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1 UvVOoD

.1 kdybychom nechtéli, ve snaze ovlivnit druhé, vzdy vychazime z toho, co motivuje ndas.
Pochopime — i, v ¢em se jini lidé od nas lisi, zjistime, kde ubrat a co pridat. *

(Plaminek, 2010)

Lidské zdroje jsou pro podnik velice vzacnym a dulezitym faktorem, jelikoz si
je nelze koupit, ale 1ze si je ziskat. Proto je podstatné o zaméstnance spravné pecovat,

rozvijet je a vytvaret jim vhodné podminky pro préci.

Pokud jsou pracovnici spokojeni, dostatecné a spravné motivovani, jSOU
vykonnéjsi a efektivnéjsi, a i diky tomu spole¢nost na trhu prosperuje. Tento fakt se
stava hlavnim divodem, pro¢ v dneSni dobé vSechny spolecnosti kladou diiraz na

motivaci a stimulaci zaméstnanc.

Avsak pfi motivovani a stimulovani zaméstnanct, je nutné zohlednovat to, ze
kazdy ¢loveék je jiny a tim padem na néj puisobi odlisné motivacni a stimulacni
prostiedky. Ukolem nadfizeného by tedy mélo byt hledani t¢innych prostiedki, které
uspokoji potieby konkrétniho podiizeného. Uz davno neplati, ze pracovniky motivuje
predevsim financni odmeéna, ale pisobi na né¢ také pracovni prostfedi, mezilidské

vztahy, pracovni podminky a mnoho dalSich faktort.

Cilem této bakalarské prace je rozbor forem motivace, motivacnich a stimula¢nich
prostiedkii ve vybrané spolecnosti se zpracovanim navrhii na zlepSeni piipadnych
nedostatkd. Pro vyzkum byla konkrétn¢ vybrana spolecnost BOVA spol. s. 1. 0., ve které

doslo k analyze motivace a stimulace zaméstnancii.

Prace je Clenéna do dvou casti, a to na Cast teoretickou a ¢ast praktickou.
Teoreticka Cast obsahuje zakladni pojmy z oblasti motivace a stimulace. Jsou zde
charakterizovany napiiklad typy motivace, jeji zdroje, teorie motivace, motivacni profil
anebo stimulaéni prostfedky. Prakticka ¢ast obsahuje zakladni informace o zkoumané
spole¢nosti a vysledky vyzkumu dotaznikového Setieni. Posledni ¢ast prace tvoti zaver,
kde jsou zhodnoceny vysledky vyzkumu a navrzeny mozné zmény, které by mohly vést

ke zlepSeni soucasného stavu.



2 LITERARNiI RESERSE

2.1 Motivace

Pojem motivace ma pavod v latinském ,,movere” — hybati, pohybovati. Je
obecnym oznaCenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou k urCité cinnosti,

K ur¢itému jednani (Provaznik & Komarkova, 1998).

Motivace vyjadiuje skute¢nost, Ze v psychice c¢lovéka plsobi mnoho
specifickych, ne vZdy zcela védomych vnitinich hybnych sil. Tyto sily, které 1ze nazvat
pohnutky ¢i motivy, ¢innost ¢lovéka urcitym smérem orientuji, v daném sméru aktivizuji
a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak piisobeni téchto sil projevuje v podobé

motivované ¢innosti ¢i motivovaného jednani (Bedrnova, Novy, & Jarosova, 2012).

Nakoneény (2014) chape motivaci jako intrapsychicky probihajici proces
vychazejici z néjaké potieby a sméfujici kK vyslednému vytouzenému vnitinimu stavu,

procesu.

Motivace souvisi s celkovym postavenim a tlohou c¢lovéka ve spolecnosti,
makroprostorem, ktery je tvofen sdilenym kolektivnim védomim (napf. pravnimi
normami, spoleCenskymi kritérii nebo normami). Dale motivace souvisi s osobnosti
jedince neboli mikroprostorem. Ten je vytvafen pomoci postoji, hodnot, prozitkd,
chovani, zkuSenosti ¢i cilll. Jako posledni existuje souvislost s mistem pracovni ¢innosti
jedince, které je na Grovni mezoprostoru, kde se setkava makroprostor s mikroprostorem

(Krninska, 2012).

Armstrong a Taylor (2015) uvadi, Ze teorie motivace se zabyva procesem
motivovani, vysvétluje, proc¢ se lidé chovaji ur€itym zplisobem a pro¢ vyvijeji urc¢ité tsili
Vv daném sméru. Také popisuje to, co mohou podniky udélat pro povzbuzeni pracovnikd,

aby vyvinuli takové usili, které podpofi splnéni cilti organizace.

2.2 Motiv

Bedrnova a Novy (2007) chapou motiv jako psychologickou pficinu ¢i divod
urcitého chovani nebo jednani jedince. Motiv piedstavuje urcitou jednotlivou vnitini

psychickou silu — popud, pohnutku.



Pojem motiv se tésné poji s cilem. Obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni
jistého finalniho psychického stavu, tedy nasyceni. Nasyceni ma obvykle podobu
vnitiniho uspokojeni a také pocitu naplnéni z dosazeného cile motivu (Bedrnova, Novy,

& Jarosova, 2012).

V psychice ¢loveéka v dany okamzik obvykle neptisobi jeden, ale sou¢asné nékolik
motivi. Ty mohou mit stejny nebo opacny smér, intenzitu i stalost. Obecné plati, Ze
motivy orientované podobnym smérem se vzajemné posiluji a tim podporuji
motivovanou ¢innost. Naopak motivy protikladné se mohou vzajemné oslabovat a tim
motivovanou ¢innost naruSovat, nékdy dokonce znemoznovat (Provaznik & Komarkova,

1998).

Krninskd (2012) rozdéluje motivy do dvou urovni. Jednd se o motivy prvotni
(primarni, vrozené) a motivy druhotné (sekundarni, ziskané). Prvotni motivy tvofi troven
motivace, jez je vrozena, slouzi k zachovani a krozvoji zivota i ¢lovéka jako
biologického druhu a je spojena s biologickymi procesy v organismu jedince. Druhotné
motivy predstavuji iroven motivace, ktera neptispiva bezprostiedné k zachovani Zivota
¢loveka, ale orientuje se na jeho rozvoj na kvalitativné vyssi Grovni. Je ziskana a naucena

a je spojena se zkuSenostmi 0soby ziskanymi v ramci uspokojovani primarnich motiv.

2.3 Typy motivace

Armstrong a Taylor (2015) rozlisuji dva typy motivace — vnitini a vnéjsi.

2.3.1 Vnitini motivace

O vnitini motivaci hovofime, jestlize lidé maji pocit, Ze jejich prace je dulezita,
zajimava a podnétna a poskytuje jim pfisluSnou miru autonomie (volnost v jednani
arozhodovani). Pokud mohou rozvijet a vyuzivat své znalosti a dovednosti, podobné jako
moznost dosahnout uspéchu ¢i vytouzené kariéry. Lze ji charakterizovat jako motivaci,

ktera vyplyva z prace samotné.

2.3.2 Vnéjsi motivace

Vnéj$i motivace souvisi s tim, co podnikneme, abychom lidi motivovali. Tvofi ji
jak odmény (zvySeni mzdy, povySeni, udéleni pochvaly), tak i tresty (vyjadieni kritiky,
odebrani nenarokové slozky mzdy, disciplinarni fizeni). Vné&j$i motivatory mohou mit

pfimy a vyrazny ucinek, ale nemusi pusobit dlouhodobé (Armstrong & Taylor, 2015).

5



2.4 Proces motivace

Dle Arnolda a kol. (1991) v Armstrong a Taylor (2017) ma motivace tii slozky:

e Smér — snaha osoby néceho dosahnout.
e Usili — jak moc se o to snazi.

e Vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi.

Obrazek 1: Proces motivace

Stanoveni

cile

7 TN

Potieba Provedeni

akce
\

Dosazeni
cile

Zdroj: Armstrong & Taylor (2015)

Obrazek 1 zobrazuje proces motivace zalozené na uspokojovani potieb. Tento
model naznacuje, Ze motivace je podnicena zjiSténim neuspokojenych potieb. Potieby
vytvareji pfani néco ziskat, a poté jsou stanoveny cile potiebné k uspokojeni potieby
a nasledné se provede akce, kterd potieby uspokoji. Jestlize je urcitého cile dosazeno,
potieba je uspokojena a je pravdépodobné, ze chovani, které vedlo k cili, se pfiste
zopakuje v pripadé, Ze se objevi podobna potieba. Pokud vSak cile dosazeno neni, je méné

pravdépodobné, Ze se budou stejné kroky opakovat (Armstrong, 2007).



2.5 Zdroje motivace

Bedrnova, JaroSova a Novy (2012) za zdroje motivace povazuji ty skutecnosti,
které motivaci vytvaieji. Tedy skuteCnosti, které zakladaji dynamické tendence
1 zaméteni lidské Cinnosti a které vyznamnym zplsobem ovliviiuji pretrvavani téchto

tendenci. Mezi zakladni zdroje motivace nalezi:

e potieby,
e navyky,
e z4jmy,

¢ hodnoty a hodnotové orientace,

o idedly.

2.5.1 Potreby

Potfeba je povazovana za zakladni zdroj motivace. Je chapana jako ¢lovékem
prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek nééeho, co je pro danou osobu
subjektivné dtlezité. Projevuje se jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery vyvolava
tendence K odstranéni tohoto napéti. Zpravidla tedy vede k odstranéni piislusného
nedostatku. Potieby se mohou délit na potieby primarni (biologické, fyziologické)
a potfeby sekundarni (socialni, spolecenské). Primarni potfeby jsou spjaty s ¢innosti
a funkcemi lidského téla, patfi sem napiiklad potfeba tekutin, vzduchu, potravy.
Sekundarni potieby jsou spojeny s Clovékem jako s tvorem spoleCenskym, socidlnim,
kulturnim. Lze k nim zatadit napiiklad potiebu seberealizace nebo lasky (Bedrnova &

Novy, 2007).

2.5.2 Navyky

Navykem je oznacovan fixovany, opakovany a zautomatizovany zpusob ¢innosti
jedince v urcité situaci. Z hlediska vné&jsiho pozorovatele 1ze navyk vymezit jako nauceny
vzorec chovani, v roviné prozivani se projevuje jako relativné fixovana tendence, vnitini

tlak, motiv ¢i pohnutka udé€lat néco konkrétniho (Bedrnova, Novy, & Jarosova, 2012).

253 Zajmy

Zajem je mozno popsat jako trvalejsi zaméfeni jedince na urcitou oblast jevl
a predméti skuteCnosti. Zajmy jedince aktivizuji, jsou spojeny s usilim po poznani

a ovladani objektu zajmu. Uréuji hloubku a kvalitu pfistupu 0soby k jednotlivym druhim
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¢innosti. Mezi hlavni stranky nalezi Sife zajmt (rozmanitost, mnohostrannost), stalost
zajmu, hloubka zajmu a ¢inorodost (aktivizuji ¢inek zajmu). Podle téchto hledisek se

zajmy jedince také posuzuji (Krninska, 2012).

2.5.4 Hodnoty

Clovék se stale setkava s neznamymi a novymi skute¢nostmi, které hodnoti,
poznava a piisuzuje jim urcitou hodnotu, diilezitost a vyznam. Hodnoty nikdy neodrazeji
pouze objektivni vyznam véci a jevi, ale také jejich subjektivni individudlni smysl.
Jedinec piiklada skute¢nostem vyssi ¢i nizsi hodnoty podle vyznamnosti. Hodnotovy
systém a hodnotova orientace ovlivituje prozivani i jednani ¢lovéka. Hodnotou pro
clovéka mize byt cokoliv, piesto existuji nékteré obecné platné, k nimz patii naptiklad

pravda, laska, zdravi, rodina, prace, vzdélani (Bedrnova, Novy, & JaroSova, 2012).

255 Idealy

Ideél je model, vzor, ktery by mél slouzit ¢lovéku jako voditko jeho konani. Muze
se tykat zivotnich cili ¢i osobniho profilu jedince. Idealy vyplyvaji ze spole¢enského
hodnoceni, nebot’ spole¢enské plisobeni na ¢lovéka se snazi o to, aby si osvojil moralni
kodex a méfitka, spoleCensky zadouci nazory a ideje. Formuji se pod silnym
spolecenskym vlivem a jsou do zna¢né miry urCovany zivotni filozofii ¢lovéka, Zivotni

zkuSenosti, pfijimanymi pravnimi a moralnimi normami (Krninska, 2012).

