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1 Uvod

Hlavnim tématem mé diplomové prace je motivace a stimulace ve vybrané organizaci.
Pro vétSinu organizaci je velmi dulezité, najit nejvhodnéjsi zplisoby motivovani lidi
pomoci ndstroji, jako jsou napiiklad odmény, pochvaly, dovolend navic, piispévky na
vzdélavani apod. Cilem je vytvafeni a rozvijeni motivacnich procesti v pracovnim
prostiedi, které znacné napomahaji k tomu, aby pracovnici dosahovali efektivnich

vysledkt v souladu s o¢ekavanim managementu.

V dnesnim modernim svété je stale kladen diraz na osobnost jedince, zvlasté jeho
uspokojovani potfeb a tuzeb. Motivovani je povazovdno za nejlevnéjsi zpulsob,
jak zvysit nejen produktivitu, ale i efektivitu podnikt. Av§ak motivace jedincu je velmi
obtizny proces. Tvofeni motiva¢nich ptedpokladti tizce souvisi s budovanim podnikové
kultury ve firm¢, a to nékdy byva nesnadny a dlouhodoby proces, ktery se v kone¢nych
vysledcich pfinasi pozitiva. Pokud za¢nou motivaéni faktory plisobit, mohou pfinaset
dlouhodob¢ pozitivni vysledky. V opa¢ném piipadé patii stimulace ke zna¢né drazsim
moznostem, jelikoZ zavisi na potencialnosti podniku, a to vytvofenim dostate¢ného
mnozstvi finan¢nich prostredki, kterymi by mohl byt zaméstnanec spravné stimulovan.
Velice vyznamnym ekonomickym hlediskem je, aby finance byly vynaloZeny na
stimulaci zamé&stnancli co nejefektivnéjSim zplsobem. Stimulacni faktory trvaji
kratkodob& a jsou silné ovlivilovany vné&jSim prostfedim, napiiklad spolecenskymi,
technickymi, ekonomickymi faktory statu apod. Za obecné nejoblibenéjsi prostiedek
stimulace zaméstnanci jsou brany penize. Penézni prosttedky piimo i nepiimo
uspokojuji Sirokou skalu potieb, avSak nemotivuji kazdého stejnou mérou. Pro mnohé
pracovniky nejsou penize nejefektivnéj$im zdrojem motivace, protoze se mnohdy
preference zaméstnancti smétuji kK odlisSnym hodnotam. Mohou jimi byt kuptikladu
prestiz pracovni funkce, dobry kolektiv a pracovni tym, dobré pracovni podminky
a podnikova kultura, moznost kariérniho ristu, moznost uspéchu, uznani pracovniho

kolektivu, osobnostniho rozvoje nebo flexibilni pracovni doba.
Klicovym prvkem ke spravné a efektivni motivaci je poznadni a pochopeni
individualnich potfeb a ptani zaméstnanci podniku. Kazdy zaméstnanec ma totiz

své odlisné potieby a jejich reakce jsou individudlni.



Zjisténi celkové situace podniku lze dosdhnout riiznymi zpisoby, jako jsou napiiklad
rozhovory s pracovniky, ptipadné dotaznikové Setifeni. Zde mohou zaméstnanci vyjadiit
své pocity, zda jsou spokojeni s pracovnim prostfedim, kolektivem a samotnou praci,
a v opatném piipad¢ s ¢im spokojeni nejsou. Dal§im vhodnym nastrojem pro zjisténi
potieb nasSich zamé&stnanci jsou rtizné formy dotaznikd, a v neposledni fad¢ 1ze rovnéz

zatadit pozorovani.

Vpraci byla pouzita forma  dotaznikového  Setfeni Vv tisténé  podobé.
Dotazniky napomohly  k pochopeni motivaéniho systému vybrané organizace

a analyza motivacnich a stimulac¢nich prostiedkii vyuzivanych podnikem.

Cilem diplomové prace je rozbor forem motivace, motivacnich a stimulacnich
prostfedkli ve vybrané organizaci a nadvrhy na zlepSeni ptipadnych nedostatki. Dil¢im
cilem vyzkumu je zjistit rozdily v motivaci a stimulaci mezi TH pracovniky a dé€lniky

ve firmé& Kern-Liebers s.r.0. v Ceskych Budg&jovicich.

Diplomova prace je rozdélena do dvou casti. V prvni, neboli teoretické Ccasti
je zpracovana hloubkova literarni reSerSe na zakladé vybrané odborné literatury
od jednotlivych autord a z internetovych prament. Jsou zde definovany zakladni

informace o motivaci a stimulaci.

Dalsi ¢asti mé prace je metodicky postup, kde je popsan vyvoj zpracovani a sbér dat.
Dale se zde nachazi dulezité informace o vybraném podniku. V praktické casti byly
studovany firemni dokumenty, kde byla hlavnim dokumentem kolektivni smlouva.
Na zakladé kolektivni smlouvy byl vytvofen dotaznik. Dotaznikové Setfeni probihalo

v némecké firmé Kern-Liebers spol. s r.0. se sidlem v Ceskych Budgjovicich.

Vyznamnou soucasti diplomové prace je zaver obsahujici shrnuti a navrhy na zlepSeni
nedostatkli Vv motivacnim a stimula¢nim systému, které by pfinesly bezpochyby vyrazné
zlepSeni a zefektivnéni prostiedkil tykajicich se motivace a stimulace zaméstnanctl jiz

zminéné némecké firmy Kern-Liebers s.r.o.



2 Literarni reserse

2.1 Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdroji znazortiuje strategicky p¥istup k praci s lidmi, respektive rozvoje
jejich lidského potencidlu a také vyuziti tohoto potencialu pro kolektivni a individualni

spolupodileni a vykonném plnéni cili firmy. Rizeni lidskych zdrojti je jednim

vvvvvv

cilem je docilit silné role podnikového kolektivu v rozvoji podniku. Rizeni lidskych

zdroji také mizeme pojmenovat jako Human Resource Management (Krninska, 2002).

2.1.1 Znaky a rysy rizeni lidskych zdroju
e Osobni rozvoj a riist potencidlu zaméstnanci, je kladen dlraz na ptizpiisobivost,
flexibilitu, tvofivost a vynalézavost.
e Vyuzivani schopnosti kolektivu i jednotliveti podniku.
e Sladéni strategie fizeni lidskych zdrojti s podnikovou strategii.
e Rizeni lidskych zdroji se také stava obsahem prace viech vedoucich pracovniki.
e Dilezité je sméfovani k tymové praci.
e Dilezita je také spokojenost pracovniki a kvalita pracovniho Zivota.

e Lidské zdroje jsou dulezité pro podnik jako jeho lidsky kapital (Krninska, 2002).

2.1.2 Funkce a ulohy fizeni lidskych zdrojua

Lidé jsou nejcennéjsi aktiva podniku, tim padem se lidsky kapital stavd nejcennéj$im
bohatstvim podniku. Od lidského kapitalu se odviji konkurenceschopnost firmy, je to
nejdiilezitdjsi intelektualni kapital podniku. Urovent zamé&stnanct a jejich potencialu je
dilezita pro uspéch podniku a je také vizitkou kazdého podniku (Krninska, 2002).

Mezi nekteré zékladni funkce fizeni lidskych zdroji patii i persondlni ¢innosti jako
naptiklad strategie fizeni lidskych zdroji, vyhleddvani a rozmistovani pracovniki,
rozvoj a vzdélavani zaméstnanct, ale také hodnoceni a odménovani pracovnikii nebo

pracovni vztahy, podminky a podnikova kultura (Krninska, 2002).
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2.2 Motivace

., Motivace zpravidla oznacuje proces spousténi, zamereni a regulace aktivity cloveka
na objekty a cile. Motiv znamend spoustéci silu, popuzujici psychickou tendenci

v

osobnosti k odpovidajici aktivite. “(Cakirpaloglu, 2012, s. 180).

Potieba Cloveéka a motiv také byvaji ¢asto vzajemné nahrazovany. Ale i piesto, jsou to
dva odlisné pojmy. Motiv je jakasi snaha dosahnout ur¢itého cile. Motiv je také
obecnéjsi pojem, ktery zahrnuje praveé potrebu, a také chovani sméiujici k dokonéeni
cile, a tim uspokojeni dané potieby. Jako piiklad mizeme uvést potiebu hladu. Tato
potfeba hladu vyvolava predstavu jidla (cil) a také odpovidajici motiv snist jidlo

a uspokojit danou potiebu, tedy uspokojit pocit hladu (Cakirpaloglu, 2012).

Motivaci rozumime silu, kterd pracovniky aktivuje, smétuje a udrzuje jejich chovani.
Efektivniho vykonu dosahuje firma diky dobfe motivovanych lidi, ktefi jsou ochotni
vynalozit dobrovolnou pili, to znamena z vlastni dobrovolné viile udélat pro firmu vice,
nez se od nich ocekava. Ve vyzkumu Hunter, Schmidt a Judiesch (1990) zaznamenali
rozdily mezi vybornymi a primérnymi zameéstnanci, v piipadé pfidané hodnoty, ktera
vyplyva z dobrovolné vykonané prace (Armstrong, Taylor, 2015).

Smyslem motivace by mélo byt nenasilné vytvotfeni kladného pfistupu k vykonu,
procesu ¢i chovani, tak aby to pozitivné ovlivnilo vykon jedince. Slovo motivace

chapeme jako proces, tak vysledek — skuteCnost, ze se néco dé&je. Obvykle v praxi se

S pojmem motivace nakladéa voln¢€ a odlisn€ (Plaminek, 2015).

Dle Armstronga (2015, s. 217) ,pojem , motivace” pochadzi z latinského slova

vyjadrujici pohyb (movere). Motiv je diivod néco udeélat. Motivace vyjadruje silu a smer

......

jsou zpravidla motivovani za ucelem ziskdni hodnotné odmeény, kterd je naplni
a uspokoji jejich potieby a pfani. Jsou to respektive cile, které si lidé urcili. Podle
Lockema a Latham (2004) se zminuji, ze motivace obsahuje vnitini faktory, které nuti

k ¢innosti a dale vnéjsi faktory, které pracuji jako pobidka k ¢innosti.
Podle Arnolda a kol. (1991) byly vymezeny tfi slozky motivace:

e smér — co chce Clovek ziskat,

e sili — jak moc se snazi,

e vytrvalost — jaké Casové rozpéti vynaklada.
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Jiz jak bylo zminéno, dobie motivovani lidé uplatiiuji kladné a dobrovolné chovani.
Vynakladaji do své prace vétsi Usili, nez je od nich ofekavano. Mezi nejlepsi formu
motivace zpravidla byva, kdyz jsou lidé motivovani sami od sebe. Dodate¢nou motivaci
rozumime tou, ktera vychazi ze samotné prace, rtiznorodych odmén ¢i pochval

(Armstrong, Taylor, 2015).

Podle Tureckiové (2014) je motivace vnitini proces, ktery vede k subjektivnimu
dosahovani cilt ¢i vysledkt. Tudiz motivace je pfimo vztazena k chovani jedince, Cili
mluvime o ,,motivovaném jednani®. ,,| v béZné reci se prece setkavame se spojenim,
nemdam motivaci, chybi mi (rozuméj, nechce se mi — nemdm divod néco délat)*
(Tureckiova, 2014, s. 55). To co doopravdy chybi je urCity hybatel, ktery ma
psychologické zapficinéni, ze ¢lovék bude motivovan k tomu, aby se po né&jakou dobu
s vynaloZzenym usilim zachoval néjakym zpisobem. Hybatelem motivace rozumime

zajmy, prani, potieby, ty vSechny jsou ozna¢ované jako motivy.
Motivaéni proces ma cyklicky charakter:

1. Na zacatku mizeme mluvit o motivacnim napéti, které je vzniklé v dasledku poruseni
vnitini rovnovahy. Rovnovdhou myslime, kdy zaznamenavame stav nadbytku ci

nedostatku. Jeho odstranéni, obnoveni psychického ekvilibria je brano za zadouci.

2. Diky motivacnimu napéti a s cilem obnovit tuto rovnovahu dochazi k subjektivné

ucelnému chovani. Je to v pfipadé, kdy motiv je silny.
3. V dalsim kroku je dosahovano pozadovaného cile a proces se dovrsuje.
4. Uspokojeni potieby (Tureckiova, 2014).

Podle autort Dédiny a Cejthamra (2005) procesni teorie hledaji vztah mezi
dynamickymi proménnymi, které pak zpisobuji motivaci, Cinnosti, které ovliviiuji

samotné chovani lidi. JiZ spousta autort se zabyvalo témito procesnimi teoriemi.

modely zalozené na o¢ekavani — Porter, Lawler a VVroom,

teorie spravedInosti — Adams,

teorie cile — Locke,

teorie kompetence.



Obrazek 1: Cyklické schéma motivace

Vyhodnoceni situace —
pravdépodobnost dosaZeni cile
a jeho hodnota pro jednotlivee

Motivatni napeil - ™ Dovrsujici reakce — vnéjsi
piz;g?;iﬁzsgﬁ?egeaim Instrumentalni chovani /-:-:’ pobidka a dosazeni cile
L

Redukce motivu (pctieby) — uspokojeni

Zdroj: Tureckiova (2014)

2.2.1 Typy motivace

Vniti'ni motivace

Vnitini motivaci podle Armstronga, Taylora (2015) rozumime, kdyz lidé berou svou
praci jako dilezitou, podnétnou, pifinosnou a zajimavou, ze jim zaroven poskytuje
patiiény rozsah volnosti v jednani a rozhodovéni. Déale kde je moznost pouZivat
a rozvijet své znalosti a zkuSenosti. Vnitini motivace tedy vychazi z prace samotné.
Tato motivace je pobizena vnéj§imi pobidkami. Podle Sandela in Armstrong, Taylor
(2015) je ptedpokladem, kdyz se lidi zapojuji do Cinnosti, kterd je pokladana za
smysluplnou a pfinosnou, pozd¢ji penize mohou zeslabit jejich motivaci tim, ze vytésni
jejich vnitini zdjem a odhodlani. Také vytvafeni pracovnich mist podporuje vnitini
motivaci. Pracovni pozice by mély byt dostatecné riznorodé, komplexni, vyznamné,
znaéné a odborné, aby se zapojily schopnosti pracovnikti. Hackman a Oldham in
Armstrong, Taylor (2015) ur¢ili pét vyznamnych charakteristik prace, které podporuji
vnitini motivaci zaméstnanci. Pafi sem: riznorodost schopnosti, identita prace,
vyznamnost prace, autonomie a zpétna odezva. Pink in Armstrong, Taylor (2015) ptisel

se tfemi posty jak zvySit motivaci, kterou mohou manazefi aplikovat ve své praci:

e autonomie — dat moznost lidem, aby si ur¢ili svij vlastni plan a orientovali se na

dosahované Uspéchy.



e dokonalost — napomahat lidem, aby zvolili cestu, ktera sméfuje ke zlepsSeni

a dale pozorovat jejich pokrok.

o ucel — dulezité je vysvétlit lidem proc to déla (Armstrong, Taylor, 2015).

Vnéjsi motivace

Vnéj$i motivaci se rozumi n¢jaké nafizeni, aby lidé byli motivovani spravnym
zpusobem. To zpravidla obsahuje odmény, napiiklad zvySeni mzdy, pochvala ¢i
povySeni. Zaroven to mizou byt i tresty, naptiklad disciplinarni fizeni, snizeni, odepteni

platu ¢i kritika.

Vnéjsi motivatory by mély mit bezprostfedni a vyrazny ucinek, ale nemuseji mit
dlouhodobé piisobeni. Vnitini motivatory, ty se tykaji kvality pracovniho zivota. Ty by
mely mit hlubsi a dlouhodobéjsi ucinnost, jelikoz jsou soucdsti jedince (Armstrong,

2006).

