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1 UVOD

Ptesto, ze se v posledni dobé stile vice mluvi o robotizaci a nahrazovani
pracovnich mist umélou inteligenci, stale jsou lidské zdroje nenahraditelné. Vzdé¢lané,
loajalni pracovniky, kteti jsou schopni aplikovat své schopnosti a védomosti,

a kteti chtéji ve svém zaméstnani setrvat, si pieje kazda spolecnost.

Mnoho manazeri si lame hlavu tim, jak takového stavu docilit. Jedna
se o neustalou péci a zjistovani sou¢asného stavu v oblasti motivace, protoze univerzalni
navod na ziskani takovych pracovnikl neexistuje. Kazdy ¢lovek je jiny, motivuji ho jiné
podnéty a motivy a jsou pro n¢j dilezité jiné faktory. Pouze pokud mame predstavu
o tom, co nasi pracovnici chtéji, jaké maji ptani, a jaké si predstavuji pracovni podminky,
muzeme vypracovat motivacni systém, ktery se bude snazit tohoto cile dosdhnout. Tento
proces nikdy nekon¢i a je tfeba pravidelné zjistovat, jaké ma nedostatky a snazit

se naslouchat zaméstnanctim a jejich ptipadné napady brat v potaz.

V dnes$ni dobé nestai zaméstnancim poskytovat pouze financni odménu
za vykonanou praci, musime jim poskytovat také nefinancni odmény, ptfijemné

a bezpecné pracovni podminky a benefity plynouci z prace pravé ve VaSem podniku.

Z Maslowovy teorie potieb vyplyva, Zze jedinec se nesnazi uspokojit pouze
zakladni potieby, ale touzi i po vysSich cilech. V ptipadé prosperujiciho podniku
s dlouholetou tradici se projevuje jistota prace, dalsi nadstavbou jsou socidlni vztahy,
které hraji v zaméstnani také svoji roli. V ptipad€, Ze si pracovnici mezi sebou pfilis
nerozumi, je dobré jim poskytnout pfilezitosti k utuzeni vztahli. VE&tSina pracovnikii mezi
sebou musi komunikovat a jejich prace je navzajem propojend, ptipadné neshody
proto mohou znacné ovliviiovat vykony, které jsou navzijem provazané. DileZitost
dobrych pracovnich vztaht se stupiiuje, pokud lidé pracuji v tymu. Diivéra a upfimnost
se také vzdy ceni a hraji roli v rozdé€lovani ukolti nebo také v prenaseni odpovédnosti.
Védomi, Ze vykonavanou praci délame spravne, nam zvedad sebevédomi, v praci jsme
si jist&j$i, a to vede k vysSim vykonlim. Nejen z téchto diivodi je nutné zaméstnancim
poskytovat zpétnou vazbu, pochvala a uznani za dobte vykonanou praci je vzdy pozitivni.
Pokud pracovniky chvalime 1 ptfed kolegy, jeji vyznamnost se umocniuje. V téchto

ptipadech je ale podstatné, najit zaminku pro chvalu u v§ech pracovniki, aby nikdo nemél
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pocit, ze jeho prace neni vykonavana spravné. Na vrcholu této pyramidy je seberealizace,
kazdy jedinec se chce vyvijet, zlepSovat své dovednosti a uplatiiovat nové nabyté
védomosti. Zameéstnanci absolvuji Skoleni pro rozsifeni znalosti, u¢i se novym

technologiim a cizim jazyktm.

V teoretické Casti jsou definovany jednotlivé pojmy a K pochopeni problematiky
motivace a stimulace jsou popsané také druhy a funkce tohoto tématu. Prakticka ¢ast je
zamétena na podrobnou charakteristiku analyzované spole¢nosti, a na zékladé rozhovoru
s manazerem a dotaznikového Setfeni, je zkoumana soucasna situace Vv oblasti lidskych
zdroji. Ziskané vysledky mohou byt ve spolecnosti E.ON pouzity pro zdokonaleni

budoucich motivaénich programd.

Cilem bakalaiské prace je analyza motivace a stimulace ve vybraném podniku
a vytvofeni navrhil na odstranéni pfipadnych nedostatki. Pro zpracovéani byla vybrana
trebicskd pobocka spolecnosti E.ON, zabyvajici se dodavkami elektrické energie

a zemniho plynu, pfedevsim pro jizni Cechy a jizni Moravu.



2 LITERARNI PREHLED

2.1 Motivace

Pojem motivace pochdazi z latinského ,,movore* — hybati, pohybovati se. Oznacuje
vSechny wvnitini podnéty, které vedou k urcitému jedndni nebo k urcité cinnosti
(Provaznik & Komarkova, 2004). Do Ceského jazyka lze slovo motivace ptelozit jako
pohnutka. Motivace je vnitini stav osoby, ovlivnéna fyzickou i psychickou aktivitou. Tyto
pusobi na to, jak je ¢lovek aktivni a jak se chova. Pracovni motivace zavisi na celkovém
piistupu jednotlivee k pracovnim tikoltim a jeho roli ve spole¢nosti (Stikar a kol., 2003).
K motivaci dochdzi v moment¢, kdy lidé predpokladaji, ze provedend akce povede
k dosazeni cile aocekavané odmény, ktera uspokojuje jejich individualni potieby.
Souvisi se smérem (cilti osoby), usilim a vytrvalosti jednotlivee (Armstrong & Taylor,
2015).

Podle Karlofa & Lovingssona (2005) je motivace vse, co zpusobuje chovani
uréitym zpusobem. Kombinuje intelektualni, psychologické a fyzické procesy,
které urcuji danou situaci. Dle Armstronga & Taylora (2015) 1ze motivaci rozlisit na dva
typy:

» Vnitini motivace — pocit jedince, Ze jeho prace je pfinosna, vyznamna, zajimava,
prinasejici moznost novych znalosti a dovednosti a dosahnuti uspéchu. Motivujici
faktor je prace jako takova. Pink (2011) dodava prosttedky ke zvyseni motivace,
které jsou autonomie (vlastni strategie soustfed’ujici se na vysledky), dokonalost
(zplsoby ke zlepSovani jedince), ucel (urcit nejen cil, ale smysl a divod ukolu).

» Vnéjsi motivace — postupy druhych lidi na motivaci jedince, obsahuji odmény
(zvyseni platu, pochvala, povySeni) a rovnéz sem fadime tresty (disciplinarni
fizeni, odepifeni platu, kritika) (Armstrong & Taylor, 2015). Nollke (2004)
rozliSuje vnéjsi motivaci jako odménu za vykon nebo trest za nesplnéni tkolu.
Vnitin€ Ize motivovat preménou ukolu tak, aby byl zajimavy pro pracovnika,

ktery tim citi potiebu tkol splnit.
Motivéatory pro vzdélané pracovniky lze rozdélit do Ctyt kategorii:

1. Osobni rist — Sance jednotlivce realizovat sviij potencidl.
2. Autonomie zaméstnani — UspéSnost plnit zadané tikoly zavisi na pracovnim

prostiedi.



3. Uspé&né plnéni ukolii — spokojenost a uspéch spojeny s kvalitni a vyznamnou
praci pro organizaci.
4. Penéini odmény — odména za podil jedince na tspéSnosti spole¢nosti (Tampoe
in Armstrong, 2007).
Kamp (2000) zmifiuje dva hlavni diivody, k ¢emu slouzi motivace u pracovnik.
V soucasné dobé je dilezité udrzet nadSeni a motivaci, nebot’ v organizacich dochazi
k Castym zménam technologii, a také ke zméné podnikatelského prostiedi. Pouze
motivovani pracovnici se chtéji rozvijet, vzdélavat, a sami se ochotné¢ budou podilet
na zménach a inovacich. Druhy dtivod je dilezity z pozice vedeni. Motivovani pracovnici
se mnohem snadnéji fidi, aktivné se zapojuji do rozvoje pracovnich postupl

a v organizaci je diky tomu pfijemné;si prostiedi.
2.1.1 Proces motivace

Tti slozky motivace podle Arnolda in Armstrong & Taylor (2015) jsou:
» smér — snaha jedince néco délat,
» usili — s jakym nasazenim se o to osoba snazi,

» vytrvalost — doba, po kterou se osoba snazi dosahnout cile.

Obrazek 1 - Proces motivace 1

/ [ Stanoveni cile ]\

[ Potieba ] [ Podniknuti krokt ]

[ DosaZeni cile ]

Zdroj: Armstrong & Taylor (2015)

Pochopeni a efektivni vyuZzivani motivujicich procesti vede k tomu, Ze ze sebe
vyddvame maximum. Znazoriiujici model souvisi s potiebami a signalizuje, ze motivace
je vedena védomim nebo mimovolnym odhalenim neuspokojenych potieb. Vzhledem

ke snaze tyto potfeby upokojit stanovime cil a volime cesty k dosazeni. Pokud se ndm



povedlo zdolat cil, toto chovani budeme opakovat a upevnime si tim zakon pficiny
a uCinku (Hull, 1951). Proces motivace dle Pilafové (2016) obsahuje tfi faze: probuzeni

z4jmu, udrzeni z4jmu, soustfedéni zajmu k zadanému cili.

Dle Donnellyho a kol. (1997) je vychodiskem procesu motivace neuspokojena
potteba. Touha uspokojit potiebu byva tak vysoka, ze vede ke krokiim smétujicim

k uspokojeni této potieby. Dosazeni cile uspokoji potiebu a zavrsi tim nas kolob¢h.

Obrazek 2 - Proces motivace 2
4 )

1. Neuspokojena potieba (vytvari
touhu naplnit potieby — potravy,
bezpedi, pratelstvi, uspéchu

- J
4 N )

3. Uspokojeni potieby (odmény 2. Cilov¢ orientované chovani (akce
pottebné k uspokojeni potieb) K naplnéni potieb)

- /. J

Zdroj: Donnelly a kol. (1997)
2.1.2 Motiv

Bedrnova, Novy a kol. (2007) chapou motiv jako psychologickou pfic¢inu
¢i diivod, pro¢ se jedinec zachoval danym zplisobem. Motiv udava jednotlivou vnitini
psychickou silu — popud, pohnutku, ktera ¢loveéka orientuje ur€itym smérem, a také ho
v daném sméru aktivizuje a udrzuje. Motiv tedy predstavuje psychologicky popud,
nebo diivod daného lidského chovani ¢i prozivani (Provaznik & Komarkova, 2004).

Nejfrekventovanéj§i ¢lenéni motivli je na motivy primarni (biologické),
které slouzi k pteziti celého zivocisného druhu (motiv hladu, motiv zizn€, sexualni motiv,
matefsky motiv, motiv vyhybani se bolesti, motiv dostate¢ného zasobovani kyslikem,

motiv odpocinku) a na motiv sekundarni (Madsen in Svancara, 2003).



Bedrnov4, Jarosova a Novy (2012) rozd¢€luji dva motivy k préci:

1. motivace intrinsicka — motivy zavisi na praci samotné
» potieba ¢innosti za G¢elem zbaveni pfebyte¢né energie,
» potieba kontaktu s ostatnimi lidmi,
» potieba vykonu,
» touha po moci,
» potieba smyslu zivota a seberealizace,

2. motivace extrinsicka — motivy nesouvisi s praci jako takovou
» potieba penéz,
» potieba jistoty,
» potieba utvrdit se ve vlastni dilezitosti,
» potieba socialnich kontakti,
>

potieba sounalezitosti a partnerského vztahu.

Bélohlavek (2008) ¢leni motivy do dvou ¢asti:
» Energizujici — predavaji energii a silu k vykonu jedince,

> Ridici — udavaji smér, voli zptisob a metodu jednani jedince.
2.2 Teorie motivace

Teorii motivace existuje hned nékolik, Armstrong & Taylor (2015) rozliSuji tii

nejvyznamneéjsi:

» teorie instrumentality,
» teorie zaméfena na obsah,
» teorie zaméfena na proces.

2.2.1 Teorie instrumentality

»Insturmentalita® je ndzor, jestlize ud€lame ¢ast jedné véci, povede to 1 k vécem
dalSim. Podstatou této teorie je politika cukru a biCe, tudiz ze Cloveék je motivovan
k vykonu za ptedpokladu provazanosti odmeén a trestl s jeho praci. Teorie instumentality
spociva predevsim na systému vné&jsi kontroly a neuznava fadu dalSich lidskych potieb.
Nedokéaze ocenit skuteCnost, Ze formalni kontrolni systém miize byt vazné ovlivnén

neformalnimi vztahy, které existuji mezi pracovniky (Armstrong & Taylor, 2017).



2.2.2 Teorie zamérena na obsah

Zakladem této teorie je rozpoznani toho, co v jedinci nebo v pracovnim prostiedi
zplusobuje a udrzuje urcité chovani (Rolinek, 2003). Teorie je postavena na nazoru,
Ze motivace jsou potieby a disledkem neuspokojené potieby vznika napéti a nerovnovaha.
Stanovenim cild vedoucich k uspokojeni potieb a volbou chovani vedouci k dosazeni cile

se obnovi rovnovaha (Armstrong & Taylor, 2015).
A) Maslowova hierarchie potieb

Duraz a ptedpoklad této teorie dle Donellyho a kol. (1997) zavisi na dvou domnénkach:
» lidé neustale maji nedostatek potieb, vyhradné neuspokojené potieby pisobi

na naSe chovani, uspokojend poteba neni motivatorem,
» potieby jsou podle jejich vyznamu hierarchicky sefazeny, jakmile uspokojime

jednu potiebu, objevi se dalsi, kterou chceme utisit.

Veber a kol. (2009) uvadi, Ze ¢loveék nejprve usiluje o uspokojeni vlastnich
zakladnich Zivotnich potieb, véetné potieb své rodiny (fyziologické, jistoty a bezpeci).
Pti uspokojeni téchto zakladnich potteb touzi po uspokojeni vyssich potieb, tj. potieby
socidlnich jistot a uznani. Kli€ovou roli hraje potieba seberealizace, tzn. uspokojeni
na zaklad€é dosaZeni maxima v dané Zivotni situaci. S timto souhlasi také Nakonecny
(2014) a klade diiraz na zazitkovou stranku motivace, ktera zavisi na subjektivnim postoji
nezmizi, jen se jiz nestavaji prioritni, ale lidé k nim stale nejsou lhostejni.

Ukolem manaZera je stanovit, na jaké urovni potfeb se nachazi konkrétni
zaméstnanec, jelikoz bude citlivy na podnéty, které jsou shodné potiebam v této trovni,
dilezité je ptisobit na néj témito stimuly (Plaminek, 2008). Huczynski & Andrzej (1991)
dodavaji, Ze nase potieby zavisi i na uspésich a netspésich z minulosti.

Prestoze hierarchie potieb udava motivaci racionalni ramec, zaostava v oblasti
humanity — ¢loveék chce stale vice. Na otazku ohledné vyse platu, se kterou by byli
spokojeni, respondenti uvadi v priméru dvakrat vyssi ¢astku, nez je jejich soucasny

ptijem. Tento fakt plati bez ohledu na vysi soucasného piijmu (Crainer, 1998).



Obrazek znazornuje zminénou Maslowovu pyramidu potieb, kde podle Donellyho
a kol. (1997) patii potieby fyziologické, jistoty a uznani a socialni potieby do nizsiho

fadu, na rozdil od potieb uznani a seberealizace, ty zafazuje jako potfeby vyssiho fadu.