2.6 Pravidla motivace

Plaminek (2010) ve své knize zmifnuje devatero motivacnich pravidel:

Motivace neni jedind cesta pro ovliviiovani lidi.

Nepftizpusobovat lidi ukoliim, ale tkoly lidem.

Je nutné, aby lidé byli spokojeni alespoil s nécim.

Lidé jsou citlivi na odli$né podnéty.

Obava z nepfijemného mize motivovat totozné jako touha po piijemném.
Casto sta¢i praci dobie definovat a vysvétlit.

Pod nechci se mlze ukryvat neumim ¢i nemohu.

Pfi motivaci myslet na druhé, a ne na sebe.

© 0o N o gk~ wDhPRF

Aktualni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, situace a prostiedi.



2.7 Teorie motivace

Existuje nékolik teorii motivace. Armstrong a Taylor (2017) rozliSuji tii
nejvyznamngéjsi:
e Teorie instrumentality.

e Teorie zaméfené na obsah.

e Teorie zaméfené na proces.

2.7.1 Teorie instrumentality

Instrumentalita je presvédceni, ze pokud udélame jednu véc, vede to k véci jiné.
Ve své nejhlubsi podobé tvrdi, ze lidé pracuji jen pro penize (Armstrong, 2007). Tato
teorie fika, Ze ¢lovek je k praci motivovan, jestlize odmény a tresty jsou pfimo provazany
s jeho vykonem. Vyplaceni odmén je tedy podminéno efektivnim vykonem. Motivovani
zamé&stnancl zalozené na tomto pfistupu bylo a stale je velmi oblibené a mize byt
v nékterych piipadech i efektivni. AvSak je zaloZzeno jen na systému kontroly
a nerespektuje mnoho dalsich lidskych potieb. Také si neuvédomuje skutecnost, zZe
formalni systém kontroly muze byt vyrazné ovliviiovan neformalnimi vztahy mezi

zamé&stnanci (Armstrong & Taylor, 2015).

2.7.2 Teorie zamérené na obsah

Cilem teorie zaméfené na obsah (teorie potieb) je identifikace faktord, které
souviseji s motivaci. Vychazi z piesvédéeni, Ze obsah motivace vytvaii potteby, nebot
neuspokojena potieba tvoii napéti a zptisobuje nerovnovahu. Pro obnoveni rovnovahy je
nutné stanovit cil, ktery uspokoji danou potiebu, a zvolit chovani, které¢ bude smétovat
k dosazeni cile a uspokojeni potfeby. Chovani je tedy motivovano neuspokojenymi

potiebami (Armstrong & Taylor, 2015).

Maslowova teorie hierarchie potreb

Maslowova hierarchie potieb je nejspiSe nejznaméjsi systém uspotradani potieb.
Tuto teorii vytvofil americky klinicky psycholog a nejvyrazngjsi piedstavitel
humanistické psychologie Abraham Harold Maslow vroce 1954 a vychazi z jeho
klinické praxe. Hierarchie piedstavuje troven naléhavosti uspokojeni a princip, ze
nejprve musi byt do jisté miry uspokojeny potieby nizsi, aby se k uspokojeni ozyvaly

potieby vyssi (Nakonecny, 2014).



Robbins a kol. (2017) uvadi, ze kazda Groven musi byt v podstaté uspokojena
predtim, nez se dalsi potieba stane dominantni, pak jednotlivec posune hierarchii z jedné
urovné do druhé. Potieby nizsiho fadu jsou uspokojeny pievazné extern¢ a pozadavky

vyss§iho tadu jsou uspokojeny interné.

Maslow rozliSuje deficitni potieby (fyziologické potieby, potieby bezpeci,
socialni potieby a potifeby uznani) a rdstové potieby (potieby seberealizace). Pti
neuspokojeni deficitnich motivii mize dojit k fyzickym a psychickym porucham.

Rustové potieby nepiinasi nebezpecné stavy, je to spiSe luxus (Deibl, 2005).

Clovék nejprve usiluje o uspokojeni vlastnich Zivotnich potieb a potieb své rodiny
(fyziologické potteby a potieby bezpeci). Kdyz jsou tyto potieby uspokojeny, chce
uspokojit potfeby vyssi, tj. potfeby socidlnich jistot a uznani. NejvySsi postaveni ma
potieba seberealizace neboli uspokojeni, které¢ plyne z plného vyuziti v§ech schopnosti

¢lovéka. Maslowova hierarchie potieb je vyobrazena na obrazku 2 (Veber, 2009).

Obrazek 2: Maslowova pyramida potteb

Potieba seberealizace

rozvoj a vyuziti vlastnich
schopnosti

Potreba uznani, ocenéni
druhymi

vaznost, duvéra ve vlastni
znalosti

Socialni potieby

sdruzovani, ptatelstvi, neformalni
pracovni skupiny

Potieby jistoty a bezpeci

zajisténi bezpecnosti, jistota zaméstnani
(finan¢ni, penze)

Fyziologické potieby

jidlo, piti, teplo, spanek, mzda, plat, pracovni
podminky

Zdroj: Veber a kol. (2009)
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Dle Donnellyho a kol. (1989) tato teorie zdlraziuje dva zékladni pfedpoklady:

1. Lidé jsou zivocichové nemajici dostatek a jejich potieby zaviseji na tom, co
uz maji. Pouze dosud neuspokojend potfeba miize ovliviiovat chovani. Jinymi
slovy, uspokojena potfeba neni motivatorem.

2. Potteby jsou podle svého vyznamu hierarchicky usporadany, jakmile je jedna
potieba uspokojena, objevi se jina a také pozaduje uspokojeni (Donnelly,

Gibson, & Ivancevich, 1997).

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Béhem padesatych let navrhl Frederick Irving Herzberg teorii motivace zalozenou
na spokojenosti zaméstnanci. Herzberg véfil, Zze spokojeny zaméstnanec je motivovan k
tvrdsi praci z vnitiku a Ze nespokojeny zaméstnanec sam sebe nemotivuje, a tak musi byt

tlacen (Cassidy & Kreitner, 2011).

Tato teorie zkouma pficiny spokojenosti a nespokojenosti s praci a prohlasuje, Ze
spokojenost a nespokojenost nejsou protiklady, ale dva rizné a nezavislé faktory.
Charakteristiky souvisejici s praci, které jsou povazovany za faktory spokojenosti, jsou
nazyvany motivatory. Ty charakteristiky, které 1ze povazovat za faktory nespokojenosti,

se nazyvaji hygienické faktory (udrzujici faktory).

V tabulce 1 si lze pov§imnout, Ze ke spokojenosti sméfuje piitomnost motivatord,
avSak jejich nepfitomnost nevede k nespokojenosti. Pfitomnost hygienickych faktort

nevede ke spokojenosti, avsak jejich nepfitomnost sméfuje k nespokojenosti.

Z uvedenych piikladi lze vycist, ze zaméstnanci byvaji motivovani faktory, které
jsou vnitinimi Ciniteli prace tedy motivatory a demotivovani nepfitomnosti vné&jSich
faktort (hygienickych faktorii). Pokud se tedy zatfadi motivatory do prace a pracovnich
ukold, mize se motivace zvysit, naopak hygienické faktory mohou udrzet ¢i snizit

motivaci, avsak nikdy ji nezvysi (Koubek, 2015).
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Tabulka 1: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Pritomnost Pritomnost Neutralni stav
Uspéch (dosazeni cile) | Podnikova politika a (Zadna
. spokojenost)
Price sama Sprava
Uznani Vztahy s nadiizenym
Odpovédnost Vztahy s kolegy
(pravomoci) Vztahy s podtizenymi
MozZnost osobniho ristu | Dozor (odborny dozor)
Povyseni Mzda/ plat
Pracovni podminky
Neutralni stav Osobni Zivot
(Z4dna Jistota prace
spokojenost) Nepiitomnost Nepiitomnost Nespokojenost

Zdroj: Koubek (2015)

2.7.3 Teorie zamérené na proces

Tyto teorie kladou dtiraz na psychické procesy nebo sily, které ovlivituji motivaci.
Oznacuji se také jako kognitivni (pozndvaci) teorie, nebot se zabyvaji tim, jak lidé
vnimaji své pracovni prostiedi a zplisoby, jakymi lidé prostfedi chapou a interpretuji.
Teorie zaméfené na proces poskytuji realisti¢téjs$i navod pro motivovani, proto mohou

wewvr

tedy zaradit teorie ocekavani, cile a spravedlnosti (Armstrong & Taylor, 2015).

Vroomova expektacni teorie

Tuto teorii zavedl v roce 1964 americky psycholog Victor H. Vroom. Expektacni
teorie neboli teorie oekavani nabizi zpusob, jak motivaci lidi méfit. VySe priority, ktera
ma pro osobu ur€ity vysledek, je nazvana valenci. Valence miize byt negativni, pozitivni
¢i neutrdlni. DalSi pojem souvisejici s touto teorii je subjektivni pravdépodobnost neboli

o¢ekavani jedince, Ze jisté chovani povede k urcitému vysledku (Adair, 2004).
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Vroom sestavil pro vypocet sily motivace jedince jednat urCitym zpiisobem

nasledujici vzorec:
F=2(ExV)
kde:
F — motivace k uré¢itému jednani;
E —expektance, o¢ekavani (subjektivni pravdépodobnost), Ze chovani bude mit za
nasledek vhodny vysledek;

V — valence vysledku;

Znak ¥ zde znaci sumu vSech hodnot kalkulovanych v zavorce (Adair, 2004).

Teorie cile

Teorie cile, kterou formulovali Latham a Locke v roce 1979, tvrdi, Ze motivace
a vykon se zlepsi, jsou-li jednotlivciim stanoveny konkrétni cile, jsou-li cile akceptovany
a jsou-li dosazitelné, i kdyz mohou byt naro¢né, a je-li jednotlivciim poskytovana zpétna
vazba tykajici se vykonu. Je nutné, aby cile byly definovany jasn¢ a také je dulezita ucast
jednotlivetl na stavovani cilli, protoze umoziuje dohodnout pfiméfené narocéné cile
(Armstrong & Taylor, 2015). Stritzelberger (2014) zmifnuje, Zze ¢im vyssi cil si lidé

stanovi, tim vétsi bude také jejich sebemotivace.

Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti vychazi z tzv. fenoménu socialniho srovnani. Zaméstnanec
porovnava svij vklad do prace (jeho zkuSenosti, schopnosti, pracovni vypéti apod.)
s vkladem do prace svych spolupracovnikii, ktefi vykonavaji srovnatelnou ¢innost. Také
ostatnich pracovnikii. Nerovnovaha (pocit nespravedInosti) v tomto porovnani mé vliv na

pracovni vykon (Pauknerova, 2006).

2.8 Motivacéni profil

Dle Bedrnové a Nového (2007) je za motivac¢ni profil pokladana synteticka,
individualné specifickd a v pribchu casu relativné stabilni charakteristika osobnosti
¢loveéka. Jejim obsahem jsou pro jedince ptizracné, dominantni motivacni orientace ¢i

tendence, tedy vyhranénost, skladba a intenzita jeho vnitinich hnacich sil.
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Krninska (2012) uvadi, ze motivacni profil je vazan na celkové temperamentové
ladéni jedince, na skladbu a intenzitu jeho prozivani a rovnéz zahrnuje specifikované
tendence ¢lovéka prosadit se v socialnim prostiedi, s nimz se dostava do styku (v pracovni

skuping, roding).
Za hlavni dimenze motiva¢niho profilu jsou pokladany:

1. situacni orientace (kratkodobost) — perspektivni orientace (dlouhodobost),
individualismus — spolecenstvi (skupinova orientace — kolektivismus),

¢inorodost (aktivita) — pasivita,

2

3

4, osobni zaméfeni — neosobni zaméfenti,

5. ekonomicky prospéch — moralni uspokojeni,

6. zaméfeni na Gspéch — zaméfeni na obsah ¢innosti,
7

orientace smérem k podniku — orientace smérem od podniku.
Situaéni orientace — perspektivni orientace

Krajnost situa¢ni orientace vyjadiuje vyluéné zaméfeni na bezprostiedni situaci,
cil ¢i prospéch, dilezita je ptitom i konkrétnost vymezenych cilti. Perspektivni orientace
predstavuje vyluéné zaméfeni na cile nebo zaméry perspektivni ¢i dlouhodobé, bez
nalezitého piihlizeni k situaénim okolnostem, pfitom je vyznamny obecny raz perspektiv
¢i vytyCenych ideala cloveka.