2.2.2 Motivacni teorie

Prvni pfistupy k pochopeni motivace prichazely zdob feckych filozofu, ktefi se
orientovali na pojem pozitkafstvi, kdy téchto pozitkli je dosahovano za hlavni hybnou
silou v lidském chovani. V 17. a 18. stoleti s touto myslenkou zacali pracovat znami
filozofové John Locke nebo Jeremy Bentham. Na zacatku 20. stoleti pfispéli zastanci
védeckého ftizeni (teorie instrumentalisty). V poloviné 20. stoleti predstavitelé
behaviordlnich véd zahdjili propagovat teorie zaméfené na obsah, tim myslime teorie
potieb. V 60. a 70. letech 20. stoleti se dale pak vyskytly dalsi teorie zamétfené na

proces, napiiklad teorie o¢ekdvani a teorie posilovani (Armstrong, Taylor, 2015).
Teorie instrumentality

Tato teorie md za nazor, ze odmény a tresty jsou nejvhodnéjSim prostiedkem ve
vytvafeni chovani. Lidé budou motivovéani, pokud dostanou odmény. Teorie
instrumentalisty je zaloZena na principech védeckého ftizeni Fredericka W. Taylora,
ktery napsal: ,,Je nemozné primét délniky béhem jakékoliv dlouhé doby ktomu, aby
pracovali usilovnéji nez priimerni jedinci v jejich okoli, pokud jim to nezajisti podstatné
a trvalé zvyseni jejich mzdy.” (Amrstrong, Taylor, 2015, s. 219). V této teorii se velmi

dobfe uplatiuje finanéni pobidky, tim mulzeme rozumét odmény dle vykonu,



odménovani ze zasluhy. Teorie instrumentality je zalozena vylu¢né na kontrole a nebere
Vv potaz fadu dalSich lidskych potieb. Dale také miize byt formalni systém kontroly

ovlivnén neformalnimi vztahy mezi pracovniky (Armstrong, Taylor, 2015).
Teorie zamérené na obsah

Tato teorie se zamétuje na potieby, je nutné identifikovat faktory, které souviseji S touto
teorii potieb a vychédzi z ndzoru, Ze obsahem motivace jsou potfeby. Neuspokojena
potieba pak v lidech vyvolava pocit nespokojenosti, netiplnosti a napéti. Je tedy dilezité
danou pottebu uspokojit, zvolit metody k dosazeni stanoveného cile. Mezi autory, kteii
se touto teorii zabivali jsou Maslow, Herzberg, Alderfer, McClelland, Ryan a Deci
(Armstrong, Taylor, 2015).

Obrazek 2: Proces motivace zalozeny na uspokojovani potieb

3 stanoveni cile

¥

uréeni potfeby pravedeni akce

'y

dosaZeni cile ]

Zdroj: Armstrong, Taylor (2015)
Maslowova teorie

Abraham Maslow ptedstavitel Maslowovy teorie potieb hledal vysvétleni, pro¢ se lidé
motivuji rozdilnymi potfebami. DoSel k zavéru, zZe lidské potteby jsou zpravidla
uspofadany hierarchicky, od nejvice dilezitych po nejméné dulezité. Jednd se
o fyziologické potieby, potieby bezpecnosti, spoleCenské potteby, potieby vazenosti
a potieby seberealizace. Lidé zacinaji uspokojovat potieby od téch nejzakladnéjSich
lidska potieba je pocit hladu a ziznég, urcité takovyto clovek, ktery je hladovy nebude
jevit zajem o to, co nového se déje ve svéte umeni a kultury. Nejdiive kdyz ukoji hlad

a zizen, budou se objevovat dalsi potieby (Kotler, Keller, 2007).



Maslowova teorie je rozdélena na nésledujici potieby:

o Fyzické potieby. Jde o potfeby, kde télo se snazi udrzovat normalni fungovani
organismu. Napfiklad spokojeni Zzizné¢ a hladu, potfeba dostatecné télesné
teploty, potieba kysliku, spanku, uspokojovani smyslii, mateistvi a také sexudlni

touhy.

o Potfeba  jistoty. Potieba jistoty, déale osvobozeni od  bolesti
a hrozby fyzického napadeni. Ochrana pied nebezpeCim. Mezi tyto potieby
muzeme fadit jistotu zaméstndni, jistotu piijmu, ochrana pred agresi, moralni

a fyziologickou jistotu, jistotu zdravi a rodiny.

e Potieba sounaleZitosti a lasky. Do této tfeti socialni vrstvy fadime: city, pocity,

ze k nékomu patiime, spolecenské aktivity, laska a pratelstvi.

o Potfeba vaznosti. Lidé maji potfebu byt respektovani, zde mizeme zaradit
sebeuctu a uznani, byt pfijiman, respektovan ostatnimi. Soucasti ucty se odviji
1 touha po divéte, nezdvislosti, pozornosti a svobod¢ jedince. Nizké sebevédomi

muZze zpisobovat pocit ménécennosti.

o Potreba seberealizace. Rozvijeni potencialu jedince. Je to potfeba naplnit své
schopnosti. Mezi seberealizované osoby fadime ty, ktefi pfijimaji okolnosti
Zivota, jsou spontanni, tvofivi, umi feSit problémy, vazi si zivota (Cejthamr,

Dédina, 2005).
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Obrazek 3: Maslowova pyramida potieb
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Zdroj: Vysekalova (2012)

Alderferova teorie ERG

Alderferova teorie motivacnich potieb, znama jako Teorie tfi motivacnich faktord ERG
(Existence, Relatedness, Growth). Je velmi podobna Maslowové hierarchii potieb, s tim

rozdilem Ze teorie ERG ma pouze 3 kategorie:
e existencni potieby,
e potieba sounaleZitosti,
e potieba ruastu.

Tato teorie tika, ze lidé mizou byt motivovani potiebami na vice Grovnich v tentyz Cas

(H. Weihrich, H. Koontz, M. Cannice, 2013).



McClellandova teorie poti‘eb

McClellandova c¢innost byla zalozena na zkoumani souvislosti mezi pocitem hladu
a mirou, do jaké byly myslenkové cesty ovliviiovany piedstavou jidla. Teorie ma Ctyii

motivy:
e motiv uspéchu,
e motiv moci,
e motivy sdruzovani,
e motiv vyvarovani se.

Sila téchto motivl se jednotlivé 1isi, naptiklad manazefi maji vys$si motivaci k spéchu
nez ke sdruzovani. Prvni motiv Gspéchu je nejvyznamngjsim faktorem (Cejthamr,

Dédina, 2005).

Tato teorie uvadi, ze kazdy jedinec ma potiebu, kterd je silnéjSi nez ostatni potieby.
Tato osoba muze byt vysoce Uspé$nd, mocnd nebo sounalezita (Marchesi, Vuuren,

Wasserfall, 2009).

Tabulka 1: Srovnani teorii zaloZzenych na zkoumani potieb

Maslowova teorie Alderferova teorie ERG McClellandova

hierarchie potreb teorie potreb
vySdl potheby Growth Potfeba dspéchu (vykonu)
Potfeba sebeaktualizace (rGst)

Potfeba uznani
Potfeba moci

Potfeba socialni (soundleZitasti)
Relatedness

Niz&i potieby (vztahy, spfiznénost)
Potfeba jistoty a bezpedi Potfeba sounaleZitosti

Potfeby fyziologické Existency (existence)

Zdroj: Tureckiova (2004)

Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Tato teorie téZ také znadma jako teorie motivatorti (satisfaktorti) a hygienickych faktort
(dissatisfaktor). Domnivalo se, ze lidé jsou schopni fici podminky, které je pii praci
uspokojuji a které naopak. Hlavni dusledky vyzkumu dle Herzberga jsou: tuzby

zaméstnancl, které jsou rozdéleny do dvou skupin. Prvni skupina se vztahuje na

rozvijeni odbornosti a kvalifikaci ¢loveka, ¢ili osobni rist. Dalsi skupina vychazi jako
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vychodisko prvni skupiny a je spojena s respektem, sluSnym zachazenim v oblasti
odmeénovani, fizeni, pracovnich podminek a dalSich pracovnich postupti. Tato skupina
nemotivuje jedince k vyssi mife uspokojeni z prace. Pouze muzeme ocekavat od druhé
skupiny prevenci nespokojenosti a $patnych pracovnich podminek. Tyto skupiny tvofi
ony dva faktory v tomto modelu. Jedna skupina pfedstavuje satisfaktory (motivatory),
které motivuji pracovniky k lepSimu vysledku a tsili. Druha skupina je slozena
z dissatisfaktorti, které¢ vyznacuji prostiedi, prevenci k nespokojenosti zaméstnancd.

Tyto faktory se také nazyvaji hygienické faktory.

Co se tyce vyhrad k Herzbergové teorii, je kritizovana metoda vyzkumu, na které byla
zalozena, jelikoz nikdo nebyl schopen zméfit vztah mezi spokojenosti a vykonem prace.
Ale 1 pfes tuto kritiku mé 1 Herzbergova teorie Uspéch, protoZe pro laika je snadno

srozumitelnd a je zaloZena na redlném Zivoté, nez na teorii (Armstrong, 2007).
Teorie zamérFené na proces

V téchto teoriich se klade vyznamny diraz na psychické procesy, které plisobi na
motivaci. Jsou znamy i jako kognitivni (poznavaci) teorie, vénuji se tim, jak lidé chapou
a vnimaji pracovni prostiedi a okoli. Vyznamné teorie, které se zaméfuji na proces, jSou
teorie posilovani, cile, ocekéavani, spravedlnosti, socialniho uceni a teorie kognitivniho

hodnoceni (Armstrong, Taylor, 2015).
Teorie posilovani

Teorie posilovani se fadi mezi nejstarSi a prosté teorie, které se zaméfuje na proces.
Podstatou teorie je ,,zakon uc¢inku“, ktery vyjadiil Thorndike in Armstrong, Taylor
(2015). Diky tomuto zakonu si lidé uvédomuji spojitosti mezi svymi aktivitami a jejich
dasledky, a to pusobi na jejich budouci chovani. AvSak i tato teorie miize byt
kritizovdna za mechanisticky pohled na lidskou pfirozenost. Rozumime tim, Zze
pracovniky budeme motivovat a poté je miZeme ovladat jako stroje (Armstrong,

Taylor, 2015).
Teorie o¢ekavani

Tato teorie se také nazyva expektacni teorie, ktera se vyjadiuje vzorcem M = f (V X E).
Vzorec popisuje, Zze funkce motivace je ndsobek valence (subjektivni pfitazlivost

vysledki) a expektace (mira oekavani), (Krninska, 2012).
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Podle Armstronga, Taylora (2015) tato teorie vychazi z uvédoméni, ze motivace bude
spravné zajisténa, kdyz lidé védi, co maji ud¢€lat. Sila o¢ekavani se miize opirat o minulé
zkuSenosti. Zpravidla 1idé jsou vystaveni novym situacim — zména pracovni pozice,
postupu, odménovani ¢i pracovnich podminek a tady minulé zkuSenosti nestaci ke
kdy je pfesn¢ vnimany a vyuzitelny vztah mezi vykonem a vysledkem. Predstavitelé
této teorie byli Vroom (1964), Porter a Lawler (1968). Teorie o¢ekavani spolu s teorii
cile jsou fazeny mezi nejvyznamngjSi teorie motivace, protoze puisobi na vykon

a odménovani. Jsou také vyhrady proti této teorii.
Teorie cile

Teorie cile, kterd byla vytvofena Lathamem a Lockem (1979) tikd, Ze motivace a vykon
jsou lepsi, pokud jednotliveiim jsou stanoveny jasné cile. Dale vyznamna je participace
zaméstnancll na stanovovani cile. Obtizné cile museji byt odsouhlaseny vedenim.
Teorie je spojena s koncepci fizeni podle cild, ktera vznikla v Sedesatych letech. AvSak
selhavala, protoZze byla pouzivdna byrokraticky. Teorie cile mé& z4sadni roli v procesu

fizeni pracovniho vykonu (Armstrong, 2007).
Teorie spravedInosti

Tuto teorii formuloval autor Adams, kde se zabyva, jak se jednotlivé s lidmi jedna.
Tedy pracovnici usuzuji spravedlnost dle svych odmén v poméru s ostatnimi
pracovniky. Mohou to vnimat negativné, Cili nespravedlivé nebo naopak spravedlivé.
Teorie spravedlnosti vychazi pouze z jednoho aspektu procesu motivace a spokojenosti
(Armstrong, 2007).

Teorie kognitivniho hodnoceni

Teorie kognitivniho hodnoceni byla formulovdna pfedstavitelem Deci a Ryanem
(1985). Tato teorie tika, ze pouzitim vn&jSich odmén muze byt narusena vnitini
motivace. Byl proveden vyzkum, Deci a Ryan napsali: ,, Kdyz se odmény vyplaceji
podobné, jako se poskytuje zpétna vazba, aby lidem vyjadrily uzndani za dobre
odvedenou praci, jsou pouzivany spontanné a budou vnitini motivaci udrzovat nebo
posilovat. Kdyz se ale odmeny vyplaceji, aby lidi motivovaly, jsou prozZivany nucené

a budou vnitrni motivaci oslabovat. “ (Amrstrong, Taylor, 2015, s. 219).
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Teorie socialniho uceni

Teorie socialniho uceni definoval Bandura (1977), kde se prolinaji hlediska teorie
ocekavani a teorie posilovani. Pfikladd vyznam posilovani chovani, kde predikuje
budouci chovani, kde zdlraziiuje vyznamnost vnitinich psychologickych faktora

(Armstrong, 2007).

Zavéry tykajici se teorii motivace

Teorie, které byly (viz nahofe) piedstavené napomahaji k chapani procesu, které jsou
v souvislosti s danou problematikou a to motivaci. Teorie zaméfené na obsah a proces
jsou podrobné propracované, ale také maji sva omezeni. Viceméné bychom mohli
shrnout, Ze teorie zaméfené na obsah pomahaji definovat faktory ovliviiujici motivaci.
Teorie zamétené na proces definuji a vysvétluji, jak motivace funguje. Teorie motivace

sd¢€luji, jaké pohnutky nuti lidé k praci (Armstrong, 2007).

2.3 Stimulace

Pojmy motivace a stimulace je nezbytné nutné mezi sebou spravné rozliSovat, a to
zejména z toho divodu, Ze jim nendlezi stejny vyznam, jak se spousta lidi mulze
domnivat. Jedna zodbornych definic stimulace muze byt napiiklad nasledujici:
Stimulaci rozumime vné&jsi pisobeni na psychiku ¢loveéka, v disledku tohoto plisobeni
dochdzi kur€itym zménam Cinnosti prostfednictvim zmény jeho motivace
a psychickych procest. Stimulaci tedy lze jednoduse chapat jako urcité vn&jsi ptisobeni
na ¢lovéka, na rozdil od motivace, ktera je typicka vnitfnim plisobenim samotného

jedince (Provaznik, Komarkova, 2004).

Stimulaci lze charakterizovat jako souboru vnéjSich podnéth ¢i pobidek, jejichZ hlavnim
cilem je koordinovat jednani a vykon pracovnikdl a tim 1 zdroveil plisobit na jejich
motivaci (Bedrnova, Novy, 1994). Stimulace je jakousi védomou a cilenou ¢innosti,
kterou se snazime jedince ovlivnit. Vnéjsi stimuly vedou clovéka ke zmeéné jeho
psychiky, ovliviiuji jeho motivaci. Stimulacni prostfedky mohou na c¢lovéka pusobit
riznym zpusobem, bud’ jeho aktivitu tlumi ¢i podporuji. Stimulace se ve své podstate
snazi prostfednictvim riznych stimulac¢nich nastrojii zvysit pracovni spokojenost svych

zaméstnancl. (Provaznik, Komarkova, 2004).
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Stimul nelze zaménovat s motivem, definice stimulii miize byt naptiklad nasledujici:
, Stimuly jsou vnéjsimi pobidkami, incentivami, jimiz je clovek vybizen a podnécovain
k zZadoucim aktivitam. Pouzivani stimulii je cilevedomé a mohou byt aplikovany s jistym
gradovanim v podobé nabizenych moznosti, odmen a sankci. (gtikar, et. al., 2000,
S. 68). Hlavni rozdil, ktery rozdéluje motiv od stimulu je tedy v tom, Ze motiv vznika na
zaklad¢ vnitiniho psychického prostfedi clovéka, zatimco stimul vychazi z vnéjsiho

pisobeni na psychiku jedince (Stikar, et. al., 2000).

