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1. UVoD

V¢étSina odbornik se shoduje na tom, Ze lidé jsou nejegsim kapitalem firmy.
V sowasnosti neni velkym problémem vybavit podnik tedbgickym z&izenim, tj.
z&it vyrabst, a to kdekoliv na 3¢, ale pouze zaipdpokladu, Ze jsou k dispozici

kvalifikovani pracovnici.

Lidé a jejich potencial jsou pro fungovani podniklicovym faktorem. Prvni
podminkou Usgsnosti organizace je &gomeni si hodnoty a vyznamu lidi, lidskych
zdroja, uwedomeni si, Ze lidé pedstavuji nej¥tsi bohatstvi organizace a to rozhoduje,
zda organizace usje ¢i nikoliv. Lidsky kapital je zarove také nejdrazSim zdrojem,
ktery je vSak kkovy k docileni konkurenceschopnosti a prosperitginiku. Z tohoto
duvodu je nutné byt schopen si kvalitni pracovnikyeneziskat, ale zejména si je

udrzet.

Organizace, které nale&itvyuzivaji lidské zdroje, maji ve svém vlastnictvi
nezanedbatelnou konkuram vyhodu. Aby tuto silnou stranku mohly vyuZivatsi se
dokazat na zadstnance ndleiit zantiit. Nest&i jen vytvdit vhodné pracovni
prostedi, ale také ust pracovniky éznymi zpisoby motivovat, aby odvéll praci,

ktera se od nichdekava, a ktera je pro organizaci pré&Sm.

VSechny organizace se zajimaji o to, co by s mdclat pro dosaZeni trvale vysoké
arovre vykonu lidi. Znamena toénovat zvySenou pozornost nejvhégim zpisohim
motivovani lidi pomoci takovych nastéojjakou jsou #zné stimuly, odrény, vedeni
kontextu, ve kterém tuto praci vykonavaji. Cilemsgmozejm¢ vytvorit motivacni
procesy a pracovni prdasetli, které napomohou tomu, aby jedinci dosahovaledki

odpovidajicich eéekavani managementu.

Organizace jako celek e nabizet prostdi, v #mz lze dosahnout vysoké miry

motivace pomoci stimtil a odnén, uspokojujici prace afritezitosti ke vzdlavani



a mstu. Ale pdad to jsou manatie kdo musi hrat hlavni Ulohu a musi vyuZivat své
dovednosti motivovat, aby dosahli toho, Ze lidédaude sebe vydavat to nejlepsi, a kdo
musi dole vyuzivat motivujici procesy nabizené organizatiy to mohli clat, je
nezbytné, aby pochopili proces motivace — to, jakghije a jaké trzné zpisoby

motivace existuji.

Cilem diplomové prace je zhodnotit Urdvenotivace a stimulace pracovniho jednani
v podniku na zaklatlzpracované analyzy a navrhnotipadné zminy. Pro zpracovani
diplomové préce jsem si vybrala firmu Stora Ensmfér Plané s. r. 0. Tento podnik je
sourasti nadnarodni spaleosti Stora Enso, ktera se zabyva vyrobou papapirpvych
obali, praimyslovych obal a vyrobki ze deva. Spolénost Stora Enso Timber Plana se

Zzaneiuje pouze na zpracovani surovelievd a na vyrobu a prodigziva.



2. LITERARNI PREHLED

2.1. Vyznam motivace

O motivaci plati, Ze je péte personalniho managementu. Bez nalezité w@&rovn
motivovaného chovani a jednani lidi nelze vgtyat cile, ani vyZzadovat jejich gini.
Jaka je motivovanost lidi, takové lzéetavat i jejich pracovni vysledky. Motiswai
umeéni manaZzeraipdpoklada, Ze doveddgquevSim sjednocovat zajmy motivovanych
pracovniki s cili organizace. VystiZno Ize vyjadit sloganem: ,lidé maji &at to, co je

pro firmu prospsné a ne to, za co budou kontrolovani* (STYBLO,3)99

Jak uvadi VEBER (2001)t8ina lidi stravi zngnou ¢ast svého Zivota v praci. Je proto
dulezité poznat, zda je praprace pouhym prosdkem k ziskani peém ¢i néco navic.
Prvotnim divodem prace lidi je ptgba ziskat penize pro svou existenci a mit jistotu,
Ze tuto praci neztrati. Jakmile jsou jejicHjmpy dostaténé, z&ne se mnoho z nich
zajimat o dalSi faktory, které jim pracowinnost mize g@inést: moznost komunikace

s lidmi, ktei maji obdobné problémy, ziskani selenty, uznani vlastnich znalosti a

dovednosti apod.

