdzce u zaméstnancii Silonu. Drtivd vétSina
(90%) je se svym platem viceméné spokojena. Podle mého je to déno organizacni
strukturou firmy a finanénimi moznostmi. Je zde dostatek pracovnikd, jejichz néaplni
prace je mzdova politika firmy. Lidé zde jsou tedy ohodnocovani nejen podle
dosazenych vysledkii ale 1 podle dosazeného vzdé€lani, kvalifikace ¢i pro své cenné
schopnosti a dovednosti. Firma pottebuje ve svych tadach velmi schopné manazery
a musi je tedy umét nélezit¢ odmeénit. Ekonomické vysledky firmy jsou také dobré,
a tudiz si podnik mtze dovolit své zaméstnance platit takovym zplsobem, aby byli se

svym ohodnocenim spokojeni. To ostatné dokazuji 1 vysledky provadéného vyzkumu.

Otazka €. 21: Zavisi Vas vydélek na Vasi pracovni aktivité?

Tabulka €. 21: Zavislost vydélku na pracovnim vykonu

Tarotex Silon
Zavislost vydélku na aktivité Pocet % Pocet %
Ano, zavisi 0 0 0 0
SpiSe ano 4 21,1 3 15
SpiSe ne 8 42,1 9 45
Ne, nezavisi 7 36,8 8 40
Celkem 19 100 20 100
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Graf €. 21: Rozdéleni respondentii podle zavislosti vySe vydélku na pracovni

aktivité
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V Tarotexu byla zminovana jako nejéastéjsi odpoveéd’ spise ne. Tuto moznost zatrhlo
8 respondent (42,1%). Jako druha nejcastéjsi byla oznacena odpoveéd, kterd vypovida
o neexistenci vztahu mezi pracovni aktivitou a vysi vydélku. Toto uvedlo 7 respondentli
(36,8%) ze vSech dotazovanych. Podle 4 respondentt (21,1%) jejich vydélek spise
zéavisi na pracovni aktivit¢ a v Tarotexu neni zaméstnanec, ktery by uvedl piimou
zéavislost platu na pracovnim vykonu. Rovnéz respondenti Silonu uvadéli nejcastéji
moznost spise ne. Celkem to bylo 9 respondentl (45%). Podle 8 dotazovanych (40%)
vyse jejich platu viibec nezéavisi na jejich pracovni aktivité. Pfimou zavislost neuvedl

zadny respondent. Pouze 3 pracovnici (15%) zaSkrtli ¢astecnou souvislost.

Pti pohledu na graf je viditelnd shodnost vysledk respondentti Tarotexu a Silonu.

Vsechny ctyfi kategorie odpovédi jsou zastoupeny podobnym poctem dotazovanych.
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Nikdo neuvedl, ze jeho vydé€lek pifimo zavisi na pracovni aktivité. A pouze mala Cast
uvedla ¢astecnou zavislost. V piipad¢ Tarotexu je toto pochopitelné. Pohybliva slozka
mzdy je charakteristickd pro obchodni zastupce ¢i prodejce. Vyse jejich mzdy je tedy
v tomto piipad¢ podnikani zavisla na objemu prodaného zbozi. Téchto pracovnich pozic
je vsak vtéto firm¢ malé mnozstvi a to vysvétluje uvedené vysledky. U vétSiny
zaméstnancu Tarotexu neni z odpoveédi patrna zavislost vyse platu na pracovni aktivite.
Dtivodem je zpiisob, jakym je ndpln prace vétSiny pracovnikii. Na jeden sortiment
piipadaji dva az tii pracovnici a ti jsou manazefi, obchodnici a nakup¢i v jedné osobg.
Proto pohybliva slozka mzdy je minimalni nebo zadna. Jejich Cinnosti tedy neni pouze

prodej zbozi. Rovnéz administrativni pracovnici nemaji plat zavisly na vykonané praci.

V piipad¢ velké a prosperujici firmy jako je Silon by se dalo ocekavat, ze vétSina
pracovniki bude mit svlij vydélek na objemu prodaného zbozi nebo na poctu ziskanych
odbératelti. Z vysledkt je vSak patrny opak mého ocekavani. I toto ma své logické
vysvétleni. Firma ma vid¢i postaveni na evropském trhu co se tyce vyrabénych
produktti. Pro tuto unikatni vyhodu tedy nema nouzi o odbératele. Stavajici odbératelé
jsou tedy dostacujici v zdvislosti na vyrobni kapacité¢ firmy. Firma nemd zapotiebi
hledat nové trhy a zdkazniky. Politika firmy se tedy ubira smérem k udrZeni kvality
vyrabéného zbozi a k poskytovani servisu a nadstandardnich sluzeb k témto produktim.
Dulezita je pro ni péce o stalé zakazniky a nalezitosti s tim spojené. Zaméstnanci jsou

tedy velmi slusné€ ohodnoceni a neni ditvod aplikovat zde pohyblivou slozku mzdy.
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Otazka €. 22: Zajima se podle Vas firma o osobni problémy pracovnikii a snazi se

jim pripadné pomoci s jejich FeSenim?