Stimul je také povazovan za silovy prostiedek, ktery je vlastnén podnikem. Stimulace
tedy pusobi z vnéjsku, a jejim cilem je navodit v zaméstnanci vnitini odezvu, tedy

jinymi slovy, ovlivnit jeho motivaci, snahu a také zajem.
Mezi prosttedky, které ovliviiuji stimulaci, patfi:
e finanéni odména,
¢ neformalni hodnoceni pracovnika, jeho prace a osobnosti v pracovnim procesu,

e hodnoceni jednotlivych pracovnikii ve skuping, jejich uzndni a tolerovéani

zbytkem skupiny,

e porovnavani vysledkd prace mezi pracovniky,

e samotné provadéni prace,

e znalost pribéZnych vysledkil prace, spoleCenského vyznamu prace a také
presvédceni o jeji dulezitosti,

e vhodné zafazeni pracovnika, které mu umozni jeho seberealizaci,

e divéra ve vedouciho pracovnika, jeho prestiz, osobnost i jeho chovani (Vachal,

Vochozka, et al., 2013).
Motivace a penize

Mezi nejobvyklejsi formou vnéjSi odmeény jsou penize, ve formé¢ mzdy. Penize je
komodita, po které vétSina lidi prahne. Autor Herzberg (1968) zpochybnil platnost
penéz tim, Ze nouze o penize zpisobuje nespokojenost, jejich vydélavani ale také
nezajiStuje nepietrzitou spokojenost. Naptiklad lidé s pevné danou pracovni mzdou,
ktefi nemaji prospéch z pobidkového systému, ti mohou byt uspokojeni, kdyz dostanou
navySenou mzdu. Pro spoustu lidi, ktefi nejsou uspokojeni v praci samotné, jsou

zdrojem problémi jiné pri¢iny nespokojenosti, které patfi mezi Herzbergovy hygienické
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faktory, naptiklad pracovni podminky, podnikové kultura apod. Podstatné je, ze riizni

lidé maji rizné tuzby a potieby a od toho se odviji i jejich motivace (Armstrong, 2007).
2.3.1 Pracovni spokojenost

V podnicich jsou na zaméstnancich aplikovany zejména pracovni stimuly, a to jednak
hmotné, tak i nehmotné. Jednotlivé stimuly je vhodné dale Clenit na zakladé rtiznych
kritérii na urcité¢ skupiny zaméstnancii tak, aby byli motivovani vSichni pracovnici
(ptikladem muze byt rozdéleni dle pracovni pozice, véku ¢i konkrétni pracovni naplné).
Zéakladnim krokem k uspéchu je tedy predevSim dokazat vhodné urcit motivacni

strukturu danych skupin zaméstnancti (Armstrong, Taylor, 2015).

Stejnd myslenka vyplyva také ze zminéné Maslowovy pyramidy, ucinnost plsobeni
stimulll je zavisla na struktufe potfeb konkrétniho jedince. Cim Iépe organizace pozna
motivaéni strukturu svych zaméstnanci, tim snadnéji je pak mize ovliviiovat

a motivovat pomoci vhodné zvolenych stimula¢nich prostiedkt (Vysekalova, 2012).

S 24

Jak jiz bylo feceno, nejdulezitéjSim cilem stimulacnich nastroji je zvySit pracovni
spokojenost svych zaméstnanct. Pracovni spokojenost je slozitym komplexnim jevem,
ktery lze charakterizovat jako reakci na subjektivné vnimané souvislosti ¢lovéka ve
spojitosti s jeho praci, tento jev je zaroven ovlivnén podminkami a okolnostmi prace,
samotnou osobnosti €1 subjektivnimi preferencemi a postoji jedince. Na zakladé mnoha
zkoumani se ukazalo, Ze n¢které faktory mohou pracovni spokojenost posilovat, jiné na

ni naopak plsobi negativné (Kocianova, 2010).
Faktory, které podporuji pracovni spokojenost:

e prihledné organizacni struktura,

jasné a ptihodné cile pracovniho mista,

e raznorodost prace,

e moznost kontrolovat si svou praci,

e moznosti vlastniho pfispévku k praci, moznost iniciativy,
e Ocenéni prace,

¢ finanéni ohodnoceni,

e bezpecnost prace.
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Na druhou stranu existuji podle Kocianové (2010) i faktory, které pracovni spokojenost

oslabuji, patii mezi né zejména:
e nepiedvidatelné situace a vlivy v praci,
e Casove¢ stresova prace,
e VysSi pracovni zatéz, ptehnané pracovni naroky,

e Spatné vztahy se spolupracovniky ¢i nadfizenymi.
2.3.2 Stimulaé€ni nastroje v podniku

V dnesni dobé€ je jiz napsana dlouha fada publikaci ¢i ¢lankt, které se vénuji prave
vyuzivanym prostfedkiim stimulace v organizacich. Rlizni autofi jmenuji rizné nastroje,
casem také neustéle ptibyvaji nové moderni pracovni stimuly. Mezi nej€astéjsi oblasti
stimula¢nich nastrojii mizeme zatadit naptiklad obsah a organizaci prace, hodnoceni
prace a osobnosti ¢loveéka, mzdové ohodnoceni, vice dnii dovolené nad ramec zakona,
prispévky na zévodni stravovani, fyzické pracovni podminky a pracovni rezim, péci
o zaméstnance, vzdélavani pracovniki, spolupracovniky a chovani fidicich pracovniku,
uroveil socidlnich vyhod v podniku, moZnost participace na rozhodovani a samoziejmé

celou fadu dalsich (Kocianova, 2010).

Spolu s tématem stimulace souvisi také motivacni program organizace, ktery zahrnuje
jednotlivé stimulac¢ni nastroje, a to v souladu s personalni ¢i socialni politikou dané
spolecnosti. Motivaéni program slouzi jako prostfedek k uplathovani danych
stimulacnich prostfedkd, jeho hlavnim cilem je ovliviiovani ochoty zaméstnancii, jejich
pracovni vykonnosti, spokojenosti €i stabilizace. Program by mél byt vytvofen na
zaklad€ obecnych poznatkli o motivaci ¢i stimulaci a zarovein také z analyzy motivacni

struktury pracovnikli dané organizace (Kocidnova, 2010).

Co se ty¢e motivacniho programu a konkrétnich stimulacnich nastrojii, mizZe firma
vyuZit riznych moznosti odménovani. Prvni variantou je fixni motivaéni program, kdy
kazdy zaméstnanec ma jasné stanoveno, jaké benefity, kdy a za jakych podminek
dostane. Druhou moznosti je flexibilni motivani program, jindy téz nazyvan jako
»cafeterie”. Tento druh odménovani je typicky tim, ze ddvd zaméstnancim moznost
vybéru ze stanovenych stimula¢nich nastroji, které si vybirda na zaklad€¢ svych

zaméstnaneckych bodu. (JaniSova, Kiivohlavek, 2013).
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Finanéni ohodnoceni

Hodnoceni, a s tim spojené i odméinovani, je jednou z nejdilezitéjSich Cinnosti
zaméstnavatelll. Vhodné zvoleny systém odménovani mize motivovat zaméestnance
k lepsim pracovnim vykontim a jejich vyssi pracovni spokojenosti. Systém odménovani

by mél podle Horvathové (2007) spliiovat tfi zakladni cile:

e motivacni — odmény a benefity by mély byt srovnatelné s jinymi podobnymi

podniky,

e spravedlivy — mélo by byt zajisténo to, aby mél kazdy zaméstnanec pravo na

urcité benefity, dle prislusnych zasluh,

e ftransparentni — systém odménovani by mél byt pochopitelny pro vsechny

zamestnance.

Mezi nejCastéjs$i poskytované finanéni benefity ve firmach lze zaradit ptfispévek na
stravovani, pfispévek na vzdélavani, tfinacty ¢i Ctrnacty plat, piispévek na dopravu,
prispévek na dovolenou, ptispévek na bydleni, prispévek na kulturni ¢i sportovni
zazitky, ptispévek na penzijni pfipojisténi ¢i zivotni pojisténi, ptispévek na rehabilitaci,
masdz, dar k zZivotnimu ¢i pracovnimu jubileu, ptispévek na o€kovani ¢i vitaminy, sleva

na nakup firemnich vyrobki (Machacek, 2010).
Vzdélavani pracovniki

Velmi oblibenym stimulaénim néstrojem zaméstnancli je moznost vzdélavani
a osobniho rozvoje. Vzdélavani mizeme zatadit do oblasti pée o zaméstnance, piesto
bych se rada této kapitole vénovala samostatné, a to z toho divodu, ze se jedna o velmi
castou formou stimulace zaméstnancti. Pozadavky na vykon se v dnesnim dynamickém
svété neustdle méni, tudiZ je potieba dostatecné vzdélavat své zaméstnance, aby byli
schopni pracovat dle aktualnich norem a potfeb organizace. Vzdélavani zaméstnancii se
tyké vSech pracovnich trovni ve firmé, konkrétné od délnikii, aZ po nejvyssi manaZery.
VSichni tito zaméstnanci si musi neustdle obnovovat a prohlubovat své znalosti
a zkuSenosti. Vzdélavani zaméstnanci je mozné poskytovat v mnoha oblastech
fungovani organizace, mize se jednat o vzdélani z oblasti odborné kvality, jazykovych
dovednosti, informac¢nich technologii, zmény postupli a mnoho dalSich. Mezi vhodné
prosttedky vzdélavani délniktt patii napiiklad instruktdz (ndzorné¢ ptedvedeni),
,koucing* (dlouhodoba ptiprava), mentoring (informace poskytuje radce), asistence ¢i
rotace prace (zaméstnanec si vyzkousi vice pozic). Pro zaméstnance, ktefi jsou na
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vySSich mistech ¢i pro administrativni pracovniky lze vyuzit napiiklad forem jako je
prednaska, prednaska spojena s diskuzi, workshop, kurzy, brainstorming, vzdélani
pomoci pocitaci, assessment center (diagnosticko-vycvikovy program) a dalsi (rozvoj
zamé&stnancu, http://www.chovani.eu). Jak jiz bylo feceno, seberealizace je na nejvyssi
urovni Maslovovy pyramidy, z ¢ehoz vyplyva, ze pokud jsou zaméstnanci uspokojeni

niz§imi potiebami, touzi praveé po seberealizaci (Vysekalova, 2012).
Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni zaméstnanct je téz velmi dualezitou c¢innosti, co se tyce stimulace, a to
zejména proto, Ze pro zamestnance je to jakdsi zpétna vazba od firmy, jelikoz
prostiednictvim hodnoceni zjisti sviij piinos a to co pro podnik znamenaji ¢i jak jsou
uzitecni. Hodnoceni je jakési posouzeni vlastnosti, jednani ¢i vysledkl prace vzhledem
k pozadovanému planovanému stavu. Hodnoceni se zabyva piedevsim zjistovanim, jak
zameéstnanec vykonava zadanou praci, sdélovanim zavéri zjistovani a v neposledni fadé
hledanim novych cest, které vedou ke zlepSeni pracovniho vykonu. Hodnoceni
zaméstnancl muze byt provedeno jednak formalni, ale i neformalni metodou. Jako
klasicky ptiklad neformdlniho hodnoceni lze jmenovat slovni pochvalu ¢i napomenuti.
Formélni hodnoceni by mélo byt stanoveno intervaloveé, kdy nadfizeny sepise

dokument, kde hodnoti vykon svych podiizenych (Koubek, 2007).

Kazdy zaméstnanec by mél mit v organizaci moZnost zapojit se do hledani novych
feSeni Ci prispét svymi osobnimi navrhy na zlepSeni. Zaméstnanci by se neméli bat
vyslovit svilj vlastni ndzor na optimalizaci a méli by mit moznost sdélit tyto navrhy
svym nadfizenym, ktefi tento ndvrh zhodnoti ¢i predaji na své nadfizené. Iniciativa
zamé&stnancl by téZ mohla byt ur¢itym zpiisobem vyhodnocovéna, aby byli zaméstnanci

motivovani k vysokému pracovnimu vykonu, a to nejen osobnimu, ale i podnikovému

(Koubek, 2007).

2.3.3 Péce o zaméstnance

PéCe o zaméstnance je nemén¢ dulezitym faktorem, ktery urCuje pracovni spokojenost.
Zakonem vydand ,Pfirucka pro persondlni a platovou agendu“ piesné stanovuje
pracovni podminky zaméstnancti, odborny rozvoj zaméstnanctl, stravovani zaméstnancti
¢1 zvlaStni pracovni podminky nékterych zaméstnanci. (PéCe o zaméstnance,
http://www.mpsv.cz). Jako piiklady stimula¢nich nastroji bych jmenovala napiiklad

poskytnuti firemniho automobilu ¢i mobilniho telefonu, moznost firemni Skolky,
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poskytovani obcerstveni na pracovisti, poskytovani pracovnich pomucek k ochrané
zdravi, které jsou nad rdmec zakona, moznost poskytnuti firemni ptjcky ¢i zvysSeni
poctu dni dovolené ¢i jiného nahradniho placeného volna. Do oblasti péce
o zaméstnance lze déle zaradit socidlné kulturni vyhody, jako jsou naptiklad rGzné
firemni spolecenské akce, zvyhodnéné vstupné, firemni velirky a podobné

(Pauknerova, 2012).

2.4 Vztah motivace a stimulace

Jak jsme si mohli v§imnout na zakladé teorie v pfedchozich kapitoldch, motivace je
velmi Gzce propojena se stimulaci. Organizace by se pfi zaméfeni na motivacni program
pro své zaméstnance mely zaméfit zajisté na ob€ zminéné oblasti, jak na stimulaci, tak
1 na motivaci. Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci tkvi v tom, Ze pii stimulaci jsou
lidé uvedeni do urcité Cinnosti ¢i k uréitému chovani jinymi lidmi, a to za takovym
cilem, aby dosahli pozadovanych vysledkd. Na druhou stranu motivace nas uvadi do
¢innosti ¢i k uréitému chovani, na zaklad¢ nasich vnitinich stimulti. Stimulace ptisobi na
motivaci pracovnika nepfimou cestou, ptisobeni vn&jSimi stimuly je vzdy zéavislé na

vnitinich podminkach pracovnika (Pauknerova, 2012).
Motivaéni struktura

To zda pro jedince bude konkrétni podnét od firmy zaroven i stimulem, ktery povede
k jeho vyssi pracovni spokojenosti, zalezi pfedev§im na jeho motivaéni struktufe. Pokud
chce firma vybrat nejucinngj$i motivacni program, musi se tedy zajimat o motivacni
strukturu samotnych zaméstnanctli. Pro stanoveni vhodnych stimuli, které zaméstnance
budou motivovat, by méla spolecnost nejprve provést prizkumy motivacni struktury
mezi zaméstnanci, priklad prizkumu mtze byt dotaznik ¢i najmuti psychologa.

(Armstrong, Taylor, 2015).

Samotnou motivacéni strukturu lze podle Vysekalové (2012, str. 122) definovat jako
., relativné stalé dispozice clovéka jednat v urcitych Zivotnich situacich svym osobitym
zpusobem ““. Motivacni struktura clovéka je zcela origindlni, nelze urcit néjaka pravidla
¢i zvyklosti, u jedince se buduje po cely zivot, spolu s tim, jak se méni jeho samotna
osobnost, v jakém se nachazi prostfedi ¢i jaké ma své vnitini hodnoty. Motivacni
struktura se u ¢loveka vytvati zeyména v jeho détstvi, zdkladem jsou biologické potieby,

S postupem casu se potieby rozsifuji a meéni.
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Vztah motivace — pracovni spokojenost — vykonnost

Motivace, pracovni spokojenost a vykonnost jsou spolu ve vzijemném vztahu.
Konkrétni jmenované piiklady stimulacnich prostfedki maji za hlavni cil pfispét
k pracovni spokojenosti zaméstnanct a zaroven i k jejich vy$§imu pracovnimu vykonu

(JaniSova, Ktivanek, 2013).