Obrazek 3 - Maslowova pyramida potieb

Potieba seberealizace
rozvoj a vyuziti
vlastnich schopnosti

Potfeba uznani
ocenéni druhymi, vaznost, divéra
ve vlastni znalosti

Socialni potieby
sdruzovani, pratelstvi, neformalni pracovni

skupiny

Potieby jistoty a bezpeci
bezpecénost, zdravotni stav, (v zamé&stnani — jistota
zaméstnani, penze)

Fyziologické potieby
jidlo, piti, teplo, spanek, (v zaméstnani — mzda, plat, pracovni
podminky)

Zdroj: Veber a kol. (2009)

B) Herzbergova dvoufaktorova teorie

Casté oznaCeni této teorie byva motivaéné hygienicka teorie, zaloZeni
na podmince, ze ¢loveék €leni potieby do dvou kontrastnich skupin potieb: Zivocisna
potieba vyvarovat se bolesti, protikladem je Cisté lidska potieba psychického rastd
(Pauknerova a kol., 2006).

Donnelly a kol. (1997) zastava dva zavéry. Prvni je zaméfen na nespokojenost
zaméstnancl vlivem nékterych okolnosti prace. Faktory hygienické — udrZzovaci faktory
(dissatisfaktory) jsou zasadni k udrzeni vhodné trovné spokojenosti, patfi sem podnikova
politika a sprava, vztahy s nadfizenym, vztahy s pracovniky stejné urovné, vztahy
S podfizenymi, jistota prace, plat, osobni Zivot, postaveni, pracovni podminky.

Protikladem jsou situace zpusobujici vysokou miru motivace a spokojenosti

Vv praci. Pfitomnost téchto situaci nevyvolava pfiliSnou nespokojenost. Do skupiny
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motivacnich faktorii (satisfaktori) fadi uznani, osobni rist, praci samotnou, povySeni
a odpovédnost.

Rozhrani mezi motivatory a hygienickymi vlivy neni zcela jasné a vliv
na jednotlivce se muze take liSit. Stanovenim piiméfenych rozhrani hygienickych faktora

zabranime dissatisfak¢nimu vlivu (Vondracek & Vondrackova, 2013).

Tabulka 1 - Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Piitomnost Piitomnost Neutralni stav
— SO PR (z4dna
Uspéch (dosazeni cile) Pod’mkova politika a nespokojenost)
4 sprava
Uznani Dozor (odborny dozor)
Prace sama Vztahy s nadfizenym
Odpovédnost Mzda/plat
(pravomoci)
PovySeni Pracovni podminky |
Neutralni stay | MoZnost osobniho ristu | Jistota prace ‘
(Za_dna OSObni 2iVOt Nespokojenost
spokojenost)
NeprFitomnost Nepritomnost

Zdroj: Koubek, 2015

Ivancevich & Matteson (1987) s timto délenim naprosto souhlasi a do faktort
hygienickych dale fadi dodrZzovani kompetentnich postupti nebo vztahy mezi vrstevniky
na stejné pozici. Uvadi také, Ze pokud by pracovni podminky mély vliv

na spokojenost s pracovnim mistem, tak jejich odstranéni povede k nespokojenosti.
Maslowovo fazeni potfeb je na prvni pohled velice blizké Herzbergoveé

dvoufaktorové teorii. Pii podrobném zkoumani nalezneme fadu neshod, nékteré z nich

nalezneme v nasledujici tabulce 2.
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Tabulka 2- Maslowova a Herzbergova teorie (rozdily)

Oblast

Maslowova hiearchie potieb

Herzbergova dvoufaktorova
teorie

1. vztahuje se

Na vsechny lidi ve spolecnosti
ve vSech typech zaméstnani, ale
1 na dichodce.

Vétsinou na duSevni pracovniky
a na vysoce kvalifikované
specialisty.

2. Vliv potieb
na chovani

Vsechny potifeby mohou
motivovat chovani.

Pouze nékteré vnitini potieby
mohou fungovat jako
motivatory.

3. role penézni

MuzZe motivovat.

Neni klicovym motivatorem.

odmény

4, zabér Tyka se vSech lidi a jejich Soustied’uje se na praci.
zivotu.

5. typ teorie Deskriptivni (co je). Preskriptivni (co by mélo byt).

2.2.3 Teorie zamérena na proces

Zdroj: Donnelly a kol. (1997)

V téchto teoriich podle Armstronga & Taylora (2015) se udéluje diraz

na psychologické procesy a sily, které maji vliv na motivaci a primarni potieby.

Vzhledem k tomu, Ze se vztahuji k lidskému vnimani pracovniho prostiedi, jsou tyto

teorie oznaCovany jako poznavaci (kognitivni). Teorie zaméfené na proces mohou

S 24

na metody motivovani pracovnikil. Zmifiovanymi procesy jsou:

» Ocekavani (expektacni teorie) — zalozena na pocitu pracovnika, ze po splnéném

ukolu nésleduje odména. Mezi vykonem a vysledkem je nutny vtah a zaroven
vysledek musi byt pro pracovnika nastrojem uspokojeni svych potieb. Expektacni
teorie byla rozvinuta do dvou faktort, které ovliviuji pili lidi vloZzené do préace.
Prvnim faktorem je schopnost jedince s jeho charakteristikou (inteligence,
znalosti, dovednosti). Druhym faktorem je vnimani role jedincem, coz znamena,
jak jedinec smysli o tom, co je spravné a co chce délat. Pokud je smysleni jedince
a jeho prace shodna s predstavami podniku.

Dosahovani cili (teorie cile) — specifické cile zvySuji motivaci jednotlivca.
Obtiznost, ale dosazitelnost ma zpétnou vazbu na vykon. Jedinec diky zpétné
vazb¢ upravi svoji strategii plnéni ukoli tak, aby docilil konkrétni irovné vykonu.
Pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti) — zakladni myslenka této teorie je

postavend na spravedlivém zachazeni s lidmi, které vede k jejich motivaci.
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Jednani musi byt patficné a spravedlivé ke vSem skupinam lidi. Distributivni
spravedlnost se zabyva pocitem spravedlnosti pfi odménovani podle pfispéni
k cili ve srovnani s ostatnimi.

» Teorie kognitivniho hodnoceni — zakladni myslenkou této teorie je fakt,
ze pouziti vnéjSich odmén ma negativni vliv na vnitini motivaci (zdjem o praci
jako takovou). Podstatné pro udrzeni vnitini motivace je harmonie

mezi vyplacenim odmeény a zpétnou vazbou, vyjadiujici uznani za préaci.
2.3 Dynamika motivace

2.3.1 Aktivace

Aktivace podle Bedrnové, Nového a kol. (1998) vystihuje intenzivni hledisko
duSevniho pocinani, které je postavené na neurcité ¢innosti nervové soustavy (obecny
biologicky i psychologicky jev). Tento jev neni postaven na motivacnich procesech,
nybrz nahledisku temperamentového déni. Aktivace reprezentuje pohyb energie
V organizmu (nabuzeni, vzruSeni), proto tu existuje spojitost s podminkou vzniku
motivac¢niho procesu a motivu. Mnozstvi aktivace predstavuje funkéni pohotovost
organizmu, nervové soustavy a psychiky. Soucasti motivace je mimo energetizacie
také zaméfeni lidské Cinnosti. Provaznik a kol. (2002) uvadi propojeni mezi celkovou
aktivaci a vykonnosti ¢loveka. Aktivace se béhem dne neustale méni a vliv maji také fakta

nebo situace souvisejici s prostredim, ve kterém se jedinec nachazi.

Tabulka 3 - Kontinuum trovni aktivace

Aktivaéni maximum prudce vzruSujici emoce

ostrazita pozornost

uvolnéna bdeélost

ospalost

meélky spanek

hluboky spanek

kéma

Aktivaéni minimum smrt

Zdroj: Bedrnova, Novy a kol. (1998)
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2.3.2 Frustrace a deprivace

1. Frustrace — vyjadifuje piekazeni nebo znemoznéni uskute¢nit motivovanou
¢innost. Tento psychicky stav vznikd v souvislosti s nezdarem, neuspéchem,
zklaménim, odporem, roz€ilenim, agresivitou a vztekem. Vzniknout muze
chybg&jicim namétem k uspokojeni aktualniho motivu, potiz omezujici realizaci
motivované ¢innosti. Pfekazky mohou byt jak vnéjsi (objektivni) tak vnitini
(subjektivni), nejfrekventovanéjSim vlivem je pohodlnost az lenost osoby,
popiipad¢ chybéjici schopnosti. Reakei ¢loveéka na frustraci existuje nékolik —
agrese (utok), regrese (ndvrat k pfedchozim formam chovéani), stereotypie
(setrvani a jedné formé ¢innosti) (Bedrnova, Novy a kol., 2007). Podle Deiblové
(2005) dochazi k frustraci také diky odcizeni, které vznikd kvali pocitu
bezmocnosti, zkusenosti neexistence smyslu, prozitku neexistence norem, pocitu
izolace nebo zkusenosti se sebeodcizenim.

2. Deprivace — psychicky stav zpisobeny zivotni situaci, ktera zabranuje dostate¢né
uspokojit nekteré ze zakladnich psychickych potteb. Na rozdil od frustrace ma
deprivace vyznamnéjsi neptiznivy vliv na celkovou osobnost ¢loveéka (Bedrnova,

Novy a kol., 2007).

Kondas in Smékal (2002) ¢leni psychické deprivace do téchto druh:

> Deprivace senzorickd — bézny rozvoj osobnosti jedince je narusen
chybé¢jicim smyslovym podnétem nebo jeho narusenim.

» Deprivace citova, emocionalni — pfi¢inou byva nadmérné omezeni projevi
citu vici deprivované osobé, nejen v mnozstvi projevu citu, ale také v jeho
kvalité.

» Deprivace socialni — vznika nedostate¢nym uspokojenim potieby jedince
travit ¢as s druhymi lidmi.

» Deprivace zakladnich biologickych potieb — zde fadime potiebu odpocinku
(spanku), potiebu jidla a piti apod.

2.3.3 Konflikty motivu

Pokud se vnitini psychické stavy ¢lovéka setkaji ve dvou nebo vice bodech a jsou

vzajemné nespojitelné, dochazi ke konfliktu motivil souvisejici s nepfijemnymi emocemi.
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Motivacni konflikty se ¢leni do péti zakladnich typu:

1. Apetence - apetence — nejméné frustrujici konflikt plynouci
Z nemoznosti uspokojit dva motivy v jeden moment. Rozhodnuti je
pomérn¢ snadné, nebot’ volba jakékoli moznosti ponese subjektivni
uspokojeni (zisk).

2. Averze — averze — nejsilnéjsi konflikt, souvisejici s volbou moznosti,
pricemz ob¢ varianty jsou nezaddouci a dochazi k subjektivni ztrate.

3. Apetence — averze — volba mezi protikladnymi sméry, kdy cil ma
pozitivni a negativni hodnotu motivace zaroven.

4. Nechci, ale musim — pro jednotlivce ma cil nepfiznivou hodnotu,
pfifazenim pozitivni hodnoty je jedinec ,,nucen‘ dosahnout cile.

5. Chci, ale nesmim — princip tohoto konfliktu je opa¢ny jako u typu 4

(Bedrnova, Jarosova a Novy, 2012).
2.3.4 Stres

Stres je podle Lukese, Nového a kol. (2005) nespecifickd reakce organismu
na zatézovou situaci. Stresory jsou piipady vyvoldvajici buSeni srdce, pocity
naléhavosti a ostatni zaté¢zové emoce. Jista hladina stresu je v naSem zivoté normalni
a slouzi jako vyrovnani se v zatézovych situacich. Rychlejsi reakce, zvySend aktivita
organismu a pocit, Ze mame vice sily ozna¢ujeme jako eustres neboli dobry stres.
OvSem 1 dobry stres ma svoji mez, kterou kdyz ptekroc¢ime, vznikd distres,
neboli Spatny stres vedouci ke sniZzeni vykonu. Ke zvladnuti stresu ndm napomaha
motivace jedince, odolnost vici zatézi, sebedivéra, zkuSenosti v podobnych
situacich, emocni stabilita nebo napfiklad socidlni opora. Stres mulZe vyustit
ve fyziologické symptomy (bolest hlavy, vysoky krevni tlak, srde¢ni poruchy,
zalude¢ni problémy) nebo psychické problémy jako je chronickd tnava, poruchy
spanku, zvySeni nespokojenosti). Miize dochazet také k chybam Vv mysSleni
nebo rozhodovani jedince, poruchdm soustfedéni nebo i k mezilidskym konfliktiim.

Nakonecny (2014) rozliSuje dva druhy stresort zpiisobujici stresové situace.
Do fyzického stresoru fadime napt. nadmérny hluk ¢i teplotu pracovniho prostiedi.
Druhy je socialni stresor, do kterého spadaji silné afekty vlivem socialnich interakci

(chronicky neuspokojené manzelstvi).
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2.4 Motivace a vykon

Spokojenost s praci muze obsahovat vyssi plat, spravedlivy systém odménovani,
Sance povyseni, socidlni interakci, kontrola nad metodami a tempem prace. Neméné
dalezity je i faktor vlastnich potfeb a prostiedi, ve kterém pracujeme. Nelze prokazat,
ze tyto faktory maji vliv na vykon. Fakt, ze je jedinec spokojeny, ndm nezajisti
jeho vysoky vykon, a naopak pracovity jedinec nemusi byt dostatecné spokojeny
ve své funkci (Armstrong, 1999). Stimto tvrzenim souhlasi také Bedrnova, Novy
a kol. (2007) a dodavaji, ze prilisnd motivace s kombinaci uvédomeéni dilezitosti ukolu
ma za disledek nadmérnou miru vnitiniho, psychického napéti, které neptizniveé
ovliviiuje chod lidské psychiky, a narusuje tim o¢ekavany vykon.

Vykonova motivace je ovlivnéna sklonem k dosazeni uspéchu a protichidnym
sklonem nedosahnuti $patného vysledku. Oba tyto sklony v chovani se v detailech mohou
u jedincu lisit, ale pomér potieby Gspéchu a potieby vyhnout se netuspéchu tvoii silu
vykonové motivace.

Aspirace (aspiracni troven) souvisi s naro¢nosti jednotlivce na sviij vykon — jsou
bud’ vysoké, nizké, ptipadné i zadné. Udavaji nejen charakter Ci typ cild, ale také jejich
uroven, vysi a narocnost, které si jednotlivec stanovi sam. Kvalita prace a sila pracovniho
snazeni zavisi na vzajemném pusobeni vnitinich podnétii (vnitini motivatory pracovnich

potieb) a vnéjsich bezprostiednich pobidek (stimuly) k ¢innosti (Dvotakova a kol., 2007).
2.5 Faktory motivace

Kamp (2000) se domnivd, ze existence faktorli motivace na pracovisti vede
k vytvofeni motivacniho prostiedi. Tyto faktory rozd€luje do tiech hlavnich oblasti:

1. Ucta k lidem — tucta zajistuje v lidech pocit dalezitosti a pocit, ze se 0 né
organizace stard. Tvofi podstatnou ¢ast pro piredpoklad motivovaného
zaméstnance. Soucasti Ucty jsou Ctyfi hlavni zasady:

» Zasadovost a spravedlivost jednani — pracovni normy plati pro vSechny
bez rozdilu a vyhrozovani s diskriminaci jsou v organizaci zakazané.

» VSeobecné zasady slusnosti — zdravit lidi pfi ptichodu do préce, tikat
prosim a dékuji 1 za mali¢kosti se mlze zdat jako prosté, ale mize to mit
vyrazny dopad na smysleni lidi o své praci.

» Respekt individuality ¢lovéka — vytvofit takové prostiedi, které na jednu

stranu respektuje rozdily mezi lidmi, ale zaroven neomezi plnéni norem.
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» Vyjadfovat tctu a vdéénost — pracovnici musi mit pocit, ze si cenite
a vazite jejich prace a zaroven, ze piispéli k dosazeni cile.

Weihrich & Koontz (1993) apeluje na to, aby prostiedky vedouci k dosazeni cila

nikdy nenaruSovaly distojnost lidi. Individudlni distojnost stanovuje respektujici

chovani k lidem bez ohledu na jejich postaveni ve firm¢.