Kazdy pracovnik zpravidla od svého zZsmtmani #co aiekava, ma uité predstavy o
tom, ¢eho chce dosahnout, aby byl spokojen. A pro dosa#ehto cili je ochoten
dolie a spolehli¥ pracovat. Jeden doufa, Ze bude naoigrné placen, jiny dekava
zajimavou praci, dalSi zase perspektivu rychléhstypu atd. Je proto nutné vytito

takovy systém préace s lidmi, ktery bude pracovmilotivovat (STYBLO, 1992).

Muzete gkoho ginutit, aby réco vykonal, ale nikdy jej némutite k tomu, aby to chit

vykonat. Touha chtitdto vychazi z nas a motivace je ¥nithnaci silou, jeZ Afsobuje
radost z prace: efektivita a pocit uspokojeni jswa velmi €sném svazku
(HAGEMANNOVA, 1995).



2.2. Definice motivace

Pojem motivace popisuje BEDRNOVA, NOVY (2004) jakgiadieni skuténosti, ze
v lidské psychice msobi specifické, ne vzdy zcel&domé ¢i uvédomované vnini
hybné sily — pohnutky, motivy. Tginnostélovéka orientuji uéitym smérem, aktivizuji

ho a vzbuzenou aktivitu udrzuji.

Podle DONNELLYHO (1997) motivace zahrnuje Usilitrwalost, cile a fani ¢lovéka
odvadit vykon. Existujici vykon je také to, co man&izenohou hodnotit, ckfi-li

ne@imo rozpoznat fani a ambice pracovnika.

Motivace je odvozena z ciléwrientovaného chovani nebo je jim definovana. Ts&a
sily a smdru tohoto chovani. K motivaci dochazi, kdyz lidéekavaji, Ze ufitd akce
pravdépodobré povede k dosazeni¢jakého cile a cemé odnény — takove, ktera
uspokoji jejich individualni paeby. Dolie motivovani lidé jsou lidé s jasn
definovanymi cili, kt&i podnikaji kroky, od nichz akavaji, Ze povedou k dosazeni
téchto cili. Efektivre pracuji, protoZze maji sifnvyvinuty pocit povinnosti — jsou si
védomi toho, Ze jejich usili slouzi jak k uspokojgmdtreb organizace, tak jejich
vlastnich zajmd (ARMSTRONG, 2002).

2.3. Motiv

Nejstringji definuje motiv VEBER A KOL. (2001) jako kaZdouniini pohnutku

podrecujici chovantlovéka.

Motiv predstavuje uiitou jednotlivou vnitni psychickou silu — popud, pohnutkuiké
byt chapan jako psychologick&igina ¢i davod urkitého chovanii jednanicloveéka,
individualizuje jeho prozivani a dava jetianosti psychologicky smysl (BEDRNOVA,
NOVY, 2004).



KLEIBL, HUTTLOVA, DVORAKOVA, (1998) popisuji motiv jako iejimanou
incentivu, vnitni odraz vijSiho objektivniho podttu v psychicecloveka. Rengna
existujiciho podé&u v akci, ,realizace motivu“, vSak neni automa#ick je slozitym
procesem. Svou roli vém hraje osobnostlovéka, jeho zkuSenost, moralni vlastnosti,
hierarchie jeho p#éb v dané situaci, konfliktnogt soulad se socialni a ekonomickou

realitou ¥ realizaci svych pdeb.

BELOHLAVEK (2008) uvadi d¥ slozky motiv:
- energizujici, protoZze dodavaji silu a energii jednani lidi;
- Fidici, protoZze davaji s#r jednani, lidé se rozhoduji procitou véc a ne pro

jinou, vybiraji zgisob a postup, jak tét@ei dosahnout.

2.4. Motivacni proces

Vychodiskem procesu motivace je podle DONNELLYHO994I) neuspokojena
potreba. Nedostatekétieho je prvnimilankem viettzu udalosti vedoucich jakému
chovani jedince (Obrazek 1). Neuspokojenaigii# zpisobuje u c¢loveéka napgti
(fyzické nebo psychické), které jej vede ke Knoksnetujicim k uspokojeni pieby,
a tim i ke sniZeni n&f. Tato aktivita je vZdy orientovana na cil. Domai cile

uspokojuje pdebu a proces motivace je kompletni.