Pracovni vykon je pro firmu dualezity a zaroven je zavisly na samotné spokojenosti
konkrétniho zaméstnance, to jak bude zaméstnanec pracovné spokojeny, zavisi zase na
samotném motiva¢nim programu firmy. Tento vztah lze nazvat vykonovou motivaci,

pro ktery je typicky nasledujici vzorec:
V=f(SxM)

Pismeno ,,V* predstavuje Groven pracovniho vykonu, ,,S“ poté znazoriiuje pracovni
schopnosti konkrétniho pracovnika, ,,M* je ozna¢enim pro motivaci. Pracovni vykon je
tedy funkci schopnosti a motivace (Pauknerova, 2012). Radou experimentdi bylo
dokazano, ze tento vztah funguje jen do urcité optimalni hodnoty. Za ptedpokladu, Ze je
motivace vyS$i nez tato optimalni hodnota, vykonnost jiz déale nestoupa, mulze se
naopak dokonce i snizovat. Tato zdvislost je zndzornéna Yerkesovovo-Dodsonovym

zakonem na nasledujicim obrazku (Kocianova, 2010).

Obrazek 4: Yerkesuv-Dodsonuv zakon

uroveli
vkonu

optimalni

nezadouci sila
motivace

nedostaténa optimalni  nadmérmna

Zdroj: Bedrnova, Novy (2007)
Jako dalsi vztah mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem bych uvedla model

podle Nakone¢ného (2010). Pro tento model je typickd spojitost mezi odménou

a pracovnim usilim. Z modelu spokojenost — vykon vyplyva, ze pracovni spokojenost
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muze byt jako pficinou, tak i disledkem vykonu pracovnika. Z modelu téz vyplyva, ze

odména mize zvysit pracovni Gsili a tim i samotnou vykonnost.

Obrazek 5: Model spokojenost - vykon

pracovni lfSill, e |
umysiny yykon

spokojenost

Zdroj: Nakone¢ny (2010)
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3 Metodicky postup
3.1 Cil prace

Cilem prace je rozbor forem motivace, motiva¢nich a stimula¢nich prostifedkt

ve vybrané organizaci a ndvrhy na zlepSeni ptipadnych nedostatkd.

Dil¢im cilem vyzkumu je zjisténi rozdild v motivaci a stimulaci mezi TH pracovniky

a déIniky ve firmé Kern-Liebers spol. s r.o. se sidlem v Ceskych Bud&jovicich.

3.2 Pracovni postup

Postup zpracovani a sbér dat

Pfi zpracovani teoretické cCasti prace byly studovany odborné literarni a webové
prameny, které se zabyvaji motivaci a stimulaci. V praktické casti byly zpracovany
firemni dokumenty, kde byla hlavnim dokumentem kolektivni smlouva. Za ucelem
bliz§itho seznameni s nastavenym systémem persondlnich ¢innosti, bylo umoznéno
nahlédnout do internich materiali spolecnosti, respektive jeji matetské firmy. Poté
nasledoval rozhovor s vedoucim controllingu a personalniho useku. Béhem navstév
u spolecnosti Kern-Liebers spol. s r.o. byla uskute¢néna piima zG¢astnéna pozorovani.

Podstatnou ¢asti vyzkumu bylo kvantitativni dotaznikové Setieni.

Na zakladé kolektivni smlouvy byl vytvofen tistény dotaznik, ve kterém byly uvedeny

potiebné udaje o benefitech, mzdovych piedpisech a socialni oblasti.

V pribéhu navstév spolecnosti byly realizovany schizky s vedoucim controllingu.
Vysledkem téchto setkani byly doplnény dilezité informace o motivaénim programu
a formach motivace. Na zaklad¢ téchto ziskanych informaci byly vytvofeny otazky,
které byly vhodné jak pro vyzkum slouzici firm¢, tak i pro diplomovou praci. Vysledky
budou vyuzity zaméstnavatelem a budou slouzit jako podklad pro piipadné zlepseni

motivace a pracovnich podminek zaméstnanct ve firme.
Dotaznik a pravidla pro formulaci jeho otazek

Dotaznik je jeden z nejpouzivangjSich nastroji pfi sbéru primarnich dat. Jedna se
o formuléf s otdzkami, na které respondenti odpovidaji. Vyhody dotazniku se opiraji

o ziskani informaci od respondentli, usmérnéni procesu tazani, zajiSténi standardni
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jednotné matice pro sepisovani dat a ulehCeni procesi zpracovani a vyhodnocovani

ziskanych informaci.
Pti zpracovani otazek dotaznikového Setieni jsou brany nasledujici principy:
e jednoznacnost a stru¢nost,
e srozumitelnost,
e validnost,
e vyvarovat se sugestivnim otazkam.
Dotaznikové Setieni

Dotaznikové $etfeni probihalo v némecké firmé Kern-Liebers spol. sr.0. v Ceskych
Budéjovicich. Vytvofené dotazniky byly rozdéleny do dvou skupin. Prvni skupina byla
tvofena TH pracovniky, kteti tvoii 20 % ve firmé a druhou skupinou byli délnici, ktefi
tvorili zbylych 80 %. Dohromady bylo dotazovano 400 zameéstnanct vcetné TH
pracovnikl a délnikti. Vybér zaméstnanct byl proveden nahodilym zptisobem. Rozdani
a nasledny vybér dotaznikli byl zajistén vedoucim controllingu a diky jeho vlivu byla
60% navratnost dotaznik. Celkové bylo vraceno 241 dotaznikd, ztoho 66 TH
pracovnikii a 175 délnikd. Zkoumany vzorek Cinil méné nez 2 z celkového poctu
zaméstnanc firmy ve specifickém slozeni 66% ze vSech TH pracovnikii a 50%

ze vSech délnika.

Zaméstnanci firmy odevzdavali vyplnéné dotazniky do tfech vytvofenych boxt, které

byly rozmistény v pracovnich a spolecenskych prostorach firmy.

Dotaznik byl specialné rozdélen pro TH pracovniky a délniky. Oba tyto dotazniky byly
totozné, az na nékolik odlisSnych otazek. Déle byly rozdéleny do Ctyt stejnych casti.
Prvni ¢ast byla nazvana ,,pracovni prostfedi®. Druha ¢ast byla nazvana jako ,,motivace
a stimulace, odménovani“. V této casti byly otazky specifikovany pfimo na samotnou
motivaci a stimulaci. Tieti Gast zjistovala personalni vztahy na pracovisti. Ctvrta ¢ast
byla nazvana ,,vztah zaméstnance k firmé*. Posledni ¢ast byla spojena s identifika¢nimi
udaji o zamé&stnancich. Dotaznik pro TH pracovniky je tvofen 24 uzavienymi otdzkami
a jednou otevienou otazkou, v nichZ se zaméstnanci mohli volné vyjadfit sviyj nazor
tykajici se doporuceni pro vedeni spole¢nosti, a co by se mohlo zavést k lepsi
spokojenosti na pracovistich firmy. Dotaznik pro d€lniky byl tvofen 27 uzavienymi

otazkami. Dotaznik byl zcela anonymni, aby byla zajisténa duveéra zaméstnanct, ktefi
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tak mohli pravdivé odpovidat na zadané otazky. Dotaznik v piiloze (viz kap. 9).
Dotaznikové Setfeni probéhlo v tnoru 2017 za pomoci vedouciho controllingu
a personalniho oddéleni. Vedoucimu controllingu byly pfedany dotazniky a do 7 dnii po
vyplnéni dotazniki je odevzdali zaméstnanci do boxu. (Zaméstnanci tak méli dostatek

¢asu pro zodpovézeni zadanych otazek.)
Zpracovani dat

Vyplnéné dotazniky byly zpracovany v programu Microsoft Office Excel 2013 jako
podklad Kk vypracovani casti diplomové prace. Vysledky byly zpracovany pomoci
tabulek, grafii a potfebnych vypocti byly vysledky dotaznikové Setfeni zpracovany v jiz
zminéné programu Microsoft Office Excel 2013. K vyslednym tabulkam a grafim jsou

pfifazeny komentaie a diskuze.

3.3 Zakladni udaje o spole€¢nosti

Firma Kern-Liebers CR spol. s r.0. (dale jen Kern-Liebers) byla zaloZena v roce 1994.
Firma byla soucasti mezinarodni skupiny Kern-Liebers, v dnesni dobé ma téméi 400
pracovnikt. Sidlo firmy se nachazi v Ceskych Budg&jovicich, a to na adrese Okruzni

607.

Vroce 1994, kdy firma vznikla, za¢ala v Ceskych Budg&ovicich vyroba a montaz
pruzinovych mechanizmi, které jsou urCeny piedevSim do bezpecnostnich past
automobilt. Pruziny jsou dodavany automobilovym vyrobcim a jejich dodavatelim
po celém svété. Bohaty sortiment firmy je rovnéz dodavan pro spotiebice

do domacnosti nebo vyrobcim zahradni techniky.

V roce 1999 zacala vyroba lisovanych dild pfedev§im pro automobilovy primysl.

Od roku 2002 ma firma novou vyrobni halu, kde vyrabi rtizné druhy strojnich soucasti
pro primyslova odvétvi, predev§im pak pro jiz zmiflovany automobilovy a textilni
primysl. Firma vlastni nejmodernéjsi technologie urcené pro tepelné zpracovani nabizi
tak vzdy optimdlni proces pii vyrobé€ strojnich soucasti.

O rok pozd&ji byla vybudovana vlastni nastrojarna, jejimz ucelem mize firma
poskytnout ekonomicky a nakladové efektivni feseni, kterymi mize plnit v¢as terminy

dodani zbozi.
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Siroka nabidka firmy Kern-Liebers

Spolecnost rovnéz nabizi rizné inzenyrské sluzby, technologické procesy a piedevsim

technologii tepelného zpracovani.

Mezi inzenyrské sluzby mizeme zatadit naptiklad poradenstvi a podporu pii vyvoji
produktu, studie vyrobitelnosti, planovani technologickych procest a produkce, vyroba
nastrojil a zatizeni sériové vyroby.

K technologickym procesim patfi naptiklad lisovani, rovnani, ohybdani, stiihani,

brouseni, honovéani, fezani, hrotovani, zaoblovani hran nebo nytovani.

Kern-Liebers nabizi nejen podporu vyrobcim a dodavatelim podporu pii vyrobé, ale
také vyhody napiiklad pro u¢n¢ a studenty technickych obort, ale rovnéz benefity i pro
své zaméstnance. Vyhody nabizejici pro ucné a studenty jsou napiiklad ve formé
podporujicich stipendii, mozZnosti brigad, exkurzi, ale i inspirativnich navrhu témat
pro bakaléaiské ¢i diplomové prace ¢i praxe V technickém zdzemi a prostfedi samotné

firmy (podnik, http://www.kern-liebers.cz).

Svym zaméstnanctim firma nabizi Sirokou nabidku benefitii, které mohou plné vyuzivat,
a to naptiklad jazykové ¢i odborné kurzy, moznost rozsifujiciho vzdélavani v daném
technickém oboru. Dale mit trvalé jistoty v perspektivnim zaméstnani, a to ve stabilni,
dynamicky se rozvijejici moderni a Gspé€Sné mezinarodni firmé, pét tydnl dovolené,
socialni vyhody, zavodni stravovani, riizné bonusy a V neposledni fadé¢ nadstandardni

finan¢ni ohodnoceni.
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Vysledky dotaznikového Setreni

OtazKky zamérené na motivaci a stimulaci pracovniku
1) Jak jste spokojen/a s kvalitou prostiedi v jakém pracujete?
(Otazka ¢. 1 u dotaznikt pro délniky)

Tabulka 2: Pracovni prostfedi

Délnici Pocet %
Rozhodn¢ ano |14 8
SpiSe ano 72 41
Spise ne 57 33
Rozhodné ne 32 18
CELKEM 175 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 1: Pracovni prostiedi

Spokojenost s kvalitou prostredi v jakém pracujete?
(%)

B Rozhodnéano M Spise ano Spise ne M Rozhodné ne
Zdroj: vlastni vyzkum
Vysledky a diskuze:

Dotaznikové Setieni ukazalo, ze 8 % délnikt je zcela spokojeno s kvalitou prostiedi,
ve kterém pracuji. DalSich 41 % je spiSe spokojeno, vysledek lze povaZovat za velmi
dobry. Dalsich 33 % d¢lniku jsou s prostiedim spiSe nespokojeni a zbylych 18 % jsou

rozhodné nespokojeni.
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Polovina d¢€lnikli je spokojena s kvalitou prostiedi a druhd polovina neni.
Pracovni prostfedi  vyznamné piispivd ke sprdvné motivaci a  stimulaci.
Kazdy zaméstnanec touzi pracovat v idedlnim pracovnim prostiedi, ale musime fici, Ze
kazdy vSak vnima pojem ,,idealni pracovni prostiedi” jinak, v souvislosti s praci, kterou
vykonava.

2) Svoji praci povaZujete spiSe za:

(otdzka €. 1 u THP dotazniki a €. 2 u dotaznikl pro délniky)

Tabulka 3: Naro¢nost prace

TH pracovnici Délnici

Pocet % Pocet | %
Fyzicky naro¢nou |1 2 21 12
Psychicky narocnou |54 84 44 25
Oboji 9 14 110 63
CELKEM 64 100 175 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 2: Naro¢nost prace

Svoji praci povazujete spise za? (%)
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mTHP m Délnici
Zdroj: vlastni vyzkum
Vysledky a diskuze:

Vyzkum ukazal, Ze 84 % TH pracovnikll povazuje svou praci za psychicky naro¢nou
a pouze 2 % znich za fyzicky naro¢nou, 14 % THP shledava svoji praci za oboji.

Pro63 % d¢lniki je naro¢na prace jak po fyzické, tak i psychické strance.
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Ctvrtina déInikt odpovédélo, Ze svoji praci povazuji za psychicky naro¢nou a zbylych
12 % za fyzicky naro¢nou.

Mnozi zaméstnanci dosahuji svych tuspéchli v pracovnim poméru diky své psychické
a fyzické odolnosti. Psychickd zatéz se pti vykonu pracovnich povinnosti ¢i ukoli stale
zvySuje a muze pusobit na pracovniky tak, Ze se stane pfi¢inou riznych onemocnéni
a tim omezeni pracovni schopnosti zaméstnance. Je proto velmi diilezité zabyvat se tim,
jak zvladat psychickou zatéz v pracovnim procesu.

3) Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?

(moznost zaskrtnout vice odpovédi, otazka ¢. 2 u THP dotazniki a ¢. 3 u dotaznikd pro
délniky)

Tabulka 4: Motivace k pracovnimu vykonu

TH pracovnici D¢lnici

Pocet % Pocet %
Finan¢ni ohodnoceni 56 85 117 69
Benefity 20 30 53 30
Prace samotna 28 42 42 24
Dobry pracovni kolektiv |39 59 58 33
Jistota zam¢&stnani 25 38 70 40
Pracovni prostredi 12 18 13 7
Pochvala od nadfizeného |18 27 28 16
Uznani ostatnich 14 21 12 7
Moznost kariérniho rastu |11 17 23 13
Dobré jméno firmy 14 21 15 9

Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf 3: Motivace k pracovnimu vykonu

Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu? (%)
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Vysledky a diskuze:

TH pracovniky (85 %) a délniky (69 %) nejvice motivuje K pracovnimu vykonu
finanéni ohodnoceni. Pro vice jak 2 THP je motivaci dobry pracovni kolektiv. Jak bylo
pozorovano, pratelsky kolektiv zde pfevlada a to napomaha k dobrému pracovnimu
prostfedi a lepsi praci samotné, ktera se umistila na tfetim misté u vSech pracovniki.
U dvou pétin délnikd se na druhém misté umistila jistota zaméstnani, které se jim ve
firm¢ dostava. Témér 5 vSech pracovnikil jsou motivovani firemnimi benefity, které
jsou podrobné viz vyse uvedeny. Nejméné vhodnou motivaci kK pracovnimu vykonu je
u 17% THP moznost kariérniho ristu a u 7% dé€lnika je pracovni prostiedi a uznani

ostatnich.