2. Projevy uznani lidem — tento faktor souvisi s odménami za préci, kazdodenni
chovani a politiku pfispéni k praci a individualitu lidi. Odmény obsahuji prémie
nebo podily na hospodaiskych vysledcich, rovnéz to mize byt odchod z prace
pfed koncem pracovni doby nebo pouzivani sluzebniho automobilu o vikendu.
Lidé jsou vdécni za projev diku za jejich usili a dobfe odvedenou praci. Uznani
lze projevit i jako vefejnou pochvalu nebo oznacenim ,,pracovnik mésice*.

3. Poskytovani odpovédnosti — lidé chtéji mit pocit, ze véfime v jejich potencial,
to znamena zadat ukol a véfit, Ze si s tim zaméstnanec poradi i bez neustalé
kontroly. Dal§im druhem miize byt odpovédnost za néco, co je silna stranka dané
osoby (napf. prvni pomoc, odpovédnost za bezpecnost, piiprava schizi).

4. Zabava — zabava silné ovliviluje prostfedi, ve kterém pracujeme. Pokud lidem
umoznime bavit se pii praci, zvysi se tim jejich motivace. Zakladnim
piedpokladem je kazdodenni chovani, je dobré se usmivat, obcas si s lidmi
promluvit nebo zaZertovat. Pracovnici vykonavaji praci s vét§im nadSenim a jsou

spokojengjsi (Kamp, 2000).

Khelerova (1999) uvadi motivacnich faktort hned nékolik. Zastava nazor, Ze lidé
pracuji za predpokladu jistého kladného vnitiniho napéti, pak se projevi odhodlani
k ukolu. Nejlépe tohoto pocitu dosahneme spravé nastavenym cilem, musi byt realny
a dosazitelny. Povinnosti musi byt adekvatné narocné tak, aby se vyuzil potencidl
pracovnika. Nicméné pfili§ naroény kol vede ke stresu pracovnika. Po pfipadném
neuspéchu take klesa aspirace a vzrista tim strach z budouciho opétovného neuspéchu.
Zpétna vazba je neméné dulezitd a ma nékolik podob:

> Kontrola jako forma zpétné vazby — vtomto bod¢ je dilezité odhadnout
pracovnika, méné kvalifikovani pracovnici s niz§im sebevédomim uvitaji castéj$i
kontrolu, aby se ujistili, Ze postupuji sprave. Piilisna kontrola u kvalifikovanych

a zodpoveédnych pracovnikli miize mit ale demotivujici ucinek kvili nedavéte,

proto je dobré kontrolovat az vysledky na rozdil od jednotlivych dil¢ich tkoli.
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» Ocenéni prace jako forma zpétné vazby — jedna se o Skalu vefejného uznani
a pochval. Dle Hagemanna (1992) musi byt chvala upfimna, konkrétni, z oc¢i
do oci a od srdce, aby povzbudila.
» Konstruktivni kritika jako forma zpétné vazby — kritika nesmi vyznit

jako ktivda, nybrz jako spole¢né vyteseni tikolu (Khelerova, 1999).
Ivancevich, Donelly a Gibson (1989) uvadgji, ze zpétna vazba nemusi byt provedena
pii pfimém setkani pouze ustné, ale 1 vyrazem obliceje vyjadiujici souhlas ¢i nesouhlas.
Kariéra — pracovni postup pro nckteré plsobi jako vlivna motivace, setkavame
se i1 se situacemi, kdy je pracovnik na dosazené pozici spokojen a povySeni by vsak
znamenalo vétsi pravomoci a nutnost pracovat s vy$sim nasazenim.
Osobni rozvoj — pokazdé nesouvisi s kariérnim postupem, mize jit o zlepSovani
se avzdéladvani na jedné pozici. Neékteré pozice jsou dostatecné kreativni,
aby uspokojovaly potiebu seberealizace. U jinych pozic firma buduje dalsi podminky
nebo zajist'uje Skoleni a staze.
Image firmy — povédomi o firmé mezi lidmi a jeji povést. Zajem pracovat v dané firmé
umocni seridznost, kladné vztahy s partnery, profesiondlnost obchodnich zastupcii
a dobra povést firmy.
Jistota pracovniho mista — tento faktor izce souvisi s mirou nezameéstnanosti a velké
rozdily se nachdzi v jednotlivych regionech. V problémovéjsich oblastech lidé jednaji
tak, aby 1 nadale zlstali ve firm¢&. Vékova skupina ma také zasadni vliv na tento faktor,
kdy u star$ich lidi ma setrvani ve firm¢ vyrazné vyssi hodnotu nez pro mladého ¢lovéka.
Zneuzivani tohoto faktoru jako vyhruzky pro podavani vyssiho vykonu se nevyplaci,

protoze nikdo netouZi byt ve stresové pozici a pracovat pod tlakem (Khelerova, 1999).
2.6 Stimulace

Provaznik & Komarkova in Pauknerova a kol. (2012, s. 220) wuvadi,
ze ,,Stimulace predstavuje takové vnejsi puisobeni na psychiku c¢loveka, v jehoz diisledku
dochazi k urcitym zmenam jeho cinnosti prostrednictvim zmeény psychickych procesii,
prostrednictvim zmény jeho motivace. Stimulace byva Casto nazyvana jako vnéjsi
motivace, ktera se dle Armstronga & Taylora (2015, s. 219) , tyka opatreni,
ktera podnikame, abychom lidi motivovali. To zahrnuje jak odmeny (zvySeni mzdy,
udeleni pochvaly, povyseni apod.), tak tresty (disciplinarni vizeni, odebrani nendrokové

slozky mzdy, vyjadreni kritiky apod.).

18



Provaznik & Komarkova (2004) chapou stimulaci jako wvné&jsi vlivy
na psychiku jedince, diky tomu probihaji zmény ¢innosti prostiednictvim znény psychickych
procest. Hlavnim rozdilem mezi motivaci a stimulaci pozorujeme ve faktu, ze stimulace
ovliviiuje psychiku jednotlivce zvenku, casto ovlivnéné plsobenim jiného cloveka.
Stimulacni efekt zavisi na mnoha okolnostech (aktualni psychicky stav, formach stimulace
jedince). Nejvyznamnéji jedince ovliviiuje motivacni profil stimulace, tudiz je dulezité znat
stimulovaného jedince. Souhrnné lze stimulaci oznacit jako soubor vSech podnéth

(zdmérnych 1 bezdécnych), které piisobi z vnejsku na jedince.

2.6.1 Stimul

wrwe

Fungovani stimulti zavisi na principu o¢ekavani ziskani odmén a vyhod nebo potrestanim
a ztratou vyhod. Uréenim pole ptisobnosti pro jedince vznika prostor, ve kterém clovek
jedné dle svého uvazeni a jedna tak, aby svym chovanim vyvijel aktivitu pozadovanym
smérem. Tim ziskd odmény, pozitky a vyhody, neplnénim cile nejen tyto odmény neziska,
ale mize byt i za nesplnéni potrestan. Mnozstvi odmén a vyhod musi byt stanoveno
podle pfinosu jedince jeho praci pro firmu. Smysl stimulti spociva v ovlivnéni pracovniho
chovani jedince smérem, jaky je pro nas piinosny (Prazska & Jindra, 2002).

Dle Dvotékové (2007) stimul znac¢i vnéjsi silu mifenou na jedince zvenci
Vv podobé piikaznich pozadavkd, sankci a podnécujicich vyzev. Vysledny efekt na jedince
zavisi na vnitinim prostfedi, motivaéni struktufe a pfipravenosti piijmout
nebo nepiijmout konkrétni podnét. Stimul ma tizeny efekt za predpokladu, ze se nevylucuje
s motivacnim profilem ¢lovéka a situaci, ve které se nachazi (Kares, Drlikova a Brabcova,
2006). Motivaéni profil chape Krninska (2012) jako dlouhodobé ¢i trvalé motivaéni zaméteni
jako soucast celkového profilu jedince.

Soucasti stimulace je stimul, ktery se pouzivd v n€kolika vyznamech — vné&jsi
podnét, pobidka, popud, iniciativa. Stimulace je vné&jsi védomé plisobeni na motivaci

jedince (Bedrnova, Novy a kol., 2007).
2.6.2 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

V nékterych publikacich se miizeme setkat se situaci, kdy autor neoddéluje pojmy
stimulace a motivace nebo je s t¢émito pojmy jednano volné. Plaminek (2007) upozoriiuje

na to, Ze pozitivni vztah k tkolu vétSinou vznika ze dvou pfic¢in, bud’ ma jedinec splnéni
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ukolu spojené se ziskem ptichazejicich hodnot (finan¢ni odmény), nebo splnéni tikolu je
Vv souhfe s vnitinim fungovanim ¢lovéka.

Stimulace ma jednoduchy zéklad — pokud jedinec pobird odménu spojenou
s vykonem aktivit, oCekavame plnéni téchto tkoll. Prestaneme-li poskytovat poutavé
hodnoty (vnéjsi stimuly) pro jedince, ten pravdépodobné piestane pracovat. Timto vznika
problém stimulace, kdy prace je vykonavana za ptedpokladu ptisobeni stimuli.

Motivace ma vyhodu v tom, ze dobfe nastaveny motiv ¢lovéka je hnaci silou
1 bez dalSich vnéjSich podnéth. Jedinec provadi tkol se zajmem, bavi ho to a povazuje
préci za vyznamnou a dtlezitou. S tim ovSem souvisi i nevyhoda motivace, je tfeba znat

Vv dostate¢né mife motivovanou osobu a motivacni procesy jako takoveé.
2.7 Stimulacni prostredky

Dle Bedrnové, Nového a kol. (2007) jsou potieby lidi velice riznorodé, to ma
za nasledek i riznorodost stimulacnich prostfedkt. V§e, co ma pro jedince vyznam slouzi
jako stimul a firma ho muze poskytovat zaméstnanci. Nasledujici stimulaéni prostiedky

jsou uvedené podle vaznosti psychologického hlediska.
2.7.1 Hmotna odména

Primarnim stimulacnim prostfedkem se hmotna odména uvadi pfedevsim proto,
ze je puvodem existenéni prostiedki klicovych pro Zivot nejen jedince samotného,
ale i jeho rodiny. Odmény mivaji penézni formu (mzda, plat, prémie, cilové prémie),
objevuji se 1 osobitéjsi formy odmén, ty postradaji univerzalnost, jsou ovSem vice
stimulujici k vykonu.

Pro spravné stimulovani je klicova pfiméa spojitost mezi hmotnou odménou
a vykonem. Podstatné i na nac¢asovani, kdy odména ptichazi ihned po dokonceni ukolu,
nikoli pfed splnénim. Neméné dilezitda je spravedlnost v ziskavani odmén

mezi pracovniky ve skupinach (Bedrnova, Novy a kol., 2007).
2.7.2 Obsah prace

Stimulacni zamér vlastni ¢innosti se u jednotlivych pracovnikl lis§i a kazda

ze slozek je ovliviiuje rliznou intenzitou.
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Na obsah prace ma vliv:

» Apel na tvorivé mysleni — reakce na zménu podminek, hledani novych feseni,
prace neni stereotypni.

» Apel na samostatnost, autonomii — ¢lovék funguje jako jednotlivec, ktery je
zodpovédny a sam si rozhoduje, kdy a kterou ¢ast prace vykona.

> Apel na koncep¢ni mysleni — nutnosti je nadhled a umét analyzovat vztahy
souvislosti a jejich vliv na budoucnost.

» Apel na systematické mySleni — nutnost rychlého a pruzného mysleni,
které propojuje ¢asovou, technologickou i logickou navaznost.

» Apel hrdosti na praci — prace je uzite¢na a ma smysl.

» Apel hrdosti na vlastni schopnosti — slozita prace pouze pro kvalitni pracovniky
s vysokymi schopnostmi a dovednostmi.

» Apel na prestiz — prace Vv atraktivni spolecnosti.

» Apel na seberozvoj — rychle se vyvijejici prace, vyzadujici zvladani novych
ukolt (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

2.7.3 Povzbuzovani pracovniku

Ridici pracovnici berou povzbuzovani jako vyznamny nastroj, kterym napomaéhaji
pracovnikiim objevit stimula¢ni hodnotu v obsahu prace. Vystupuje jako neformalni
hodnoceni, ve kterém jsou podtrhnuty zejména pozitivni prvky. Vedouci pracovnik
objevuje a oceniuje usvych podfizenych vSechny dobré, k cili smétujici vysledky.
Nedostatky neignoruje, ale zaroven s upozornénim na né vyvolava chut’ pracovnika,

aby je odstranil (Provaznik & Komarkova, 2004).
2.7.4 Atmosféra pracovni skupiny

Neformalni, pratelska a uvolnéna pracovni atmosféra napomaha k motivaci
celého tymu a zdarného dosaZeni stanoveného cile (Trunecek, 2004). Vedouci pracovnik
plisobi na pocinani ve skupiné svoji autoritou, a to jak formadlni, tak i neformadlni.
Efektivni pracovni skupina dosahuje svych cili jednotné¢ a vykonné (Provaznik
& Komarkova, 2004). Arnold a kol. (2007) dodavaji, Ze mezilidské vztahy dramaticky

ovlivituji nase citéni, které vede bud’ k podpofie, nebo ke stresu na pracovisti.
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2.7.5 Pracovni podminky a rezim prace

Vedeni podniku se snazi vytvaiet pracovnikiim kvalitnéjs$i podminky pro jejich
praci. Vysledkem byva dvoji efekt, kdy se piedev§im zvysSujici podminky pro praci
projevi na vykonu. Druhotnym zlepSenim je vztah mezi podnikem a zaméstnanci diky
tomu, ze vedeni podniku dava najevo, ze si vazi prace zaméstnancli (Bedrnova, Novy

a kol., 2007).
2.7.6 ldentifikace s praci, profesi a podnikem

Ptijeti prace jako nedilnou soucést Zivota pracovnika oznacujeme jako identifikaci
s praci. Identifikace s profesi znamend, ze ¢lovek citi, ze jeho prace je soucasti jeho
osobni charakteristiky. Identifikace s podnikem vyjadfuje ztotoZnéni pracovnika
s hospodafskou organizaci. Je charakterizovano piijetim cild podniku. Pokud
se identifikace s praci u zaméstnance propoji s identifikaci s profesi a podnikem, povede
to k jeho vyssimu pracovnimu vykonu, vyssi odpovédnosti, tvofivosti a vstiicnéj$§imu

chovani ke svym spolupracovnikiim (Provaznik & Komarkova, 2004).
2.7.7 Externi stimulaéni faktory

Jedna se o celkovy image podniku chapany Vv celospolecenském kontextu, jeho
povést a prestiz. Jestlize je podnik uznavany a prestizné postaveny, stimuluje tim faktor
pracovat pro tento podnik. Nekteré faktory prestize dokdze sdm podnik ovlivnit, jiné
nikoli (Bedrnova, Novy a kol., 2007).
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3 CiL A METODIKA

3.1 Cil prace

Cilem bakalaiské prace je analyza motivace a stimulace ve vybraném podniku
a vytvoreni navrhi na odstranéni pfipadnych nedostatkd. Jde piedevSim o to,
aby se odhalily nezddouci situace a ty se vyiesily takovym zplsobem, aby se problém
v budoucnu neopakoval. Dobry motivacni systém vede ke spokojenym a motivovanym

zameéstnancum.
3.2 Metodika prace

3.2.1 Studium odborné literatury

Prioritnim bodem je pochopeni a nastudovani problematiky motivace a stimulace
lidskych zdroju. Tato teorie byla ziskdvana z Ceské i zahrani¢ni odborné literatury
zaméfené na toto téma a zpracovana v mé teoretické Césti bakalafské prace. Odborna
literatura byla zaplj¢ena z Akademické knihovny JU a Akademické védecké knihovny

v Ceskych Bud&jovicich. Literarni reser$e byla zpracovana na podzim roku 2017.
3.2.2 Charakteristika organizace

Pro tcely bakalatské prace byla zvolena pobocka energetické spolecnosti E.ON
v Ttebi¢i. Zakladni informace o spole¢nosti byly Cerpany z jejich webovych stanek.
Nevetejné informace byly poskytnuty manazerem poboc¢ky formou osobniho rozhovoru.
Dalsim zdrojem informaci byly interni materialy, predevSim kolektivni smlouva,
ktera byla poskytnuta ke zpracovani prace. Pracovano bylo s informacemi o jednotlivych
spolecnostech skupiny E.ON, o pfedmétu podnikédni vcetné splitujicich norem,

o analyzované pobocce a o jeji organizacni struktuie.
3.2.3 Analyza sou¢asného stavu

Rozhovor s manaZerem

Podstatnym zdrojem informaci byl rozhovor s manazerem. Nestandardizovany
rozhovor obsahoval 12 zakladnich otazek, které byly dale rozebirany. Rozhovor
s manazerem prob&hl 12. 02. 2018. Rozhovor byl smétovan predevsim na zjisténi
informaci o motivacnim a stimula¢nim systému, o poskytovanych benefitech, zda bere
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vedouci Vv potaz nazory a pfani zaméstnanct, jestli poskytuje pracovnikim zpétnou
vazbu, nebo napftiklad jak hodnoti vztahy na pracovisti. Doplitkové informace probéhly
formou elektronické korespondence. Na zaklad¢ téchto informaci byl zjistén soucasny

stav spolecnosti v oblasti motivace zaméstnanct.