Tabulka ¢. 22: Starost o problémy zaméstnanci

Tarotex Silon

Péce 0 zaméstnance Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 2 10,5 0 0
SpiSe ano 8 42,1 1 5
spiSe ne 3 15,8 8 40
Rozhodné ne 0 0 5 25
Nevim o tom 6 31,6 6 30
Celkem 19 100 20 100

Graf ¢. 22: Rozdéleni respondentt podle jejich nazoru na ochotu zaméstnavatele

pri FeSeni osobnich problémii
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Vysledky a diskuse

Ve firm¢ Tarotex uvedlo 8 respondenti (42,1%) obCasnou ucast zaméstnavatele na
feSeni osobnich problémi svych zaméstnanci a dalsi dva respondenti (10,5%) tuto
¢innost svého zaméstnavatele povazuji za neustalou. O této pomoci ze strany firmy nevi
6 dotazovanych (31,6%). Tuto moZnost oznalil stejny pocet respondentit Silonu (6
pracovnikd, 30%). Pouze jeden respondent (5%) uvedl moznost spiSe ano
a 8 zaméstnanci (40%) si mysli, Zze jejich firma se o problémy pracovnikl spise

nezajima.

Zatimco firma Tarotex se zajima o problémy svych zaméstnanci a snazi se jim pomoci
s jejich feSenim, v pfipadé firmy Silon je tomu tak zcela opacné. Vezmeme-li v potaz

MV

pocet zaméstnancti Tarotexu oproti Silonu, mohli bychom odvodit pfi¢inu. V Tarotexu
neni mnoho pracovnikd a vztahy mezi nimi a vedenim jsou mnohem uzsi a osobngjsi
nez v Silonu. Vedeni této firmy se tedy snadno dovi o problému svého zaméstnance
a snazi se mu pomoci s jeho feSenim. V takto malé firm¢ se sniZzeni pracovniho vykonu
i jediného pracovnika projevi ve vysledcich firmy. Je zde velmi osobni pfistup
zaméstnavatele ke svym pracovnikiim a je v zajmu firmy snazit se pomoci pracovnikovi
finan¢né ¢i jinym zplsobem. Jako piiklad byla uvadéna bezarocna plijcka pii financni

tisni zaméstnance.

Shodny pocet zaméstnancii obou firem nevi o Zaddné pomoci ze strany zaméstnavatele.
Tito pracovnici se zfejm¢ do osobnich problémul nedostali a nebo se s nimi nesvéfili ve
své¢ firm¢. Tyto informace jsou vétSinou mezi zaméstnavatelem a konkrétnim
pracovnikem a z toho plyne nevédomost spolupracovnikli o takto poskytnuté pomoci.
VétSina pracovnikd Silonu uvedla, Ze tato firma se o problémy svych pracovnikl
nezajima a nesnazi se jim pomoci s jejich feSenim. Toto je pochopitelné kvili velkému
poctu zaméstnancu. Kdyby firma feSila osobni problémy kazdého zaméstnance, musela
by na to vynalozit velké mnozstvi ¢asu a prostiedkii. V tomto piipadé by to nebylo tak
efektivni jako v ptipad¢ Tarotexu. Vé&tSina vztahli mezi zaméstnanci je spiSe na pracovni
urovni a neni tedy pravdépodobné, Ze by se pracovnik se svymi osobnimi problémy

sveroval.
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Otazka & 23: Rika Vam néco pojem Kafeteria systém?

Tabulka €. 23: Znalost pojmu kafeteria systém

Tarotex Silon
Pojem kafeteria systém Pocet % Pocet %
Ano Fika 1 5,3 4 20
Ano, ale neznam presny vyznam 3 15,7 5 25
Ne, nikdy jsem to neslySel 15 79 11 55
Celkem 19 100 20 100

Graf ¢. 23: Rozdéleni respondentii podle znalosti pojmu kafeteria systém
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Vysledky a diskuse

Z grafu vyplyva, Ze velka ¢ast respondentll Tarotexu tento vyraz nikdy neslySela. Tuto
moznost zatrhlo 15 pracovnikii (79%). Pouze tfi dotazovani (15,7%) o tomto pojmu

slySeli, neznaji vSak jeho pfesny vyznam a jeden zaméstnanec (5,3%) zna i vyznam
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tohoto systému vyhod. V silonu je jiz znalost tohoto vyrazu lepsi ale vétSina pracovnikli
(11 resp., 55%) o tomto vyrazu také nikdy neslySelo. P&t zaméstnanci (25%) neznd

pfesny vyznam a pouze Ctyii (20%) z dotazovanych znaji vyznam tohoto pojmu.

Tento systém vyhod je povazovan v soucasné dobé jako nejsiln€jsi stimul pro
zaméstnance. Systém totiz respektuje zajmy kazdého zaméstnance. Jedna se o systém
pruznych a volitelnych zaméstnaneckych vyhod, ktery zaméstnanci umoziuje vybrat si
v ramci stanoveného limitu z firemni nabidky ty vyhody, které jednotlivci nejvice
vyhovuji a o které ma nejvétsi zajem. VétSina zaméstnancli o tomto pojmu neslySela
a nikdy se s nim nesetkala. Je to ddno tim, Ze firma tento systém vyhod nepouziva a
zameéstnanci se s timto pojmem nemohli setkat ve své drivéjsi profesi, protoze jde
o systém pomérné novy. V Silonu o tomto systému vi jiz vetsi pocet respondentd. Je to
dano tim, ze tento systém je ve firm& okrajové uplatiovan. Nekteti pracovnici po
vysvétleni tohoto pojmu uvedli, Ze tento systém znaji, ale nevédi, Ze je nazyvan pojmem

kafeteria systém.