Obrazeke. 1: Proces motivace

1. Neuspokojena pateba 2. Cilowé orientované chovani
(vytvéri touhu naplnit (akce k naplani poteb)
potieby)

A

A 4

3. Uspokojeni poteby
(odmeny potebné
k uspokojeni pdib)

Zdroj: Donnelly, 1997



2.5. Zdroje motivace

Porozundni problematice motivace pracovniho jednani, ktgee vyznamnym
predpokladem moZnosti na tuto osobnostni substruletektivre pasobit a @inné ji

ovliviiovat, fedpoklada pochopeni toho, jak motivace vznik&alo prameni.

Jako zdroje motivace oz&iie BEDRNOVA, NOVY (2004) ty skutmosti, které
motivaci vytvaeji, tj. skuténosti, které zakladaji dynamické tendence i &ami lidské

¢innosti a které vyznamnym #gobem ovliviuji pretrvavani &chto tendenci.

Jako zakladni zdroje motivace uvadi PROVAZNIK, KORIKOVA (1998):
- poftieby;
- navyky;
- zajmy,
- hodnoty a hodnotové orientace;

- idedly.
2.5.1. Potreby

Podle BEDRNOVE, NOVEHO (2004) je geba chapana jaklovékem prozivany, ne
vzdy zcela uvdomovany nedostatek ¢teho, pro daného jedince subjektivn

vyznamného.

Potrebycleni PROVAZNIK, KOMARKOVA (1998) na:
1. primérni (poteby biologicke, fyziologické, viscerogenni)
- jsou spojeny ginnosti a funkcemi lidskéhcila jakozto biologického
organismu, pdt k nim poteba vzduchu, potravy, tekutin apod.
2. sekundarni (peeby socialni, spotenské, psychogenni)
- jejich existence je spjatackovekem, ne jiz jako s biologickou entitou, nybrz
jako s tvorem socialnim, spéknskym, kulturnim, pé&tk nim nag. poteba

lasky, dominance, seberealizace.



Sekundarni poeby se utviéeji odvozovanim od pi#b primarnich. Uity predntt, jev,
situace, ¢lovek, které se v procesu naplani poteby primarni objevi pouze jako
prostedek, jsou posléze asociovany s uspokojenim plynoucdosazeni cilového
stavu a mohou se posléze vhtdjako samostatny cil, jako zcela noviegmeét poteby,
jako fenomén, ktery ziskava samostatnou metivehodnotu. Jde tedy o peby
(motivy) individualré nawené (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

Skut&nost, Ze pdtba niize edstavovat i ne vzdy zcela gdomovany nedostatek,
znamena, Ze existuji nejekdomé, ale i nesdomé pateby, tj. poteby, u nichz si
subjekt neuydomuje motivani souvislosti (HYHLIK, NAKONECNY, 1977).

2.5.2. Navyky

V prab¢hu Zivota realizuje kazd§lovek nekteré ¢innosti castji, dokonce pravidel®

vétSinou v utitych situacich. Navic se tytinnosti u daného jedince — peadiky oné
pravidelnosti —¢asto automatizuji, fixuji se, stavaji s&itymi stereotypy — navyky.
Dostane-li seilovék do situace, ktera svymi charakteristikami odpavpbdminkam,
tendence realizovat #igl¢jSka jiz fixované stereotypy, tj. jedna v soulade s/ym
navykem (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

Navyk definuje PROVAZNIK, KOMARKOVA (1997) jako of@vany, fixovany
a zautomatizovany #igob ¢innosti ¢lovéka v ukité situaci. Z objektivniho hlediska
vngjSiho pozorovatele Ize navyk definovat jako &y vzorec chovani, v rown
prozivani se projevuje jako relativriixovana tendence, jako viii tlak, pohnutka,

motiv Wwinit néco konkrétniho v wité podrétove situaci.

Navyky vznikaji nejen jako vedlejSi, nez&my produkt frekventovaiSich forem
¢innosti, aleclovék mize byt i jejich ¥domym tvircem. Navyky tak mohou byt

vysledkem nejen vychovy, ale i sebeudgach aktivit kazdéhsloveka.



2.5.3. Zdjmy

Z4ajem je jakymsi trvalejSim zaffenim jedince na ditou oblast pedmeta ¢i jeva, které
je spojeno s aktivizaci jefiinnosti (RUZICKA, 1994).

BEDRNOVA, NOVY (2004) popisuji zajem jako specifak formu zaniteni ¢loveka
na ugitou oblast jew, ktera jej v daném séru aktivizuje, a to s witou stalosti. Zajem
se tedy da chéapat jako zvlastni druh motivu. Navé&g v ¢innostech, jimiz se zajmy
projevuji ¢i naphuji, se dale rozviji a obohacuje osobniiet’éka v podstat ve vSech

substrukturach, tj. v oblasti z&ieni, motivace.