Individualismus — spole¢enstvi

Individualismus je krajnosti pfedstavujici vyhranénou nezavislost na
spolecenskych kontaktech, piipadné jejich podiizovani osobni orientaci. Jedna se
o zvyraznéni individualismu, posileni nezavislosti a samostatnosti. Naproti tomu
spolecenstvi predstavuje ztotoznéni se s hodnotami a normami pro ¢lovéka vyznamné

socialni skupiny a zfejmou integraci do soudrznych a silnych socialnich skupin.
Cinorodost — pasivita

Na jedné strané je vyhranéna aZ nezkrotna aktivita, na druhé strané pak ptrevazujici
pasivita. Jednd se o dimenzi Uzce vazanou na temperament jedince a na jeho volni

vlastnosti.
Osobni zaméreni — neosobni zaméreni

Osobni zaméfeni vyjadiuje vymezené vydéleni vlastni osoby, posun

sebeuvédoméni do Grovné rozhodujiciho nebo vylu¢ného méfitka (mize byt doprovazeno
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snizenim ¢i zvySenim sebevédomi, prevlddnutim pocitu nedostacivosti nebo obdivu sama
sebe). Neosobni zaméteni predstavuje potlaceni sebe sama a vyraznou orientaci na druhé
osoby. Vykonavané ¢innosti ¢i osvojené idealy jsou provazeny jasnou tendenci nékomu
nebo nécemu aktivné slouzit, obétovat se, zit pro néco. Kdyz je tato dimenze zietelné

vyhranéna, prekryva veskeré ostatni prvky motivacniho profilu.
Ekonomicky prospéch — moralni uspokojeni

Zde se na jedné stran¢ naléza krajnost, ktera je piedstavovana vylu¢nou preferenci
ekonomického prospéchu nebo prenesenim zakladnich perspektiv a cila jedince na penize
samotné, dokonce az na jejich samoucelné hromadéni. Na druhé strané je krajnosti
prehlizeni ptislusného ekonomického zabezpeceni na ukor zvyraznénych ideovych

a etickych prvki v jednéni ¢loveka a odpovidajicich idedl.
Zaméreni na uspéch — zaméieni na obsah ¢innosti

Z tohoto hlediska jednu krajnost vyjadiuje vyraznd orientace na uspéch,
zvyraznéna korekce vysledkli a pribéhu c¢innosti na podkladé porovnani s vysledky
¢innosti ostatnich osob a s dosaZenym spolecenskym postavenim. Je-li osobni orientace
vyhranénd, je patrny diraz na soutéZivost. Druhd krajnost je pfedstavovana vyraznou
preferenci obsahu ¢innosti, zvyraznénim osobniho uspokojeni a spolecenskou zavaznosti
dosahovanych vysledkd. Toto je velmi zavaznd dimenze, nebot’ ovliviiuje zvladéani
socialni role danou osobou a pfijimani spolecenského postaveni, také ovliviiuje jeho

zpusobilost poradit si s ¢innostmi naroénymi na uplatnéni volni snahy nositele.
Orientace smérem k podniku — orientace smérem od podniku

Jde o =zachyceni prevazujiciho a relativné stalého vztahu jedince k jeho
zaméstnavateli. Zde je jedna krajnost piedstavovana osobni orientaci na identifikaci
s profesi, praci, firmou, az bezvyhradnym piejimanim s tim spojenych soucasti socialniho
postaveni a aktivnim posilovanim piihodnych charakteristik podniku. Druhou krajnosti
je udrzovani zna¢ného odstupu zaméstnance 0d podnikového déni, aktivni snaha o osobni
nezavislost, popfipadé zvyraznéni vazby na odlisSné socidlni prostfedi (nejcastéji na
rodinu). Jedna se 0 dimenzi, jez bezprostiedné¢ podminuje spolecenské aktivity jedince

ve firmé a také rozsah a miru pracovniho jednani (Krninska, 2012).
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2.9 Stimulace

Dle Pauknerové (2006) je stimulace zaméstnanct nedilnou slozkou manazerské
prace. V kterémkoli procesu socidlni interakce nastava ovliviiovani jedince jako
pracovnika. Stimulaci se tedy rozumi vnéjsi plisobeni na prozivani a jednéni jedince,
cilevédomé usmérnovani a ovliviiovani jeho motivace. Toto ovliviiovani mutze byt
zam¢eieno bud’ na posileni perspektivy uspéchu (odmeéna, kladné hodnoceni) ¢i na
zvyraznéni hrozby neuspéchu a z néj vyplyvajicich dusledkt (sankce, trest, zaporné
hodnoceni). Zadouci wi¢inek ma jen takova stimulace, pii které jsou uzivany stimuly

v souladu s motivaci jedince.

Zakladnim predpokladem efektivniho stimulovani je uplatiovani stimulacnich
podnétt v souladu s potfebami a celkovym motiva¢nim profilem pracovnikd. To zejména
predpoklada, ze manazer bude Cleny své pracovni skupiny velmi dobie znat (Krninska,

2012).

Pauknerova (2006) dale uvadi, Ze stimulace k praci zna¢i zamérné a cilevédomé
ovliviiovani pracovni motivace pracovnikii. Kazdy manazer sleduje stimulaci pracovnikti
k praci dva cile. Prvnim cilem je podnécovani optimalniho pfistupu pracovniki

K pracovni ¢innosti a druhym cilem je dal§i osobnostni rozvoj pracovniki.

Vyhodou stimulace je jeji jednoduchost. Dokud davame penize, jidlo nebo jiné
zadouci hodnoty, ¢lov€ék vykonava to, co potfebujeme. Nevyhodou tedy je, ze vykon

probiha jen po dobu, po kterou stimuly piisobi (Plaminek, 2011).

2.10 Stimul

Stimulem je jakykoliv podnét vyvolavajici ur¢ité zmény v motivaci ¢loveka. Jsou
rozliSovany impulsy a incentivy. Impulsy ptedstavuji endogenni (vnitini), intrapsychické
podnéty, které ohlasuji néjakou zménu v téle ¢i mysli jedince. Mezi impulsy lze zaclenit
télesnou unavu (motiv odpocinku), stavy téla jako naptiklad bolest zubi, jez muze

vyvolat motiv navstévy zubniho 1€kate ¢i urcité stavy mysli, jako je napft. nervozita.

Incentivy jsou pak exogenni (vnéjsi), z vn&jsku prichazejici podnéty vztahujici se
vrozené ¢i naucen¢ k impulstim, tedy podnéty, které aktivuji jisty motiv. Incentivem je

napt. pochvala za dobry vykon nebo nabidka moznosti pracovniho postupu.

16



Impulsem nebo incentivem mize byt cokoliv, avSak zalezi pfedevSim na

motivaéni struktufe konkrétniho jedince (Bedrnova, Novy, & Jarosova, 2012).

2.11 Stimulaéni prostredky

Zakladnim predpokladem pro u¢innou stimulaci zaméstnanct je znalost jejich
osobnosti, zejména jejich motiva¢niho profilu. Pfitom stimulem muze byt vSe, co je pro
pracovnika diilezité a vSe, co miize spolecnost svému zaméstnanci nabidnout. Nasledujici
stimula¢ni prostfedky jsou fazeny podle toho, jak jsou zavazné z hlediska

psychologického a podnikového:

e hmotna odmeéna;

e obsah prace;

e povzbuzovani — neformalni hodnocenti;
e atmosféra pracovni skupiny;

e pracovni podminky a rezim prace;

e identifikace s praci, profesi a podnikem,;

e externi stimula¢ni faktory (Bedrnova & Novy, 2007).

2.11.1 Hmotna odména

Hmotnd odména je zdrojem existenc¢nich zdroji vyznamnych pro Zivot
zamé&stnance 1 jeho rodiny, proto je pokladana za nejpodstatnéjsi stimulaéni prostiedek.
Muize mit penézni podobu (plat, mzda, prémie, odmény za vyssi vykony, cilové prémie),
ale také mnoho dalSich podob, které jsou méné univerzalni, avSak mohou nabyvat

v

osobitéjsich charakteristik, a tim pracovnika stimulovat G¢inné&ji a hloubégji.
Vsechny odmény maji pravidla, ktera zvysuji jejich stimulaéni u¢innost:

e Je nezbytné, aby vztah hmotné odmény k vykonu byl piimy.

e Odmény by mély byt poskytovany co nejdiive po skonceni ukolu, ale nikdy
ne predem.

e Mc¢l by byt jasné stanoven vztah mezi odménou a vynaloZzenym usilim,
pracovnik by tedy mél piesné znat, za jaky vykon je odménén.

e Mcla by byt pfedem stanovena jasna pravidla, kterd vymezuji vztah mezi

vykonem a odménou.
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Spravedlivé pfidélovani hmotnych odmén je zékladni podminkou nejen pro
vlastni stimulaci, ale i pro bezproblémové mezilidské vztahy na pracovisti (Bedrnova,

Novy, & JaroSova, 2012).

Pink (2011) uvadi, Ze potencionalni odmény (typu ,jestli..., pak...”) maji

negativni efekt, protoze vyzaduji, aby se lidé vzdali ¢asti své autonomie.

Krninska (2012) uvadi, ze velikost a skladba mzdy je urcena na zaklad¢ souboru
méfitek (kritérii), které stanovuje mzdova soustava. Pfitom se sleduji kratkodobé

1 dlouhodobé cile. Obvykle se pouzivaji tato méfitka:

e Znaky prace (pozadované znalosti, zkuSenosti, dovednosti a pozadovana
odpovédnost, fyzicka a psychickd namdhavost prace, intenzita pracovniho
vypéti, urazové riziko, naro¢né pracovni prostredi, vysoka monotoénnost prace,
riziko chorob z povolani apod.).

e Znaky pracovnika (pfihlédnuti k osobnim kvalitim a zasluhdm pracovnika,
véku, délce piisobeni v podniku).

e Podnikové nebo resortni okolnosti (prémie, odmény za mimotadné vykony).

2.11.2 Obsah prace

Dle Bedrnové a Nového (2007) je dalsim dilezitym faktorem stimulace obsah
prace. Je velmi nutné si uvédomit, ze stimula¢ni hledisko vlastni ¢innosti neni u kazdého
pracovnika totozn& u¢inné. Kazdého oslovuje konkrétni aspekt jinak. Ukolem manaZera
by mélo byt pomahat nalézt pracovnikim jejich u¢inny apel, dale ho rozvijet a zvyraznit

ho. Na obsah prace pisobi napiiklad tyto apely:

e Apel na tvofivé mySleni: hledani novych feSeni, uplatnéni vlastnich népada,
nelze vystacit se stereotypy.

e Apel na samostatnost, autonomii: C¢lovék je samostatny, zodpovédny,
nevykondva jen piikazy, sam si urcuje, co jak bude d¢lat.

e Apel na koncepéni mysleni: prace zada nadhled, analyzu logiky vztaha.

e Apel na systematické mysleni: rychlost a pruznost mysleni.

e Apel hrdosti na praci: prace ma smysl, je uzitecna.

e Apel hrdosti na vlastni schopnosti: dovednosti, znalosti, schopnosti.

e Apel na prestiz: prace je spolecensky Ocenéna.

e Apel moci: prace podava pocit nadiazenosti, nadvlady.
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2.11.3 Povzbuzovani — neformalni hodnoceni

Povzbuzovani je vyznamny nastroj v rukou vedoucich pracovnikii, protoze
pomahd pracovnikim objevit stimulacni hodnotu v obsahu prace. Jde vlastné
o neformélni hodnoceni, ve kterém jsou zvyrazilovany hlavné pozitivni prvky.
Neformalni hodnoceni ovliviiuje racionéalni (obsahovou) rovinu i rovinu prozitkovou

(emocionalni).

V rovin¢ racionalni se jedna o zpétnou vazbu. Vedouci poskytuje pracovnikovi

informace o tom, jak jeho vykon odpovida ¢i neodpovida o¢ekavani vzhledem k cili.

V roviné prozitkové zaméstnanec citi, ze on i jeho prace jsou pro podnik dileziti,
je spokojeny, protoze dokazal néco pozitivniho, a tak se zvySuje i jeho sebedivéra

a presvédceni, ze je schopen podat lepsi vykon (Bedrnova & Novy, 2007).