Otazka ¢. 24: Kdybyste mél/a moZnost ve firmé néco zménit, co by to bylo?

Tabulka ¢. 24 Co by chtél zaméstnanec zménit ve firmé

Tarotex Silon

Navrh na zménu v organizaci Pocet % Pocet %
Systém odménovani 9 47,3 6 30
Vztahy na pracovisti 3 15,8 2 10
Pracovni prostiredi 6 31,6 0 0
Pohyb informaci a komunikace ve firmé 0 0 9 45
Pracovni doba 1 5,3 0 0
Benefity a vyhody 0 0 3 15
Celkem 19 100 20 100
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Graf ¢. 24: Rozdéleni respondentt podle zmén, které by ve své organizaci provedli
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50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0% -

Tarotex Silon
W Systém odménovani W Vztahy na pracovisti
[ Pracovni prostredi B Pohyb informaci a komunikace ve firmé
M Pracovni doba M Benefity a vyhody

Vysledky a diskuse

Nejvice zaméstnancii firmy Tarotex (9 respondentt, 47,3%) neni spokojeno se
systémem odménovani a radi by ho zménili. Druhou nejpocetnéjsi odpoveédi byla touha
zmeénit pracovni prostiedi ve firmé. Tuto moznost vybralo 6 respondentt (31,6%). Dalsi
tfi dotazovani (15,8%) by radi zlepsili pracovni vztahy ve firm¢ a jeden respondent neni
spokojen s pracovni dobou (5,3%). Zaméstnanci Silonu jsou vétSinou nespokojeni
s pohybem informaci v podniku, a kdyby to bylo v jejich moci, radi by ho zménili
k lepSimu. Mysli si to 9 respondenti (45%). Vztahy na pracovisti by zmeénili
2 pracovnici (10%) a systém odménovani by zménilo dokonce 6 zaméstnanci (30%).
Tfem pracovnikiim (15%) nevyhovuje systém vyhod a benefitl, které jsou ve firmé

nastaveny.
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Moznosti, které byly nabidnuty respondentim jako odpovédi, byly jiz podrobné
rozebrany jako samostatné otazky tohoto vyzkumu. Cilem této otazky bylo zjistit, které
z téchto soucasti pracovniho zivota by chtéli respondenti zménit, pokud by méli tuto
moznost. Zajimalo mé tedy, s ¢im jsou zaméstnanci nejvice nespokojeni. Z grafu je
patrné, ze v piipad¢ Tarotexu se vysledky této otazky shoduji s vysledky otazek, které
se zabyvaji zvlast’ jednotlivymi moznostmi. VétSina zaméstnanci by tedy chtéla zménit

systém odménovani, pracovni prostredi a vztahy na pracovisti.

Odpovédi zaméstnanct Silonu se také shoduji s jejich nadzory, které vyjadiili svymi
odpovéd'mi v ptedchozich otdzkach zabyvajicich se touto problematikou podrobnéji.
Nejvice zaméstnancti by chtélo zménit pohyb informaci uvnitt firmy a systém
odménovani. Pouze mald cast by chtéla zménit benefity a vyhody a vztahy na
pracovisti. Tyto vysledky jsou dikazem toho, Ze respondenti obou firem na otazky
odpovidali pravdivé a svédomité. Miizeme totiz vidét patrnou shodu mezi jednotlivymi

otazkami a touto otazkou, ktera nékteré predchozi shrnuje do jedné.
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6. ZAVERECNA DISKUSE

Pro vétsi prehlednost tohoto vyzkumu jsem uvedl diskusi a vysledky ke kazdé otdzce
v predchozi kapitole. Zde bych chtél tyto vysledky shrnout a piipadné vysvétlit

vzajemnou provazanost nékterych problémti.

Z provedeného vyzkumu vyslo najevo, ze v obou firmach pracuje vice Zen nez muzu.
Tato pievaha je vSak velmi mala a tudiz mohu fici, Ze obchodni ¢innost vykonavaji
muzi i zeny. Je to ostatn¢ trend dnes$ni doby. Stale vice Zen pracuje na manazerskych

a vedoucich pozicich.

Firma Tarotex ma velmi vyrovnanou vékovou skladbu svych zaméstnanct. To je dano
faktem, ze firma je na trhu pomérné nova. Potfebuje tedy ve svych tadach starsi
skupiny mladSich pracovniktl vidim v jejich dravosti a touze néco dokazat. Pokud dojde
k souladu mezi veékovymi skupinami a starSi zaméstnanci budou predavat své
zkuSenosti t¢ém mlads$im a fidit je, firma bude velice perspektivni. Naopak firma Silon
ma ve svych fadach spiSe star$i zaméstnance. Tato firma vSak na nasSem trhu pusobi jiz
fadu let a vétSina zaméstnancii zde pracuje velmi dlouho. Tito zaméstnanci maji jiz
zkuSenosti s obchodni ¢innosti, ale chybi jim pfednosti mladSich pracovniki jako je
flexibilita a chut’ ucit se novym vécem. Firma by méla do svych fad zatadit tyto mladsi
zamé&stnance, ktefi by byli vychovavani pro budoucnost podniku. VétSina starSich

zameéstnancl v blizké dobé odejde do penze a firma by se mohla dostat do problémt.