2.54. Hodnoty a hodnotové orientace

Clovék se neustéle setkava se skntestmi pro & osobré novymi, neznamymi. Tyto
skut&nosti nejen poznava, ale také hodnotitisyzuje jim utitou hodnotu, vyznam,
dulezitost. To se obvykle odehrava v &gppoznavani s prozivanim. Proto hodnoty
nikdy neodrazeji jen objektivni vyznangof a jevi, ale i jejich subjektivni individuélni
smysl. Hodnoty posuzuje PROVAZNIK, KOMARKOVA (199%)hlediska prosfchu
jedince a zhlediska prosghu SirSich socialnich skupin. Hodnocenékterych
skute&nostic¢lovek vice ¢i mérg prejima jiz hotové od svého socialniho predi. Tato
hodnoceni pak u kazdého jedinciegstavuji jakousi ,0sobni hodnotovou mapu“ —
hodnotovy systém, hierarchii hodnot.¢kterym skuténostem jedinec fsuzuje
hodnoty vyssi, ceni si jich vice, povazuje je zanammjSi, jinym naopak hodnoty

nizsi.

Hodnotovy systém, hodnotova orientace awlije jednani i prozivanilovéka. Je take
vyznamnym zdrojem motivace veskeré lidgkénosti (BEDRNOVA, NOVY, 2004).
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2.5.5. Idealy

Idedlem rozumi BEDRNOVA, NOVY (2004) &itou ideovoudi nazornou pedstavu
néceho subjektivda Zadouciho, pozitivh hodnoceného, co pro daného jedince

piedstavuje vyznamny cil jeho snazeni, s&ubst, o kterou usiluje.

Z uvedeného vymezeni vyplyva, Ze idealy se mohkattgiejfizrejSich skuténosti i
jevi, nag. mohou pedstavovat uity typ osobniho profilu, mohou mit podobu

Zivotnich cifi, mohou se tykat Zivota osobniho nebo Zivotablasti pracovni.

Idedly vznikaji pedevSim na zakl&dpiasobeni socialnich faktbrvyvoje a utvéeni

osobnosti¢lovéka — rodiny a autorit obe&n vyznamné uplatmi v tomto procesu
nachazeji procesycani, napodoby a identifikace, zcela vydwnelze ani vliv navyku
(PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1997).

Zavaznost¢i vyznam uvedenych zdnbjmotivace se jak v fibéhu individuélniho
vyvoje jedince, tak mezi jednotlivymi lidmi vicg mére liSi. Zalezi to pedevSim na
biologickych faktorech vyvoje, na socialnich a aiespol€enskych podminkach

utv&eni osobnostilovéka a na zivotnich zkuSenostech.

2.6. Prekazky motivace

Veskera motivovanéinnostélovéka jecinnosti, ktera sifuje k ugitému cili. Dosazeni
stanoveného cile znamena pmiovéka obvykle uspokojeni vzbuzenych mdtivbyva
zpravidla provazeno prozitky viitiho napléni, navic vytvéi prostor pro moznost
vzniku novych vysSich motiv Dosahovani stanovenychicivSak zdaleka neprobiha
hladce a bezprobléméyvV kontextu motivacei realizace motivovaného chovani se
mohou vyskytnout okolnosti, které usk&riéni motivovan&innosti brani nebo jitbec
neumo#uji. Setkavame se tak s pojmy, které vyjadpiekazky v motivovanéinnosti

a sowasré disledky dopadu existenceéchto pekazek na jedince (BEDRNOVA,
NOVY, 2004).
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Hlavnimi prekdZkami motivace jsou:
- frustrace;
- deprivace;
- konflikty motivi;

- stres.

2.6.1. Frustrace

Pracovnik se dostava do situace frustrace, jesthZzeest k urcitému zadoucimu cili se
vyskytne gekazka, ktera brani v jeho dosazeni (STYBLO, 1992).

Pojem frustrace ozdgje BEDRNOVA, NOVY (2004) jako witou specifickou,
objektivre definovatelnou situaci, pro kterou je charakterkstm rysem, Ze &kdo ¢i
néco brani komu v realizaci motivovan&nnosti¢i v uspokojeni aktivované petoy,
tak ukity vnitini, subjektivni prozZitelkéi stav, ktery je dsledkem frustréni situace.
K zakladnim typickym kvalitAm uvedeného psychickéavu pat prozitek nezdaru,
neusgchu, nelibosti, neuspokojeni, zklamani, ale tak&ikeni, vzteku, agresivity

apod.