2.11.4 Atmosféra pracovni skupiny

Stimulaéni u¢inky obsahuji také socidlni faktory. Socidlni skupina ma sva vlastni
pravidla a normy, a tak ji vedouci nemiiZze nafidit, jak se ma chovat. AvSak ji mize
usmérnovat tim, ze na ni pusobi. Lidé Si vzajemné porovnavaji své pracovni vykony
v kazdé pracovni skuping. V dobré pracovni skupiné tim jedinec posili své sebevédomi,
pokud je porovnavani pozitivni (pii negativnim vede ke snaze se zlepsit). Spatné pracovni

skupiny ptisobi na individuélni vykony negativné (Bedrnova, Novy, & JaroSova, 2012).

2.11.5 Pracovni podminky a rezim prace

Zajem organizace vytvaret pracovnikiim lepsi podminky pro jejich praci ma dvoji
efekt: lepsi podminky pro préci se projevi ve zlepSeni vykonu a zaroven se zlepsi vztah
mezi podnikem a zaméstnanci. Nezajem vedeni organizace o pracovni podminky pak
pusobi destimulacné, a to 1 kdyz jsou hmotné odmény vysoké (Bedrnova, Novy, &

Jarosova, 2012).

2.11.6 ldentifikace s praci, profesi a podnikem

Identifikace s praci predstavuje situaci, kdy ¢lovék pfijal praci jako nedilnou
slozku svého zivota. Identifikace s profesi znaci, ze jedinec svoji profesi poklada za
soucast svého osobniho profilu. Identifikace s podnikem znamend, ze se pracovnik

ztotoziuje s hospodarskou organizaci a je charakterizovana pfijetim cilti podniku.
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Jestlize se identifikace s praci u zaméstnance propoji s identifikaci s profesi
a podnikem, pak to vede kjeho dlouhodobé vysokému pracovnimu vykonu,
hospodarnosti, odpoveédnosti, tvoiivosti a je vstficnéjsi ke svym spolupracovnikiim

(Provaznik & Komarkova, 1998).

Identifikace cloveéka s praci, profesi a podnikem vyjadiuje vyznamné ¢i
bezprostiedné viad¢i postaveni pracovniho zatazeni v pfevazujicich postojich jedince
nebo v hodnotovém systému. Vysoka troven této identifikace znaci, Ze vnitini motivy
¢lovéka maji rozhodujici iniciacni zdvaznost.

Rozsah identifikace pracovnikil s praci, profesi a podnikem tvoii aktivacni
potencial organizace, mohutnost jeho lidského kapitalu. Je Zadouci, aby byl co nejvyssi,

protoZze je vrcholem motivace a stimulace k pracovnimu jednani (Krninska, 2012).

2.11.7 Externi stimulaéni faktory

Na pracovni ochotu pulsobi stimula¢né také faktory, které maji §ir$i nez
organiza¢ni ramec. Jde o celkovou image organizace, jeji vnimani v celospolecenském
tim vice stimuluje k praci. A naopak, negativni image se promita do neochoty v podniku
intenzivné pracovat nebo do ni vstoupit. Stimulacné plsobi zven¢i taktéz
makroekonomicka situace. Oc¢ekavani ekonomického ristu je stimulujici, ale ocekavani
recese a stagnace je demotivujici. Dal$im vnéjSim faktorem je politicka situace

(Bedrnova & Novy, 2007).
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3 METODICKY POSTUP

3.1 Cil prace

Cilem této bakalaiské prace je rozbor forem motivace, motivacnich a stimulac¢nich
prostiedkli ve vybrané spolecnosti se zpracovanim navrhli na zlepSeni piipadnych

nedostatku.

3.2 Metodika prace

3.2.1 Studium odborné literatury

Pted zahdjenim praktické casti bylo nutné prostudovat Ceskou i zahrani¢ni
odbornou literaturu z oblasti motivace a stimulace. Ziskané informace jsou obsazeny
v literarni reSersi, ktera byla zpracovana na podzim roku 2018. Odborna literatura byla
zaptjéena z Jihoeské védecké knihovny v Ceskych Budgjovicich a z Akademické

knihovny JihoCeské univerzity.

3.2.2 Charakteristika spole¢nosti

Dale bylo nezbytné ziskat podnik, ve kterém bude moZné zhodnotit motivaci
a stimulaci zaméstnancli. Pro ucCely této bakaldiské prace byla vybrana spole¢nost
BOVA spol. s. r. 0. Charakteristika spole¢nosti byla vypracovana na zaklad¢é informaci

ziskanych predevsim z webovych stranek spole¢nosti a z rozhovoru s manazerem.

3.2.3 Zpusoby sbéru dat

Podnikové pisemnosti

Jednim z pouzitych zdroji informaci byly interni materidly spolec¢nosti
BOVA spol. s. r. 0. Diky témto materialim mohly byt ziskany potiebné informace
o charakteru spolecnosti a o skutecnostech tykajicich se oblasti motivace a stimulace.
Udaje byly erpany zejména z webovych stranek, propagaénich material a internich

smeérnic.
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Pozorovani

Pozorovanim se sleduji vnéjsi projevy ¢lovéka (jeho jednani, chovani a ¢innost)
v ur¢itém socidlnim kontextu a prostiedi. Vyzkumnik si mize vybrat mezi tfemi
technikami pozorovani, a to skrytym, zjevnym nebo pieruSovanym. U skrytého
pozorovani se vyzkumnik vydava za zaméstnance a podili se na kazdodennim pracovnim
zivoté. Zjevné pozorovani je snazsi a preferovanéjsi. Pozorovatel svoji pritomnost
v podniku nezatajuje, mize se volné pohybovat, zapojovat do aktivit a vést rozhovory.
S timto pozorovanim musi souhlasit zaméstnavatel 1 pracovnici. Pfi prerusovaném
pozorovani vyzkumnik své poslani nezatajuje, ale travi ve spolec¢nosti mnohem méné
¢asu. Vyzkumnik se nezapojuje do aktivit, soustted’uje se na vlastni pozorovani (Pavlica
& kol., 2000).

Diky pozorovani byly ziskany blizsi informace o pracovnim prostiedi, 0 vztazich
mezi pracovniky a 0 vztazich mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci. Vysledky této

metody jsou vyuzity hlavné v diskuzi k jednotlivym otazkam z dotaznikového Setfeni.

Nestrukturované rozhovory

Vyzkumny rozhovor se d4 vSeobecné definovat jako proces, jehoz cilem je
prostiednictvim zamémé vyvolané interakce mezi tazatelem a respondentem ziskat
informace, které jsou potiebné k pochopeni uréité problémové oblasti. Nestrukturovany
rozhovor je oproti strukturovanému rozhovoru volngjsi, pti¢emz je na vyzkumnikovi, jak
jej naplanuje a pripravi, jaké otazky a kdy v jeho prubéhu polozi. Hlavnim cilem
kvalitativniho rozhovoru je porozumét, jak jednotlivci interpretuji a konstruuji ur€ité

skute¢nosti (Pavlica & kol., 2000).

Pro sestaveni dotaznikového Setfeni bylo nejprve nezbytné zjistit informace
o podniku prostiednictvim nefizenych rozhovori. Na zakladé rozhovoru s manaZerem
a zjisténych informaci byly zvoleny vhodné otazky do dotaznikového Setfeni. Dalsi
rozhovory také poslouzily ke spravnému vyhodnoceni jednotlivych otdzek a jsou pouzity

v diskuzi.

Dotaznikové Setfeni

Jde o pisemnou, vice formalizovanou podobu metody dotazovani. Dotaznikovym
Setfenim se snazime ziskat informace o motivech, postojich, ndzorech, hodnotéch,

vztazich a charakteristickych rysech socialnich skupin a o podobnych skute¢nostech.
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Konecny vysledek vyzkumu zélezi na formulaci jednotlivych polozek a na
konstrukci dotazniku. Otdzky mohou byt bud’ oteviené, uzaviené nebo polooteviené.
V uzavienych otazkach respondent vybira jednu z predem danych odpoveédi bez moznosti
vlastni volby. U otevienych polozek nejsou zadné doptedu formulované odpovédi,
respondent odpovida podle svého uvazeni. Vyhodou je hlubsi odpovéd, ale jsou

vvvvvv

(Pavlica & kol., 2000).

Dotaznikové Setfeni bylo nejvyznamnéjsi metodou sbéru dat této bakaldiské
prace. Sestaveny dotaznik se nachazi v ptiloze ¢. 1. Tento dotaznik byl zcela anonymni
a sklada se z 21 otazek, pricemz byly nejcastéji pouzity otazky uzaviené, kdy respondent
vybiral pravé jednu moznost a déle otazky polooteviené, kde mohl respondent vybirat
z moznosti anebo se sam vyjadfit. Dotaznik tedy obsahuje 18 uzavienych a 3
polooteviené otazky. Zcela oteviené otazky nebyly pouzity vibec. Dotaznik byl
predlozen manazerovi ke kontrole a nasledné rozdan v papirové podob¢ zaméestnanctim.
Dotaznikové Setfeni bylo uskute¢néno na zacatku tnora roku 2019. Vyplnény dotaznik
se podaftilo ziskat od 25 respondentl z celkovych 45 zaméstnanct. Celkova navratnost je

tedy 55, 5 %.

3.2.4 Zpracovani dat

Ziskané dotazniky byly nejprve zkontrolovany, pfi¢emz Z4dny dotaznik nemusel
byt vyfazen. Nasledné byly vysledky dotaznikového Setfeni zpracovany do tabulek
a grafii pomoci programti Microsoft Office Word a Microsoft Office Excel. Vysledné
grafy a tabulky jsou uvedeny v praktické ¢asti a jsou doplnény o diskuzi.

Na zéklad¢ ziskanych informaci a dotaznikového Setfeni byla zhodnocena
motivace a stimulace zaméstnanci a navrzeny mozné zmény vedouci ke zlepSeni

soucasného stavu.

23



4 VYSLEDKY VYZKUMU

4.1 Charakteristika spoleénosti

Spole¢nost BOVA spol. s. I. 0. se nachazi ve Stredoceském kraji a byla zaloZena
v roce 1992. Tento podnik se zabyva vyrobou spojovacich prostfedkti pro tesatské
konstrukce. Firma navazuje na dlouholety vyvoj a produkci vyrobniho programu. V roce

2009 byly do provozu zavedeny dalii vyrobni objekty o celkové plose 4600 m?.

Tato spolecnost spolupracuje se softwarovou firmou FINE Praha a se Stavebni
fakultou CVUT Praha. Firma miZe na trh roéné uvést fadu novych produktd podle
pozadavku spotiebiteltt diky vlastnimu konstrukénimu oddéleni a produkci nastroji
a ptipravki. Pii vyrobé vyuzivaji mechanické a hydraulické lisy s lisovaci silou od 25 do

250 tun. Také pouzivaji svareci automaty a technologie na tfiskové obrabéni.

4.1.1 Predmét podnikani

Spole¢nost se zaméfuje na vyrobu a vyvoj v téchto oblastech:
e kovani na dievéné tesafské konstrukce;
e vyrobni technologie na dievéné piihradové konstrukce;
e kotvy na kamenné konstrukce;
e nastavce europalet a kovani na velkoplosné obaly;
¢ kovani na zelezni¢ni prazce a protiStépné spony;
e zasuvkové systémy pro 1ékarny, sklady a obchody;

e ostatni vyrobky.
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4.2 Dotaznikové Setreni

V této ¢asti bakalatské prace jsou uvedeny a zpracovany vysledky dotaznikového

Setieni. Nejprve jsou uvedeny otazky tykajici se identifikacnich udajii respondentt,

nasledné jsou rozebrany otazky, které jsou zaméfené na motivaci a stimulaci

zameéstnancu.

Otazka 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Tabulka 2: Pohlavi

Odpovéd’ Pocet %
Muz 14 56
Zena 11 44
Celkem 25 100
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 1: Pohlavi (v %)
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Vysledky a diskuze

Z grafu 1 vyplyva, ze dotaznikového Setieni se zii€astnilo 56 % muzl a 44 % Zen.

Zastoupeni muzu a zen je tedy téméf rovnomérné, pii¢emz pievazuje zastoupeni muzu.

Vv

dalo by se ocekavat, ze ve spoleCnosti bude prevazovat muzské pohlavi, avSak ob¢

pohlavi jsou zastoupena téméf stejn€, nebot’ zeny vétSinou obsluhuji rizné lisy. Proto

tento vysledek nebyl pfili§ piekvapivy, jelikoz odpovida struktuie zaméstnancii.