Zjisténi hodnot vyznavanych pracovniky je velice dilezité pro poznani intenzity vlivii
na pracovni motivaci jednotlivych zaméstnanci. Pro TH pracovniky je dilezité byt
dostatecnym zplsobem finan¢né ohodnocen a pracovat v dobrém pracovnim kolektivu.
Pro délniky je rovnéz dilezité finanéni ohodnoceni, ale také mit jistotu trvalého
zamestnani. Nepracovat s védomim toho, ze budou stresovani kazdodennim rizikem
ztraty zaméstnani. Odstranénim tohoto rizikového faktoru z hlediska psychologie ma

za nasledek pozitivni a efektivni vysledky v pracovnim procesu.

31



4) Zameéstnavatel Vam nabizi niZe uvedené benefity. Které z nich jsou Vam

znamy?

(moznost zaskrtnout vice odpovédi, otazka ¢. 3 u THP dotaznik a ¢. 4 u dotaznikl pro

délniky)

Tabulka 5: Nabizené benefity ve firmé

Pocet |% Pocet |%
13. a 14. mzda 66 100 |169 97
Ptispévek na zdvodni stravovani 64 97 143 82
Dovolena navic 54 82 118 67
Prispévek na penzijni piipojisténi 49 74 102 58
Jazykové kurzy 57 86 23 13
Volno pfi zméné trvalého pobytu, umrti ¢lena rodiny |44 67 68 39
Ptispévek na zdravotni péci 23 35 44 25
Odmeény pfi zivotnim vyroci 21 32 28 16
Socialni vypomoc pii umrti zaméstnance 20 30 13 7
Piispévek na vzdélani (kvalifikace, rekvalifikace) 15 23 11 6

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 4: Nabizené benefity ve firm¢é

Které benefity jsou nejvice znamé pro zaméstnance? (%)
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Vysledky a diskuze:

Mezi nejvice znamé benefity pro TH pracovniky a dé€lniky vysla 13. a 14. mzda.
Na druhém misté se umistil piispévek na zavodni stravovani, kde pfimo ma firma svou
jidelnu a vétSina pracovnikil vyuziva dotované stravovani. Pro 82 % TH pracovniki je
znamo dovolend navic, spolecné S67 % délnikd. Jako nejméné znamé benefity
pro vSechny zaméstnance je socidlni vypomoc pii umrti zaméstnance a piispévek

na vzdélavani.

Firma poskytuje celou Skéalu finan¢nich pfispévki nad rdmec zakona. Pracovnici
dostavaji 13. a 14. mzdy, pifispévky na stravovani, pfispévek na penzijni pfipojisténi
apod. Na dikaz toho, ze si firma ceni stalych pracovnikil, rozdava odmény pfi zivotnich

vyrocich ¢i jubilejich.
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5) Které z téchto uvedenych benefiti si nejvice cenite?

(moznost zaskrtnout vice odpovédi, otazka ¢. 4 u THP dotaznikli a ¢. 5 u dotaznikl pro

délniky)

Tabulka 6: Oblibené benefity

TH pracovnik D¢élnik

Pocet % Pocet |%
13. a 14. mzda 65 98 167 95
Dovolena navic 48 73 105 60
Ptispévek na zdvodni stravovani 24 36 73 42
Prispévek na penzijni piipojisténi 18 27 49 28
Jazykové kurzy 14 21 5 3
Ptispévek na zdravotni péci 0 0 6 3
Odmeény pfi Zivotnim vyro¢i 0 0 13 7
Prispévek na vzdélani (kvalifikace, rekvalifikace) |2 3 4 2

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 5: Oblibené benefity

Které z téchto uvedenych benefitl si nejvice cenite?
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Vysledky a diskuze:

Pozitivni hodnoceni dosahuje u TH pracovniki (98 %) i1 délnikt (95 %) benefit
»13. a 14. mzda“. Témét u % THP a u téch pétin délnikd byla pozitivné hodnocena
dovolena navic. Naopak nejméné oblibené benefity pro zaméstnance je piispévek na
zdravotni péci a odmeény pfi zivotnim vyroci.

Nabizené benefity jsou hodnoceny kladné, zalezi velmi na tom, do jaké miry jsou
vyuzivany.

TH pracovnici pozitivné Klasifikovali:

1.13. a 14. mzda (98 % pracovniki)

2. Dovolena navic (73 % pracovnik)

3. Piispévek na zavodni stravovani (36 % pracovniki)

4. Ptispévek na penzijni pojisténi (27 % pracovniki)

5. Jazykové kurzy (21 % pracovnikl)

Délnici pozitivné Klasifikovali:

1.13. a 14. mzda (95 % pracovnikl)

2. Dovolend navic (60 % pracovniki)

3. Prispévek na zavodni stravovani (42 % pracovnikl)

4. Prispevek na penzijni ptipojisténi (28 % pracovnikil)

5. Odmeény pfi Zivotnim vyroci (7 % pracovnikil)

Po sestaveni dvou skupin THP a délnikd je viditelné, Zze jsou ob& skupiny velmi

podobné. Hodnoceni byla prevazné pozitivni.
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6) Jaké dalsi benefity byste uvitali?

(moznost zaskrtnout vice odpovédi, otazka ¢. 5 u THP dotaznikti a €. 6 u dotazniki pro

délniky)

Tabulka 7: Moznost budoucich benefita

TH pracovnici Dé¢lnici

Pocet % Pocet %
Vice tydnii dovolené navic 50 76 125 71
Moznost vybrat si vice dnd neplaceného volna |12 18 42 24
Moznost studijniho volna 7 11 13 7
Ptispévek na kulturu 19 29 60 34
Prispévek na Zivotni pojiSténi 26 39 63 36

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 6: MoZnost budoucich benefiti
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Vysledky a diskuze:

Délnici by velice radi uvitali rozsifeni benefitl o vice tydnt dovolené (71 %), dale by je
uspokojil piispévek na zivotni pojisténi (36 %) a prispévek na kulturu (34 %).
TH pracovnici by také radi vyuzili vice tydni dovolené (76 %) a také piispévek

na zivotni pojisténi (39 %).

V minulé otazce bylo zji$téno, Ze mezi druhym nejatraktivnéjSim benefitem je dovolena
navic nad ramec zékona. Z celkového poctu odpovédi respondentii tedy vyplyva, ze by

svlj oblibeny benefit rozsitili jesté o jeden tyden navic.
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7) Myslite si, Ze VaSe dovednosti a znalosti jsou plné vyuzity?
(otazka ¢. 6 u THP dotazniki a ¢. 7 u dotaznikti pro délniky)

Tabulka 8: Vyuziti znalosti a dovednosti

TH pracovnici Délnici

Pocet % Pocet |%
Rozhodné ano |10 15 17 10
Spise ano 46 70 79 45
Spise ne 8 12 55 32
Rozhodné ne 2 3 23 13
CELKEM 66 100 174 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 7: Vyuziti znalosti a dovednosti
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky a diskuze:

TH pracovnici (70 %) a délnici (45 %) jsou nazoru toho, Ze jsou spise vyuzity jejich
dovednosti a znalosti. Pro odpovéd’ ,,rozhodné ano* bylo 15 % THP a 10 % dé&lnika.
Naopak pro volbu ,,rozhodné ne“ se rozhodlo 3 % TH pracovnikli a 13 % d¢lnika.

Z vysledkt je patrné, ze ve firmé jsou dostatecné vyuzity znalosti a dovednosti.
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8) Myslite si, Ze by byly VaSe znalosti ¢i dovednosti lépe vyuZity na jiné pozici v

této spolecnosti?
(otazka ¢. 7 u THP dotazniki a €. 8 u dotaznikt pro délniky)

Tabulka 9: Vyuzitelnost znalosti na jiné pozice

TH pracovnici D¢lnici

Pocet % Pocet |%
Rozhodné ano |6 9 26 15
Spise ano 15 23 47 27
Spise ne 39 61 90 52
Rozhodné ne |4 6 9 5
CELKEM 64 99 172 99

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 8: Vyuzitelnost znalosti na jiné pozice
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Vysledky a diskuze:

Vice nez Y% pracovnikd (61 % THP a 52 % d¢lnikd) hodnoti, Ze se jejich znalosti
a dovednosti pfevazné nedaji vyuZit na jiné pracovni pozice. Necela s TH pracovniki
veétsi %5 délnikl jsou nazoru toho, ze by jejich znalosti byly spise vyuzity na jinych
pracovnich pozicich. Z vysledkt dotaznikové Setfeni je patrné, Ze THP a délnici se

V procentudlnim pomeéru témet shoduji.

Znalosti a dovednosti odlisuji Spickové zaméstnance od primérnych. Organizace musi

mit na paméti, ze zaméstnanci predstavuji jeji nejcenngjsi aktivum, protoze znalostni

38



potencial v dneSnim prostiedi jako jediny umoziuje firm& ziskat udrzitelnou

konkuren¢ni vyhodu.
9) Myslite si, Ze jste dostate€né motivovani k pracovnimu vykonu?
(otazka ¢. 8 u THP dotazniki a ¢. 9 u dotaznikti pro délniky)

Tabulka 10: Motivace k pracovnimu vykonu

TH pracovnici Délnici

Pocet % Pocet %
Ano 19 29 25 14
Ne 7 11 60 34
Castetné 30 45 73 42
Nedokazu posoudit |10 15 17 10
CELKEM 66 100 175 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 9: Motivace k pracovnimu vykonu
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Zdroj: vlastni vyzkum
Vysledky a diskuze:

Necela polovina TH pracovnikd (45 %) a délnikt (42 %) je pouze z Casti motivovana
K pracovnimu vykonu. Z grafu je ziejmé, ze ¥ technicko-hospodatskych pracovniki je
spokojena s firemni motivaci spolu se 14% dé&lniky. Naopak tietina délnikii a 11 % TH

pracovnikt je nespokojena.

Pratelska atmosféra se spoustou nabizenych benefitti ovlivituje nejen firemni motivaci,
ale 1 efektivitu prace. U tfech ¢tvrtin THP ve firmé funguji motivacni faktory pozitivnéji
nez u délniki.

39



10) Jak jste spokojeni se zpisobem, jakym je stanovena VasSe mzda?
(otazka ¢. 9 u THP dotazniki a ¢. 10 u dotazniki pro d€lniky)

Tabulka 11: Spokojenost se mzdou

TH pracovnici | Délnici

Pocet |% Pocet %
Rozhodné ano |5 7 10 5
SpisSe ano 36 56 67 39
Spise ne 20 31 64 37
Rozhodné ne 4 6 33 19
CELKEM 64 100 |174 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 10: Spokojenost se mzdou
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky a diskuze:

Vysledky ukazuji, ze vice jak polovina TH pracovnikil (56 %) je spiSe spokojena Se

svoji mzdou, o néco méné jsou spiSe spokojeni i délnici (39 %). Nizka procenta TH

pracovnikt (7 %) a délnika (6 %) jsou toho nazoru, Ze jsou naprosto spokojena, jakym

je stanovena jejich mzda. Naopak nespokojenych TH pracovnikii mame 6 % a délnikii

19 %. Délnici jsou vice jak z poloviny nespokojeni oproti Y5 THP.

Spokojenost s vyssi mzdou je relativni vyhoda, ale ne vzdy spokojeny pracovnik odvadi

dobrou praci. Jestlize zaméstnanec dostava velky plat, je velmi pravdépodobné, Ze

postupné ztraci motivaci vytvaret efektivni vysledky ve své praci. V opacném piipade

pfili§ nespokojeny pracovnik je demotivovany vpoméru mezi jeho mzdou

40



a odpracovanou praci. Dle mého nazoru spravné motivovani zaméstnanci jsou taci, kteti
nedostavaji velkou mzdu, aby pro né prace nepfestala byt zajimava ve firmé¢, ale ani tak

malo, aby §li pracovat do jiné firmy s vizi lepSich podminek.
11) Jak hodnotite moZnost kariérniho ristu ve firmé?
(otazka ¢. 10 u THP dotaznikti a ¢. 11 u dotaznikti pro délniky)

Tabulka 12: Kariérni rast

TH pracovnici | Dé€lnici

Pocet % Pocet %
Velmi dobrd |1 2 4 2
Dobra 22 33 29 17
Primérna 30 45 71 41
Spatna 7 11 55 32
Velmi Spatna |6 9 14 8
CELKEM 66 100 |173 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 11: Kariérni rast
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Zdroj: vlastni vyzkum
Vysledky a diskuze:

K lep$im vykoniim v pracovnim procesu muze piispét také vize budouciho povyseni
a stim pfichazejici zvySeni osobni prestize a financniho ohodnoceni. Velice mé
zajimalo to, jestli si zaméstnanci mysli, Ze je v jejich zaméstnani muze potkat kariérni
postup. Vétsina dotazanych, a to vice jak dvé pétiny si mysli, Ze jim spolecnost tuto

moznost nabizi prumérmné. Ttetina TH pracovnikd se domniva, ze moznost pracovniho
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postupu maji. Naopak jedna tfetina, a to konkrétné 32 % d¢lnikd zastavaji nazoru
Spatného kariérniho rtstu. THP opét hodnoti moznost kariérniho riist kladnéji nez
délnici.

Kariérni rist muze byt i ¢astym dtuvodem odchodu z prace a tim i dochazi k vyssi
fluktuaci délnikt. Polovina délnika totiz pisobi ve firmé krat$i dobu nez 5 let. Lidé citi
stagnaci a nemohou profesné rust, predevsim délnici, jak zjistil vyzkum. Ne vzdy ma
vSak firma moznost zaméstnance povysit. Aby zaméstnanci neodchazeli, je dulezité
znat potieby svych zaméstnanci, hovofit s nimi a fesit jejich problémy. Casto postadi
pribézna kontrola a zdjem nadiizeného, ktery ma Cas a prostor fesit se zaméstnanci
jejich rozvoj. Doporucuji nastavit systém rozvoje zaméstnanct. Takto nastaveny systém
je pruhledny, srozumitelny v§em a umoznuje sladit potieby zaméstnance s potfebami
firmy, a to je nesmirné cenné. Je také velmi dulezité si uvédomit, Ze kariérni rist neni
jen povysSeni, ale jakékoliv obohacovani pracovni néaplné a jeji zmeéna.
Naptiklad TH pracovnici mohou stiidat ve svém tymu zaméstnance na pracovnich

pozicich.
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12) Myslite si, Ze vztahy na pracovisti jsou pratelské?
(otazka €. 11 u THP dotaznikti a €. 12 u dotaznikl pro délniky)

Tabulka 13: Vztahy na pracovisti

TH pracovnici | D¢lnici

Pocet |% Pocet %
Rozhodné ano |8 13 18 10
SpisSe ano 40 65 80 46
Spise ne 9 15 47 27
Rozhodné ne 5 7 29 17
CELKEM 62 100 |174 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 12: Vztahy na pracovisti
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky a diskuze:

Uvolnéné prostredi s pratelskymi vztahy, vnima pracovni prostiedi dvé tretiny TH
pracovnikll (65 %) a vice jak dvé pétiny délnikt (46 %). Jen mala ¢ast pracovnikt
hodnoti prostiedi na pracovisti jako nepiatelské (7 % TH pracovniki a 17 % délniku).

Podnikové kultura hraje pro motivaci a stimulaci pracovnikt vyznamnou roli. Vysledky

ukazaly, ze pracovnici maji pocit, ze pracuji v pratelském prostiedi.
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13) Pracujete v tymu?