Frustrace vzdy do zdaé miry nepiznivé ovliviiuje veSkeroucinnost, chovani
i prozivaniclovéka. Jako typické reakce na frustraci uvaBLBHLAVEK (2008) tyto:

- Energizace,zesilovani usili k fekonani pekazky.

- Unik, vzdavani se svého zér.

- Agrese, utok pricemz cilem agresivniho jednaniabe byt jak doméa
pricina frustrace, tak také tzv. ndhradni objekt —ktéry s pra¥ prozivanou
frustraci nema nic spaleého.

- Sublimace,hledani ndhradnich il

- Stereotypie,n¢kdy az chorobné ulpivani nacitych formachéinnosti, které

se neos¥dcily, jsou vSak opakovanprodukovany bez zjevného efektu.
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Frustrace je stav organismu, protiitgmnost vijSich gekadZzek nemusi jeStsama
0 sol# znamenat frustraci. Frustraceize dokonce {sobit i konstruktive, snazime-li
se [ekonat tyto pekazky na cestk cili, rozpoznat¥zné moznostteSeni situace atd.
(STYBLO, 1993).

2.6.2. Deprivace

Psychick&a deprivace je psychicky stav vznikly ndisten takovych Zivotnich situaci,
kdy subjektu neni danarifezitost k ukojeni &které jeho zakladni psychické peiby
v dost&ujici mite a po dosti dlouho dobu (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

Duraz klade PROVAZNIK, KOMARKOVA (1997) na to, ze demce ma petelny,
zpravidla vyznamny negativni vliv na utefii a posléze fungovani osobnastivéka.
Navic se zde operuje zakladnimi psychickymigoami, jakymi jsou:
- potieba poddta vibec (poteba uéitého mnozstvi, wité pronenlivosti
a ugité modality pod#tn);
- potieba zékladnich podminek pro moznost efektivnifeniise;
- potieba utitych prvotnich socialnich vztéah

- potieba spoléenského uplatmi.

Zakladni druhy psychické deprivace popisuje PROVAZNKOMARKOVA (1997)
jako:
- Deprivaci senzorickoy je disledkem neexistenc& zasadniho omezeni
smyslovych podéti.
- Deprivaci citovou, emocionalni, je wkledkem nefiméieného omezeni
citovych projew vici deprivované osab
- Deprivaci socialni ktera spoiva v nedostatsiém uspokojeni pteby
¢loveéka stykat se s druhymi lidmi.
- Deprivaci zékladnich biologickych po¥eb, k nimz pati nag. pofteba
spanku, odpéinku, jidla, tekutin apod.
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2.6.3. Konflikty motivii

Konflikty motivai definuje BEDRNOVA, NOVY (2004) jako vritti psychické stavy
¢loveéka, charakteristické igtnutim dvoudi vice vzajemn neslgitelnych tendenci

(motivii) a provazené négemnymi emocemi.

Konflikt motivi pasobi na lidskou psychiku zpravidla riggmivé. Osoba, jejiz motivy
jsou v trvalejSim konfliktu, pocuje Gzkost, nejistotu a pocity ¥#grpani, coz ohrozuje

integritu jeji osobnosti a jejiho chovani.

2.6.4. Stres

Stres je pr@lovéka Skodlivy zvlast tehdy, asti-li ve frustraci a zlosit lzkost. Stresova
situace vSak rize ¢loveéka také orientovat na dosazeni pozitivnich pracdvrissiedk
nag. zvySenim jeho motivmi akénosti. V tomto pipadt ani relativié vysSi davka
streswlovéku nevadi (STYBLO, 1992).

Jako zdroje stresu uvadi STYBLO (1998)ti zakladni faktory:
- pracovni petizent;
- prilis mnoho odpogdnosti;
- mezilidské konflikty;

- nejasnost zastavané pracovni role.

.....

malou odpowdnost. Prace, kterd néovéka klade pilis nizké néroky, rwze byt

dokonce ¥tSim zdrojem stresu nez velky objem prace.
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2.7. Motivacni profil

Motivacni profil ¢lovéka se utvBi a vyviji spolu s utv@nim a vyvojem celé jeho
osobnosti od nejutlejSihoéku. U rekterych osob dominuje orientace na &dp u
jinych je naopak ietelrgjSi tendence vyhnout se ned@spu. Skuténosti Zistava, Ze
nekteri lidé situace, do nichz se kazdodemostavaji, povazuji za vyzui piilezitost
k Usggchu, jini naopak obdobné situace chapou spiSe yakité ohrozeni vlastniho
sebepojeti, vlastni kompeten&EDRNOVA, NOVY, 2004).