Zaméstnanci obou firem jsou stfedoSkolsky nebo vysokoskolsky vzdélani. V Tarotexu
je vétSina zaméstnancli stiedoSkolsky vzdélanych. Myslim si, Ze toto vzdélani je
vzhledem vykondvané ¢innosti a moznostem firmy zcela dostacujici. Obchodni ¢innost
je dana schopnostmi a dovednostmi kazdého cloveéka. Vys§i vzdélani muize tyto
vlastnosti pouze rozvinout. Firma by méla problém zaplatit vysokosSkolsky vzdélané
pracovniky. V silonu je jiz vétSina zaméstnancl vysokoskolsky vzdé€lana. Je to dano

narocnymi poZadavky na tyto pracovni pozice.

VétSina zaméstnancii Silonu uvedla shodu charakteru vzdélani s typem provadéné

profese. Je zde tedy efektivné vyuzit potencial téchto pracovnikli. Firma klade pfi

101



nabéru novych zaméstnanct diraz na vzdélani. V Tarotexu tato shoda jiz neni patrna.
Tato firma nema tak striktni pozadavky na své pracovni pozice v ramci dosazené¢ho
vzdélani. Nekteti pracovnici se tedy neprosadili v oboru, ve kterém jsou vzdélani

a zkusili tedy zacit pracovat v oboru zcela jiném.

V otdzce proC zacali zaméstnanci pracovat pro svou firmu je na prvni pohled patrny
rozdil mezi obéma firmami. Pro Tarotex zacala vétSina zaméstnancl pracovat kvuli
blizkosti prace ke svému bydlisti a protoze potfebovali co nejrychleji najit praci.
Zaméstnanci Silonu jako hlavni divody uvedli odbornou praxi a zkuSenosti spolu
s dosazenym vzdélanim. Vyplyva z toho tedy rozdilné uvazovani a ambice zaméstnanct
obou firem. Jejich cile jsou vysoké, a tudiz se snazi dostat na mista, které odpovidaji
jejich vzdelani bez ohledu na vzdalenost bydlisté ¢i pravdépodobnosti, ze se na misto
dostanou. Oproti tomu zamé&stnanci Tarotexu upfednostiiuji pohodlnost pfed ambicemi
a touhou néfeho dosdhnout. Na zdkladé toho je tedy dilezité pfistupovat k témto

zaméstnancum v ramci motivace a stimulace.

Drtiva vétSina zaméstnancti Silonu i Tarotexu je spokojena se svou praci a povazuji ji za
zajimavou. Zde se neprojevuje rozdil malé a velké firmy nebot’ obchodni ¢innost je zde
vykonavana v obou piipadech stejn€. Kazdy pracovnik se tedy styka s klienty a uzavira
obchodni pfipady, které mu dodavaji pocit spokojenosti a védomi, ze néco dokdzal.

Tato prace se tedy da povaZovat za zajimavou.

Zcela odliSné nazory jsou vSak na spokojenost s pracovnim kolektivem a pracovnim
prostiedim. Zde se jiZ projevuji rozdily ve velikosti obou firem. Tarotex je firma mala
a ma omezené finanni moznosti. Proto je vétSina zaméstnancil nespokojena se svym
pracovnim prosttedim. To mize mit vliv na pracovni vykon, protoze to miiZe na
zamé&stnance pusobit jako demotivujici podnét. Je dilezité, aby si zaméstnanec ve své
praci piipadal dobfe, ale musime vzit do uvahy finan¢ni moznosti firmy. V Silonu jsou
pracovnici se svym prostfedim spokojeni a to pfispiva k jejich lepSimu pracovnimu
vykonu. Spokojenost s pracovnim kolektivem je v obou firmach pomérné dobra. Pouze
v Tarotexu zhruba tfetina pracovnikii uvedla nespokojenost s kolektivem. To miiZze mit
negativni vliv na chod firmy a vedeni by se mélo tento stav snazit zménit. Firma vSak

potada pomérné casto mimopracovni spolecenské akce ty ptispivaji ke zlepsSeni vztaht
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uvniti pracovniho kolektivu, ktery neni podle prizkumu pftilis dobry. Tyto akce plsobi
jako silny motiv pro zaméstnance. Naproti tomu zaméstnanci Silonu uvedli, Ze jejich
firma nepofada tyto mimopracovni akce a to mtize na dobry pracovni kolektiv plisobit

demotivacné.

Nejcastéjsim zdrojem pro prenos informaci uvnitf firmy je bézna komunikace mezi
spolupracovniky. Tuto moznost uvedla vétSina zaméstnancti obou firem. Myslim si, ze
tento fakt zptisobuje firmam problémy mezi svymi zaméstnanci a ma vliv i na chod celé
firmy. Zaméstnanec, ktery se dozvi touto cestou napiiklad o zméndch, které firma
provedla, se muze citit dotéené, Ze se informaci dozvédél jako posledni. Dalsi
nevyhodou této komunikace je stale vétsi zkreslenost podavané informace s rostoucim
poctem lidi, ktefti ji predavaji. Poslednimu zaméstnanci se tedy mize donést zcela jina
informace oproti plivodnimu znéni. Tento problém neni az tak zavazny v malé firmé
jako je Tarotex. Zaméstnanci je malo a potkavaji se nékolikrat denné. V ptipadé velké
firmy jako je Silon, to vSak je problém. I proto vétSina zaméstnancti Silonu vyjadtila
nespokojenost s tokem téchto informaci uvnitf firmy. To je dal$i demotivujici fakt pro
tyto zaméstnance. Naproti tomu pracovnici Tarotexu jsou s pohybem informaci ve firmée

spokojeni.