Otazka 2: Kolik je Vam let?

Tabulka 3: Vék zaméstnancu

Odpovéd Pocet %
Do 25 let 0 0
26 — 40 let 9 36
41 - 60 let 15 60
61 a vice let 1 4
Celkem 25 100
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 2: V&k zaméstnanci (v %)
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Vysledky a diskuze

Zuvedeného grafu lze vycist, ze dotaznikového Setfeni se nezucastnil zadny
respondent do vékové kategorie 25 let. VEkova kategorie 26 — 40 let je zastoupena 36 %.
Nejvetsi zastoupeni je ve vekové kategorii 41 — 60 let, kterou tvori 60 % respondentt.

Pouze 1 zaméstnanec, tedy 4 %, spada do kategorie nad 61 let.

Z vysledkl lze shledat, ze vice jak jednu polovinu tvofi zaméstnanci ve star$i
vekove kategorii 41 — 60 let. Tato vékova kategorie ma mnoho zkuSenosti a znalosti, které
muze poskytnout mlad$im pracovnikiim. Avsak lze pozorovat, Ze mladd generace ma
stale méné zajem pracovat pfi monoténni praci u lisovacich strojli, coz mize byt jednou
z pti¢in nizsiho zastoupeni pracovniki ve véku 26 — 40 let a zadného zastoupeni do veéku

25 let.

Otazka 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka 4: Nejvyssi dosazené vzdélani pracovnika

Odpovéd’ Pocet %
Zakladni 2 8
Odborné s vyu¢nim listem 11 44
Stredoskolské s maturitou 9 36
Vyssi odborné 0 0
Vysokoskolské 3 12
Celkem 25 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani pracovnikt (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze

Dotaznikové Setfeni ukazuje, Ze nejvice respondenti (44 %) ma odborné vzdélani
svyuénim listem. Dalsi pocetnéj$i skupinou jsou pracovnici se stiedoskolskym
vzdélanim s maturitou, coz odpovida 36 %. Se zdkladnim vzdélanim pracuje ve
spolecnosti 8 % respondentii a vysokoskolského vzdélani dosdhlo 12 % respondentt.

Zadny z dotazovanych nema vyssi odborné vzdélani.

Ve spolecnosti nejsou pftili§ vysoké naroky na vzdélani, nebot’ je zapotiebi spise
manualni zru¢nost a pracovitost. To dokazuji i vysledky prizkumu, jelikoz nejvice
dotazovanych dosahlo odborného vzdélani s vyucnim listem a stfedoSkolského vzdélani
s maturitou. Vysokoskolsky vzdélani lidé jsou technicko — hospodafsti pracovnici nebo

Jsou zaméstnani na vedoucich pozicich podniku.
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Otazka 4: Jak dlouho v této spole¢nosti pracujete?

Tabulka 5: Doba zaméstnani

Odpovéd’ Pocet %
Do 1 roku 0 0
2-5 let 5 20
6-10 let 6 24
11 let a vice 14 56
Celkem 25 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4: Doba zaméstnani (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze

Z vyse uvedeného grafu je zfejmé, ze vice nez jedna polovina respondentt, piesné
56 %, pracuje ve spole¢nosti 11 let a déle. Celkem 24 % dotazovanych ptsobi v podniku
v délce 6 — 10 let a 20 % respondentil je zde po dobu 2 — 5 let. Zadny respondent (0 %)

nepusobi ve spolecnosti pouze do 1 roku.

Vétsinou jsou respondenti dlouholetymi zaméstnanci podniku, coz sveédéi
0 vysoké stabilité¢ pracovnich mist a 0 loajalité pracovniki vici spolecnosti. Z téchto
vysledkli je mozné usoudit, Ze zamé&stnanci jsou v podniku spokojeni, a tak nemaji

potfebu ménit zaméstnani.
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Otazka S: Proc jste zacal/a pracovat v této spolecnosti?

Tabulka 6: Duvod zac¢atku zaméstnani

Odpovéd’ Pocet %
Blizké vzdalenost od mista bydlisté 11 44
Finan¢ni ohodnoceni 3 12
Dobré jméno spolecnosti 2 8
Kvalifikace, praxe v oboru 4 16
Napln prace 5 20
Jiny 0 0
Celkem 25 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 5: Davod zacatku zaméstnani (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze

Vyzkumem bylo zjisténo, Ze nejcastéjSim diivodem zacatku zaméstnani v této
spoleCnosti byla blizka vzdalenost od mista bydlisté. Tuto odpovéd zvolilo 44 %
dotazovanych. Druhou nejCastéjs§i odpovédi byla nédpln prace (20 %). Nasleduje
kvalifikace, praxe v oboru (16 %), dale finan¢ni ohodnoceni (12 %) a zbyvajicich 8 %

zvolilo dobré jméno spole¢nosti. Zadny respondent neuvedl jiny divod.
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Je tedy ziejmé, ze nejcastéji voli lidé préaci v této spolecnosti z divodu blizké

vzdalenosti od mista bydliste, jelikoz ve firmé pracuje mnoho pracovnikii z okolnich

vesnic, kde neni mnoho pracovnich pfilezitosti. Dale je pro pracovniky dulezité, aby

pracovali v oboru, ve kterém ziskali piislusné vzdélani.

Otazka 6: Jste spokojen/a ve VaSem zaméstnani?

Tabulka 7: Spokojenost v zaméstnani

Odpovéd’ Pocet %
Ano 6 24
Spise ano 16 64
SpiSe ne 3 12
Ne 0 0
Celkem 25 100

Graf 6: Spokojenost v zameéstnani (v %)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze

Tato otazka ukazuje spokojenost zaméstnancti v jejich zaméstnani. Zadny

respondent (0 %) neni zcela nespokojen ve svém zaméstnani. Jen 3 pracovnici, tedy
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12 % respondentt, jsou spiSe nespokojeni. Dohromady 88 % dotazanych uvedlo, Ze jsou

spise spokojeni nebo celkové spokojeni.

Celkova spokojenost pracovnikli v zaméstnani je dalezitd nejen pro kvalitni
odvadéni prace, proto je vyznamné, Ze vice nez Ctyfi pétiny zaméstnanct uvadi, ze jsou
ve svém zaméstnani spokojeny i spiSe spokojeny (v podniku se jim libi, ale urcité véci

by pozménili) a zaroven nikdo neuvedl, ze by byl zcela nespokojen.

Otazka 7: Jak byste ohodnotil/a mezilidské vztahy na pracovisti?

Tabulka 8: Mezilidské vztahy na pracovisti

Odpovéd’ Pocet %
Vyborné 1 4
Dobré 20 80
Spatné 4 16
Velmi Spatné 0 0
Celkem 25 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7: Mezilidské vztahy na pracovisti (v %)
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Vysledky a diskuze

Graf 7 znazornuje, ze 1 pracovnik, coz predstavuje 4 %, povazuje mezilidské
vztahy za vyborné. Pfevazna ¢ast respondentt, tedy 80 %, uvedlo, Ze vztahy na pracovisti
jsou dobré. Zbyvajicich 16 % (4 pracovnici) pokladaji mezilidské vztahy na pracovisti za
Spatné. Da se povazovat za pozitivni, ze zadny z oslovenych respondentd nevnima vztahy

Vv pracovnim kolektivu jako velmi $patné.

Pratelské vztahy mezi pracovniky pfispivaji k pfijemné atmosféie a tim 1 k vétsi
spokojenosti a vy$§i motivaci zaméstnanct v podniku. | kdyZz vice neZ Ctyfi pétiny
respondentll vnima mezilidské vztahy jako vyborné az dobré, je nutné vénovat pozornost

1 tém, ktefi je povazuji za Spatné.

Otazka 8: Jste spokojen/a s pracovnim prostifednim a jeho vybavenim?

Tabulka 9: Spokojenost s pracovnim prostfedim a jeho vybavenim

Odpovéd’ Pocet %
Ano 12 48
SpiSe ano 12 48
SpiSe ne 1 4
Ne 0 0
Celkem 25 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 8: Spokojenost s pracovnim prostiedim a jeho vybavenim (v %)
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Vysledky a diskuze

Z uvedeného grafu je patrné, ze shodny pocet respondentd, tedy 48 %, je
s pracovnim prostfedim a jeho vybavenim zcela spokojen nebo spiSe spokojen. Pouze
jeden pracovnik, coz odpovidéa 4 %, je s pracovnim prostfedim a jeho vybavenim spise

nespokojen. Zadny z respondenti neni zcela nespokojeny.

Dle Herzbergovi dvoufaktorové teorie motivace spokojenost s faktorem jako je
napiiklad pracovni prostfedi sice nezvySuje motivaci, ale nespokojenost s touto oblasti
muze vést k demotivaci. To si uvédomuje i spole¢nost a snazi se pracovni prostredi stale
vylepSovat a modernizovat. Tomu odpovidd i vysledek, kdy 96 % dotazovanych
odpovéd€lo na tuto otazku kladn€, coz znamend, Ze se jim pracovni prostiedi a jeho

vybaveni libi.
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Otazka 9: Jak hodnotite vztah vedeni k Vam?

Tabulka 10: Vztah vedeni k zaméstnancum

Odpovéd’ Pocet %
Vyborny 4 16
Dobry 19 76
Spatny 2 8
Velmi $patny 0 0
Celkem 25 100

Graf 9: Vztah vedeni k zaméstnanctim (v %)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze

Tato otdzka se zabyva tim, jak zaméstnanec hodnoti vztah mezi nim a vedenim.

Nikdo (0 %) z dotazovanych nepovazuje vztah vedeni ke své osobé za velmi $patny.

Pouze 2 pracovnici (8 %) si mysli, Ze vztah mezi nimi a vedenim je Spatny. Celkem 76 %

respondentll povazuje tento vztah za dobry a zbyvajicich 16 % uvedlo, ze vztah vedeni

Kk nim je vyborny.

Stejné jako pratelské vztahy mezi pracovniky 1 dobré vztahy mezi nadfizenym

a podfizenym ptispivaji k vetsi spokojenosti a vyssi motivaci zaméstnanci. Jako u otazky

tykajici se mezilidskych vztaht je pozitivni, ze zddny z dotazovanych nevnima vztah
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nadiizeného k nému za velmi Spatny. I kdyz 92 % poklada tento vztah za vyborny az
dobry, je tieba fesit ¢i zlepSovat vztahy i1 S pracovniky, ktefi si mysli, Ze je vztah vedeni

k nim S$patny.

Otazka 10: Jste ze strany nadiizeného dostate¢né motivovan/a?

Tabulka 11: Motivace ze strany nadfizeného

Odpovéd’ Pocet %
Ano 12 48
SpiSe ano 7 28
SpiSe ne 4 16
Ne 2 8
Celkem 25 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 10: Motivace ze strany nadfizeného (v %)
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Vyzkumem bylo zjisténo, ze téméf polovina, tedy 48 % respondentd, se citi
dostate¢n€ motivovana ze strany nadfizeného a 28 % dotazovanych si mysli, Ze jsou spise

dostate¢n€ motivovani ze strany nadtfizeného. DalSich 16 % respondentti uvedlo, Ze spise
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nejsou dostate¢né motivovani a celkem 2 pracovnici (8 %) jsou rozhodné nespokojeni

S motivaci ze strany nadfizeného.

Témei jedna CEtvrtina dotazovanych vidi jisté nedostatky v motivaci ze strany
nadiizeného nebo se citi zcela nemotivovana. Dostate¢né motivovany pracovnik je
vykonngjsi a efektivnéjsi, a i diky tomu spolecnost prosperuje, proto je nezbytné, aby se
podnik zaméfil na motivaci svych zaméstnanct, pfi¢emz je dilezité mit na védomi, ze

kazdy pracovnik je jiny, a tak ho motivuji odlisné motivacni prostiedky.

Otazka 11: Citite se pro firmu uZzite¢ny/ prinosny?

Tabulka 12: Pocit uzite¢nosti/ pfinosnosti zaméstnanci

Odpovéd’ Pocet %
Ano 17 68
SpiSe ano 7 28
SpiSe ne 1 4
Ne 0 0
Celkem 25 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 11: Pocit uzitecnosti/ ptinosnosti zaméstnancii (v %)
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Vysledky a diskuze

Ze vSech dotazovanych maji vice nez dvé tietiny respondentt (68 %) pocit, Ze
jsou pro spole¢nost piinosni. Celkem 28 % dotazovanych se citi byt spiSe uziteCnymi ¢i
pfinosnymi a zbylé 4 %, tedy pouze 1 pracovnik, se citi pro podnik spiSe nepiinosny.