Podle PROVAZNIKA, KOMARKOVE (1997) je motivai profil ¢loveéka tvaen
Sirokym spektrem dimenzi népréjSiho obsahu. V kazdé z dimenzi je pro konkrétniho
jedince charakteristicky siési ¢i slabsi piklon k jednomuii druhému pélu dimenze.

Priklady dimenzi motivéniho profilu mohou slouZzit jako voditkotippoznavani

charakteristik motivace konkrétnikttoveéka:

1. Orientace na dosaZeni @shu— orientace na vyhnuti se neésipu,

- bezprostedre souvisi s intenzitou vykonové motivace.

2. Orientace na Usgh — orientace na vlastéinnost, jeji obsah,

- na jednom polu stoji usph, ktery byvacasto chapan jako spdknské
uznani, publicita, sldva, to vSe dosazedio ziskano prosgednictvim
v podstat jakékoli ¢innosti. Naopak na druhém polu stoji orientace cedaz
uréitou pracovnicinnost, gicemz gipadny uspch je chapan jako jakysi
formalni aspekt usi¥ného vykonu dan&nnosti.

3. Situani orientace — perspektivni orientace,

- typickym rysem situéni orientace je za#éieni jedince na aktualni situaci,
pro klasickou perspektivni orientaci je naopak ¢igi zandrovani se do
budoucnosti.

4. Individualni orientace — skupinova orientace,
- prvni ze dvou krajnich pblje ptiznany pro jedince tetelrt nezavislé na

socialnich kontaktech, na némi druhych lidi, pro skupinovou orientaci je
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2.8.

naopak piznainé ztotozani se jedince s ditou skupinou pro &
vyznamnych lidi, s jejich nazory a postoji.

Osobni orientace — neosobni orientace,

- nékteri jedinci pracuji pedevSim s ohledem na igvvlastni prospch,
opakem byvaiji lidé, k jejichz dominantnim charaistidtam pati zaneieni
na prospch druhych.

Cinorodost — pasivita,

- tuto dimenzi je moZné povaZzovat za &@ku pozorovatelny vyraz
skute&nosti, Ze i tak jednoduchd, z&kladnifebia, jako je paebacinnosti,
muze u utitého dosplého jedince nabyvat rozdilnych podob.

Orientace na ekonomicky prasgih — na moralni uspokojeni,

- v této dimenzi motivéniho profilu je zohledéna skuténost
interindividualre rozdilnych hodnotovych preferenci.

Zameieni snérem k podniku — zagteni snérem od podniku,

- tato dimenze zachycujefqvazujici a relativh staly vztah ¢lovéka —

pracovnika ke svému za&stnavateli.

Pracovni motivace

Pojem pracovni motivace definuje VEBER (2001) jakbopnost vedouciho vyvolat u

podizenych smysl pro osobni pr@sh v souladu se zary vedeni firmy, a tak

vytvorit pocit uspokojeni. Jde o vytieni takoveho vnihiho pocitu, kdy do@ny chce

urcitou ¢innost dlat.

NAKONECNY (1992) rozliSuje dva typy pracovni motivace:

1. Motivace intrinsicka - motivy, které souvisi s praci samou,

- napg. poteba ¢innosti vibec, poteba kontaktu s druhymi lidmi, peba

vykonu, touha po moci, pi@ba smyslu Zivota a seberealizace.

2. Motivace extrinsicka— motivy, které naopak lezi mimo vlastni praci,

- nap. pofeba pewz, poteba jistoty, pdeba potvrzeni vlastnitteZitosti,

potteba socialnich kontaktpoteba sounalezitosti, partnerského vztahu.

16



Jiny @ristup k pracovni motivaci akcentuje skirtest, Ze psobici motivy se v pracovni
ginnosti mohou projevovat rozdilnym igobem. Je pak mozné, jak uvadiRCKA
(1994), je piradit k rekteré zetti zakladnich skupin:
1. Motivy aktivni — prfimo podrcujici pracovni vykon,
- nag. motiv usgchu.
2. Motivy podporujici — vytv&ejici podminky pro &nné pisobeni motiu
aktivnich,
- nag. vytvaeni ratelské atmosféry na pracovisti.
3. Motivy potlaéujici — jez odvadji pracovnika od pracoviinnosti,
- nap. poteba pobavit se S@teli na pracovisti.