Dotaznikové Setieni

Dalsi forma nepfimého dotazovani, ktera byla vyuzita v této praci je dotaznikové
Setfeni. Je dulezité mit dopiedu stanovené otazky, na které nasledn¢ zaméstnanec vybira
odpovéd. V uvodu byl vysvétlen divod dotazovani a k cemu slouzi vysledky.
Samoziejmosti byla anonymita respondentii pro jejich vyS$i upfimnost,
a tudiz i pravdivost odpovédi. Dotaznik (Pfiloha ¢. 1) obsahoval 18 otazek, 17 z nich bylo
uzavienych a pouze jedna otdzka byla oteviena. Obsahové byly otizky zaméfeny
na zhodnoceni soucasného stavu a spokojenosti pracovnikii ve spolecnosti. Soucasti
dotazniku byly i obecné otazky jako pohlavi, délka pracovniho poméru nebo nejvyssi
vzdélani. Tento dotaznik byl uréen pro 12 zaméstnanci spole¢nosti E.ON Ceska
republika, s. r. 0. a pro 15 zaméstnancii E.ON Servisni, s. r. 0., V Tfebi¢i. Vytisténé
dotazniky byly poskytnuty zaméstnancim 26. 02. 2018 a vyplnéné dotazniky byly
vyzvednuty 09. 03. 2018. Navratnost dotazniku byla 93 %. Vysledky zobrazuji sloupcové

grafy.
3.2.4 Diskuze a navrh zmén

Dotaznikové Setieni nam nastifiuje soucasnou situaci v podniku a jsou z néj patrné
silné a slabé stranky motivacniho systému. Ziskané informace z dotaznikii byly
porovnany s informacemi ziskanymi rozhovorem s manazerem. Na zéklad¢ ziskanych dat
byly v zavérecné ¢asti prace navrzeny zmény, které mohou vést ke zlepseni motivacniho

systému spolecnosti E.ON. Tyto zmény maji pomoci zvysit motivovanost zaméstnanct.
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4 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI

4.1 Vznik organizace

E.ON je holdingova spole¢nost sidlici v Essenu a fadi se mezi svétové energetické
spole¢nosti, kde hlavnim pfedmétem podnikani je vyroba a distribuce elektiiny a zemniho
plynu. Spole¢nost vznikla slouc¢enim dvou vlivnych energetickych firem VEBA a VIAG
vV Némecku. Na ¢eském trhu pusobi spole¢nost od roku 1998 pomoci spole¢nosti E.ON
energie, a. s., E.ON Distribuce, a. s., E.ON Servisni, s. r. 0., E.ON Business Services
Czech Republic, s. r. 0., E.ON Trend, s. r. 0. a E.ON Ceska republika, s. r. 0. Mimo
Némecko a Ceskou republiku pusobi také ve Svédsku, Italii, Rumunsku, Madarsku,

Slovensku, Velké Britanii a v zemich Beneluxu (E.ON, 2018).
4.2 Predmét podnikani

V ramci spolec¢nosti E.ON energie, a.s. se uskute¢niuji objednavky s elektfinou,
zemnim plynem a energii z obnovitelnych energetickych zdroji. V neposledni fad¢ zde
spada také pfiprava kontraktl se zakazniky a management produkti. E.ON Distribuce,
a. s. provozuje distribuci elektfiny a plynu. Tuto sit’ spravuje, pfipojuje nové klienty
a poskytuje sluzby s tim spojené. Provoz a udrzba distribucnich siti spadd pod E.ON
Servisni, S. I. 0., kterd provadi opravy a Gdrzbu na sitich s vysokym i nizkym napétim
a také obsluhuje elektroméry a plynomé&ry. Hlavni ¢innosti spolecnosti E.ON Business
Serveces Czech Republic, s. r. 0. je poskytovani sluzeb IT, sluzeb HR a sluzeb FIN.
Vlastnikem vyroben elektiiny a tepla je spolecnost E.ON Trend, S. I. 0.

V Ceské Republice ma skupina E.ON silné postaveni na trhu a energii zasobuje
vice nez 1,2 milioni domacnosti. Zakaznikim se snaZi vzdy vyhovét a najit nejvyhodnéjsi
nabidku, tudiz ke kazdému klientovi pfistupuje individudlng. Vztah se zakaznikem je
vzdy prioritni, proto veskeré smlouvy jsou transparentni bez skrytych poplatkii, moznost
stanoveni zalohy na energie dle ptani zdkaznika nebo automatické vraceni pieplatkl
za energie. V piipadé potfeby je moznost vyuzit bezplatnou zakaznickou linku
pro konzultaci jakéhokoli problému. V provozu je také bezplatny portal Energie24,
ktery je neustdle piistupny a informuje klienta o jeho spotiebé energie, piehledné
informuje o vSech platbach a vyuctovanich, moznost platby online, nebo vcasné

informuje o planovanych odstavkach.
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Pro skupinu E.ON neni primarni pouze zisk, ale i spole¢enska odpovédnost jako
naptiklad vyznamnost trvale udrzitelnych zdroji. Klade diraz na obnovitelné zdroje,
decentralizovanou vyrobu energie a efektivitu vyuziti energie. Stala se hlavnim
piijemcem energie z obnovitelnych zdroji pro jizni Cechy a pro jizni Moravu, dale
vykupuje i prebytky této energie. Mezi obnovitelné zdroje patii solarni elektrarny,
které jsou velmi $etrné k Zivotnimu prostiedi. Na vodnich tocich se v Ceské republice
nachazi vodni elektrarny, které se fadi mezi nejstarSi trvale udrzitelny zdroj energie.
Vétrna energie se vyuzivala jiz v minulosti naptiklad k mleti obili, tato energie se vyuziva
I dnes. Tento zdroj energie sebou nese i negativa ve formé nestabilnosti vykonu a zafizeni
jsou casto i1 hluéna. Bioplynové stanice ziskavaji energii z rozkladu organické hmoty,
kde vznika bioplyn a jeho soucésti je z velké ¢asti metan, ktery je i hlavni slozkou
zemniho plynu. Z tohoto divodu je bioplyn povazovan jako alternativa neobnovitelného
fosilniho zdroje. Poslednim zplsobem ziskavani Setrné energie je spalovani biomasy,
kterd je SetrnéjSi k Zivotnimu prostfedi nez fosilni paliva, a fadi se mezi paliva

budoucnosti.

Snaha o ochranu zivotniho prostfedi se projevuje také splinovanim vSech norem
stanovené zakonem. Od roku 2010 spliiuje spole¢nost normu ISO 14001 (pozadavky
environmentalniho managementu) a od roku 2016 vlastni certifikat energetického
managementu 1ISO 50001. Dulezita je 1 bezpecnost prace, kterd je podpofena spliiovanim
normy OHSAS 18001, kterd je souborem pravidel vedoucich k trvalé bezpecnosti

a zdravi pfi praci (E.ON, 2018).
2.4 Popis analyzovaného pracovisté

Zkoumané pracovisté této bakalarské prace se nachazi v Trebi¢i. Vlastnikem
vSech siti ve svém zasobovacim tizemi je spole¢nost E.ON Distribuce, a. s., ktera sice
v Ttebi¢i neméd Zadného zaméstnance, ale pro provoz a obnovu siti ma smlouvu
o poskytovani sluzeb se spole¢nosti E.ON Ceska republika, s. r. 0. Pod nazvem
Regionalni sprava Jihlava zaméstnava E.ON Ceska republika, s. r. 0. v Tiebi¢i 13
zamé&stnancl, pficemz 10 zaméstnanci je kmenovych a 3 zaméstnanci jsou zde
pfes agenturu. Zajist'uji fizeni siti a technickou agendu ohledné pfipojovani zakaznikl
a ostatnich sluzeb. Provoz siti a feSeni poruch fesi E.ON Servisni, S. r. 0., se kterou je

uzaviena smlouva o poskytovani sluzeb, zde je v Ttebi¢i zaméstnano 15 pracovniki.
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E.ON Energie, a. s. se zabyva prodejem energie jako komodity a mé v této mistni sprave
pouze jednoho zaméstnance.

Skupina E.ON zabezpeCuje piipojovani odbératelii, provozuje distribucni
soustavy a udrzuje je v provozu, oznamuje odstavky energetického zafizeni a bezproudi,
rozviji distribu¢ni soustavy, zajiStuje souhlasy s ¢innosti v ochranném pasmu, zadava
a kontroluje stavby vlastni obnovy, kontroluje zdkaznické stavby, uzavird smlouvy
na provozovani elektrickych zafizeni, fesi stiznosti a ndhrady Skod, fesi Skody na zatizeni
E.ON, vede evidenci energetického majetku, méfi elektrické veliCiny na zatizenich, fesi
havarijni situace a udrzuje kontakt s ostatnimi regionalnimi jednotkami. E.ON pulisobi

V jiznich Cechéach a na jizni Moravé a dohromady tvoii 11 regionalnich jednotek.
2.5 Organizacni struktura

Na pracovisti v Tiebici jsou lidé rozdé€leni do tfi skupin, které jsou si navzajem
rovny. Vedouci téchto skupin je manazer pracovisté. Provoz zajist'uje stabilni chod sité,
provozuje preventivni udrzby a kazdé 3 roky provadi revizi siti. Kontroluje kvalitu
dodavky energie a monitoruje napéti v siti. Pracovisté pod nazvem Rozvoj pfipojuje nové
zakazniky a zpracovava pozadavky zakaznikl vztahujici se k pfipojeni k siti. DalSim
ukolem je administrativni stranka sité, tudiz vede odpisy majetku, fesi jeho technické
zhodnoceni a na zakladé téchto informaci navrhuje jeho obnovu. Tieti oblasti je
Vystavba, kterd zahrnuje spravu investic. Pfi planovani stavby zajiStuje smluvni vztahy

s vlastniky nemovitosti, dohlizi na projektovani, pozdé&ji také jedna se zhotoviteli stavby

a tvoti jejich technicky dozor.

Obrézek 4 - Organizacni struktura E.ON Ceska republika, s. 1. 0.

[ Manazer ]
RN
[ Provoz ] [ Rozvoj ] [ Vystavba ]

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

5.1 Motivaéni systém ve spole¢nosti

Motivaéni systém je ukotven v kolektivni smlouvé uzaviené mezi spole¢nosti
E.ON a odborovym organem zastupujicim zaméstnance spolec¢nosti. Kolektivni smlouva
stanovuje vztahy se smluvnimi stranami (vzajemna prava a povinnosti) a soucasné
se nevylucuje s platnymi pravnimi predpisy. Obsahem této smlouvy jsou pracovnépravni,
socialni, mzdové¢ a dalsi naroky zaméstnanct.

V kolektivni smlouvé je ukotveno rovné zachazeni se vSemi zaméstnanci, tyka
se to pracovnich podminek, odménovani za praci, odborné pfipravy a piilezitosti
dosahnout funkéniho nebo jiného postupu v zaméstnani. Na intranetu zaméstnavatele
maji zaméstnanci moznosti nahlizet do platného Katalogu pracovnich funkci
zaméstnavatele. V tomto katalogu se provozuje interni burza prace, ktera obsahuje popis
pracovniho mista, pozadavky na kvalifikaci, vzdélani a délku praxe, termin ndstupu
na tuto pracovni pozici. PO neobsazeni pozice z internich zdrojii je pracovni pozice

obsazovana externimi zdroji.

Zaméstnanecké vyhody
» Jeden tyden dovolené navic ke stavajici dovolené stanovené zakonem.
» Narok détské letni rekreace organizované zaméstnavatelem, tento poukaz
je na jedno dité a je v maximalni vysi 1 100 K¢.
» Narok détské leti rekreace organizované jinou organizaci az do vyse 75 %

ceny poukazu, nejvyse vSak 2 700 K¢ pro dit€¢ do 15 let. Dité se ovSem
musi celoro¢né podilet na ¢innostech organizace.
Ptispévek na doplitkové penzijni spofeni.
Ptispévek na zZivotni pojisténi.
Prispévek pii docasné pracovni neschopnosti v prvnich tfech dnech
piispévek ve vysi 250 K¢ za jeden den.

» Zvysovani kvalifikace nezbytné pro vykon sjednaného druhu prace.
Pfi  zvySovani audrzovani kvalifikace poskytuje zaméstnavatel
zaméstnanci pracovni ulevy, vcetné hmotného zabezpecCeni podle

pfislusnych pravnich predpist.
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» Prispévek na pobyt v lazenském nebo rehabilitacnim zafizeni, ktery neni
hrazen zdravotni pojiStovnou pro lidi zaméstnani jako lezci pfi préci
na stozarech vedeni 110 kV, 220 kV a 400 kV az do vyse 14 000 K¢

za rok.

» Parkovani v aredlu objektu, pokud to provozni podminky umozni
a za podminky pouzivani vlastniho soukromého osobniho vozidla
pro sluzebni ucely.

» Prispévek na zavodni stravovani v maximalni vysi, kterou je mozno hradit
z danové uznatelnych nakladii. Neni mozné tento ptispévek kombinovat

se stravnym a dale musi odpracovat sménu pro vznik naroku na pfispévek.

» Zamgstnavatel ve spolupraci s odborovym orgédnem organizuje rekreaci
Vv rekreacnich stfediscich zaméstnavatele a pronajatych rekreacnich
zafizenich. Pravidla pfidé€leni rekreacnich zafizeni, v€etné ceny a poctem
rodinnych pfislusnikl jsou stanovena po dohodé€ s odborovym organem.
Za rodinného pfislusnika se povazuji manzel, manzelka, druh, druzka, déti
(vlastni i osvojené) za predpokladu Ze studuji, rodi¢e zaméstnance a vnuci

a vnucky zameéstnanct ve véku do 15 let.
5.2 Rozhovor s manazerem

Skute¢ny stav a situace byla zjistovana dvéma zpasoby. Jednim z nich byl
rozhovor s manazerem, ktery objasnil chod regionalni spravy skupiny E.ON. Otazky byly
podobné, jako ty v dotaznicich pro zaméstnance, ale byly upraveny pro vedouciho
pracovnika.