Zadny respondent (0 %) nema pocit, Ze by byl zcela nepfinosny.

Pro podnik je podstatné, aby se jeho zaméstnanci citili uzite¢ni/ pfinosni, nebot’
pokud maji pocit uzitecnosti, vice se snazi a podavaji lepsi vykony. Citi, Ze jejich prace
ma smysl, a tak maji svou praci radsi. Pro spolecnost je tedy vyznamné, ze vSichni

respondenti az na jednoho pracovnika odpovédéli na tuto otazku kladné.

Otazka 12: Jste spokojen/a s informovanosti a komunikaci s nadfizenym?

Tabulka 13: Spokojenost s informovanosti a komunikaci s nadiizenym

Odpovéd’ Pocet %
Ano 10 40
SpiSe ano 9 36
SpiSe ne 6 24
Ne 0 0
Celkem 25 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 12: Spokojenost s informovanosti a komunikaci s nadfizenym (v %)
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Vysledky a diskuze

je rozhodné spokojeno s informovanosti a komunikaci s nadfizenym. SpiSe spokojeno je

36 % respondent a zbylych 24 % vidi ur¢ité nedostatky v informovanosti a komunikaci

Z vyse uvedeného grafu je ziejmé, Ze nejvice dotazovanych, coz odpovida 40 %,

s nadfizenym. Nikdo z dotazovanych nezvolil odpovéd’ rozhodné ne.

pracovnici mohli spravné provadét své pracovni tkoly a plnit stanovené cile podniku,
potiebuji dostatek potiebnych informaci. Tti ¢tvrtiny respondenti jsou spokojeny
s informovanosti a komunikaci s nadfizenym, avSak téméft jedna ¢tvrtina pracovnikl neni

S touto oblasti zcela spokojena. Proto by se vedeni mélo snazit zlepSovat komunikaci

Bezproblémova komunikace je zakladem pro dobré vztahy na pracovisti. Aby

S podiizenymi a poskytovat zaméstnanctim dostatek informaci.
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Otazka 13: Myslite si, Ze je pridélovani odmén spravedlivé?

Tabulka 14: Spravedlnost ptidélovani odmén

Odpovéd’ Pocet %
Ano 7 28
Spise ano 8 32
Spise ne 8 32
Ne 2 8
Celkem 25 100

Graf 13: Spravedlnost ptidélovani odmén (v %)

Zdroj: vlastni zpracovani

35 - 32 32
28
30 -
25 - = Ano
20 - m Spise ano
15 m Spise ne
Ne

10 -

5 -

0

Zdroj: vlastni zpracovani
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V grafu 13 si Ize povSimnout, ze nazor pracovniki ohledné spravedlivého

piid€lovani odmén se pomérné 1isi, nebot’ je to velmi subjektivni zalezitost. Celkem 28

% respondentll se domniva, Ze je pridélovani odmén spravedlivé. DalSich 32 % si mysli,

ze je ptidélovani odmén spise spravedlivé a shodné procento (32 %) povazuje pridélovani

odmén za spiSe nespravedlivé. Zbylych 8 % dotdzanych se domniva, Ze je pfidélovani

odmén zcela nespravedlivé.

Jak uvadi teorie spravedlnosti, pracovnik se porovnava s ostatnim pracovniky

a pocit nespravedlnosti ma vliv na jeho pracovni vykon. Dvé pétiny respondenti ma pocit,
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ze pridélovani odmén neni zcela spravedlivé, a tak by se spole¢nost méla pokusit najit

priciny, které pracovniky vedou k tomuto nédzoru, jelikoz spravedlivé odménovani je

jednim z nejvyznamné&jsich motivacnich prostiedk.

Otazka 14: Mate v podniku moZzZnost dal§iho vzdélani, Skoleni?

Tabulka 15: Moznost dal$iho vzdélani, Skoleni

Odpovéd’ Pocet %
Ano 5 20
Spise ano 10 40
Spise ne 24
Ne 4 16
Celkem 25 100

Graf 14: Moznost dalsiho vzdélani, Skoleni (v %)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dotaznikové Setfeni ukazuje, Ze 20 % respondentl si mysli, Ze rozhodné¢ ma

mozZnost dalSiho vzdélani, Skoleni. Nejvice dotazanych (40 %) uvedlo, Ze tato moZnost

spiSe existuje a dalSich 24 % se domniva, ze moznost Skoleni, vzdélani spiSe nema.

Celkem 4 pracovnici (16 %) uvedli, Ze tato moznost jim neni poskytovana vubec.
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Zameéstnanci jsou v podniku pravidelné proskolovani v ramci bezpeénosti prace.

Dale probihaji dalsi skoleni zejména pro svarece a fidice vysokozdviznych voziki. AvSak
dvé€ pétiny nejsou s dals§im vzdélanim zcela spokojeny. Technickohospodaisti pracovnici
C 1ot , e . . L .
nejspiSe pocituji nedostatek vzdélani, nebot’ nemaji tolik moznosti rozvijet své jazykové

nebo pocitacové dovednosti.

Otazka 15: Jaky faktor Vas nejvice motivuje?

Tabulka 16: Nejvice motivujici faktor

Odpovéd’ Pocet %
Uspéch 4 16
Pochvala, uznani 8 32
Prace sama 8 32
Povyseni 0
Odpovédnost (pravomoci) 1 4
Moznost osobniho ristu 4 16
Jiny 0 0
Celkem 25 100
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 15: Nejvice motivujici faktor (v %)
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Vysledky a diskuze

Tato otdzka naznacuje, které motivacni prostfedky motivuji zaméstnance k praci
nejvice. Mezi nejvice motivuji faktory u zaméstnancii nélezi shodné (32 %) pochvala,
uznani a prace sama. Nasleduje stejnym procentem (16 %) tspéch a moznost osobniho
ristu. Dal§im méné dulezitym motivujicim faktorem je pro pracovniky odpovédnost
(pravomoci). Tuto moznost zvolil 1 pracovnik (4 %). Moznost povyseni a jiny faktor

neuvedl zadny z dotazovanych (0 %).

Pro jednu tfetinu pracovnikli je nejvyznamnéj$Sim motivacnim prostiedkem
pochvala, uznani. Proto Ize navrhovat projevovat ze strany vedeni vice pochval a uznani.
Pro dalsi jednu tietinu respondent je zasadni prace sama, coz znamena, ze pracovniky
jejich prace opravdu bavi a naplituje. Déle pracovniky motivuje tspéch, kdy vidi n&jaké
vysledky z odvedené préace a splnili tedy stanoveny cil, a také moznost osobniho ristu
(pokud mohou rozvijet své znalosti). To souvisi s moznosti dalsiho vzdélani. Pouze
jednoho respondenta motivuje odpovédnost (pravomoci). Jelikoz vétSina respondenti
jsou dé€lnicti pracovnici, neni pro né¢ az tak vyznamné povysSeni, nebot’ se tato moznost

u jejich profese nevyskytuje, tudiz tato odpovéd’ nebyla zvolena.

Otazka 16: Myslite si, Ze Vam spole¢nost poskytuje dostate¢nou nabidku benefiti?

Tabulka 17: Dostateénd nabidka benefitd

Odpovéd Pocet %
Ano 6 24
Spise ano 9 36
Spise ne 5 20
Ne 5 20
Celkem 25 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 16: Dostate¢na nabidka benefit (v %)
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Vysledky a diskuze

V grafu je vidét, Ze odpovédi na tuto otazku jsou pomérné vyrovnané. Celkem
24 % respondentll si mysli, Ze je nabidka benefitli absolutné¢ dostatecna. Nejvice
dotazovanych, tedy 36 %, se domniva, Ze nabidka benefitl je spiSe dostacujici. Shodné
procento (20 %) poklada nabidku benefiti ve spolec¢nosti za spise nedostacenou a za zcela

nedostacujici.

Tti pétiny respondentil jsou spokojeny s nabidkou benefiti ve spolecnosti, avSak
dvé pétiny dotazanych projevuji jistou nespokojenost s nabidkou benefith. I kdyz
spolecnost svym zaméstnancim poskytuje zaméstnanecké vyhody jako naptiklad
piispévek na stravovani, zasluhové odmény, 13. plat ¢i poskytovani pracovniho odévu
a ochrannych pomucek, pfesto by podnik mohl rozsifit nabidku benefiti naptiklad
0 pfispévek na penzijni pfipojisténi, prispévek na kulturu, ptispévek na zdravi nebo

piispévek na dopravu.
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Otazka 17: Ktery z uvedenych stimula¢nich prostiedki je pro Vas nejvyznamné;jsi?

Tabulka 18: Nejvyznamngjsi stimula¢ni prostiedek

Odpovéd’ Pocet %
Hmotna odména (mzda, prémie) 19 76
Neformalni hodnoceni 0 0
Obsah prace 2 8
Pracovni podminky 3 12
Atmosféra pracovni skupiny 1 4
Identifikace s podnikem 0
Image podniku 0 0
Celkem 25 100

Graf 17: Nejvyznamnéjsi stimulaéni prostiedek (v %)
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Vysledky a diskuze

Z vyse uvedeného grafu je patrné, Ze nejvyznamnéjSim stimulaénim prostredkem
je pro zaméstnance jednoznacné hmotna odmeéna (76 %). DalSim vyznamnym
stimula¢nim prostfedkem jsou pracovni podminky (12 %). Pro 2 pracovniky (8 %) ma
nejveétsi vyznam obsah prace a pro 1 pracovnika (4 %) je nejvyznamnéj$im stimulacnim
prostfedkem atmosféra pracovni skupiny. Neformalni hodnocenti, identifikaci s podnikem

a image podniku nezvolil Zadny respondent.

Hmotna odmeéna je obecné nejvice stimulujici prostiedek, proto neni piekvapive,
ze 1 vtomto vyzkumu pro vice nez tii Ctvrtiny respondentli je nejvyznamnéjSim
stimula¢nim prostfedkem hmotnd odména. To si uvédomuje i spole¢nost a v piipadé
potteby pracovniky stimuluje pravé hmotnou odménou. Pracovniky dle vysledkii také
stimuluji pracovni podminky, a tak je pro podnik dilezité snaZit se neustale vytvaret lepsi
podminky pro praci v podniku, nebot’ nezajem o pracovni podminky ptisobi destimulacné,

a to 1 kdyz jsou hmotné odmény vysoké.

Otazka 18: Je pro Vas vaSe prace stresujici?

Tabulka 19: Stres v zaméstnani

Odpovéd Pocet %
Ano 0 0
SpiSe ano 5 20
SpiSe ne 8 32
Ne 12 48
Celkem 25 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 18: Stres v zaméstnani (v %)
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Vysledky a diskuze

Vysledky vyzkumu ukazuji, ze zadny z dotazovanych (0 %) nevnima svou praci
jako zcela stresujici. Dohromady 20 % respondenti hodnoti praci jako spiSe stresujici.
Dalsich 32 % posuzuje svou praci jako spiSe nestresujici a zbylych 48 % respondentil se

pfi své praci do stresu nedostava viibec.

Z vysledku je tedy ziejmé, ze jedna pétina respondenti se spise pii vykonu prace
dostava do stresovych situaci. Avsak je pozitivni, ze Ctyii pétiny respondentli nevnimaji
svou praci jako ptili§ stresujici, jelikoz stres mlize vyraznym zpiisobem ovlivnit vykon
jedince. Vice se stres nejspiSe vyskytuje u vedoucich pracovnikd, ktefi maji vysokou

odpovédnost.
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Otazka 19: Znate dlouhodobé cile podniku?

Tabulka 20: Povédomi o dlouhodobych cilech podniku

Odpovéd’ Pocet %
Ano 8 32
Ne 10 40
Nezajimam se o to 7 28
Celkem 25 100

Graf 19: Povédomi o dlouhodobych cilech podniku (v %)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na vyse uvedeném grafu je mozné si povSimnout, Ze nejvice respondenti (40 %)

vibec nezné dlouhodobé cile podniku. Oproti tomu 32 % dotazovanych uvedlo, Ze ma

povédomi o dlouhodobych cilech spole¢nosti a zbylych 28 % uvedlo, Ze se o dlouhodobé

cile podniku viibec nezajima.