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze o motivaci pracovnjgdnani lze uvazovat jako o
jednom ze subjektivnich faktior ovliviiujicich pracovni ¢innost c¢lovéka a
zprostedkovas i prosperitu podniku (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

2.9. Motivace a vykon

Pomerné rozsteny nazor, z&im je motiv silgjsi, tim je vykon, & uz fyzicky nebo
mentalni, vysSi a lepSi, v plné mmineplati. Dsledek nizké nebo zcela chyjioi
motivace je gejmy: kdyZ¢loveék nechce, nebo chce jen mal@écivse zpravidla neda
vysledek jehoc¢innosti nebyva uspokojivy. Naopakiilsnd motivovanost #nasi
vysokou miru vniiniho, psychického na&f, které narusuje normalni fungovani lidské
psychiky a oslabuje tak aktualni wmit, subjektivni pedpoklady vykonu. Celkavtedy
vykon snizuje (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).

Pokud seidici pracovnici snazi zavést svym zatmaném formalni a tén¥ vojenské
metody s cilem zvysit jejich pracovni produktivimphou nakonec vyvolat atmosféru
vzdoru a nefatelstvi. Cim vice budou naléhat, tim mémlosahnou. Dokonce i u

aktivnich¢lena personalu ize dojit k poklesu vykonnosti (MISKELL, 1996).
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Podle BEDRNOVE a NOVEHO (2004) je mozné undwykonové motivace zadoucim
smérem ovliviovat, zvla®t pak v mladSim &u, predevSim pozitivnim hodnocenim

nebo pozitivni zptnou vazbou.

2.10. Motivacni teorie

Existuje mnoho motivaich teorii pedevSim proto, aby manazenohli Iépe pochopit
to, pra& se lidé chovaji tak, jak se chovaji. Zadna ovSeposkytuje univerzéain
piijatelné vys¥tleni lidského chovani. VSechny aletralziuji vyznam motivace pro

vykon pracovnik.

Dvé negastji diskutované skupiny teorii, které uvadi DONNELL(Y997), jsou teorie
zantiené na obsah a teorie z8ené a proces. Teorie z&fané na obsah se snazi
rozpoznat to, co je v jedinci nebo v pracovnim ffemi a co vyvolava a udrzujecité
chovani. Na druhé strarieorie zamitené na proces se snazi Wttiv a popsat proces

toho, jak je chovani vyvolavantizeno, udrzovano a ukéeno.

2.10.1. Motivacni teorie zamérené na obsah

Mezi motivani teorie zarfené na obsah gatpredevsim nejznagsi Maslowova

hierarchie patb a Herzbergova dvoufaktorova teorie.

2.10.1.1.  Maslowova hierarchie potieb

Maslow vyslovil hypotézu odti irovnich poiteb, které jsou spataé pro vSechny lidi:
potreby fyziologické, patby bezpé&i, socialni pateby, poteby uznani a pttby

seberealizace. Podle jejich vyznamu je pakadih do systému hierarchie peb
(DONNELLY, 1997).
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Ke kazdé z uvedenych geb uvadi ARMSTRONG (2002) nésleduji¢iktady:

1. Fyziologické poteby— poteba kysliku, potravy, vody a sexu.

2. Potreby jistoty a bezp€i — poteba ochrany ifed €lesnym poSkozenim,
nemoci, nedostatkem fyziologickych pelt, ekonomickym stradanim.

3. Sociélni pofeby — touha po patelstvi, lasce a akceptac#ovéka jako
prislusnika skupiny.

4. Potfeba uznani — poteba uznani od ostatnich, respekt, prestiziepat
sebedcty, pocit osobni kompetence a dovednosti.

5. Potfeba seberealizace- poteba rozvijet potencial a dovednosti, stat se tim,

v coclovek véfi, Ze je schopen se stét.

Maslowova teorie motivace tvrdi, Ze kipact uspokojeni nizSi peeby se stava
dominantni pdebou spdeba vysSi a pozornost jedince je pak dedsha na

uspokojeni této vySSi patby. Poteba seberealizace vSak ngm byt uspokojena nikdy
(ARMSTRONG, 1999).

Kritika Maslovovy teorie spidva dle DONNELLYHO (1997) vtom, Ze jéasto
prezentovana, jako by byla vSeob&akceptovana jakoipsna metoda. AvSak lidé
v riznych firmach, funkcich nebo zemich se liSi. Jikoitikou hierarchie pdtb je
piekryvani poteb a pesahovani hranic kategorii. Mohou byt docelardat&azeny do
vice nez jedné¢i dokonce vSech g kategorii. Kritici rovréz tvrdi, Zze Maslowova
hierarchie pdeb je statickd. Po#by se mini v priibéhu ¢asu, v zavislosti na situaci a

kdyz lidé porovnavaji svoje uspokojovaniimit s uspokojovanim petb u jinych lidi.