Z rozhovoru bylo zjisténo, ze jako vedouci pracovnik je zaméstnany téméi dva
roky, nicméné pro spole¢nost E.ON pracuje jiz 24 let. Prvotnim diuvodem zacatku
pracovniho poméru v této spolecnosti byla prace v oboru, protoZe v té dob¢ to byl kli¢ovy
faktor téméf pro kazdého. Nyni si vdzi moZnosti kariérniho ristu, diky niz se na tuto
pozici vypracoval a také naplné prace, kterou povazuje za riznorodou zahrnujici jak praci
Vv terénu, tak v kancelafi. Vztahy v kolektivu hodnoti pozitivné, jednim z divodu je Casta
restrukturalizace a zmény ve spolecnosti, proto se pracovnici snazi jit stejnym smérem.

Na druhou stranu ovSem pfiznal, Ze se mnoho podiizenych snaZi dostat na jeho pozici,

tudiz mezi kolegy panuje mirna rivalita. Sam manazer o vyssi pozici neusiluje, ta stavajici
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mu plné¢ vyhovuje a povazuje ji za svij uspéch. Pfiznal, ze jeho pozice zajist'uje urcité
socialni postaveni, proto o ni také usiluje spoustu dal§ich zaméstnancu.

Dalsi otazky se tykaly pracovnich podminek. Dle manaZera je spolecnost
V oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci nekompromisni, zaméstnanci jsou s tim
srozuméni a z kazdého urazu jsou vyvedena nova bezpecnosti opatieni. Pracovisté bylo
rekonstruovano v roce 2000, takze vybavenost pracovisté odpovidd této dobég.
V nekterych kancelafich jsou pracovnici po dvou, néktefi pracovnici maji kancelaf
vlastni. Nyni jsou kancelare modifikované jako viceprostorové a pro vétsi obsazenost jsou
oddéleny pouze prepazkou. On sam ma kancelar vlastni, nelibi se mu prosklené dvere,
které vnimé jako ruSivy element. Na kazdém patie se nachazi standardné vybavena
kuchyiika, kde pracovnici travi piestavky.

Manazer uvedl, Ze pracovni ukoly pfili§ nerozdéava, jsou dané charakterem préce,
kde se na uréitém pracovisti odpovida za danou véc. Ukoly pfichazeni spise od zakaznikii
(ptipojeni, ptelozKy siti...). Na otazku, zda pouziva ve svém hodnoceni kritiku, uvedl,
Ze obcas ano, ale musi byt padna a vécné a opatrné podana. Uvédomuje si, ze kritika miize
negativné, a predev§im dlouhodobé& ovlivnit pracovnika, proto na zavér vzdy ptida
chvalu, kterd ovliviiuje dal§i nasazeni. Zpétnou vazbu hodnoti jako dobry prostiedek
komunikace, nicméné piiznal, ze se zamé&fuje spiSe na situace, kde vznikl problém,
nez na bézné pracovni situace a vykony. Dle manazera maji zaméstnanci dobré moznosti
Skoleni a daldiho vzdé&lavani. Castou formou vzdélavani je e-learning na pogitadi,
nebo moznost studovat materialy poskytnuté pomoci jejich intranetu. Vyskytuji se také
Skoleni mimo firmu a vitané jsou i jazykové kurzy.

Motiva¢nim faktorem ovliviiujicim manaZera jen nejen finan¢ni ohodnoceni,
které uvadi téméf kazdy, ale také dosaZeni cile. Vé&tSina tkoll, které fesi pfimo manazer
jsou dlouhodobg, proto jejich dosaZeni doprovazi pocit zadostiuc¢inéni, v téchto piipadech
se vyskytuje také chvala a uznani. Také jistota prace pro n& hraje roli,
nebot’ ve spolecnosti pracuje jiz mnoho let. Nejvyuzivanéjs$i benefit uvedl rekreaci
v rekreacnich stiediscich zaméstnavatele, kde kladné¢ hodnoti umisténi, vybavenost
stfedisek a také moznost travit zde Cas nejen se spolupracovniky, ale také s rodinou.

Ptidélovani odmén je dle manazera spravedlivé a piimo umérné pracovnimu
nasazeni a vytizeni. Organizace vyuziva systém KPI (klicové ukazatele vykonosti),
ktery zaznamenava aktivitu pfi praci, je zde pocitano, kolik pfislo Zadosti, kolik kazdy
zamestnanec dostal systémovych ukolil a v jakém case je splnil. Vse je také podlozeno

odpracovanymi hodinami a na téchto zakladech jsou zaméstnanci odménovani.
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Svoji praci hodnoti jako kreativni, protoze kazda situace je jind a zahrnuje
komunikaci se zékaznikem, kterda nemusi byt vzdy jednoducha. Tim se projevi
komunikac¢ni schopnosti, ale také naptiklad sebeovladani a snaha najit kompromis. S tim
také souvisi otazka ohledn¢ stresu, kde manazer uvedl, Ze prace s lidmi muize byt
stresujici, a navic ve vSech smérech jsou dané limity a terminy, které je nutno splnit.
Pokud je ¢innost vazana lhiitou a zahrnuje nejen praci zaméstnance, ale také domluvu

se zakaznikem, muze byt tato prace velice stresujici.
5.3 Dotaznikové Setreni

Druhym zpusobem zjisténi skutecného stavu je dotaznikové Setfeni, kterého
se z&astnilo 12 zaméstnanci spoleénosti E.ON Ceska republika, s. r. o. Tiinactym
zaméstnancem je manazer, se kterym byl proveden rozhovor, proto byl z dotaznikového
Setfeni vynechan. Navratnost dotaznikt je 100%, na rozdil od spole¢nosti E.ON Servisni,
S. 1. 0., kde je navratnost dotaznikli 87%. Z celkovych 15 zaméstnancti odpovédélo
na otazky 13 znich. Zadny z dotaznikii nebylo nutno vyfadit, bylo vyuzito 100 %
ziskanych dat.

Otazka ¢. 1: Jaké je VasSe pohlavi?

Vzhledem K tomu, Ze Se jedna o v praci v energetickém prumyslu, ptevazuje vyssi
pocet muzii neZ zen. V organizaci E.ON Ceska republika jsou Zeny zastoupeny ve 33 %
oproti muzam, kterych je vice nez dvojnasobek, konkrétné 67 %. Jednoznacné rozdéleni
pohlavi je v organizaci E.ON Servisni, kde 100 % zameéstnancti tvoii pouze muzi.
Hlavnim divodem je povaha prace, ktera se vyskytuje v terénu a ¢asto dochazi ke styku
S vysokym napé&tim.

Graf 1 - Zastoupeni muzt a Zen (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani

31



Otazka ¢. 2: Do jaké vékové skupiny patiite?

Vékova struktura se Vv jednotlivych spolecnostech lisi. Polovinu zaméstnancii
ve spole¢nosti E.ON Ceska republika tvoii lidé ve véku od 35 do 45 let. Jedna
se 0 zamestnance V nejvice produktivnim véku, kteti jsou ochotni se vzdélavat a zaroven
maji dostatek zkuSenosti vykonavat svoji funkci. Ctvrtinu tvofi zaméstnanci ve véku
46-55 let a nikdo z nich neni star$i. Dva zaméstnanci (17 %) patii do skupiny ve véku
26-35 let a jeden pracovnik z 8 % tvofi skupinu do 25 let. Ve spole¢nosti E.ON Servisni
je veékovy prumér vyssi, nejvice muzi se vyskytuje v rozmezi 46 az 55 let, konkrétné
38 %. Vé&kové zastoupeni 3645 let je zde také Casté, ato 31 %. Pouze 23 % zaméstnancti
je ve vékovém rozmezi 26-35 let a nikdo z nich neni mladsi. Jeden ¢lovek, ktery tvori

zastoupeni 8 %, spada do skupiny starSich nez 56 let.

Graf 2 - Vékova struktura zaméstnancu (V %)
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Zdroj: vlastni zpracovani

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

Vzdélani v organizacich je na prvni pohled odlisné. Ve spolecnosti E.ON Ceské
republika ma sedm pracovniki sttedoSkolské vzdélani s maturitou (58 %), dva pracovnici
maji vys$i odbornou skolu (17 %) a tfi lidé maji vysokoskolské vzdélani (25 %). Zakladni,
ani odborné vzdélani s vyucnim listem se zde nevyskytuje, nebot’” podminkou pfijeti
na tyto pozice je maturitni zkouSka pro vyssi kvalifikovanost personalu. Nejcastéjsi
dosazené vzde€lani ve spolecnosti E.ON Servisni je také stiedoskolské s maturitou (62 %).

Pét pracovniklt (38 %) ma vzdélani odborné s vyucnim listem v oboru elektrikaf.
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Zakladni vzdelani nemd zadny pracovnik a vyss$i vzdélani nez zakoncené maturitni

zkouskou, se zde také nevyskytuje.

Graf 3 - Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancu (V %)
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Otazka €. 4: Jak dlouho pracujete pro spolecnost?

Znatné vyrazny rozdil mezi spolecnostmi je V délce pracovniho poméru
zaméstnanci. Zatimco ve spole¢nosti E.ON Ceska republika zaméstnanci relativné
rovnomérné zastupuji vSechny skupiny, ve spolecnosti E.ON Servisni je zaméstnano
nejvice lidi v rozmezi 16-20 let (38 %). Velké mnozstvi pracovniku (31 %) setrvava
Vv organizaci déle nez dvacet let, svéd¢i to nejspiS o tom, Ze jsou ve svém zaméstnani
spokojeni. Takto vysoké procento se nevyskytuje piili§ ¢asto. Pres 20 % zaméstnancti
zde pracuje v rozmezi 11-15 let a pouze jeden je zaméstnan kratsi dobu, a to v rozmezi
6-10 let. Prekvapujici je fakt, ze nikdo nesetrvava v E.ON Servisni krat$i dobu nez 5 let.
V tom se E.ON Ceské republika li§i, zaméstnava dva pracovniky s délkou pracovniho
poméru do 5 let (17 %). Rozmezi 6-10 let a 11-15 let obsahuji podobné mnozstvi
pracovnikll pohybujici se kolem 30 %. Jeden pracovnik spada do skupiny 16-20 let a dva
zamé&stnanci déle nez 20 let. Pokud pracovnici setrvavaji v zaméstnani mnoho let,
ziskavaji bohatou praxi ve svém oboru a jsou tedy pro firmu velice pfinosni. Znaji
perfektné podnikovou kulturu a szivaji se s Cili spolecnosti. Moznost kariérniho ristu je
zde velice podstatna. V ptipad¢ touhy po vyssi pozici zaméstnanci neopousti spolec¢nost,

ale postupuji na vyssi pozici ve stejné firme. Spolecnosti tim neztraci kvalifikované
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pracovniky, ktefi by své zkuSenosti uplatiiovali u konkurence. Zaméstnavateli castecné

odpada povinnost neustale zaskolovat nové pracovniky.

Graf 4 — Doba vykonu prace ve spole¢nosti (V %)
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Otazka €. 5: Pro¢ jste zacal pracovat v této spolecnosti?

Z dotazniki jednoznacné vyplyva, Ze nejcastéjsi divod zacatku pracovniho
poméru bylo finan¢ni ohodnoceni. V jedné spolecnosti 83 % a ve druhé dokonce tuto
variantu oznacili vSichni dotazani. Ve spole¢nosti E.ON Servisni zvolila témé&f polovina
pracovnikl moZnost kvalifikace, prace v oboru, ve druhé spolecnosti byla tato moZnost
zvolena ve 25 %. Shodny pocet odpovédi (25 %) ve spole¢nosti E.ON Ceské republika
dosahla moznost kariérniho ristu a dobré jméno spolecnosti. Ve spolecnosti E.ON
Servisni pouze jeden ¢lovek uvedl jako ditvod moznost kariérniho rlistu a dva pracovnici
uvedli dobré jméno spolecnosti. Napln prace uvedli tfi pracovnici (23 %) a ve spolecnosti

E.ON Ceska republika se tato odpovéd’ objevila &tyfikrat (33 %).
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Graf 5 - Dvod zacatku pracovniho poméru (v %)
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Otazka €. 6: Jak hodnotite vztahy v pracovnim kolektivu?

Vztahy na pracovisti hraji vyznamnou roli v celkovém pocitu ze zaméstnani.
Pokud panuje pfijemna a pratelska atmosféra na pracovisti, dochazi tim k vyssi
spokojenosti a celkové pohodé. Ve spoleénosti E.ON Ceska republika jsou dle dotazniki
vztahy uvolnéné, 50 % zaméstnanct uvedlo, ze jsou velmi dobré, shodny pocet hlast
ziskaly varianty vybornych a dobrych vztahti (25 %). Zadny respondent neuvedl
nespokojenosti s pracovnimi vztahy. Ve spole¢nosti E.ON Servisni jsou vztahy ziejmé
napjatéjsi, nebot’ nikdo z dotdzanych neuvedl, Ze jsou vyborné, ¢tyii pracovnici (31 %)
se shodli na velmi dobrych vztazich. Nadpolovi¢ni vétSina hodnoti vztahy jako dobré
a pouze ve dvou pfipadech (15 %) byly vztahy zhodnoceny jako Spatné. Fakt, Ze nikdo
neuvedl moznost velmi Spatné je sice pozitivni, kazdopadné prostor pro zlepseni tu je.
Vzhledem ke stalosti pracovniho persondlu se lidé mezi sebou dobie znaji a nem¢li

by mit problém spolu vychazet.
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Graf 6 - Vztahy v pracovnim kolektivu (v %)
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Otazka €. 7: Jaké jsou pracovni podminky (bezpecnost prace, hygienické podminky,
prostorové reSeni pracovisté a jeho vybavenost...)?

Do naplné prace ve spolecnosti E.ON Servisni spadaji opravy siti pod vysokym
napétim, proto bezpecnost prace musi byt na prvnim misté, aby nikdo nebyl zranén
nebo ohrozen na zivoté. Vzhledem k povaze prace neni pracovni misto stalé¢ stejné
a vyskytuje se v externich prostorech a za téméf kazdého pocasi. Skoro polovina
pracovnikl hodnoti pracovni podminky jako dobré, 31 % je hodnoti jako velmi dobré
a dokonce 23 % jako vyborné. Negativni hodnoceni se nevyskytovalo ani u jedné
spolecnosti, coz svédci nejen o dobré bezpecnosti prace, ale také ostatnich vlivech
spojenych s pracovi§tém. Vétsina pracovnikii ve spoleénosti E.ON Ceska republika
hodnoti podminky jako velmi dobré, dva dokonce jako vyborné (17 %) a tii pracovnici
se shoduji, ze jsou podminky dobré (25 %). U téchto pracovniku se jednd o préci
Vv kancelafi, takze externi faktory jako je pocasi na n€ nemaji vliv a hodnoti spiSe

vybavenost pracovisté a jeho rozlozeni.
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Graf 7 - Pracovni podminky (v %)
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Otazka €. 8: Ovliviiuje Vas vykon styl vedeni Vaseho nadrizeného?

I v této otazce se odpovéedi v jednotlivych spolecnostech lisi. Na tuto otazku miize
mit vliv 1 fakt, Ze dotazani pracovnici ve spole¢nosti E.ON Servisni maji jiného ptimého
nadfizeného nez ve spolecnosti druhé. Pokud rozdélime moznosti na kladné ovlivnéni
vykonu (prvni polovina tabulky) a na moZnost, Ze nadfizeny nemé vliv na vykon
zaméstnancl (druhd polovina tabulky), vysledek je pozitivnhi u obou spolecnosti.
Ve spoleénosti E.ON Ceska republika uvedlo moznost ,,ano® a ,,spise ano“ shodny pocet
pracovniki (42 %), negativni moznosti byly zvoleny pouze jednou. Ve spole¢nosti E.ON
Servisni to takto vyrovnané neni. Vice nez polovina lidi se shoduje na moznosti ,,spise
ano“ a ostatni moznosti jSou zastoupeny s mensi ¢etnosti, alespon jednou byly zvoleny
vSechny mozZnosti, pfi¢emZ absolutné souhlasi pouze dva zaméstnanci. Do vlivu
vedouciho na vykon Ize zaradit pfedevsim schopnost motivovat své podiizené nebo také

styl jednani nadtizeného.