Jako hlavni pohnutku, kterd motivuje k praci, uvedli zaméstnanci Tarotexu pocit
ekonomické stability, jistoty a socidlni potieby (pocit bezpeci, pratelstvi). U
zaméstnanc Silonu je to pocit ekonomické stability, jistoty a uspokojeni potieb
prostiednictvim vydélanych penéz. Zaméstnanci Silonu jsou tedy pouze stimulovani ke
své praci. Firma by tedy neméla spoléhat pouze na stimulaéni slozku fina¢niho
charakteru a mélo by své zaméstnance vice motivovat. Zajimavé je, Ze zameéstnanci
Tarotexu uvedli dfive nespokojenost s pracovnim kolektivem, ale zde jako hlavni
pohnutku uvedli pocit bezpeCi a pratelstvi. Vysvétluji si to schazenim se na
mimopracovnich akcich, kde se zlepSuji vztahy mezi zaméstnanci. Tyto dva aspekty
zaméstnance velmi motivuji. Pracovnik si pak v praci ptipadd jako ve své rodiné a jeho

pracovni vykony mohou byt lepsi.

Zaméstnanci Tarotexu nemaji skoro zddnou mozZnost kariérniho rlstu, zatimco

pracovnici Silonu ji povazuji za Castecné dostatenou. Na zaméstnance Silonu tento fakt
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piisobi motivaéng, ale pracovnici Tarotexu mohou byt demotivovani. ReSeni tohoto
problému je vSak pro vedeni firmy problematické, nebot je zde omezeny pocet
pracovnich pozic a v podstaté¢ neni kam dale rist. Méla by tedy tento nedostatek

nahradit jinou motivacni slozkou.

Pracovnikim Silonu poskytuje jejich zaméstnavatel dostateCcnou moznost dal$iho
vzdelavani a vétSina zaméstnancti je k tomuto vzdélavani motivovana ze strany firmy.
To je velmi dilezit¢ pro osobnostni i profesni rozvoj zaméstnance. Zaméstnanci
Tarotexu maji moznost dalSitho vzdélavani velmi omezenou a nejsou k tomu ani
motivovani. Tento fakt mize negativné ovlivilovat pracovni vykon zaméstnance. Opét
je tieba vSak poukdzat na omezené finanéni moZnosti firmy Tarotex. Skoleni
a vzdélavaci seminaie jsou v dnesni dobé pfili§ drahé, a pokud nema firma vétsi pocet
zameéstnanct, tak je to neefektivni. V dusledku toho se vice nez polovina zaméstnanct
Tarotexu ucastni vzdelavacich kurzii z vlastni iniciativy mimo firmu. Divodem této
ucasti je vSak snaha o vlastni osobnostni rozvoj a touha po lepsi pracovni pozici.
Naproti tomu zaméstnanci Silonu nemaji potiebu tyto kurzy navstévovat. Maji dostatek

moznosti v ramci svého zameéstnani.

Zamé&stnanecké vyhody jsou v dne$ni dobé& Casto diskutovanym tématem a piedmétem
mnoha stavek ¢i rozport. Jejich pfitomnost plisobi pozitivné na blaho zaméstnancii, ale
zaroven odcerpava znacné financni prostiedky z firemnich kas. Je tedy dileZité najit
optimalni rozloZzeni téchto vyhod pro spokojenost obou stran (zaméstnavatele
1 zaméstnance). VétSina zaméstnancti Tarotexu tyto vyhody ve své firmé vyuziva a také
zde panuje pomérné dobra znalost téchto vyhod. V pifipadé Silonu zhruba polovina
zamé&stnanctl tyto vyhody nevyuziva viibec nebo je vyuZziva pouze ¢astené. Dalo by se
tedy fici, Ze v pfipad¢ Silonu je tento fakt zplisoben neznalosti téchto vyhod mezi
zaméstnanci. Z priazkumu vSak vyslo najevo, ze zaméstnanci jsou dostatecné spokojeni
s finan¢nim ohodnocenim a tudiZ nemaji potiebu zajimat se o tyto vyhody. Doklada to
1 fakt, ze 90% zaméstnanct Silonu je spokojeno se svym platem. V piipadé Tarotexu je
se svym platem spokojena pouze polovina zaméstnanctli, a tudiZ se snazi maximalné

vyuzivat zaméstnanecké vyhody.

104



Zaméstnanci obou firem neuddvali zavislost vydeélku na pracovni aktivité. Pouze
v ptipad¢ Tarotexu zde byla patrna mirna zavislost. Je s podivem, ze ve firmé¢ jako je
Silon neni tato zavislost nebot” je v dnesni dob¢ bézna ve firmach této velikosti. Firma
ma maximalné vyuzitou svou vyrobni kapacitu a nepotiebuje tedy zvySovat objemy

prodavaného zbozi. Podrobnéjsi vysvétleni bylo uvedenou v diskusi u otazky ¢. 21.