(Otazka €. 13 u dotaznikl pro délniky)

Tabulka 14: Prace v tymu
Délnici Pocet %
ANo 102 59
NE 71 41
CELKEM [ 173 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 13: Prace v tymu

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky a diskuze:

Témér tii pétiny délnikt (59 %) pracuje v tymu a 41 % pracuje samostatné. Z grafu lze

vyvodit, Zze tymovy ,,duch* je mezi délniky nepostradatelny.

Vétsi polovina délnikli pracuje v tymu a tymova prace pro né hraje dileZitou roli.

Hlavnimi atributy uspé$ného fungovani tymové prace jsou peclivé sestaveni tymu,
dostatek Casu na ustdleni a souhru, jasné stanovené cile, pravidelny pftiliv novych

talentl, a vV neposledni fadé¢ uznani za splnéni celkovych cila, ale i za dil¢i vedlejsi

vysledky.

Pracujete v tymu? (%)
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14) Jste spokojen/a se stylem vedeni ze strany Vasich nad¥izenych?
(otazka €. 12 u THP dotaznikt a ¢. 15 u dotaznikti pro délniky)

Tabulka 15: Spokojenost se stylem vedeni

TH pracovnici | D¢€lnici

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano |26 42 44 25
SpisSe ano 26 42 76 44
Spise ne 7 11 41 24
Rozhodné ne |3 5 12 7
CELKEM 62 100 |173 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 14: Spokojenost se stylem vedeni
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky a diskuze:

Spokojenost vSech pracovniku je se stylem vedeni ze strany nadfizenych ve velké mife

pozitivni. Vice jak dvé pétiny TH pracovnikli je spiSe spokojena a 42 % de€lnikd rovnéz.

Z opacného hlediska bylo 11 % TH pracovnikii a 18 % dé&lnikd nespokojenych se

stylem vedeni.

Zjisténi hodnot a potieb pracovnikt je velmi dilezité pro poznani intenzity vlivi na

pracovni motivaci zamé&stnanct. Velkou roli hraje bezpochyby nespokojenost se stylem

vedeni, které ma vliv na vykon pracovni ¢innosti. Vedeni by mélo ve zvySeném
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zpusobu pfihlizet k potfebdm vSech svych zaméstnancii. Z vysledki je zfejmé, ze THP

(84 %) jsou vice spokojen¢jsi se stylem vedeni nez délnici (69 %).
15) MiizZete u svého nadrizeného vyjadrit Vase nazory nebo piipominky?
(otazka ¢. 13 u THP dotaznikti a €. 14 u dotaznikl pro dé€lniky)

Tabulka 16: Vyjadfeni nazort a ptipominek u nadtizeného

TH pracovnici | Délnici

Pocet % Pocet %
Rozhodné€ ano |26 42 44 25
Spise ano 26 42 76 44
Spise ne 7 11 41 24
Rozhodnéne |3 5 12 7
CELKEM 62 100 |173 100

Zdroj: vlastni vyzkum
Graf 15: Vyjadieni nazord a pfipominek u nadiizeného
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky a diskuze:

Bez jakychkoliv pochyb je velmi dilezité mit dobry a vstificny vztah s nadfizenym,
kterému mohu sdélit své ndzory a pfipominky. Zaméstnanci pak maji pocit
sounalezitosti a citi, Ze jejich nazor bude bran v potaz. Dvé pétiny TH pracovnikd jsou
nazoru toho, Ze své ndzory s jistotou mohou vyjadfit a 4 délnikd je téhoZ néazoru.

Pouze 5 % THP a 7 % délniku si nemysli, Ze mohou vyjadtit své pfipominky a stiznosti.
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16) Je pro Vas diilezita pochvala nebo uznani od nadiizeného?
(otazka ¢. 14 u THP dotaznikti a €. 16 u dotaznikl pro délniky)

Tabulka 17: Pochvala nebo uznani od nadiizeného

TH pracovnici | Délnici

Pocet % Pocet %
Velmi dalezita |20 33 32 18
Dulezita 30 49 72 42
Méné¢ dilezita |9 15 51 30
Nedtlezita 2 3 17 10
CELKEM 61 100 |172 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 16: Pochvala nebo uznéni od nadiizeného
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky a diskuze:

Pro necelou Y délniki a dvé pétiny délnikt je pochvala dulezita. Pfedpoklad pro dobie
odvedenou praci stoji pravé na pochvale a uznani od svého nadfizeného. Je to ptirozena
motivace nejen pro zameéstnance, ale rovnéz pro efektivni pracovni proces firmy.
Uznani kvalitni prace a jeji konkrétni zhodnoceni podnécuje Usili k lepsSimu vykonu
a tim posiluje sebedivéru a zvysuje spokojenost. Pro pouha 3 % TH pracovnikii a 10 %
délnikt neni pochvala dialezita. Vysledky Setfeni poukazuji na to, Ze TH pracovnici
nejsou lhostejni k uzndni a pochvaldm od nadfizenych osob. Zatimco délnici jsou

v

o néco vice lhostejnéjsi.

47



17) Dostavite dostateCnou zpétnou vazbu od svého nadrizeného?

(otazka €. 15 u THP dotaznikti a €. 17 u dotaznikt pro délniky)

Tabulka 18: Zpétna vazba

TH pracovnici D¢lnici

Pocet % Pocet %
Ano 37 62 81 47
Ne 23 38 91 53
CELKEM |60 100 |172 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 17: Zpétna vazba
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky a diskuze:

Dal8im piedpokladem vykonnosti zaméstnancli je piedev§im dostatecnd zpétna vazba,
ktera je dilezitym motivacnim faktorem. O vysledcich své prace by se zaméstnanci méli
dozvédét v kratkém casovém intervalu a z vicera zdroji. Tii pétiny TH pracovnikt
na tuto otazku odpovédeéla pozitivne€, protoze maji dostatecnou zpétnou vazbu od svého
nadiizené¢ho a zbylych 38 % respondentd se jim pozornosti nedostava. Naopak
47 % dé€lnikt hodnoti zpétnou vazbu kladné a vétsi polovina, tj. 53 % zpétnou vazbu od
svého nadfizeného nedostavaji. NedostateCna ¢i nespravné poddvana zpétna vazba je

jednim z nejcastéjSich diivodl, pro¢ zaméstnanci své ukoly neplni, tak jak vedeni po

Dostavate dostatecnou zpétnou vazbu od svého

nadrizeného? (%)

THP

B Ano M Ne

Délnici

nich o¢ekava. Dé€lnici nedostavaji takovou zpétnou vazbu jako THP.
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18) Myslite si, Ze mate dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace?
(otazka €. 16 u THP dotazniki)

Tabulka 19: Dostatek informaci pro vykon prace

TH pracovnici | Pocet | %
Ano 42 70
Ne 18 30
CELKEM 60 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 18: Dostatek informaci pro vykon prace

Myslite si, Ze mate dostatek informaci pro kvalitni vykon
své prace? (%)

B Ano HNe

Zdroj: vlastni vyzkum
Vysledky a diskuze:

Necelé % TH pracovnikil si mysli, Ze maji dostatek informaci pro vykon své prace

a mensi jedna tfetina nesouhlasi.

Dostate¢na informovanost ma za nasledek snizovani $skod ve vyrob¢ i jinych oddéleni
firmy. Diky kvalitni zpétné vazbé je i mnohem Klidngjsi pracovni prostiedi
(bez stresovych faktort) ve firmé a snizuje fluktuaci THP, a to souvisi S dobrym

a pratelskym pracovnim kolektivem.
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19) PovaZujete svého nadrizeného za ¢lovéka ""na svém misté" ?
(otazka ¢. 17 u THP dotaznikti a ¢. 18 u dotaznikl pro délniky)

Tabulka 20: Nazor na nadfizeného

TH pracovnici | Délnici

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 16 26 29 16
SpisSe ano 23 36 50 29
Nedokazu posoudit |11 18 47 27
Spise ne 6 10 27 16
Rozhodné ne 6 10 21 12
CELKEM 62 100 (174 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 19: Nazor na nadiizeného
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Zdroj: vlastni vyzkum
Vysledky a diskuze:

Ve vysledcich je vétsi 2 TH pracovnikl a neceld %2 délnikii smysli 0 svém nadiizeném,
7e je to &lovék na svém misté. Ctvrtina délniki a TH pracovnikd (18 %) nedokaze
posoudit svého nadtizeného. Zbylych 20 % TH pracovnikl a 28 % délnik nepovazuje

svého nadfizeného za spravného ¢loveka odvadéjici svoji funkei.
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20) Jste spokojen/a ve Vasem zaméstnani?
(otazka ¢. 18 u THP dotaznikti a ¢. 19 u dotaznikl pro délniky)

Tabulka 21: Spokojenost zaméstnanct

TH pracovnici | Délnici

Pocet | % Pocet %
Rozhodné ano |11 18 28 16
SpisSe ano 44 71 105 60
Spise ne 7 11 42 24
CELKEM 62 100 |175 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 20: Spokojenost zaméstnancti
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky a diskuze:

Vétsi polovina TH pracovniktl (71 %) a délnikt (60 %) je spisSe spokojena vV zaméstnani.
Opacné je tomu v 11% THP a délniki (24 %), jejichz vysledky ukazuji spise
s nespokojenosti. Z celkového souhrnu odpovédi je vidét pomérné dostatecna
spokojenost v zaméstnani. Je to dalsim klicovym faktorem nejen pro pracovni pohodu,
ale rovné€z pro podavani kvalitniho pracovniho vykonu. Spokojenost zaméstnanct

vyplyva z uspokojeni z prace a nekonfliktnimi interpersondlnimi vztahy.
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21) Chcete nadale ve firmé pracovat?

(otazka ¢. 19 u THP dotaznikti a €. 20 u dotaznikl pro délniky)

Tabulka 22: Chcete nadale ve firmé pracovat?

TH pracovnici Délnici

Pocet % Pocet %
Ano 54 89 148 86
Ne 7 11 24 14
Celkem |61 100 |172 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 21: Chcete nadale ve firm¢ pracovat?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky a diskuze:

Graf vyhodnotil vysoce pozitivni vysledky, které vedeni firmy pfijemné piekvapilo.
Vétsina TH pracovnikl (89 %) a délnikd (86 %) ve firmé ma trvajici zajem nadale
pracovat ve firm¢. Zbylych 11 % THP a 14 % délnikt nemaji zajem v praci nadale

setrvavat.

Diky dobré podnikové kultufe a vielym pracovnim vztahum, firma dosahuje znac¢né

pozitivnich vysledkii ve své produkci vyroby.
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22) PovazZujete svoji praci za zajimavou?
(otazka ¢. 20 u THP dotaznikti a €. 21 u dotaznikl pro délniky)

Tabulka 23: Povazujete svoji praci za zajimavou?

TH pracovnici | Délnici

Pocet % Pocet %
Ano 50 75 94 54
Ne 11 17 48 28
Nezalezi mi na tom |5 8 31 18
CELKEM 66 100 173 100

Zdroj: vlastni vyzkum
Graf 22: Povazujete svoji praci za zajimavou?
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Zdroj: vlastni vyzkum
Vysledky a diskuze:

Tii ctvrtiny TH pracovniki povazuje svou praci za zajimavou spoleéné S vetsi
Y% délnikt. Naopak 17 % THP a 28 % dé&lnika shledalo svou praci za nezajimavou.
Zbylych 8 % THP a 18 % dé&lnikl zvolilo odpovéd’ ,,nezalezi mi na tom*.

Zamg¢stnanci firmy, pfevazné TH pracovnici jsou pomérné spravné motivovani, citi se

ve firmé dobie a jsou spokojeni se svou praci.
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23) Doporucil/a byste nasi firmu jako dobrého zaméstnavatele?
(otazka ¢. 21 u THP dotaznikti a €. 22 u dotaznikl pro délniky)

Tabulka 24: Doporuceni jako dobrého zaméstnavatele

TH pracovnici | Délnici

Pocet | % Pocet %
Rozhodné ano |10 15 22 13
SpisSe ano 46 71 86 49
Spise ne 6 9 50 29
Rozhodné ne 3 5 16 9
CELKEM 65 100 |174 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 23: Doporuceni jako dobrého zaméstnavatele

Doporucil/a byste nasi firmu jako dobrého
zameéstnavatele? (%)
80
70
60
50

40
30
1
- | = —

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

=]

m THP m Délnici

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky a diskuze:

Odpovédi pracovnikti ovlivnily jiz zminéné pracovni prostiedi, pratelsky kolektiv,
pristup a styl vedeni firmy. Necelé tti ¢tvrtiny TH pracovnikt a 49 % dé€lnika by firmu
Kern-Liebers s.r.o. spiSe doporucily jako dobrého zaméstnavatele, 15 % THP
a 13 % délnika zvolilo odpovéd’ ,,rozhodné ano*. Naopak 5 % THP a 9 % d¢€lnikt se

ptiklonilo pro odpovéd’ ,,rozhodné ne.
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24) Mate dostatek informaci o vyvoji a situaci ve Vasi firmé?
(otazka ¢. 22 u THP dotaznikti a €. 23 u dotaznikl pro délniky)

Tabulka 25: Informovanost o vyvoji a situaci ve firmé

TH pracovnici | Délnici

Pocet | % Pocet %
Rozhodné ano |3 5 16 9
SpisSe ano 38 S7 63 36
Spise ne 21 32 78 45
Rozhodné ne 4 6 17 10
CELKEM 66 100 |174 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 24: Informovanost o vyvoji a situaci ve firmé
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky a diskuze:

Vice nez % TH pracovnikl (57 %) a 36 % délnikd je seznamena o vyvoji a situaci
ve firm¢. Naopak 32 % THP a 45 % délniki nemaji dostate¢né mnozstvi informaci.
Vyzkum ndm ukazal mensi informovanost o vyvoji a situaci ve firm¢ u délnikl nez

u THP.

Podnikové cile, vize a vyvoj udéavaji potiebny smér, jakym se firma ubird. Zdali

pracovnici znaji vyvoj a vi, pro co pracuji, nabyva tim jejich smysl prace.
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25) S jakou z niZe uvedenych oblasti jste nejvice nespokojeni?
(moznost zaSkrtnout vice odpovédi, otazka €. 24 u dotaznikl pro délniky)

Tabulka 26: Oblasti nespokojenosti

Dé¢lnici Pocet %
Systém odménovani 90 51
Klimatické podminky 84 48
Cistota prostiedi, hlu¢nost |77 44
Vztahy na pracovisti 46 26
J edrvlréni ze strany 45 26
nadfizenych

Technické vybaveni 35 20
Bezpecnost prace 24 14

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 25: Oblasti nespokojenosti
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky a diskuze:

Nejvyssi nespokojenosti délnikd byla oblast odménovani (51 %), dale nasledovaly
klimatické podminky (48 %), Cistota prostiedi (44 %), vztahy na pracovisti a jednani
ze strany nadfizenych (26 %), technické vybaveni (20 %) a bezpecnost prace (14 %).
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26) Pro¢ jste zacal/a pracovat v tomto podniku?
(otazka ¢. 23 u THP dotaznikti a €. 25 u dotaznikl pro délniky)

Tabulka 27: Motivace Kk ptichodu do podniku

TH pracovnici D¢lnici

Pocet % Pocet |v%
Pro dobré pracovni podminky a prostfedi podniku | 15 23 23 13
Chtél/a jsem ziskat praxi 11 16 13 7
Byla to moje vysnéna prace 3 5 4 2
Potieba finan¢nich prostiedkt 25 38 76 45
Jiny divod 12 18 58 33
CELKEM 66 100 174 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 26: Motivace k ptichodu do podniku

Proc jste zacal/a pracovat v tomto podniku? (%)

50
45
40
35
30
25
20
15
5
R || |-
Pro dobré Chtél/a jsem Byla to moje Potfeba Jiny divod
pracovni ziskat praxi Vysnéna prace financnich
podminky a prostiedkd
prostiedi
podniku

m THP m Délnici

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky a diskuze:

Nejvétsi motivaci  k pfichodu do podniku jak u TH pracovniki (38 %),
tak u délnikd (45 %) bylo zapotiebi finanénich prostredkd. Dale 33 % délnikt uvedlo
jiny divod, 23 % TH pracovniki zvolilo praci pro dobré pracovni podminky a prostredi
podniku. Pro volbu ,,byla to moje vysnéna prace* odpovédélo nejméné zamestnancu.