Pracovnici jsou vykonnéjsi, kdyz védi, za jakym cilem préaci konaji, proto je

podstatné zaméstnanciim tyto cile pravidelné¢ sdélovat, nebot pouze jedna tretina

respondentli uvedla, Ze dlouhodobé cile podniku znd a ostatni je neznaji nebo se

o n¢ dokonce ani nezajimaji.
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Otazka 20: Chcete v této spole¢nosti pracovat i v budoucnu?

Tabulka 21: Prace ve spole¢nosti i v budoucnu

Odpovéd’ Pocet %
Ano 15 60
Spise ano 8 32
Spise ne 2 8
Ne 0 0
Celkem 25 100

Graf 20: Prace ve spole¢nosti i v budoucnu (v %)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tato otazka se zabyva tim, jestli zaméstnanci planuji ve spolecnosti pracovat

nadale i v budoucnu. Nadpolovi¢ni vétSina respondentt (60 %) chce ve spolecnosti urcité

pracovat nadale i v budoucnu. Celkem 32 % je rozhodnuto ve spole¢nosti v dal$ich letech

spiSe pracovat a 2 pracovnici (8 %) ve spolecnosti spiSe nadale pracovat nechté¢ji. Nikdo

Z dotazovanych (0 %) nevedl, Ze by ve spolenosti rozhodné nechtél byt nadale

zamestnan.

I pfesto, ze dotaznikovym Setfenim byly zjistény urCité nedostatky v oblasti

motivace a stimulace, 92 % pracovnikti neplanuje v nejblizsi dobé odchod ze spole¢nosti.
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Otazka 21: Co ve spolecnosti nejvice postradate?

Tabulka 22: Nejvice postradany faktor ve spole¢nosti

Odpovéd’ Pocet %
Nékteré zaméstnanecké vyhody 12 48
Spravedlivé ohodnoceni prace 4 16
Dobré vztahy na pracovisti 2 8
Lepsi komunikaci s vedenim 0 0
Moznost dalSiho Skoleni, vzdélavani 0 0
Uznani, pochvalu od nadfizeného 0 0
Nic 7 28
Jiny 0 0
Celkem 25 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 21: Nejvice postradany faktor ve spole¢nosti (v %)
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Vysledky a diskuze

Vyzkumem bylo zjisténo, ze téméi polovina, tedy 48 %, ve spole¢nosti nejvice
postrada nékteré zamestnanecké vyhody. Dalsi castou odpovédi bylo, Ze pracovnikiim ve
spole¢nosti nic nechybi (28 %). Celkem 16 % respondentii postrada spravedlivé
ohodnoceni prace a zbylych 8 % by uvitalo lep§i vztahy na pracoviiti. Zadny
z dotazovanych (0 %) nepostrada lepsi komunikaci s vedenim, moznost dal§iho Skoleni,

vzdé€lani, uznani, pochvalu od nadfizeného a ani nikdo neuvedl jinou moznost.

Témét jedna polovina respondenti by ve spoleCnosti uvitala vétsi nabidku
zaméstnaneckych vyhod. Tato odpovéd’ souvisi s vyse uvedenou otazkou, ktera se tykala
nabidky benefitd, kdy dvé pétiny respondentl nebyly s touto nabidkou spokojeny. Bylo
by tedy dobré, kdyby se spole¢nost pokusila zaméstnanclim nabidnout néjaké dalsi
zaméstnanecké vyhody. Témét jedna pétina by nejvice uvitala spravedlivé ohodnoceni
prace. Pravé hmotnd odména pracovniky dle vyzkumu nejvice stimuluje a pocit
nespravedlnosti se mize projevit na jejich vykonu nebo mohou v budoucnu dokonce
i odejit za lep$i nabidkou. Dalo by se povazovat za pozitivni, Ze vice nez jedna Ctvrtina

pracovnikil ve spolec¢nosti nic nepostrada.

4.3 Navrhy pro zlepseni sou¢asného stavu

Na zaklad¢ ziskanych informaci pomoci dotaznikového Setfeni byla zhodnocena
motivace a stimulace zaméstnanci a jsou niZe navrZzeny mozné zmény, které by mohly

vést ke zlepSeni soucasné situace tykajici se motivace a stimulace ve spole¢nosti.

Zaméstnanci ve spolecnosti nejvice postradaji nékteré zaméstnanecké vyhody,
proto by se mohla spoleénost pokusit rozsitit tuto nabidku naptiklad o ptispévek na
kulturu, pfispévek na zdravi, ptispévek na dopravu nebo piispévek na penzijni
piipojisténi naptiklad ¢astkou 500 K¢ (v tabulkach 23 a 24 je znazornéna uspora oproti
zvySeni mzdy o stejnou ¢astku). Déle by se mél zaméstnavatel snazit o spravedlivé

ohodnoceni prace, nebot’ pocit nespravedlnosti mé vliv na vykon pracovniki.

Také by bylo vhodné, aby se nadtizeny pokusil s podiizenymi vice komunikovat
a poskytovat jim vice informaci o jejich praci, zejména informovat pracovniky
o dlouhodobych cilech spolecnosti, jelikoZ vice nez tfi ¢tvrtiny respondentt uvadéji, ze
tyto cile neznaji nebo se o né¢ dokonce nezajimaji. K vétsi informovanosti by mohly

dopomoci nasténky, kde budou uvedeny potiebné informace.
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Uspora p¥i poskytnuti pFispévku na penzijni p¥ipoji§téni oproti zvy$eni hrubé mzdy

o stejnou ¢astku (500 K¢)

Tabulka 23: Pfinos pro zaméstnance

NavySeni hrubé mzdy Penzijni pripojisténi
Zaméstnanec
(v K¢) (v K¢)
Castka 500 500
Sociélni pojisténi 32,5 0
Zdravotni pojisténi 225 0
Danl z ptijmu 105 0
Cisté zvyseni ptijmu 340 500

Tabulka 24: Uspora pro zaméstnavatele

Zdroj: vlastni zpracovani

Navyseni hrubé mzdy

Penzijni pripojisténi

Zaméstnavatel
(v K¢) (v K¢)
Castka 500 500
Sociélni pojisténi 125 0
Zdravotni pojisténi 45 0
Celkové mésic¢ni naklady 670 500

Ro¢ni firemni naklady

Na jednoho zaméstnance

8 040

6 000

Na 45 zaméstnancu

361 800

270 000

Postup vypoctu:

A. Zaméstnanec

Zdroj: vlastni zpracovani

1. Pii navySeni hrubé mzdy (zde o 500 K¢) musi zaméstnavatel za zaméstnance

odvést socialni pojisténi (6,5 %) z dané Castky, tedy 32,5 K¢ a zdravotni pojisténi

(4,5 %), tedy 22,5 K¢.

2. Dan z pfijmu se vypocita jako 15 % ze super hrubé mzdy (500 * 1,34 = 670). Tato

¢astka se zaokrouhli na 100 nahoru, coz je 700 K¢ a z této ¢astky je vypocitana

15 % sazba, tedy 105 K&.
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3. Daéle je po odecteni vSech srazek patrna Castka, o kterou se navysi piijem
(500 — 32,5 - 22,5 - 105 = 340 K¢). V ptipadé¢ prispévku na penzijni piipojisténi
nejsou zadné povinné srazky, tim padem cela ¢astka 500 K¢ pfipadne v budoucnu
zamestnanci. Mésicné tedy ziskd o 160 K¢ navic nez pii zvysSeni hrubé mzdy.

4. Z tabulky je tedy zfejmé, ze zamé&stnanec celkem ziska:

Mesicné 500 — 340 = 160 K¢
Roc¢né 160 * 12 =1 920 K¢

B. Zaméstnavatel

1. Zaméstnavatel ma povinnost pfi navyseni hrubé mzdy odvést socialni pojisténi

(25 %), tedy 125 K¢ a zdravotni pojisténi (9 %), coz je 45 K¢.

2. Poté zjistime celkové néklady pro zaméstnavatele (500 + 125 + 45 =670 K¢). To
je tedy o 170 K¢ (670 — 500) mésicn€ vice nez pii poskytnuti penzijniho
pripojisténi.

3. Ztabulky je tedy patrné, ze pro zaméstnavatele je ro¢ni uspora:

Na jednoho zaméstnance 8 040 — 6 000 = 2 040 K¢

Na 45 zaméstnancu 361 800 — 270 000 = 91 800 K¢

Nejcastéji respondenti uvadéli, ze je nejvice motivuje pochvala, uznani. Na
zakladé téchto vysledku je navrZeno projevovat pracovnikiim vice pochval a uznéni.
Pochvala nic nestoji, a pfitom muize zaméstnance vyrazné¢ motivovat. Z vysledki
dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze pro zaméstnance je nejvyznamnéjSim stimulaénim
prosttedkem hmotnd odména, proto je podniku doporuceno zvysit pravé financni
ohodnoceni.

Dale by zaméstnavatel mohl pro vétsi spokojenost zaméstnanct poskytovat kromé
spolecnosti vrati v podob¢ vétsi produktivity pracovnikil a zaroven se zlepsi vztah mezi

pracovniky a spole¢nosti.

I kdyZ na zékladé¢ vyzkumu panuji na pracovisti dobré mezilidské vztahy, je
dilezité je neustale udrzovat naptiklad mimopracovnimi setkdnimi, kde se pracovnici

1épe poznaji, a to ptispéje k piijemné atmosféie na pracovisti.
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Vzhledem k tomu, Ze pouze necela polovina respondentti uvedla, Ze se citi ze
strany vedeni dostatecné motivovana a ostatni dotazovani se citi spiSe motivovani nebo
spise ¢i plné nemotivovani, je diilezité, aby manazer dobie poznal své podiizené a na
zéklad¢ toho pracovniky spravné a efektivné motivoval, nebot’ kazdy zaméstnanec je jiny,
a tak ho motivuji odlisSné motivaéni a stimulacni prostfedky. Ke spravné motivaci

zaméstnancl by mohly napomoci naptiklad tyto kurzy pro jejich nadtizené:

1. Motivace a odménovani pracovniki: ¢im, jak, koho a pro¢ odménit — tento kurz
seznamuje s hlavnimi zasadami pracovni motivace a s chybami, kterych se podniky
pii motivaci a odménovani zaméstnancti dopoustéji.

2. Rozhovory a komunikace v manazerské praxi — informuje o tom, jak efektivné
podavat zpétnou vazbu a jak dobfe motivovat své zaméstnance pomoci aktivniho
naslouchani a oboustranného dialogu. Tyto dva kurzy nabizi spole¢nost Vox (Vox

kurzy, online 2019).

Finan¢ni vyjadieni vySe uvedenych kurzi k motivaci pro manazery

Tabulka 25: Ceny kurz bez DPH

Pro 1 osobu Vyhm?;gii:ﬁ:%f;?yi 0L
1. kurz 3790 K¢ 7201 K¢
2. kurz 3790 K¢ 7201 K¢
Celkem 7 580 K¢ 14 402 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 ZAVER

Cilem této bakalaiské prace byl rozbor forem motivace, motivacnich
a stimulacnich prostfedki ve vybrané spolec¢nosti se zpracovanim navrhii na zlepSeni

ptipadnych nedostatkd.

Pro vyzkum této bakaldiské prace byla konkrétné¢ vybrana spolec¢nost
BOVA spol. s. r. 0., ve které doslo ke zhodnoceni motivace a stimulace zamé&stnanci.
K zjisténi potfebnych informaci bylo vyuzito zejména dotaznikové Sefeni, které bylo
zalozeno na nestrukturovaném rozhovoru s manazerem. Dal$i nestrukturované rozhovory
poslouzily pti diskuzi K jednotlivym otazkam. Také bylo vyuzito pozorovani a podnikové

pisemnosti k doplnéni diskuze k jednotlivym otazkam.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, Ze je ve spoleCnosti pomérné
rovnomérné zastoupeni muzl a Zen. Tohoto vyzkumu se zucastnilo 14 muzl (56 %) a 11
zen (44 %). Respondenti ze 3/5 spadaji do v€kové kategorie 41-60 let a témé&f 2/5
zastupuji v€kovou kategorii 2640 let. Co se tyka vzdélani pracovnikl, prevazuje

odborné vzdélani s vyuénim listem a stiedoskolské vzdélani s maturitou.

O loajalité a spokojenosti zaméstnancli ve spolecnosti svédci fakt, Ze vice nez 1/2

respondentll je zde zaméstnana 11 let a déle. Pficemz nejcastéjsim diivodem nastupu do

zaméstnani v tomto podniku byla blizkéd vzdalenost od mista bydliste.