Kdyby mohli zaméstnanci Tarotexu néco ve své firm¢ zménit, byl by to hlavné systém
odménovani a pracovni prosttedi. Toto je zpiisobeno faktem, ze firma neni schopna
odménit své zaméstnance podle dosazeného vzdélani a pracovni pozice. Pii sestavovani
mezd musi vychdzet z aktualnich financnich mozZnosti. Zaméstnanec tedy odvede
stejnou praci jako zaméstnanec jiné firmy, ale vyse jeho platu neni takova. Dale je zde
patrna i dulezitost kvality pracovniho prostfedi. Zaméstnanci Silonu by nejradéji zlepsili
pohyb informaci uvnitt firmy. Tuto moZnost oznacilo vice pracovnikii nez naptiklad

systém odménovani. Jeji dileZitost je tedy zna¢na.
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7. ZAVER A DOPORUCENI

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo provést prizkum ve vybranych organizacich
vramci motivace a stimulace. U¢elem bylo zjistit spokojenost pracovnikil a jejich
nazory a postoje z vyhodnocenych odpovédi tohoto anonymniho dotazniku. Neslo tedy
o to, hodnotit motivaéni program jedné ¢i druhé firmy ani se snazit dokazat, ktera
z firem své zaméstnance vice motivuje. Je patrné, ze malad firma pfistupuje ke svym
pracovnikiim zcela odlisné, nez jak je tomu ve firmé velké. Vysledky neslouzily tedy
k dokazovéani toho, kterd firma ma lepSi motivaéni program, ale pouze k analyze
soucasného stavu v otdzce motivace a stimulace. Na zavér bylo provedeno srovnani,

aby byly patrné rozdily v postojich a ndzorech zaméstnancii z malé a velké firmy.

Z provedeného prizkumu vyslo najevo, Ze v obou firmach je mirna pievaha zen oproti
muzim. Firma Silon ma ve svych fadach polovinu pracovnika, ktefi spadaji do vékové
kategorie 36 — 45 let. V Tarotexu tato kategorie zastoupena 1/3 zaméstnancl a stejna
cast je star$i 46 let. Témer 3/4 pracovniki Tarotexu jsou stfedoSkolsky vzdélani,
zatimco v Silonu je nejvice pracovnikll s vysokoSkolskym vzdélanim. Drtiva vétSina
zameéstnancl Silonu ma zcela ¢i ¢asteéné shodné vzdélani s typem vykonavané profese
a zhruba 60% dotazovanych ma vysokoSkolské vzdélani. Tarotex mé ve svych fadach
3/4 zaméstnancu, kteti maji stfedoSkolské vzdélani s maturitou. Vice neZ polovina
zameéstnancl této firmy uvedla, ze se jejich vzdélani neshoduje s typem vykonavané

¢innosti.

Nejvice zaméstnancii zacalo pracovat v Silonu diky svym zkuSenostem v oboru
a odbornou kvalifikaci zatimco v Tarotexu je hlavnim divodem blizkost bydlisté a
potieba akutné najit praci. Témét vSichni zaméstnanci z obou firem jsou se svou praci
spokojeni a nadpoloviéni vétSina je zcela ¢i cCasteén€ spokojena s pracovnim
kolektivem. Pracovni prostfedi je idealni pro 80% zameéstnanci Silonu, zatimco
v Tarotexu je s prostiedim spokojena pouze polovina. V obou firmach charakterizovala

nejvetsi ¢ast zaméestnancl svou praci jako zajimavou. Absolutni vétSina zaméstnancti
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Silonu (90%) neni spokojena se tokem vSeobecnych informaci uvnitt firmy, zatimco
v Tarotexu pievlada spokojenost v ramci této otazky. NejcastéjSim zdrojem pro pienos
téchto informaci je v obou firmach bézna komunikace mezi spolupracovniky. Téméert
polovina zaméstnanci v ptipad¢ Silonu i Tarotexu svou praci vykonéava kvili pocitu
ekonomické stability a jistoty. Z ostatnich motivujicich a stimulujicich pohnutek k praci
uvadéli zameéstnanci Silonu uspokojeni potieb prostfednictvim vydélanych penéz,

zatimco v Tarotexu ptatelstvi a pocit bezpeci.

Zaméstnanci firmy Tarotex vétSinou nemaji moznost dalSiho kariérniho ristu. Silon tuto
moznost v&tsiné svych zaméstnanc umoznuje. Zhruba 80% zaméstnanci Tarotexu
uvedlo, ze jejich firma potada dostatek mimopracovnich spolecenskych akci. V Silonu
se vSak vétSina zaméstnancti vyjadrila zcela opacné. Zcela odlisny stav je v obou
firmach 1 v pfipadé¢ moznosti dal§iho vzdélavani svych pracovnikil. Zatimco Silon tuto
moznost poskytuje v dostate¢né mife a zaroven své zaméstnance k dal§imu vzdelavani
motivuje, zaméstnanci Tarotexu ve vétsSin€ piipadii moznost dalSiho vzdélavani nemaji
a ani ktéto cinnosti nejsou zaméstnavatelem motivovani. Diky tomuto faktu se
zamé&stnanci Tarotexu ucastni vzdélavacich kurzd z vlastni iniciativy, zatimco mezi
zamé&stnanci Silonu o tyto kurzy neni pfili§ velky zdjem. Znalost zaméstnaneckych
vyhod a benefitl je u drtivé vétSiny zaméstnancii Silonu i Tarotexu velmi dobra.
Zamgéstnanci vétSinou znaji nékteré tyto vyhody, které sami vyuzivaji. V Tarotexu tyto
vyhody vyuzivaji témét 3/4 dotazovanych zaméstnancti, zatimco v piipadé Silonu je to

pouze 1/2.