37



Graf 8 - Vliv vedouciho na pracovni vykon (v %)
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Otazka ¢. 9: Ziskavate od VaSeho nadrizeného zpétnou vazbu za vykonané pracovni
¢innosti?
Dalsi otazka se tyka zpétné vazby poskytnuté za vykonanou praci. Z rozhovoru
S manaZerem vyplynulo, Ze se zpétnou vazbu snaZi poskytovat, nebot’ si uvédomuje jeji
dulezitost na dalsi vykon pracovnikl. Dotaznikové Setfeni ukazuje, Ze zaméstnanci tuto
snahu alespofi &aste¢né vnimaji. Ve spoleénosti E.ON Ceska republika uvedlo 42 %
dotazanych, ze zpétnou vazbu ziskava a 50 % se k této moznosti také naklani. K negativni
strané se pfiklani pouze jeden pracovnik. Dva pracovnici spole¢nosti E.ON Servisni
s jistotou uvedli ziskdvani zpétné vazby a celych 70 % pracovniki se k této moznosti také
priklani. Dalsi dva pracovnici (15 %) uvadi, Ze jsou spiSe bez zpétné vazby. Pochvala
a uznani dobfe vykonané prace miize mit na dalsi vykon opravdu velky vliv a mtze hrat

roli i v celkovém vnimani pracovni spokojenosti.

Graf 9 - Ziskavani zpétné vazby (v %)
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Otazka ¢. 10: Mate moZnost Skoleni, vedouci k profesnimu riisti ve spolecnosti?
Kariérni rist je jednim z motivacnich faktorti, nicméné nektefi pracovnici nemusi
splnovat veskeré schopnosti a dovednosti, které jsou nutné pro vykon prace na vyssi
pozici. Z tohoto divodu je dobré poskytovat moznost $koleni k ziskani chybéjicich
predpokladii kariérniho rtstu. Tato otazka se zaméfuje na to, jak vnimaji moznosti
Gi¢astnit se takovychto $koleni. Ve spolegnosti E.ON Ceska republika &tyii pracovnici
(33 %) uvadi, ze tuto moznost rozhodné maji a dalSich 42 % pracovnikil uvedlo moznost
,,Spise ano®. Dva jedinci uvedli, Ze tuto moZnost spiSe nemaji a jeden si dokonce mysli,
ze spolecnost potfebna Skoleni neposkytuje vibec. Ve spolecnosti E.ON Servisni 61 %
zaméstnanct uvedlo, Ze tuto moznost spiSe maji a 31 % uvadi, Ze moznosti maji hned
nckolik. Pouze jeden €loveék se naklani k moznosti nedostatku Skoleni a nikdo nezvolil

moznost, Ze by Skoleni neprobihala vibec.

Graf 10 - Moznost $koleni k profesnimu rtstu (v %)
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Otazka ¢. 11: Usilujete o vyssi pracovni pozici, nez kterou momentalné
vykonavate?

Tato otazka souvisi s otazkou €. 10, zde bylo zkouméano, zda viibec maji o kariérni
postup zajem. Odpovédi v jednotlivych spole¢nostech jsou odlisné a lze usuzovat, ze je
to zna¢né ovlivnéno vékovou strukturou pracovnikii. Ve spolecnosti E.ON Servisni 46 %
pracovnikl uvedlo, Ze o vyssi pozici usiluje, ale nikdo nezvolil pfimo jednoznacnou
moznost ,,ano“. Ctyii pracovnici (31 %) zvolili moZnost spiSe negativni a tii dokonce

uvedli, Ze o vyssi pozici neusiluji. Piekvapujici bylo, Ze vétsina respondentu, ktefi uvedli
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ze nemaji zajem o vyssi pozici, zaroven uvedli, ze védi o moznosti Skoleni a dalsiho
vzdélavani. Ve spole¢nosti E.ON Ceska republika se nachézi vice mladsich lidi s vy$§im
vzdélanim, ktefi o vyss$i pozici usiluji. Mladi lidé maji vyssi ambice, jsou ochotnéjsi ucit
se novym vécem a jsou inovativni. Tento fakt se potvrdil 1 v dotaznikovém Setfeni,
kde moznost ,,ano* zvolilo 42 % dotazanych a ,,spiSe ano* ¢tvrtina respondentti. Spise
nezajem o zménu pozice uvedl jeden pracovnik a tfi pracovnici uvedli, Ze zajem o vySssi
pozici nemaji. VEk sice ¢asteCné ovliviiuje chut’ ucit se novym vécem, nicméné touhu
po vyssi pozici ovliviiuje také ctizadostivost, svédomitost a cilevédomost jedince. N&kteti

lidé nemaji touhu vést tym a preferuji plnit ptidélené ukoly.

Graf 11 - Snaha o vys$$i pracovni pozici (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 12: Ktery z motivacnich faktori je pro Vas nejvyznamnéjsi?

Podle ocekavani bylo nejcastéjsi odpoveédi finanéni ohodnoceni, které zvolili
vSichni zaméstnanci obou spoleCnosti. Zjistétho hlediska je to pochopitelné,
nebot’ vétSina pracovnikil jsou muZi, ktefi se snazi Zivit svoji rodinu, a nejen muzi
finan¢nimi prostfedky uspokojuji své potieby v osobnim zivoté. Druhy ¢asto zminovany
faktor je jistota prace (42 % E.ON CR, 69 % E.ON Servisni), ktery se poji s délkou
pracovniho poméru. Star$i pracovnici si jisté¢ také uvédomuji fakt, ze ve vysSim véku
Vv obou spole¢nostech. Pomérné velky rozdil se tyka poctu odpovédi u faktoru

vztahujiciho se k dobrym vztahiim na pracovisti. Ve spole¢nosti E.ON Ceské republika
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byla tato moznost zvolena v 50 %, kdezto ve spole¢nosti druhé v 15 %. Tyto odpovédi
nejsou tolik prekvapujici, nebot’ souvisi s odpovéd’'mi v otazce €. 6 tykajici se vztahil
v kolektivu. Dosazeni cile ve spole¢nosti E.ON Ceska republika zvolilo 25 %
respondentli, moznost kariérniho rastu byla zvolena ve 33 % a pochvalu jako vlivny
motivacni faktor zvolilo 42 % dotazanych. Dalsi moznosti jsou si navzajem poctem
odpovédi vyrovnanéjsi. Pouze jeden ¢lovek ve spolecnosti E.ON Servisni zvolil dosazeni
cile jako motivaéni faktor, pochvalu zvolilo jako motivujici 23 % respondenttia v 15 %
byla zvolena moznost kariérniho ristu. Ani v jedné spolecnosti nebyla zvolena jina
moznost nez nabizena. Tyto faktory je vzdy tézké odhalit a definovat, protoze kazdy

pracovnik je jiny a motivuji ho jiné podnéty a faktory.

Graf 12 - Vyznamné motivacni faktory (v %)
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Otazka ¢. 13: Jaké benefity nejcastéji vyuzivate?
Spole¢nost E.ON nabizi Siroké mnoZzstvi benefitd, které miZze zaméstnanec Cerpat.
Pro ziskani nékterych z nich musi spliiovat podminky stanovené Vv kolektivni smlouvé,
zbylé benefity nejsou zatizeny spliiovanim kritérii. Ve  spole¢nosti E.ON  Cesk4
republika je nejvice vyuzivanym benefitem pfispévek na stravovani (67 %), druhym
nejcastéjSim benefitem je ptispévek na détskou rekreaci, kterd byla uvedena ve 42 %

ptipadf. Dalsi v potadi je pfispévek na penzijni nebo Zivotni pojiSténi, tato mozZnost
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se objevilave 33 % a 25 % dotazanych zvolilo moznost rekreace v rekreacnich strediscich
zaméstnavatele. Jeden pracovnik zvolil moznost ptispévku na prvni 3 dny docasné
pracovni neschopnosti jako nej€astéji vyuzivany benefit. Ve druhé analyzované
spole€nosti se potadi li§i a nejvyuzivanéjsi je piispévek na penzijni nebo zivotni pojisténi,
tuto moznost zvolilo témét 70 % dotdzanych. Nesmi chybét také prispévek na stravovani,
ktery zvolilo pét pracovnikii (38 %). Shodny pocet hlast ziskaly moznosti rekreace
v rekreacnich stfediscich zaméstnavatele a détskd rekreace (31 %). Nejméné se opét
vyskytuje ptispévek na prvni 3 dny do€asné pracovni neschopnosti, ktery Casto vyuzivaji
dva pracovnici (15 %). Veskeré odpovédi jsou ptehledné€ zpracované v nasledujicim

grafu 13.

Graf 13 - Vyuzivani benefiti (v %)
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Otazka ¢. 14: Existuje benefit, ktery ve spole¢nosti postradate?
Tato otazka byla jako jediné zcela oteviend a pracovnici méli moznost vyjadfit,

zda by uvitali néjaky dalsi benefit. Jak uz bylo zminéno, spolecnost nabizi benefitl
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pomérné hodné, proto tato otazka nebyla odpovézena pitili§ Casto. Nejvice zminiovanym
benefitem, byl dalsi tyden dovolené navic. Tato odpovéd’ se objevila ve dvou ptipadech
ve spole¢nosti E.ON Ceska republika a ve ¢étyfech piipadech v E.ON Servisni. Dalsi
zminénou moznosti byl 14. plat, ktery uvedli tfi pracovnici spolecnosti E.ON Servisni
a jeden pracovnik spole¢nosti druhé. Dva pracovnici spole¢nosti E.ON Servisni by uvitali
ptispévek na dopravu do zaméstnani. Dojizdi denné do prace nékolik kilometrt a dle
jednoho znich takto dojizdi i mnoho jinych pracovniki. Jeden zaméstnanec této

spolecnosti také zminil, Ze by uvital sluzebni mobil.

Graf 14 - Postradany benefit
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Otazka ¢. 15: Je podle Vas pridélovani odmén spravedlivé?

Otazky tykajici se spravedlnosti jsou vZdy velice subjektivni a byva velice tézké
objektivné posoudit pfidélovani odmén. Miuizeme se setkat se situacemi,
kdy si zaméstnanci navzajem zavidi odmény, aniz by znali divod jejich ziskani. Obecné
z grafu 15 vyplyva, ze tuto situaci vnimaji zaméstnanci spravedlive. Ve spole¢nosti E.ON
Ceska republika si 25 % zaméstnancti mysli, Ze piidélovani odmén je absolutné
spravedlivé a vétSina pracovnikil (67 %) se k nim také ptiklani. Jeden pracovnik uvedl
spiSe nesouhlasnou moznost, ale nikdo neni absolutné nespravedlivého nazoru. E.ON
Servisni mé v této otdzce podobny néazor, kde tfi zaméstnanci vnimaji situaci jako
spravedlivou a dalSich 54 % s nimi souhlasi. Nasli se ale dva pracovnici, ktefi vnimaji

situaci spiSe nespravedlivée.
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Graf 15 - Spravedlnost ptidélovani odmén (v %)
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Otazka ¢. 16: Vztahuji se odmény k vykonané praci?

Tato otdzka ma souvislost s otdzkou piedchozi. Hlavni mySlenkou bylo odhalit,
zda si odmény pracovnici navzajem zavidi a nedokazi uznat praci kolegy, nebo si mysli,
ze pridélovani odmén nesouvisi s pracovnim nasazenim. Pokud porovname graf 15
a 16 zjistime, Ze Cetnost odpovédi u jednotlivych moZznosti je velice podobna. Z udaji 1ze
odvodit, Ze vétSina pracovnikll vnima pfimy vztah mezi odménami a pracovnim vykonem
a Vv ptipadech, kdy tomu tak neni, bude na vin¢ spiSe neznalost pravidel ptidélovani
odmén. Nadpoloviéni vétSina zaméstnancii u obou spole¢nosti souhlasi a tfi pracovnici

u obou spolecnosti souhlasi bez vyjimky.

Graf 16 - Odmény ve vztahy s praci (v %)
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Otazka €. 17: Je pro Vas vykonavana prace stresujici?

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze vétSina pracovniku hodnoti préci jako
stresujici. Spole¢nosti E.ON Ceska republika je na tom o néco lépe a moznost ,,ano® zvolil
jeden pracovnik, nicméné dalSich 58 % se k této varianté ptiklani také. Dva pracovnici
stres v praci spise nepocituji a shodny pocet zaméstnancli nepocituje stres viibec.
Ve spolecnosti E.ON Servisni 38 % pracovnikii vnima praci jako stresujici a dalSich
54 % snimi spi$e souhlasi. Jeden pracovnik uvedl, Ze stres pfili§ nevnima. Zadny
z respondenti neuvedl, Ze nepocit'uje v praci stres. Odolnost vici stresu ma kazdy jedinec
odlisnou. Zatimco nékteti dokazi zachovat chladnou hlavu a racionalné fesit ukol, nékteré
jedince rozhodi i mensi natlak. Rozdilné jsou také reakce na tyto situace. Jiz manazer
V rozhovoru zminuje, Ze témet veskerd prace ma svilj termin a ve vétSiné piripadl
se nejednd o dlouhé¢ lhity. Pfipadny problém je potfeba ihned fesit. Vyskytuji se i situace,
ze pokud je klient delsi dobu bez elektrické energie, tak je nespokojeny a stézuje si. | tyto

situace mohou zpisobit vyssi hladinu stresu.

Graf 17 - Vyskyt stresu v zaméstnani (v %)
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Otazka ¢. 18: Myslite si, Ze VaSe prace je dostatecné kreativni s moznosti vlastni
volby a s tim souvisejici odpovédnosti?

Pokud je prace dlouhodobé jednostrannd a monoténni, stavd se rutinni
a pracovniky pfili§ nenapliiuje. VétSina lidi upfednostiiuje moznost rozhodovat
se V situaci samostatné a byt kreativni. Samoziejmé pouze natolik, kolik jim pracovni

pozice dovoli. V nékterych situacich 1ze na pracovniky pfesunout nékterd rozhodnuti,
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musi si ovSem uvédomovat, ze za své ¢iny musi nést odpoveédnost. Ve spolecnosti E.ON
Ceska republika &tvrtina pracovnikii vnima praci jako kreativni a tfi &tvrtiny pracovnika
s nimi spise souhlasi. Zadny respondent neni opacného nazoru. Spousta pracovniki zde
jednd pfimo s klienty nebo fesi aktudlné naskytnuté situace, tudiz prace je ve vétSiné
pfipadl riiznoroda. Ve spole¢nosti E.ON Servisni polovina pracovniki vnima préci
kreativné a déla v praci vlastni rozhodnuti. Druhd polovina je opacného nézoru,
kdy 23 % respondentli vnima praci jako nepfili§ kreativni a stejny podil zaméstnancti

kreativitu a vlastni rozhodovani zcela popira.

Graf 18 - MozZnost vlastni volby (v %)
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6 DISKUZE A NAVRH ZMEN

Na zéaklad¢ Setfeni, které bylo v organizaci provedeno, byl zjistén skute¢ny stav
motivacniho systému skupiny E.ON. Z rozhovoru s manazerem a z dotaznikového Setfeni
byly Cerpany informace ohledné spokojenosti pracovniki nejen v oblasti motivace,
ale také jejich uhel pohledu tykajici se pracovnich vztahti, zpétné vazby, kariérniho rtstu

nebo také vyuzivani benefitl poskytovanych zaméstnavatelem.