Dalsi otazka byla zamétend na spokojenost pracovnikil v jejich zaméstnani, kdy
88 % respondentti uvedlo, Ze jsou spiSe nebo plné spokojeni. S pracovnim prostiedim

a jeho vybavenim je spokojeno 96 % respondentd.

Vyzkumem bylo dale zjisténo, Zze 84 % dotazovanych poklada vztahy mezi
pracovniky na pracovisti za vyborné az dobré a pouze 4 pracovnici je povazuji za Spatné.
Nasledujici otazka se zaméfila na vztah mezi vedenim a zaméstnanci. Zde byly vysledky
velmi podobné a 92 % respondenti uvedlo, Ze je tento vztah také vyborny az dobry a jen
2 zaméstnanci si mysli, Ze je vztah mezi nimi a vedenim $patny. Zadny z dotazanych
nepovazuje vztahy mezi spolupracovniky a ani mezi nim a nadfizenym za velmi Spatné.
Tento vysledek lze povazovat za velice pozitivni, nebot’ dobré mezilidské vztahy na
pracovisti piispivaji k pfijemné atmosféte, a tim 1 k vétsi spokojenosti a vyssi motivaci
zamestnancu. Proto je nezbytné tyto vztahy neustale udrzovat a snazit se fesit a zlepSovat

vztahy s témi, ktefi je povazuji za Spatné.
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Co se tyce motivace ze strany nadiizeného, 48 % se citi dostatecné motivovano,
28 % respondentu jsou spise dostate¢né motivovani a zbylych 24 % vidi uréité nedostatky
v oblasti motivace (nejsou spiSe nebo zcela motivovani). Motivovany pracovnik je
vykonngjsi, proto je dulezité, aby se spolecnost zaméfila na motivaci svych zaméstnanct,
pficemz je nezbytné brat na védomi, ze kazdy clovék je jiny, a tim padem ho motivuji
odlisné motivacéni prostiedky. Avsak je pro podnik vyznamné, ze dle vyzkumu se vSichni
respondenti az na jednoho citi byt pro firmu uzitecni, pfinosni. Jestlize se citi uzitecni,

vice se snazi a podavaji lepsi vykon.

Pokud se jedna o informovanost a komunikaci s nadfizenym, 3/4 respondentt
jsou s touto oblasti spokojeny, avSak takika 1/4 se spiSe neciti spokojena s informovanosti
a komunikaci s nadfizenym. Bezproblémova komunikace je zakladem pro dobré vztahy

na pracovisti a zaroveil pracovnici potfebuji dostatek informaci pro vykon préce.

Celkem 60 % respondentti se domniva, ze je pfidélovani odmén spise spravedlivé
nebo zcela spravedlivé. Zbyvajicich 40 % povazuje ptidélovani odmén za spiSe
nespravedlivé nebo za absolutné nespravedlivé. Hmotnd odména je pfitom
nejvyznamnéj$im stimulaénim prostfedkem, proto by se spolecnost méla pokusit najit

piiciny této nespokojenosti.

Moznost dalsitho vzdélani, Skoleni mé rozhodné 1/5 respondentt, 2/5 se
domnivaji, Ze tato moZnost spiSe existuje a 2/5 nejsou s moznosti dal§iho vzdélani ¢i

Skoleni spiSe nebo viibec spokojeni.

Nejvice motivujicim faktorem, ktery zaméstnance opravdu motivuje K praci je
pochvala, uznani a prace sama. Tyto odpovédi uvadi shodné 32 % respondentd.
Nejvyznamnéj§im stimula¢nim prostfedkem je pro pracovniky jednoznaéné hmotna
odména. Tuto odpovéd’ zvolilo 76 % dotazovanych. Nésledovaly pracovni podminky

s 12 %.

| pfesto, ze spole¢nost nabizi svym zaméstnanciim urcité zaméstnanecké vyhody
jako napftiklad ptispévek na stravovani, zasluhové odmény ¢i pracovni odév a ochranné
pomiicky, jen 24 % dotazovanych je s nabidkou benefitd absolutné spokojeno. Celkem
36 % respondenti poklada nabidku zaméstnaneckych vyhod za spise dostatecnou a 20 %
se domniva, ze nabidka benefitl je spiSe nedostacujici. Stejné procento (20 %) povazuje
nabidku benefitli za zcela nedostatecnou. Aby byli zaméstnanci vice spokojeni, mohl by

se podnik pokusit rozsifit nabidku benefiti.
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Dalsi otazka tykajici se stresu v zaméstnani vysla velice pozitivné, nebot’ 4/5
respondentli vnimaji svou praci jako spiSe nebo zcela nestresujici a pouze 1/5 hodnoti
svou praci jako spisSe stresujici. Tento vysledek je velmi vyznamny, jelikoz stres mtize

vyraznym zpusobem ovlivnit vykon jedince.

Co se ty¢e povédomi o dlouhodobych cilech podniku, pouze 32 % uvedlo, Ze ma
povédomi o téchto cilech. Naproti tomu 40 % dotazovanych viibec nezna dlouhodobé cile

spole¢nosti a 28 % respondentt se o tyto cile dokonce ani nezajima.

Ptredposledni otazka se zaméfila na to, zda zaméstnanci planuji setrvat ve
spolecnosti i v budoucnu. Celkem 92 % je rozhodnuto ve spole¢nosti nadale urcité ¢i
spiSe pracovat a pouze 2 pracovnici uvedli, ze spise nechtéji byt v tomto podniku nadale

zaméstnani. Vysledek této otazky 1ze pokladat pro spole¢nost za velice uspokojivy.

Posledni otazka se zabyvala tim, jaky faktor zaméstnanci ve spolecnosti nejvice
postradaji. Témét 1/2 nejvice postrada nékteré zaméstnanecké vyhody. Tento problém
souvisi s vySe uvedenou otazkou tykajici se dostate¢né nabidky benefiti. Celkem 2
pracovnici postradaji dobré vztahy na pracovisti a 4 pracovnici uvedli, Ze jim nejvice
chybi spravedlivé ohodnoceni prace. Pocit nespravedlnosti by se mohl projevit na vykonu
zaméstnancli nebo mohou v budoucnu dokonce odejit za lepsi pracovni nabidkou. Avsak

je ptiznivé, ze vice nez 1/4 ve spolecnosti nic nepostrada.

Na zékladé¢ provedeného vyzkumu jsou navrzeny mozné zmény véetné finanéniho

vyjadieni, které jsou podrobné&ji popsany v kapitole 4.3.
Navrhy zmén:

e roz$ifeni nabidky zamé&stnaneckych vyhod,

e spravedlivé odménovani,

e lepsi komunikace se zaméstnanci,

e poskytovat podfizenym vice informaci,

¢ informovat pracovniky o dlouhodobych cilech podniku,
e projevovat uznani a vyjadiovat vice pochval,

e zvysit financni ohodnocent,

e poskytovat moznost dal§iho Skoleni, vzdélavant,

e udrzovat mezilidské vztahy mimopracovnimi setkanimi,

e kurzy ke zlepseni motivace pro manazery.
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Vyse uvedené navrhy by mély vést ke zlepSeni soucasné situace, ktera souvisi
s motivaci a stimulaci zaméstnancti ve spoleCnosti a prispét tak k vétsi spokojenosti
a vys$i motivaci pracovnikli. Spokojeny a motivovany zaméstnanec je pro spolecnost
velmi dilezity, jelikoz je vykonnéjsi a efektivnéjsi, a 1 diky tomu miize spolec¢nost 1épe

prosperovat a byt konkurenceschopnéjsi.
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6 SUMMARY

The aim of this bachelor thesis is to analyse the forms of motivation, motivational
and stimulating means in a selected company and to elaborate suggestions for

improvement of possible deficiencies.

Finding deficiencies leads to an improvement in motivation and stimulation
because if the employees are satisfied and motivated they are more efficient and more
productive. Due to this assumption the company prospers at the market and nowadays
this is the major reason why all organizations put emphasis on the employee motivation.

The company selected for this research is called BOVA spol. s. r. 0.

The thesis is divided into two parts. In the theoretical part there is a literary review
of the term related to the topic of the thesis. There are descriptions of terms such as
motivation, sources of motivation, stimulation, stimulus, motivational profile or theories

of motivation.

The practical part contains basic information about the selected company and the
results of the questionnaire survey. Finally, there are documented effective changes, for

improvement of the situation, which are based on the detected facts.

Key words: motivation, stimulation, company, employees, questionnaire
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9 PRILOHY

Priloha 1: Dotaznik

DOTAZNIK

Motivace a stimulace ve vybrané spole¢nosti

Vazeny respondente,

obracim se na Vés s prosbou o vyplnéni tohoto dotaznikii k mé bakalaiské praci. Dotaznik
je zcela anonymni a veSkeré informace, které uvedete budou pouzity pouze pro
zpracovani bakalafské prace.

U kazdé otazky vyberte prosim jednu nejvhodnéjsi odpovéd’ a zakrouzkujte, pfipadné

vyznacené misto vypliite hilkovym pismem.

De¢kuji Vam za ochotu.

Veronika Chocholova

Studentka Jiho&eské univerzity v Ceskych Budéjovicich

1. Jaké je VaSe pohlavi?
a) Muz
b) Zena

2. Kolik je Vam let?

a) Do 25 let
b) 26 — 40 let
c) 4160 let

d) 61 a vice let

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdeélani?
a) Zékladni
b) Odborné s vyuénim listem
c¢) Stiedoskolské s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolskeé



. Jak dlouho v této spolecnosti pracujete?
a) Do 1 roku

b) 2-5 let

c) 6-10 let

d) 11 let a vice

. Proc jste zacal/a pracovat v této spolecnosti?

a) Blizka vzdalenost od mista bydlisté

b) Finan¢ni ohodnoceni

c) Dobré jméno spole¢nosti

d) Kvalifikace, praxe v oboru

e) Napln prace

) Jing (Uvedte) «.ovinieii e

. Jste spokojen/a ve Vasem zaméstnani?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

. Jak byste ohodnotil/a mezilidské vztahy na pracovisti?
a) Vyborné

b) Dobré

c) Spatné

d) Velmi Spatné

. Jste spokojen/a s pracovnim prostfednim a jeho vybavenim?
a) Ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Ne

. Jak hodnotite vztah vedeni k Vam?

a) Vyborny

b) Dobry

¢) Spatny

d) Velmi $patny



10.

11.

12.

13.

14.

Jste ze strany nadfizeného dostatecné motivovan/a?
a) Ano

b) Spise ano

c) SpisSe ne

d) Ne

Citite se pro firmu uzitecny/ ptinosny?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

Jste spokojen/a s informovanosti a komunikaci s nadiizenym?
a) Ano

b) Spise ano

c) SpisSe ne

d) Ne

Myslite si, Ze je ptidélovani odmén spravedlivé?
a) Ano

b) Spise ano

c) SpisSe ne

d) Ne

Mate v podniku moZnost dalSiho vzdélani, Skoleni?
a) Ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Ne



15. Jaky faktor Vas nejvice motivuje?
a) Uspéch
b) Pochvala, uznani
€) Prace sama
d) Povyseni
e) Odpovédnost (pravomoci)
f) Moznost osobniho ristu

Q) Jiny (UVEde) ..vonrit it

16. Myslite si, Ze Vam spole¢nost poskytuje dostatecnou nabidku benefitt?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

17. Ktery z uvedenych stimula¢nich prostfedki je pro Vas nejvyznamné;jsi?
a) Hmotna odména (mzda, prémie)
b) Neformalni hodnoceni
¢) Obsah prace
d) Pracovni podminky
e) Atmosféra pracovni skupiny
f) Identifikace s podnikem
g) Image podniku

18. Je pro Vas vase prace stresujici?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

19. Znate dlouhodobé cile podniku?
a) Ano
b) Ne

€) Nezajimam se o to



20. Chcete v této spole¢nosti pracovat i v budoucnu?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne

21. Co ve spolecnosti nejvice postradate?
a) Nekteré zameéstnanecké vyhody
b) Spravedlivé ohodnoceni prace
c) Dobré vztahy na pracovisti
d) Lepsi komunikaci s vedenim
e) Moznost dalsiho skoleni, vzdélavani
f) Uznani, pochvalu od nadfizeného
g) Nic
h) Jiny (UVedte) ....vineii i