Absolutni vétSina zaméstnanct Silonu je spokojena se svym finan¢nim ohodnocenim
a jejich vydeélek viceméné nezéavisi na jejich pracovni aktivité. V piipad¢ Tarotexu je
vice nez polovina pracovnikii nespokojena se svym finan¢nim ohodnocenim a rovnéz
zde neni patrna zavislost mezi vydélkem a pracovnim vykonem. Vice nez polovina
zamg&stnancl Tarotexu si mysli, Ze se jejich firma stard o problémy svych zaméstnanct
a snazi se jim pomoci s jejich feSenim. V Silonu pfevazuje mezi zamé&stnanci vétSinou

opacny nazor.
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Zaméstnanci obou firem vétSinou neznaji systém pruznych vyhod nazyvany kafeteria
systém. Dotazovani se dle jejich vyjadfeni s timto pojmem nikdy nesetkali. Kdyby méli
zaméstnanci Tarotexu moznost ve své firmé néco zménit, byl by to systém odménovani
a lepsi pracovni prostfedi. V Silonu by nejvice zaméstnancti nejradéji zlepSilo pohyb

informaci uvnitt firmy.

Doporuéeni pro firmu Silon s.r.o.

» Snazit se ziskat do svych fad mladé a perspektivni zaméstnance, kteti se po boku
zkusengjSich pracovnikd seznami s provadénou ¢innosti a budou schopni tyto

pracovniky nahradit po jejich odchodu do penze.

» Nespoléhat pouze na stimulaci pracovniki, ale snazit se své pracovniky také

motivovat.

» Zlepsit pohyb informaci o zméndch ¢i cilech firmy ve sméru ke svym
zaméstnanciim.

V opacném piipadé to mize zaméstnance demotivovat.

» Vice seznamit své zaméstnance s moznostmi zameéstnaneckych vyhod

a benefita.
» Snazit se davat pracovniklim najevo jejich diilezitost pro celou organizaci.

» Pokusit se vhodnymi motiva¢nimi prostiedky zlepsit vztahy v pracovnim

kolektivu.
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Doporuceni pro firmu Tarotex s.r.o.

» Udrzet soucasny stav vékové struktury zaméstnanct. Dojde tim k optimalnimu

vyuziti zkuSenosti starSich pracovniki s dravosti téch mladsich.
» Zlepsit uroven pracovniho prostiedi a podminek pro své zaméstnance.
» Pokusit se pracovnikiim nabidnout vice moznosti pii dal$im vzdélavani.

» Snazit se kompenzovat nedostateCnou uroven finan¢nich stimuli vhodnymi

motiva¢nimi prostredky.

» Vytvorit zavislost pohyblivé slozky finan¢niho ohodnoceni na pracovni aktivité.

Jak jiz bylo uvedeno v Givodu této prace, lidsky kapital je nejcennéj$im zdrojem kazdé
moderni organizace. Finan¢ni ¢i hmotné zdroje jsou v dnesni dobé snadno dostupné a
vlivem globalizace a stale se rozvijejicich informacnich technologii zacind pojem
vzdélenost ztrdcet vyznam. Aby mohl vSak podnik pln€ vyuzit potencialu svych
pracovnikl, mél by kazdého z nich spravné motivovat a stimulovat. Je tedy nezbytné
sestavit vhodny motivacni program a snazit se svym zaméstnancim poskytnout co
nejidedlnéj§i podminky. Po splnéni téchto pifedpokladli se z pracovnikd stava
nejmocnéjsi a nejcenngjsi slozka celé organizace, kterd ma nejvétsi vliv na Gspéch
celého podniku. Dikazem toho budiZz pojem ,headhunting“, ktery v doslovném
prekladu znamena ,lov lidi“. V podstaté jde vSak o snahu jedné organizace ziskat do
svych tad klicové pracovniky z konkurencnich podniki do svych fad a vyuzit jejich
potencidlu a schopnosti ve sviij prospéch. Tato metoda se nejcastéji praktikuje ,,na
zapad® od nés. VSechny tyto aspekty jen podtrhuji dileZitost spravné motivace a
stimulace pracovnikl. Tyto dvé sloZzky by mély byt v optimalni rovnovaze. Neni
spravné  pracovniky  pouze stimulovat na Ukor motivace ¢i  opacné.
V takovém ptipadé by nedoSlo k maximalnimu vyuZiti schopnosti kazdého pracovnika.

Toto je tedy v soucasné dobé nejidedlnéjsi cesta k uspéchu kazdé organizace.
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8. SUMMARY

The main aim of this thesis pointed out to motivation and stimulation of working
process in a small and big company. Two companies were chosen for this survey. First
company is producer of polyester fibres and compounds and the second company is
producer of goods made from polyester fibres. So both companies deals with simillar
products. Main diference is in sizes of the companies. The first one is a big company

and the second one is a small company.

The first part of this thesis consists of theoretical information concerning motivation
and stimulation. Information were drawn from specialized literature and then
summarized. Further topics deal with introduction and description of both surveyed
companies. As a survey method was chosen questionaire which was given to employees
from both companies. Answers were inscribed into charts and graphs. A discussion and
summary was made. This comparison should demonstrate different ways, how are
employees in each company motivated and stimulated. Human resources is the most
powerfull source recently. And its influence will be more and more followed. So only
the improving of this source could lead the company to success and to gain competitive
advantage. We can't affect natural resources or prices of raw materials. But we can
affect willingness to work and work attitude of employees and it increase labour
productivity. This is the main reason why is human resources management the most

important department in each prosperous organization.