Lidé uchazejici se o zaméstnani pfichazeji do firem vzdy s néjakym ocekavanim
a snéjakym cilem, ptfipadné vizi. Ocfekavani délnikd neni piekvapivé, protoze
nejpfitazlivéjsi motivaci bylo pro né€ predev§im dobré financni ohodnoceni.

24
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na dobrych pracovnich podminkach. Dtivodem je to, ze jejich prace je odborné

Vv

27) Jak dlouho pracujete u firmy Kern-Liebers?
(otazka ¢. 24 u THP dotaznikti a €. 27 u dotaznikl pro d€lniky)

Tabulka 28: Jak dlouho pracujete u firmy Kern-Liebers?

TH pracovnici | Délnici

Pocet % Pocet %
0-5 let 24 37 85 49
5-10 let 16 25 40 23
10-15 let 12 19 26 15
15 avicelet |12 19 23 13
CELKEM 64 100 |174 100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 27: Jak dlouho pracujete u firmy Kern-Liebers?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky a diskuze:

Ve firmé Kern-Liebers s.r.0. je nejvétsi zastoupeni zaméstnancu, ktefi zde pracuji méné
nez 5 let. Ctvrtina TH pracovnikii a délnikti ve firmé pracuji vice jak 5 let, zbylé

procento zaméstnancu ve firmé pracuje jiz vice nez 10 let.
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28) Na jakém oddéleni pracujete?
(otazka €. 26 u dotaznikti pro délniky)

Tabulka 29: Oddéleni podniku

Délnici Pocet | %
"S" - specialni vyroba 52 30
"F" - vyroba pruzin 73 43
"T" - textilni vyroba 22 13
"Ostatni" - drzba, sklad, expedice |24 14
CELKEM 171 |100

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 28: Odd¢leni podniku
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky a diskuze:

Dotaznikové Setieni déInikt se skladalo ze 43 % de€lnikd, ktefi ptisobi ve vyrobé pruzin,
30 % délnikt ze specialni vyroby, 13 % bylo zastoupeno zaméstnanci z textilni vyroby

(externi) a zbylych 14 % tvofila ostatni oddéleni firmy (idrzba, sklad, expedice...).
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V posledni ¢asti dotaznikd u TH pracovniktl byla oteviena otazka, kde se zaméstnanci
podniku mohli volné vyjadtit, co by doporucili, zavedli, zrusili ¢i zménili v podniku

k jejich lepsi spokojenosti. Viz tabulka niZe.

Tabulka 30: Vyjadieni nazord TH pracovniki

Vztah "nadfizeny - podrizeny"

Vedeni by si mé¢lo vice vazit svych podfizenych

D¢lat vedouci z lidi, kteti maji znalosti a chtéji sami rozhodovat
Neupiednostiiovat neznalé arogantni mladi pfed serioznim staifim
Zlepsit jednani zaméstnavatele se zaméstnancem

Lepsi spoluprace mezi jednotlivymi oddélenimi

Lepsi verbalni komunikace s pracovniky na nizsich pracovnich pozicich
Lepsi firemni kultura a komunikace

Lepsi motivace a Skoleni pracovniki

Skoleni v§ech vedoucich pracovnikii na téma vedeni kolektivu,
teamové prace, zpusobu motivace a odménovani nebo sankci.

MozZnosti vice benefiti

Flexibilni pracovni doba

Sluzebni vozy pro vice zaméstnancii

Placené studijni volno pro "studujici zaméstnance"
Moznost "home office" pro TH pracovniky
Ptispévek na sportovni aktivity

Finanéni ohodnoceni

Zvysit mzdy

Nespravedlivé finanéni ohodnoceni (diskrétnost plati)
"Brutalni" systém kraceni benefitli pfi pracovni neschopnosti
Spatné finanéni ohodnoceni v zavislosti na dosazeném vzdélani
Lepsi ohodnoceni délnikt

Zmirnit kraceni 13. a 14. plath v pifipad¢ nemoci

Stravovani
Lepsi stravovani v mistni jidelné
Prestavka na obéd 30 min

Technicka vybavenost
Vice monitort

Pracovni pomiicky

Ostatni

Zrusit opakovani smluv na dobu urcitou
VéEtsi propagace firmy, reklama

Zdroj: vlastni vyzkum
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4.2 Diskuze a navrh zmén

4.2.1 Diskuze

U jednotlivych otazek dotaznikového Setfeni byly provedeny castecné diskuze a zde je

provedeno celkové shrnuti.

V diplomové praci byla zkoumana oblast motivace a stimulace zaméstnanct
ve vybraném podniku Kern-Liebers s.r.o. se sidlem v Ceskych Budgjovicich. Na

zakladg rozboru stavu v podniku bylo zjisténo nékolik celkem pozitivnich skutecnosti:

e Vyzkum ukazal, ze polovina délnikii je celkem spokojena V zaméstnani
I S pracovnim prostiedim. Tti ¢tvrtiny THP a vétsi %2 délnikd povazuje svou
praci za zajimavou a chtéji nadale ve firm¢ pracovat. Firmu Kern-Liebers s.r.o.
by spousta pracovnikii doporucila jako dobrého zaméstnavatele. VSichni jsou
motivovani k pracovnimu vykonu finanénim ohodnocenim, benefity a dobrym
pracovnim kolektivem. V opaéném piipadé vSak délnici v dotaznikovém Setfeni
sdélili, ze jsou nespokojeni se systémem odménovani, podminkami na pracovisti
a Cistotou prostedi. VEtsi dvé pétiny délniki a dvé tietiny THP je spokojena se

zpusobem, jakym je stanovena jejich mzda.

o Ctyfi pétiny THP povazuji svou praci pievazné za psychicky naroénou a tfi
pétiny delnika jsou toho ndzoru, ze je pro né prace jak psychicky, tak fyzicky
narocna.

e (o se tyCe zaméstnaneckych benefitl, pro vétSinu respondentli jsou nejvice
zajimavé benefity 13. a 14. mzda, piispévek na zavodni stravovani v podnikové
jideln¢, dovolend navic a pfispévek na penzijni pfipojisténi. Z otazky: ,,Jaké
dalsi benefity byste uvitali? “, bylo zjiSténo, ze zaméstnanci by radi ptijali vice
tydnii dovolené, vyss§i prispévek na Zivotni pojiSténi a rovnéz piispeévky na
kulturni programy.

e Ctyfi pétiny THP a vétsi polovina délniki si mysli, Ze jsou jejich dovednosti

a znalosti plné vyuzity a nebyly by vyuzity na jiné pracovni pozice.

e Na pracovisti vladnou pomémé piatelské vztahy. Ctvrtina TH pracovnikd

a mens$i polovina délnikti vSak S pracovnimi vztahy neni spokojena. Pracovni
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vztahy zna¢né ovliviiuji motivaci zaméstnancti, a to muze mit dopad na vykon

V pracovnim procesu vyroby.

e Svedenim svych nadfizenych jsou dvé pétiny zaméstnancli organizace spise
spokojeny, ptesto se najdou taci, ktefi spokojeni nejsou a maji jisté vyhrady.
Necel¢ tii Ctvrtiny délnika a vétsi ti Ctvrtiny TH pracovniki mohou vyjadfit své
nazory a pfipominky u svého nadfizené¢ho a pochvala je pro 75 % pracovnikli
dilezita. Tti Ctvrtiny zaméstnanc maji dostatek informaci pro kvalitni vykon
své prace a zhruba polovina ma dostatek informaci o vyvoji a situaci ve firmé.
Co se tyCe zpétné vazby od nadfizenych, jsou jejich odpovédi odlisné. Vétsi
polovina THP a mensi polovina délnikt je toho nazoru, ze se jim zpétna vazba

dostava.
e Téméf polovina THP a 37% délnika firmy zde neptsobi déle nez 5 let.

e TH pracovnici se v posledni ¢asti dotazniki mohli volné vyjadiit a sdélit sva
doporuceni. Vysledky Setieni ukézaly, ze by radi zlepsili firemni komunikaci
a podnikovou kulturu, vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi. Zavedli by vice
Skoleni vSech vedoucich pracovnikii pro efektivnéjsi vedeni kolektivu, tymové
prace
a spoluprace, zptisobu motivace a odménovani. Zavedli by vice benefitd jako je
flexibilni pracovni doba, sluzebni vozy pro vice zaméstnanci a home office

(prace z domova). Dale by uvitali zvySeni mezd a kvalitngj$i stravovani.

Po shrnuti motivace a stimulace zaméstnanct v organizaci, lze pokladat stav za
vyhovujici. Vice jak polovina respondentti odpovidala na otazky pozitivné a citi se byt

dostatecn¢é motivovana. Pfevladaji pratelské vztahy na pracovisti.

4.2.2 Navrhy zmén pro zlepSeni sou€asného stavu

Na zéklad¢ ziskanych informaci z dotaznikového Setfeni ve firmé Kern-Liebers s.r.o.
1ze dospét k uréitym navrhtim, které mohou vést ke zlepSeni soucasného stavu motivace

a stimulace zaméstnanct v organizaci. Jedna se nasledujici:
o Efektivnéjsi vnitropodnikova komunikace

Navrhuji pro lepsi interni komunikaci ve firm& zavést nasténky, které patii mezi
zakladni informacni prostfedky. Je to levny a ucinny ndstroj pro informovani
zamé&stnancl. Je velmi dilezité, aby na nasténkach byly pouze potfebné informace
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tykajici se zmén, pfipadné dalSich informaci tykajici se firmy a jeji organizace. DalSim
komunika¢nim zlepSenim by mohl byt firemni ¢asopis, ktery by obsahoval klicové body
a informace o chodu firmy. DalSim piinosem pro zlepSeni komunikace by bylo zavedeni
schranky na pfipominky, kde by zaméstnanci mohli anonymné vkladat své nazory

a dotazy.
e Kurzy pro zlepSeni pracovnich vztahu

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze Y4 TH pracovniki a men$i '2 pracovniki je
nespokojena se vztahy mezi sebou. Doporucuji zavést pravidelné sezeni s externim
odbornikem, ktery bude zaméstnancim napoméhat k vytvoieni lepSich vztaht
a predavat jim odborné rady. V diskuzich by mohli volné hovofit o svych problémech
a konfliktech s ostatnimi spolupracovniky. Zavedenim téchto kurzt by mohli napomoci
k zlepSeni stylu vedeni. Kurz by byl zakonéen jednotlivymi rozhovory se zaméstnanci,

ze kterych by se ziskala pfinosna doporuceni pro zlepSeni pracovnich vztahii.

e Vyssi finan¢ni ohodnoceni

vvvvvv

ohodnoceni. Ve srovnani pramérné mzdy organizace a praumérné mzdy v oboru
strojirenského primyslu jsou na tom zaméstnanci relativné dobie, pfesto si
Vv dotaznikovém Setfeni néktefi respondenti stéZovali na vysi platového ohodnoceni.
Navrhuji pro ziskani zajimavéjSich odmén a prémii vytvofit urcita kritéria a pravidla
(splnéni vysSich norem pfi vyrobé, dodrzovani pravidel a pofadku ve firmé&, dochazka
bez absenci apod.) a pokud by tato kritéria zaméstnanci splnili, obdrzeli by lepsi

finan¢ni ohodnoceni, pfipadné finan¢ni prémie.
e Vice tydnii dovolené

Firma poskytuje svym zaméstnancim dovolenou Vv délce 5 tydnli za podminek
stanovenych v zdkoniku prace. Tento benefit patfi mezi nejvice vitané prostfedky
motivace zaméstnanct. Pro spole¢nost by vSak zavedeni dal$iho tydnu dovolené navic
znamenalo ubytek produkce péti pracovnich dni u kazdého z pracovniki. V dne$ni
dovolené navic. VétSina konkurujicich firem nabizi maximalné 5 tydnti dovolené a pro

mnohé by byla o praci ve firm¢ zajimavéjsi nabidka prace s 6-ti tydny dovolené.
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e Prispévky na vzdélavani a sportovni aktivity

Podpora odborného vzdélavani zaméstnanci je pro firmu velmi piinosna. Jednalo by se
o vzdélavani v oblasti adaptability pracovni sily v podniku na neustale se ménici situaci
na trhu, instruktaze pii vykonu prace, coaching (velice popularni a ptinosny), mentoring

apod.

Déle navrhuji pro zameéstnance piispévky nebo programy na podporu sportovnich

aktivit (naptiklad permanentky do fitness center).

Pokud bude firma investovat do svych zaméstnancti dlouhodobé, vrati se ji to, protoze

kvalitni pracovni sila je klicovym aktivem firmy.
e Prispévek na kulturu

Ttetina zaméstnanci se v dotaznicich zminila, Ze by radi uvitali ptispévek na kulturu.
Zamg¢stnavatel by mohl poskytovat zaméstnanciim ptispévky na zajezdy, vstupenky do
divadla, na vystavu apod. Vyhoda pro zamé&stnavatele je, ze piispévky na kulturu, sport
¢i rekreaci, zvySuji predevsim spokojenost zaméstnanci ve firmé.

wv__ 7

o Piispévek na Zivotni pojiSténi

Kolem 40% vSech pracovnikii projevilo zajem o piispévek na zivotni pojisténi. Nejen

zaméstnanec, ale i zaméstnavatel si mohou diky Zivotnimu pojis$téni snizit dané.
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5 Zaver

Diplomova prace se zabyva tématem motivace a stimulace ve vybrané organizaci. Pro
svij vyzkum jsem zvolila némeckou firmu Kern-Liebers s.r.0., ktera ma sidlo

v Ceskych Budgjovicich.

Motivace a stimulace je ovliviiovana velkym mnozstvim faktortu. Mezi faktory fadime
pracovni prostiedi, podnikovou kulturu, penézni a nepené¢zni ohodnoceni, pochvaly ¢i
pravomoci. Uginnost je zavisld na Zebficku hodnot a prioritich zaméstnancil.
V soucasné dob¢ je toto téma velmi Casté a popularni, avSak udrzet si spravné
motivované pracovniky neni viibec snadné. Je velmi dulezité, aby firma méla kvalitné

vytvofeny motivacni systém a prostiedky k jeho naplnéni.

Cilem prace je rozbor forem motivace, motiva¢nich a stimulac¢nich prostiedki ve

vybrané organizaci a navrhy na zlepSeni pfipadnych nedostatkd.

Dil¢im cilem vyzkumu bylo zjistit rozdily v motivaci a stimulaci mezi TH pracovniky

a déIniky ve firmé Kern-Liebers s.r.o.

Vysledky ukazaly vice pozitivnich odpovédi u THP nez u délnikd. THP (3%4) jsou lépe
motivovani nez dé€lnici (56 %). TH pracovnici kladnéji hodnoti moznost pracovniho
rustu ve srovnani s délniky. Dale THP povazuji vztahy na pracovisti za vice pratelské
neZ délnici. Vyzkum 1 poukdzal na nedostateCnou zpétnou vazbu a nizkou
informovanost o vyvoji a situaci ve firmé u dé€lniki nez u THP. Naopak vSichni
pracovnici se shodli na tom, Ze jsou nejvice motivovani k pracovnimu vykonu

finan¢nim ohodnocenim a nejvice si ceni 13. a 14. mzdy.

Tyto vysledky vyzkumu budou slouzit jako podklady pro efektivnéjsi vedeni firmy
a Vv ptipadé dalSich zmén, o kterych bude hlavni vedeni rozhodovat na svych schtzich,
budou brany tyto materialy jako inspirativni zdroje pro jesté vykonnéjsi chod samotné

organizace.