V motivaci zameéstnancii je kliCové nalezeni jejich motivu, ktery ho fidi. Nejen
motiv ovliviluje vysi motivace a stimulace pracovnikt, vliv ma také podnikova kultura,
penézni a nepenézni prostfedky nebo také pravomoci a povinnosti. Kazdy ¢lovék ma
nastavené vlastni priority, proto neexistuje univerzalni postup, jak udrzet lidské zdroje
motivované. Dillezité je pochopeni pfani a potieb zaméstnancti, kterym kdyz vyhovime,

tak jejich pracovni vykon a nasazeni bude prokazatelné vyssi.

Jak uz bylo nékolikrat zminéno hlavnim predmétem skupiny E.ON jsou dodavky
elektrické energie a zemniho plynu, proto neni piekvapujici, Ze tuto praci vykonavaji
predevS§im muzi, a to z 84 %. Zbylé procento Zen je zaméstnano v administrativnich
pozicich. Vékova struktura spole¢nosti E.ON Ceska republika se jevi jako rozmanita,
nicméné 50 % lidi je ve v€ku 3645 let. Ponckud piekvapujici byla absence mladych lidi
ve spoleCnosti E.ON Servisni, kde dvé nejpocetnejsi veékové skupiny jsou
ve véku 36-45 (31 %) a 46-55 let (38 %). Tento stav neni dlouhodobé udrzitelny,
proto by méla byt zavedena opatfeni pro ziskdvani novych mladych pracovnikd.
V Tiebici existuji dva ucebni obory spojené s elektrickou energii, proto by bylo vhodné
oslovovat absolventy téchto oborll a nabizet moznost uplatnit zde své schopnosti
a védomosti.

Ve spoletnosti E.ON Ceskd republika dosahuje nejvice pracovniki
stfedoskolského vzdélani s maturitou, a to v 58 %. Ve dvou piipadech maji pracovnici
vysSi odborné vzdélani a tfi maji vzdélani vysokoskolské. Z dotaznikového Setfeni
vyplynulo, ze vyssi vzdélani maji mladsi zaméstnanci. Kladné je zvySovéani vzdélanosti
pracovnikl. Ve spolec¢nosti E.ON Servisni sta¢i k vykonu prace vzdélani zakoncené
vyuénim listem v pozadovaném oboru, nicméné vice nez polovina téchto zaméstnanct
ma maturitni zkousku, kterd je potfebna k vykonavani vyssich pracovnich pozic v ptipadé
zajmu o kariérni rast.
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Struktura délky pracovniho poméru se v analyzovanych spole¢nostech 1isi a je
ovlivnéna také vkovou strukturou pracovniki. Ve spole¢nosti E.ON Ceské republika je
Ctvrtina pracovniki zaméstnana v rozmezi 11-15 let a v druhé analyzované spole¢nosti
Vv 38 % ptipadl 16-20 let. Takto loajalnich a zkuSenych pracovnikil by si méla organizace
opravdu vazit, proto zavedeni bonusovych prémii pifi dovrSeni urcitého pracovniho
jubilea muze byt piinosné. Vyplyva to i z odpovédi u nékterych dalSich otazek,

kde finan¢ni odmény hraji velkou roli.

V dotaznikovém Setieni se bylo zabyvano také otazkou ohledné divodu zacatku
pracovniho poméru. 92 % dotazanych pracovnikii zvolilo moznost finan¢niho
ohodnoceni, tietina pracovnikd také zvolila moznosti ohledné naplné prace, kvalifikace
a prace ve vystudovaném oboru byla zvolena 36 % pracovnikti. Zvoleny byly ovsem
vSechny zminéné moznosti. Tyto informace je vhodné sdélovat potencionalnim novym

pracovniklim, jak uz bylo zminéno v ptfedchozim bodé¢.

Vztahy ve spoleénosti E.ON Ceska republika byly vyhodnoceny velice pozitivng,
nicméné ve spolecnosti E.ON Servisni jako ponékud chladnéjsi. Nadpoloviéni vétSina
hodnoti vztahy jako dobré, ale nasli se i jedinci, kteii je vnimaji negativnéji. Resenim by
bylo ob¢asné poradani team buildingovych akci na stmeleni kolektivu. Podobné aktivity

se ve spole¢nosti E.ON Ceska republika objevuji a vztahy v kolektivu jsou zde pevng;jsi.

VétSina pracovnikii hodnoti pracovni podminky pozitivnég, ale 1 zde je prostor tyto
podminky =zlepS$it, protoze pouze 17 % dotdzanych je hodnoti jako vyborné.
Ve spolecnosti E.ON Ceska republika se jedna zejména o prostorové feseni, kde ndktefi
pracovnici maji kancelaf vlastni, jini sdilenou. Tento zdsah do prostoru je velky
a vyzaduje celkovou rekonstrukci, existuji ovSem i mens$i zmény vedouci K vyssi
spokojenosti. Tvofit oteviené sklenéné prostory je sice moderni, ale vétSina pracovniki
je vnima ruSivé. Napiiklad zasedaci mistnost je z velké Casti prosklend a pracovnici
se zde neciti pfili§ komfortn¢, nebot’ kolemjdouci lidé nahlizi do vnitinich prostor.
Vyména nékterych sklenénych prostor za nepriihledna nebo instalace zaluzii zvysi
komfort zaméstnanct a tim zvysi i jejich soustfedénost. Ve spole¢nosti E.ON Servisni
se pohled na pracovni podminky lisi, zatimco 23 % zaméstnancti je hodnoti jako vyborné,
31 % jako velmi dobré, nejvétsi cast, tedy 46 % je hodnoti jako dobré. Spolecnému

zazemi této spolecnosti se nevénuje velka pozornost, nebot’ velkou ¢ast pracovni doby
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tvoii prace v terénu. Vyssi spokojenosti by $lo dosdhnout zpiijemnénim téchto prostor,
které by mohly byt ¢astecné rekreacni, aby zaméstnanci méli prostor se uvolnit. Vhodné
by bylo provést mezi pracovniky mensi vyzkum, ktera véc by jim prostor zpiijemnila.

Velice oblibenym doplikem do spole¢nych prostor byvaji napiiklad sedaci pytle.

Manazer ve spoleénosti E.ON Ceskéa republika pracuje na této pozici kratce
a 42 % zaméstnancl uvedlo, Ze je styl vedeni pozitivné ovliviluje a dalSich 42 % lidi
se této variant¢ ptiklani. Je patrné, ze si uvédomuje dulezitosti motivace a ma
k zamé&stnanctim spravedlivy pfistup. Ve spole¢nosti E.ON Servisni je vedouci pracovnik
ve své funkcei del$i dobu a 15 % lidi jeho vedeni naprosto vyhovuje a 54 % pracovnikt
se také spiSe priklani ke kladné varianté. Nicméné 23 % dotdzanych jeho vedeni spise
neovliviluje a jeden pracovnik vliv zcela popira. Vhodné by bylo podrobnéji prozkoumat
styl vedeni tohoto nadfizeného pracovnika a ptipadné mu navrhnout drobnou zménu
ve stylu vedeni lidskych zdroju. V téchto ohledech i mala zména mize mit velky vliv

na zameéstnance.

Opravdu pfinosny je pfistup vedoucich pracovnikl ke zpétné vazbé. Polovina
pracovnikl ve spole¢nosti E.ON Ceska republika je nizoru, e spiSe zpétnou vazbu
dostavaji a 42 % je s ni naprosto spokojend. Manazer v rozhovoru uvedl, Ze se zpétnou
vazbu snaZzi davat, ale ze se zabyva spiSe situacemi, kde nastal n¢jaky problém. Je dillezité
hodnotit pracovniky 1 za dobte vykonanou préaci. Uznani za dobie vykonanou praci oceni
kazdy bez vyjimky. Kladné hodnoceni prace nezabere mnoho ¢asu a ma pozitivni vliv
na vykon. Ve spole¢nosti E.ON Servisni se pracovnici v 70 % shodli, ze zpétnou vazbu
spiSe dostavaji. Dva pracovnici jsou s mirou zpé&tné vazby spokojeni a stejné mnoZstvi
(15 %) ji hodnoti spiSe jako nedostatecnou. Z vysledkil je patrné, Ze pfedevSim v této

spolecnosti je prostor pro zvySeni moznosti poskytovat zpétnou vazbu.

Odpovedi tykajici se moznosti Skoleni vedoucich k ziskani vyssi pozice jsou
kladné a u obou spole¢nosti se moznost skoleni pravideln¢ objevuje. Ve spole¢nosti E.ON
Ceska republika 42 % respondentti uvedlo, Ze moznost $koleni spiSe maji a piesvédéeno
o0 tom je 33 % zamé&stnancti. Pfesto nékolik pracovnikli uvedlo, ze moznosti spiSe nemaji
(17 %) a jeden pracovnik moznost Skoleni popird. Ve druhé analyzované spole¢nosti je
podvédomi o Skoleni vyssi, 31 % uvadi, Ze moznosti maji a 61 % s nimi spiSe souhlasi.

Vzhledem k tomu, Ze spole¢nosti moznosti $koleni opravdu poskytuji, problém bude
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v informovanosti pracovnikil, a to predeviim ve spoleénosti E.ON Ceska republika.
V prostorech kancelafi se nachazi nasténky a informacni tabule, na tyto prostory vedouci
pracovnik muze zveiejnovat moznosti Skoleni, které se doposud vyskytuji predevsim
na intranetu zameéstnavatele. I pfes moznosti Skoleni néktefi pracovnici o vyssi pozici

neusiluji, a to v obou analyzovanych spole¢nostech.

Finan¢ni ohodnoceni bylo zvoleno vSemi pracovniky jako dulezity motivacni
faktor a tuto moznost zvolili vSichni respondenti. Tato odpovéd’ je velmi ¢asto uvadéna
i pracovniky V jinych podnicich. Dobré znameni je ovSem to, Ze si pracovnici vazi i jinych
faktorti. Casto zmitiovana byla jistota prace (56 %) a zaméstnanecké vyhody poskytované
zamé&stnavatelem uvedlo 32 % dotdzanych. Dobré vztahy jako motivacni faktor volili
spise zaméstnanci spole¢nosti E.ON Ceska republika (50 %) a odpovédi se tim shoduji

I S jinymi otazkami, proto zapracovani na vztazich bude opravdu ptinosné.

Z dotaznikové otazky ¢. 13 (Pfiloha ¢. 1) vyplyva, ze nejvice vyuzivané benefity
jsou piispévky na stravovani a na penzijni a Zivotni pojisténi, ob¢ tyto varianty zvolilo
52 % respondenti. Vyuzivané jsou také moznosti rekreace, a to jak détskeé,
tak zaméstnanecké. Nejvice zminovany benefit, ktery by zaméstnanci uvitali, je dalsi
tyden dovolené navic, ktery byl zminén Sesti pracovniky (24 %), Ctyii z nich patii
do spole¢nosti E.ON Servisni. Objevovalo se také zavedeni 14. platu (16 %)
nebo piispévky na dopravu (8 %). Zavedeni n¢kterého z uvedenych benefitii by jisté

potésilo 1 ostatni pracovniky.

Otazky ohledn¢ spravedlnosti byvaji Casto oSemetné a ohledné¢ odménovani
dvojnasob. I pfes tuto skutecnost vétSina pracovnikli hodnoti odménovani jako
spravedlivé a také u obou spole¢nosti souhlasi s tim, Ze se vztahuje k vykonané praci.
Dtivodem téchto vysledkt je dobie propracovany odmeénovaci systém spole¢nosti. Pouze
jeden ¢&lovék ve spole¢nosti E.ON Ceska republika je se spravedlnosti odméfiovani
nespokojen a ve spolecnosti E.ON Servisni jsou to pracovnici tfi. Vys§i podil
nespokojenych pracovnikii ve spolenosti E.ON Servisni mize souviset s chladnéj$imi
vztahy mezi kolegy nebo stylem vedeni nadfizeného pracovnika. Obég tyto varianty jsou

mozné z divodil vyhodnoceni ostatnich otazek.
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Alarmujici je zjisténi, Ze pouze pét pracovnikl z 25 dotazanych nevnima praci
vysledky, ale staly a dlouhodoby je pro ¢lovéka skodlivy. Jeden pracovnik spole¢nosti
E.ON Ceska republika uvedl, Ze jeho prace je stresujici a dalsich 58 % povazuje praci
za spiSe stresujici. Ve druhé spoleCnosti je mira stresu jest¢ vyssi, 38 % dotdzanych
uvedlo, ze je prace stresujici a 54 % se k nim pfiklani. Pouze jeden Clovek stres spise
nepocit'uje. Velice vhodné by bylo pro zaméstnance obou spole¢nosti absolvovat kurzy
zvladani stresu. Vyrovnani se stresem a zvladnuti stresovych situaci s chladnou hlavou

povede Kk vyssi spokojenosti a zaméstnanci nebudou natolik psychicky vycerpani.

Ve spoleénosti E.ON Ceska republika vsichni dotazani povazuji praci jako
dostate¢né kreativni. Uvedli, Ze maji moznost vlastni volby a nevadi jim nést za tyto
rozhodnuti odpovédnost. Ve druhé analyzované spole¢nosti sice nadpolovicni vétSina
respondentll vinima praci jako kreativni, nicméné 23 % pracovniki tento pocit spiSe nema
a dalSich 23 % to zcela popird. Povaha prace jim neumozni tolik samostatné volby, piesto
existuje moznost, aby pracovnici, ktefi maji zajem o vy$$i zodpovédnost, tuto moznost
dostali. Nékteré tkoly, které vykonava vedouci pracovnik, by se ¢asteéné daly pievést
na fadové pracovniky. Ti by sice méli vétsi zodpovédnost, ale zvysila by se moznost

vlastni volby a jejich seberealizace v podniku.

Nemén¢ dulezité¢ je myslet na to, aby byl stav dlouhodob¢ udrzitelny, proto je
nutné informovat absolventy stfednich Skol elektrikatského vzdélani o moznostech
zatatku pracovniho poméru ve spolecnosti E.ON Servisni, nebot’ zde chybi mladi
pracovnici a do budoucna by diky odchodu stavajicich pracovniki mohl vzniknout

problém v nedostatku lidskych zdroji.

Po odstranéni stavajicich nedostatki by bylo vhodné provést opakované
dotaznikové Setfeni, které prokaze, zda doSlo ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct.
Prioritni je sniZeni stresové zatéze u zaméstnancli obou spolecnosti a zlepSeni vztaht
ve spolecnosti E.ON Servisni. Zde by se mohly zménit 1 nékteré aspekty ve stylu vedeni

vedouciho pracovnika sméfujici K vy$S§imu pocitu spravedlnosti a zejména k vys§imu

pozitivnimu vlivu na vykonnost zaméstnanct.
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7 ZAVER

Cilem bakalaiské prace je analyza motivace a stimulace ve vybraném podniku
a vytvoreni navrhli na odstranéni pfipadnych nedostatk. Analyzovana byla pobocka

skupiny E.ON nachazejici se v Ttebici.

V teoretické ¢asti byly shrnuty procesy motivace a nejznaméjsi motivacni teorie.
Popsan byl také vztah motivace na vykon a jaky ma na pracovnika vliv stres. Vysvétlen
byl rozdil mezi motivaci a stimulaci a uvedeny byly také dilezité stimula¢ni prostfedky.
Vsechny tyto informace jsou zpracovany V literarni reSersi (kapitola 2.). V praktické Casti
je predstavena skupina E.ON a jeji ¢lenéni do nékolika spole¢nosti. Analyzovana byla
jejich pobocka Vv Tiebi¢i. Soucasny stav motivacniho systému byl ziskan piedevsim
z internich dokumentli spolecnosti. Na zékladé¢ rozhovoru s manaZerem spolecnosti
a dotaznikového Setieni, které probéhlo mezi zaméstnanci, byl zjiS§tén soucasny stav

a spokojenost pracovnikt (kapitola 5.)