Keywords: motivation, stimulation, human resources management, questionaire
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10. SEZNAM PRILOH

Priloha €. 1: Dotaznik
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Dotaznik

Vézeny respondente,

Chtél bych Vas poprosit o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je zcela anonymni a jeho
vysledky jsou urceny pro mou diplomovou préci s nazvem ,,Motivace a stimulace
pracovniho jednani v malé a velké firme”.

Odpovédi prosim krouzkujte, ptipadné vypiste.

Predem dé€kuji za vyplnéni a Vasi ochotu.

Uvodni ¢ast:

1) Jste Zena ¢i muz?

a) zena
b) muz

2) Do jaké veékové skupiny pattite?

a) 18—251let
b) 26 —35 let
c) 36—45let
d) 46 avice

3) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a) zékladni

b) stfedni odborné (vyucen/a)
¢) stfedni s maturitou

d) vysokoskolské



4) Odpovida charakter Vaseho vzdélani Vasemu profesnimu zaméfeni?

a) ano zcela
b) spise ano
c) spise ne

d) vibec ne

5) Co rozhodovalo pii Vasi volb¢ zacit pracovat pro tuto firmu?

a) zajimava ndpln prace

b) odborna praxe, zkusenosti
¢) vysokd odména

d) blizkost bydliste

e) potieba akutné najit praci
f) kvalifikace, vzdélani

g) JInYy dOvod ...

Pracovni prostredi:

6) Jak jste spokojen/a se svou praci?

a) rozhodné ano
b) spisSe ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne

7) Jak jste spokojen/a s pracovnim kolektivem?

a) velmi spokojen

b) celkem spokojen
¢) spiSe nespokojen
d) velmi nespokojen

8) Jak Vam vyhovuje pracovni prostredi ve Vasi firmé?

a) vyhovuje naprosto
b) spiSe vyhovuje

c) spiSe nevyhovuje

d) nevyhovuje naprosto



9) Svou praci povazujete jako....?

a) kreativni
b) zajimavou
c) stereotypni
d) nudnou

10) Z jakého zdroje se dovidate o vSseobecném déni ve firmé a zménach?

a) firemni asopis

b) interni podnikova posta

¢) nasténky

d) porady

e) bézna komunikace mezi spolupracovniky

11) Jste spokojen/a se vS§eobecnou informovanosti o déni ve Vasi firme?

a) ano
b) spisSe ano
c) spiSe ne
d) ne

12) Jaky je hlavni pohnutka, ktera Vas motivuje k praci?

a) uspokojeni potieb prostiednictvim vydélanych penéz
b) pocit ekonomické stability a jistoty

¢) socialni potieby, pratelstvi a pocit bezpeci

d) uznani za odvedenou praci

e) seberealizace

f) jiné divody - uved’te

13) Myslite si, Ze mate moznost kariérniho ristu?

a) ano, dostatecnou
b) ano, minimalni



¢) ne, zadnou

14) Potada Vase firma néjaké spolecenské mimopracovni akce? (kulturni akce,
bowling, posezeni, plesy atd.)

a) ano, ¢asto
b) ano, obc¢as
c) ne

d) nevim o tom

15) Poskytuje Vase firma moznost dal§iho vzdélavani?

a) rozhodné ano
b) spiSe ano

¢) neposkytuje
d) nevim o tom

16) Jste zaméstnavatelem motivovan k dalSimu vzdélavani?

a) rozhodné ano
b) spisSe ano
c) spise ne
d) rozhodné ne

17) Ucastnite se n¢jakych kurzt ¢i vzdélavacich programi z vlastni iniciativy
mimo firmu?

a) ano, UCastnim
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne, netcastnim



18) Vite, zda VasSe firma poskytuje zaméstnanecké vyhody?

a)
b)
c)
d)

ano vim o vSech
ano vim o nekterych
ano, ale nevim které
nevim o tom

19) Vyuzivate ve Vasi firm¢ zaméstnanecké vyhody?

a)
b)
©)
d)

ano
spise ano
spise ne

vibec ne

20) Jste spokojen se svym finanénim ohodnocenim?

a)
b)
©)
d)

ano jsem spokojen

ano jsem spokojen ale mohlo by to byt lepsi
ne spiSe nejsem

ne vibec nejsem

21) Zavisi Vas vydélek na Vasi pracovni aktivité?

a)
b)
©)
d)

ano zavisi
spise ano
spiSe ne

ne nezavisi



22) Zajima se podle Vas vase firma o osobni problémy svych pracovnikii a snazi se
jim ptipadné pomoci s jejich feSenim?

a) rozhodné ano
b) spise ano
c) spise ne
d) rozhodné ne

23) Rik4 Vam néco pojem kafeteria systém?

a) ano fika
b) ano, ale pfesny vyznam nezndm
¢) ne nikdy jsem o tom neslysel

24) Kdybyste mél/a moznost néco ve firmé zménit, co by to bylo?

a) systém odménovani

b) vztahy na pracovisti

¢) pracovni prostiedi

d) pohyb informaci a komunikace uvnitt firmy
e) pracovni doba

f) benefity a vyhody