Prace byla rozdélena na dvé ¢asti, a to teoretickou a praktickou. Teoretickd ¢ast prace je
zalozena na odbornych faktech od jednotlivych autorG. Prakticka cast je jadro

diplomov¢ prace, kde je obsazen samotny vyzkum spolecné s jeho vysledky.

Z vyzkumu vyplyva, ze polovina TH pracovniki i délnikt je s prostfedim firmy a okoli
spokojena. Nejvyznamngjsi hodnotou pro zaméstnance je financni ohodnoceni,
13. a 14. mzdy, piispévek na zavodni stravovani, ptispévek na penzijni pfipojisténi,
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jazykové kurzy ¢i dovolena navic. Nicméné by nabidku radi rozsifili o dalsi tyden
dovolené, ptispévky na sportovni a kulturni aktivity nebo prispévkem na Zzivotni
pojisténi. Tti ¢tvrtiny THP a vétsi /2 délnik povazuje svou praci za zajimavou a chtéji
nadale ve firm¢ pracovat. Svedenim svych nadfizenych je vice jak dvé pétiny
zameéstnancl organizace spiSe spokojena, piesto se najdou taci, ktefi spokojeni nejsou
a maji jisté¢ vyhrady.

V podrobném navrhu zmén rozpracovanych v kapitole 4.2.2 pro zlepSeni souc¢asného

stavu firmy bylo doporuc¢eno:

efektivnéjsi vnitropodnikova komunikace,
o nasténky,
o firemni Casopis,
o schranky;
e Kkurzy k vytvareni lepsich pracovnich vztaht,
e Vys§i finanéni ohodnoceni (novy prémiovy fad),
e Vice tydnt dovoleng,
e piispévky na vzdélavani,
e prispevky na sportovni aktivity a ptispévky na kulturu,
e piispévky na Zivotni pojisténi.
Tato diplomova prace by mohla byt pfinosem pro firmu Kern-Liebers spol s r.0. Prace

obsahuje navrhy zmén, které by byly inspirativnim zdrojem pro zlepSeni soucasného

stavu firmy.
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6 Summary

This thesis deals with the motivation and stimulation of employees in a company named

Kern-Liebers s.r.o. in Budweis. Currently, this topic is very common and popular.

It is divided into two parts. The first part is a literature review with a theoretical basis
for the practical part. For the practical part of the thesis, we carried out research that

deals with the sources of motivation and stimulation which affect employees.

The aim of this research was to analyze the motivation of the company, forms of
motivation, motivating and stimulating resources in the selected company and

suggestions to improve any deficiencies.

Next aim of research was to find out the differences in motivation and stimulation
between technical-economic workers and laborers in the company Kern-Liebers s.r.o.
The results of this research will be used as an improvement for the company.

From the research, the employees work in a largely friendly working environment. The
most significant value for employees is their salary and 13" and 14" salaries. Next is
catering allowance, contribution of pension insurance, language courses or more days
off. The staff would like more days off, contributions of sport and cultural activities and
life insurance. In proposal of the amendments to improve the current situation of the
company, | suggest utilising the bulletin board or mailboxes for comments to improve
corporate communications. Also, | suggest courses for better business relationships
which would be lead by an external expert. Courses should be made available to
encourage team work and more friendly relationships between staff through interviews.

This thesis can be beneficial mostly for the company of Kern-Liebers s.r.o. as it brings
proposal of changes. These changes could contribute to higher satisfaction levels and
increase the prosperity of the entire organization. Another benefit could be the
questionnaire on topic: “Motivation and stimulation of employees in a selected

organization”.

Key words: motivation, stimulation, employees, organization, salary, labourers
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Ptiloha ¢. 1: Dotaznik pro TH pracovniky
Dotaznik pro TH pracovniky

Dobry den,
jmenuji se Veronika Stropkova a jsem studentkou posledniho roc¢niku Jihoceské
univerzity v Ceskych Budgjovicich. Timto bych Vas rada pozadala o vyplnéni
dotazniku pro mou diplomovou praci na téma: “Motivace a stimulace ve vybraném
podniku‘.

Dotaznik je zcela anonymni!
Vysledky budou vyuzity Vasim zaméstnavatelem jako podklad pro ptipadné zlepseni
pracovnich podminek zaméstnancti ve firm¢.

Dé&kuji mnohokrat za Vasi ochotu a ¢as strdveny nad timto dotaznikem.

S pozdravem Veronika Stropkova

I. PRACOVNI PROSTREDI

1. Svoji praci povaZujete spiSe za:
71 Fyzicky naro¢nou
"1 Psychicky naro¢nou
1 Oboji
II. MOTIVACE A STIMULACE, ODMENOVANI
2. Co Vas nejvice motivuje 3. Zaméstnavatel Vam nabizi niZe
k pracovnimu vykonu?(lze uvedené benefity. Které z nich
zaskrtnout vice odpovédi) jsou Vam znamy?

"1 Finan¢ni ohodnoceni 1 Prispévek na zavodni stravovani
1 Benefity 1 Prispévek na penzijni pfipojiSténi
'] Prace samotna "1 Prispévek na zdravotni péci
"1 Dobry pracovni kolektiv (podnikovy lékar)
(] Jistota zaméstnani "] Piispévek na vzdélavani
[1 Uznani ostatnich (kvalifikace a rekvalifikace)
1 Moznost kariérniho riistu [ 13.a14. Mzda
1 Dobré jméno firmy [J Dovolena navic
1 Pochvala nadiizeného 1 Jazykové kurzy
1 Pracovni prostiedi "1 Odmeény pii Zivotnim vyroci

"] Socialni vypomoc pii tmrti

zaméstnance
"1 Volno pfi zméné trvalého pobytu,

umrti ¢lena rodiny



o (I I O B | J |

I O O (0 I I R B

(0 I O B

Kterého z téchto uvedenych
benefitu si nejvice cenite?
(Vyberte nejvyse 3 moZnosti)
Ptispévek na zdvodni stravovani
Ptispévek na penzijni ptipojisténi
Ptispévek na zdravotni péci
(podnikovy lékar)

Ptispévek na vzdélavani
(kvalifikace a rekvalifikace)

13. a 14. Mzda

Dovolena navic

Odmeény pfi zivotnim vyroci
Jazykové kurzy

Myslite si, Ze Vase dovednosti a
znalosti jsou pIné vyuzity?
Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

Miyslite si, Ze jste dostatecné
motivovani k pracovnimu
vykonu?

Ano

Ne

Casteend

Nedokazu posoudit

. Jak hodnotite moZnost kariérniho

ristu ve firmé?
Velmi dobra
Dobra
Primérna
Spatna

Velmi Spatna

|

|

|

© OO OO
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Jaké dalSi benefity byste uvitali
(miiZete zaSkrtnout i vice
odpovédi)

Vice tydnii dovolené navic
Moznost vybrat si vice dni
neplaceného volna

Moznost studijniho volna
Ptispévek na kulturu (divadlo, kino)
Prispévek na zivotni pojisténi

Myslite si, Ze by byly VaSe znalosti
¢i dovednosti lépe vyuzity na jiné
pozici v této spole¢nosti?
Rozhodné ano

Spise ano

Spise ne

Rozhodné ne

Jak jste spokojeni se zptisobem,
jakym je stanovena vase mzda?
Rozhodné ano

Spise ano

Spise ne

Rozhodné ne
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III. PERSONALNI VZTAHY

Miyslite si, Ze vztahy na pracovisti 12. Jste spokojen/a se stylem vedeni
jsou pratelské? ze strany Vasich nadfizenych?
Rozhodné ano "1 Rozhodné ano
Spise ano '] SpiSe ano
Spise ne '] SpiSe ne
Rozhodné ne "1 Rozhodné ne

. MiiZete u svého nadrizeného 14. Je pro Vas duleZita pochvala nebo
vyjadrit Vase nazory nebo uznani od nadrizeného?
pripominky? ] Velmi dilezita
Rozhodné ano 1 Dilezita
Spise ano 1 Mén¢ dulezita
Spise ne 1 Nedulezita
Rozhodné ne

. Dostavate dostatecnou zpétnou 16. Myslite si, Ze mate dostatek
vazbu od svého nadrizeného? informaci pro kvalitni vykon své
Ano prace?
Ne 1 Ano

1 Ne

. PovaZujete svého nadrizeného za

¢lovéka ,,na svém misté«“?
Rozhodn¢ ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodn¢ ne

IV. VZTAH ZAMESTNANCE K FIRME

. Jste spokojen/a ve VaSem 19. Chcete nadale ve firmé pracovat?
zaméstnani? 7 Ano
Rozhodné ano 1 Ne
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne
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. Jak dlouho pracujete u firmy

Kern Liebers?
0-5 let

5-10 let

10-15 let

15 a vice let

PovaZujete svoji praci za 21. Doporucil/a byste nasi firmu jako
zajimavou? dobrého zaméstnavatele?
Ano 1 Rozhodné ano
Ne "] SpiSe ano
Nezalezi mi na tom "I SpiSe ne

"1 Rozhodné ne

. Mate dostatek informaci o vyvoji 23. Pro¢ jste zacal/a pracovat v tomto

a situaci ve vasi firmé? podniku?
Rozhodné ano 1 Byla to moje vysnéna prace
Spise ano '] Potieba finan¢nich prostiedkii
Spise ne "] Pro dobré pracovni podminky a
Rozhodné ne prosttedi podniku

71 Chtél/a jsem ziskat praxi

71 Jiny divod

V. ZAKLADNI UDAJE

VI. MOZNOST PRO VYJADRENI VLASTNIHO NAZORU

Co byste doporucil/a vedeni spole¢nosti, aby zlepSilo/ zménilo/ zavedlo/ zruSilo k Vasi

24

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo



Ptiloha €. 2: Dotaznik pro délniky
Dotaznik pro délniky

Dobry den,
jmenuji se Veronika Stropkova a jsem studentkou posledniho ro¢niku Jihoceské
univerzity v Ceskych Budgjovicich. Timto bych Vas rada pozadala o vyplnéni
dotazniku pro mou diplomovou praci na téma: “Motivace a stimulace ve vybraném
podniku‘.

Dotaznik je zcela anonymni!
Vysledky budou vyuzity Vasim zaméstnavatelem jako podklad pro ptipadné zlepSeni
pracovnich podminek zaméstnancti ve firme.

Dé&kuji mnohokrat za Vasi ochotu a ¢as strdveny nad timto dotaznikem.

S pozdravem Veronika Stropkova

I. PRACOVNI PROSTREDI

N

25. Jak jste spokojen/a s kvalitou
prostiedi v jakém pracujete?
(Cistota, uspo¥dddni pracovniho
prostoru, vybavenost pracovisté ...)

6. Svoji praci povaZujete spiSe za:
Fyzicky néro¢nou
Psychicky naro¢nou
Oboji

O Ood

"1 Rozhodné ano
'] SpiSe ano
"1 SpiSe ne
"1 Rozhodné ne
II. MOTIVACE A STIMULACE, ODMENOVANI
27. Co Vas nejvice motivuje 28. Zaméstnavatel Vam nabizi niZe
k pracovnimu vykonu? (Ize uvedené benefity. Které z nich
zaSKkrtnout vice odpovédi) jsou Vam znamy?

'] Finan¢ni ohodnoceni "] Ptispévek na zavodni stravovani
"1 Benefity 71 Prispévek na penzijni piipojiSténi
'] Prace samotna '] Ptispévek na zdravotni péci
71 Dobry pracovni kolektiv (podnikovy l¢kar)
(] Jistota zaméstnani 71 Ptispévek na vzdélani (kvalifikace a
"1 Pracovni prostfedi rekvalifikace)
] Pochvala od nadiizeného [ 13.a14. Mzda
71 Uznani ostatnich "1 Dovolena navic
1 Moznost kariérniho ristu 1 Jazykové kurzy
[ Dobré jméno firmy [ Odmeény pfi Zivotnim vyroci

"1 Socialni vypomoc pii umrti

zameéstnance
"] Volno pfi zméné¢ trvalého pobytu,

umrti ¢lena rodiny
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1.

5.

Kterého z téchto uvedenych
benefitu si nejvice cenite? (vyberte
nejvyse 3 moznosti)

Ptispévek na zdvodni stravovani
Ptispévek na penzijni ptipojisténi
Ptispévek na zdravotni péci
(podnikovy lékar)

Ptispévek na vzdélani (kvalifikace a
rekvalifikace)

13. a 14. Mzda

Dovolena navic

Odmeény pfi Zivotnim vyroci
Jazykové kurzy

Myslite si, Ze Vase dovednosti a
znalosti jsou pIné vyuzity?
Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

. Miyslite si, Ze jste dostate¢né

motivovani k pracovnimu
vykonu?

Ano

Ne

Casteend

Nedokazu posoudit

Jak hodnotite moznost kariérniho
ristu ve firmé?

Velmi dobra

Dobra

Primérna

Spatna

Velmi Spatna

30.
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4.

Jaké dalSi benefity byste uvitali?
(MzZete zaSkrtnout i vice
odpovédi)

Vice tydnii dovolené navic
Moznost vybrat si vice dni
neplaceného volna

Moznost studijniho volna
Prispévek na zivotni pojisténi
Ptispévek na kulturu (divadlo, kino)

. Myslite si, Ze by byly Vase znalosti

¢i dovednosti lépe vyuzity na jiné
pozici v této spole¢nosti?
Rozhodné ano

Spise ano

Spise ne

Rozhodné ne

Jak jste spokojeni se zpiisobem,
jakym je stanovena VasSe mzda?
Rozhodné ano

Spise ano

Spise ne

Rozhodné ne
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43.
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2.

III. PERSONALNIi VZTAHY

Myslite si, Ze vztahy na pracovisti
jsou pratelské?

Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

. Mzete u svého nadrizeného

vyjadrit Vase nazory nebo
pripominky?

Rozhodn¢ ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

Je pro Vas dilezita pochvala nebo
uznani od nadrizeného?

Velmi dalezita

Dulezita

Méné dulezita

Nedilezita

PovaZujete svého nadrizeného za
¢lovéka ,,na svém misté“?
Rozhodné ano

SpiSe ano

Nedokézu posoudit

SpiSe ne

Rozhodné ne

37.

U
U
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41.

]

Pracujete v tymu?
Ano
Ne

. Jste spokojen/a se stylem vedeni

ze strany VasSich nadrizenych?
Rozhodné ano

Spise ano

Spise ne

Rozhodné ne

Dostavate dostate¢nou zpétnou
vazbu ke své praci od svého
nadrizeného?

Ano

Ne

IV. VZTAH ZAMESTNANCE K FIRME

Jste spokojen/a ve Vasem
zaméstnani?

Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

44,
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Chcete nadale ve firmé pracovat?
Ano
Ne
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49.

PovaZzujete svoji praci za
zajimavou?

Ano

Ne

Nezalezi mi na tom

. Mate dostatek informaci o vyvoji

a situaci ve Vasi firmé?
Rozhodné ano

SpiSe ano

Spise ne

Rozhodné ne

Pro¢ jste zac¢al/a pracovat v tomto
podniku?

Pro dobré pracovni podminky a
prostiedi podniku

Chtél/a jsem ziskat praxi

Byla to moje vysnéna prace
Potieba financnich prostiedki
Jiny divod

46.
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Doporucil/a byste nasi firmu jako
dobrého zaméstnavatele?
Rozhodné ano

Spise ano

Spise ne

Rozhodné ne

. S jakou z niZe uvedenych oblasti

jste nejvice nespokojeni? (Vyberte
nejvyse 3 odpovédi)

Bezpecnost prace

Systém odmeénovani

Klimatické podminky

Cistota prostiedi, hlu¢nost

Vztahy na pracovisti

Jednani ze strany nadiizenych
Technické vybaveni

V. ZAKLADNI UDAJE

Na jakém oddéleni pracujete?

13
”S -
13
”F -
13
”T -

specialni vyroba
vyroba pruZin
textilni vyroba

,Ostatni* — tdrzba, sklad, expedice

51. Jak dlouho pracujete u firmy
Kern-Liebers?
0-5 let

5-10 let
10-15 let
15 a vice let
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