Mezi kladné stranky ve spole¢nosti E.ON Ceska republika patii piedeviim
zvysujici se vzdélanost pracovnikll a dobré vztahy na pracovisti. Styl vedeni nadfizeného
pracovnika mé pozitivni vliv na vykon pracovnik, ktefi jsou také spokojeni se svym
odménovanim. Z dotaznikového Setfeni také vyplyva, Ze jsou zaméstnanci spokojeni
s motivacnimi faktory i s nabidkou benefitl. Zpétna vazba zde probihd pomérné dobfe,
manaZer by se mohl vice soustfedit na kladné hodnoceni. Zvysit by se méla
informovanost pracovniki v oblasti vzdélavani a Skoleni, které firma poskytuje. Lze toho
dosahnout snadno, a to lepSim vyuzitim spole¢nych prostor, kde se na nasténky tyto
informace mohou pravidelné zvetejiiovat. Vyssi soustiedénosti pracovniki lze docilit
upravami interiéru tak, aby se zvysilo soukromi pfi jednanich. Hladina stresu je v obou
spole¢nostech znacné vysokd a je tfeba zaméstnance seznamit s technikami zvladani
téchto situaci. PfednaSky a cvifeni souvisejici s touto tématikou budou piinosna
pro vSechny pracovniky, v¢etné téch vedoucich. Psychické zdravi ma zna¢ny vliv nejen
na pracovni vykon, ale na celkovou spokojenost a vyrovnanost jedince. Dalsi slabou
strankou ve spolecnosti E.ON Servisni jsou pracovni vztahy, které sice nejsou zcela
nevyhovujici, ale v porovnani s druhou spolecnosti jsou chladngjsi. Teambuidingové
aktivity napomahaji k utuzeni vztahti, proto by se jich mély ucastnit obé spolecnosti.

Vysledky jsou vidét ve spole¢nosti E.ON Ceska republika, kde tyto &innosti probihaji.
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Vhodné by bylo zjistit, jakym stylem vedouci pracovnik spolecnosti E.ON Servisni fidi
své podrizené. Poskytovani vyssi zpétné vazby, predevsim ty pozitivni, nejspis povede
také k pocitu vyssi spravedlivosti v oblasti odménovani. Delegovani zodpovédnosti je
prostiedek vedouci k seberealizaci jedince v praci, coz je pomyslny vrchol pyramidy
potteb. Nedostatek lidskych zdroji mize byt v budoucnu velky problém, oslovovanim
absolventl stfednich Skol elektrikarského vzdélani o moznostech prace ve spolecnosti
E.ON Servisni povede k vyssi informovanosti studentii a moznostech prace. Kladné
prezentovani spole¢nosti a zdiraznéni kladnych stranek, kterych si stavajici pracovnici
vazi, povede K vys§imu zajmu o ziskani pracovni pozice. Systém motivacnich faktort
a nabidka benefitli zaméstnanciim vyhovuje, pouze nékolik z nich navrhuje delsi
dovolenou. Pfi¢inou tohoto pozadavku muze byt hladina stresu a ptipadné hor$i vztahy
mezi kolegy. Kladnou strankou se v této spole¢nosti stava informovanost zamé&stnanci
o moznostech Skoleni, pfipadného kariérniho rustu a také vys$i nez nezbytné nutné

vzdélani pro vykon préace.
Zavedeni opatfeni eliminujici zjiSténé nedostatky povede nejen k zefektivnéni

vykont, ale podpoii piesvédCeni dale setrvavat ve svém zaméstnani a zvysi

se spokojenost spojena s pracovnim mistem.
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8 SUMMARY

The aim of the bachelor thesis is to analyse and evaluate the current situation
in the area of motivation and stimulation of human resources and to propose possible
changes leading to improvement of the current state of the motivational system. This is
primarily about revealing undesirable situations and finding solutions to them in such
a way that the problem is not repeated in the future. A good motivational system leads
to satisfied and motivated employees.

In the theoretical part, the motivation process, the most well-known motivational
theory and important stimulus resources were summarized. The difference between

motivation and stimulation was explained and mentioned.

In the practical part, a company called E.ON was introduced with the focus on its
branch office in Ttebi¢ where 28 employees work. The company’s current motivational
system was described with the help of internal documentation. An interview with
the company manager together with a questionnaire survey that took place among
the employees helped to map the current state and level of satisfaction of the employees.
The questionnaire contained 18 questions and showed the strengths and weaknesses
of the motivational system. Based on the findings, changes leading to the elimination
of the deficiencies were suggested. These changes are intended to help to increase

employee motivation.

Nowadays, it is not enough to provide employees only with financial reward
for the performed work, they must also be provided with non-financial rewards, pleasant
environment and safe working conditions and benefits from work in the company Every
person is different and can be motivated by other stimuli and motives, and different
factors are important to every one of them. Successful motivational system can be
developed only if a company have an idea about their employees ‘needs and wishes and
what working conditions they expect. This process is continual and because of that it is
necessary to check regularly what shortcomings it got and improve it. That can be

achieved by listening to employees and taking their ideas into consideration.

Key words: motivation, stimulation, employees, questionnaire, company
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Priloha €. 1: Dotaznik
DOTAZNIK

Vézeny respondente,

dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je soucasti mé bakalarské
prace na téma ,,Motivace a stimulace lidskych zdroju ve vybraném podniku*.

Dotaznik je naprosto anonymni, vyplnéné udaje slouzi pouze ke zpracovani bakalarské
prace. Vysledkem mého vyzkumu je navrhnuti zlepSeni, vedouci ke zvySeni pracovni
motivace a optimalizaci pracovnich podminek. VaSe odpovédi oznacte kiizkem, pfipadné
je vypiste htilkovym pismem.

Predem dékuji za Vas Cas a ochotu.

Aneta Pokorna
studentka Jihoceské univerzity v Ceskych Bud¢&jovicich

1. Jaké je VaSe pohlavi?
0 muz
'l Zena

2. Do jaké vékové skupiny patrite?
do 25 let
26-35 let
36-45 let
46-55 let
56 a vice

N R B

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
'] zakladni

odborné s vyucnim listem

stfedoskolské s maturitou

vys$i odborné

vysokoskolské

(I I O I B

4. Jak dlouho pracujete pro spole¢nost?

1 0-5let

1 6-10 let

1 11-15 let

(1 16-20 let

1 vice jak 20 let



5. Pro¢ jste zacal/a pracovat v této spolecnosti? (Ize oznacit vice
moZnosti)
"1 finan¢ni ohodnoceni
kvalifikace, praxe v oboru
napln prace
dobré jméno spolecnosti
moznost kariérniho rlstu
JINE (UVEAR) ottt

(0 O O O B O

6. Jak hodnotite vztahy v pracovnim kolektivu?
vyborné

velmi dobré

dobré

Spatné

velmi Spatné

(0 O O O O B O

7. Jaké jsou pracovni podminky (bezpecnost prace, hygienické
podminky, prostorové iFeSeni pracovisté a jeho vybavenost...)?

vyborné

velmi dobré

dobré

Spatné

velmi Spatné

O O0Oodg

8. Ovliviiuje Vas vykon styl vedeni Vaseho nadfizeného?
] ano
"] spiSe ano
"] spiSe ne
1 ne

9. Ziskavate od VaSeho nadrizenou zpétnou vazbu za vykonané
pracovni ¢innosti?
7 ano
'] spiSe ano
'] spiSe ne
1 ne

10. Mate moZnost Skoleni, vedouci k profesnimu riistu ve spole¢nosti?
1 ano
"] spiSe ano
"l spiSe ne
[l ne



11. Usilujete o vys$si pracovni pozici, nez kterou momentalné
vykonavate?
] ano
] spiSe ano
[l spiSe ne
1 ne

12. Ktery z motiva¢nich faktorii je pro Vas nejvyznamnéjsi? (Ize oznacit
vice moznosti)
'l dosaZeni cile
finan¢ni ohodnoceni
zameéstnanecké vyhody
jistota prace
pochvala/uznani
moznost kariérniho rlstu
dobré vztahy na pracovisti
JINY (UVEAR) vt

OO 0o0oo0go-o-™

13. Jaké benefity nejcastéji vyuzivate? (zle oznacit vice moznosti)
[ détska rekreace
[l ptispévek na penzijni/Zivotni pojiSténi
71 ptispévek na prvni 3 dny docasné pracovni neschopnosti
[ pfispévek na stravovani
1 rekreace v rekrea¢nich stfediscich zaméstnavatele

14. Existuje benefit, ktery ve spole¢nosti postradate? Pokud ano, tak jaky?

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

15. Je podle Vas pridélovani odmén spravedlivé?
1 ano
"] spiSe ano
"] spiSe ne
1 ne

16. Vztahuji se odmény k vykonané praci?
] ano
'] spiSe ano
"l spiSe ne
1 ne



17. Je pro Vas vykonavana prace stresujici?
1 ano
1 spiSe ano
[l spiSe ne
[l ne

18. Myslite si, Ze VaSe prace je dostatecné kreativni s moZnosti vlastni
volby a s tim souvisejici odpovédnosti?
1 ano
[l spiSe ano
[l spiSe ne
[l ne



Priloha ¢. 2: Tabulky — zpracovani otazek z dotaznikového Setfeni

Otéazka ¢. 1: Jaké je Vase pohlavi?

E.ON Ceska republika E.ON Servisni
Pohlavi
Pocet % Pocet %
muzi 8 67 13 100
zeny 4 33 0 0
celkem 12 100 13 100

Otazka €. 2: Do jaké veékové skupiny patiite?

Vékové E.ON Ceska republika E.ON Servisni
skupiny Pocet % Pocet %
do 25 let 1 8 0 0
26-35 let 2 17 3 23
3645 let 6 50 4 31
46-55 let 3 25 5 38
56 a vice 0 0 1 8
Otéazka ¢. 3: Jake je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
— E.ON Ceska republika E.ON Servisni
Pocet % Pocet %
zakladni 0 0 0 0
odborné s vyucnim listem 0 0 5 38
stitedoskolské s maturitou 7 58 8 62
vyssi odborné 2 17 0 0
vysokoskolské 3 25 0 0




Otazka €. 4: Jak dlouho pracujete pro spolecnost?

Potet Lot E.ON Ceska republika E.ON Servisni
Pocet % Pocet %
0-5 let 2 17 0 0
6-10 let 4 33 1 8
11-15 let 3 25 3 23
16-20 let 1 8 5 38
vice jak 20 let 2 17 4 31
Otazka €. 5: Proc¢ jste zacal/a pracovat v této spolecnosti?
N E.ON Ceska republika E.ON Servisni
Pocet % Pocet %
finan¢ni ohodnoceni 10 83 13 100
kvalifikace, prace v oboru 3 25 6 46
napln prace 4 33 3 23
dobré jméno spolecnosti 3 25 2 15
moznosti kariérniho rasta 3 25 1 8

Otazka ¢. 6: Jak hodnotite vztahy v pracovnim kolektivu?

E.ON Ceska republika E.ON Servisni
Moznosti

Pocet % Pocet %
vyborné 3 25 0 0
velmi dobré 6 50 4 31
dobré 3 25 7 54
Spatné 0 0 2 15
velmi Spatné 0 0 0 0




Otazka ¢. 7: Jaké jsou pracovni podminky (bezpecnost prace, hygienické podminky,

prostorové feseni pracovisté a jeho vybavenost...)?

E.ON Ceska republika E.ON Servisni
MozZnosti

Pocet % Pocet %
vyborné 2 17 3 23
velmi dobré 7 58 4 31
dobré 3 25 6 46
Spatné 0 0 0 0
velmi Spatné 0 0 0 0

Otazka ¢. 8: Ovlivituje Vas vykon styl vedeni Vaseho nadtizeného?

E.ON Ceska republika E.ON Servisni
MozZnosti
Pocet % Pocet %
ano 5 42 2 15
spise ano 5 42 7 54
spise ne 1 8 3 23
ne 1 8 1 8

Otazka ¢. 9: Ziskavate od Vaseho nadfizeného zpétnou vazbu za vykonané pracovni

¢innosti?
E.ON Ceska republika E.ON Servisni
MozZnosti

Pocet % Pocet %
ano 5 42 2 15
spise ano 6 50 9 70
spiSe ne 1 8 2 15
ne 0 0 0 0




Otézka ¢. 10: Mate moznosti Skoleni, vedouci k profesnimu rtistu ve spolecnosti?

E.ON Ceska republika E.ON Servisni
MozZnosti
Pocet % Pocet %
ano 4 33 4 31
spise ano 5 42 8 61
spise ne 2 17 1 8
ne 1 8 0 0

Otazka €. 11: Usilujete o vyssi pracovni pozici, nez kterou momentalné vykonavate?

E.ON Ceska republika E.ON Servisni
Moznosti
Pocet % Pocet %
ano 5 42 0 0
spise ano 3 25 6 46
spisSe ne 1 8 4 31
ne 3 25 3 23

Otazka €. 12: Ktery z motivacénich faktord je pro Vas nejvyznamnéjsi?

N E.ON Ceska republika E.ON Servisni
Pocet % Pocet %
dosazeni cile 3 25 1 8
finan¢ni ohodnoceni 12 100 13 100
zamé&stnanecké vyhody 4 33 4 31
jistota prace 5 42 9 69
pochvala/uznani 5 42 3 23
moznost kariérniho rasta 4 33 2 15
dobré vztahy na pracovisti 6 50 2 15




Otazka €. 13: Jaké benefity nejcastéji vyuzivate?

E.ON Ceska republika E.ON Servisni
MozZnosti
Pocet % Pocet %
détska rekreace 5 42 3 31
ptispévek na penzijni/zivotni
. 4 33 9 69
pojisténi
fispévek na prvni 3 dn
PrEp P Y _ 1 8 2 15
docasné pracovni neschopnosti
prispévek na stravovani 8 67 5 38
rekreace v rekreacnich
) 3 25 3 31
stiediscich zaméstnavatele
Otazka ¢. 14: Existuje benefit, ktery ve spolecnosti postradate?
E.ON Ceska republika E.ON Servisni
Moznosti
Pocet % Pocet %
dalsi tyden dovolené navic 2 15 4 31
14. plat 1 8 3 23
prispévek na dopravu 0 0 2 15
mobilni telefon 0 0 1 8
Otéazka ¢. 15: Je podle Vas pridélovani odmén spravedlivé?
‘ E.ON Cesk4 republika E.ON Servisni
MoZnosti
Pocet % Pocet %
ano 3 25 3 23
spise ano 8 67 7 54
spiSe ne 1 8 2 15
ne 0 0 1 8




Otazka €. 16: Vztahuji se odmény k vykonané praci?

E.ON Ceska republika E.ON Servisni
Moznosti
Pocet % Pocet %
ano 3 25 3 23
spiSe ano 8 67 7 54
spise ne 1 8 3 23
ne 0 0 0 0

Otéazka ¢. 17: Je pro Vas vykonavana prace stresujici?

E.ON Ceska republika E.ON Servisni
Moznosti
Pocet % Pocet %
ano 1 8 4 38
spise ano 6 58 7 54
spisSe ne 2 17 1 8
ne 2 17 0 0

Otazka ¢. 18: Myslite si, ze VasSe prace je dostatecné kreativni s moznosti vlastni volby

a tim souvisejici odpovédnosti?

‘ E.ON Cesk4 republika E.ON Servisni
MoZnosti
Pocet % Pocet %
ano 3 25 0 0
spiSe ano 9 75 7 54
spise ne 0 0 3 23
ne 0 0 3 23




Piloha &. 3: Logo spole¢nosti E.ON Ceska republika, s. r. 0.