2.10.1.2.  Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzbergova teorie motivace vychazi dle KOUBKA (2D0ze zkoumani ificin
spokojenosti a nespokojenosti s praci a konstaiigespokojenost a nespokojenost
nejsou pimeé protiklady, ale dvatuezné nezavislé faktory. Charakteristiky souvisejici
s praci, které Ize povaZovat za faktory spokojeémmatovniki, se nazyvaji motivatory,
zatimco charakteristiky souvisejici s praci, ktelZe povazovat za faktory

nespokojenosti, se nazyvaji hygienické nebo takéawaci faktory (Tabulka 1).
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Tabulka¢. 1: Motivujici a udrzovaci faktory

MOTIVUJICI FAKTORY UDRZOVACI FAKTORY
- dosazeni cile (Usph) - podnikova politika a sprava
- uznani - vztahy s natizenymi, kolegy,
- povyseni podizenymi
- sama prace (mira zajimavosti, - plat
rozmanitosti, turéi charakter) - jistota prace
- moznost osobnihdistu - Zivotni styl
- odpowdnost (samostatnost) - pracovni podminky
- postaveni

Zdroj: Veber, 2001

Za nedostatek Herzbergovycliviodnich zagra povazuje DONNELLY (1997) to, Ze
jsou zaloZzeny na zkoumani techink (etnich. Jedinci v takovychto z&stnanich nili
motivaci k tomu, aby se snazili ziskat lepsi &ladi, a zarovie ocekévali, Ze budou

odmenéni. To ovSem nemusi byt pravidlem u mid&valifikovanych pracovnik.

2.10.2.  Motivacni teorie zamérené na proces

Druhou nejastji diskutovanou skupinou moti¢aich teorii jsou teorie zaffené na
proces. Do této skupiny $adi teorie spravedinosti, Vroomova expé&kiaeorie, teorie

cile a stimulani teorie.

2.10.2.1. Teorie spravedInosti

Zakladem této koncepce je fenomén socialniho smamiaClovéku — pracovnikovi je
vlastni tendence srovnavat jednak djsvvklad do prace, svkladem svych
spolupracovnik vykonavajicich srovnatelnatinnost, jednak efekty, kter&ipaSi prace
jemu, s efekty, které srovnatelnd pra¢mdsi jeho kolegm. Efektem mohou byt nap
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penize, které&lovék za svou praci dostava, uznéii prizen nadizeného, kvalita

pracovniho prosédi, moznost zvySovani kvalifikace, postup apod.

V piipac, Ze pracovnik nabude dojmu, Ze vklady a efektgmepy rovnovaze, resp. ze
byl nespravedli¥ odmenén, dostavuje se zpravidla tendence (motivace) tuto
nespravedinost odstranit (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

DONNELLY (1997) uvadi zfisoby redukovani nespravedInosti:
- odchod ze zagstnani,
- zmeéna vkladu vloZzeného do z&sinani, nap méré prace ¢i castjsi
absence,
- zména vynosu prosednictvim Zadosti o vysSi plat nebo o dodaée
zanestnanecké vyhody,

- zména vnimani jiz obdrZzenych vynioge zangstnani.

2.10.2.2. Vroomova expektacni teorie

Logika expektani teorie je vtom, Ze jedinci vynakladaji pracovsili k dosazeni
takového vykonu, ktery by #hza nasledek Zadouci odnu (DONNELLY, 1997).

Klicovou roly v expekténi teorii giklada PROVAZNIK, KOMARKOVA (1998)
dvéma zakladnim pojim: expektaci a valenci. Pracovéinnost je pitom chapana
jako ¢innost instrumentélni, tj. jako praetlek ¢i néstroj k dosaZzeni prélovéka
vyznamné hodnoty.
Expekt&ni teorie motivace pracovniho jednani ma i své &ninvyjadeni:
M =f (V*E)

Kde je: M — Urové motivace,

V — valence, subjektivni hodnota vgi&le jednani, éekavané uspokojeni,

k &muz motivované pracovni jednani povede,
E — expektace¢ekavani, subjektivni pragdodobnost, Ze dané pracovni

jednani povede &exavanému vysledku.

21



2.10.2.3. Teorie cile

Teorie cile tvrdi, Ze motivace a vykon jsou vy3sSgu-li jednotliv@im stanoveny
specifické cile, jsou-li tyto cile nahee, ale pjatelné, a existuje-li zZfina vazba na
vykon. DuleZit4 je participace jedificna stanovovani cile, nebje to néstroj, jak ziskat
souhlas pro stanoveni vysSichiciNarané cile museji byt projednany a odsouhlaseny
a jejich plréni musi byt podporovano vedenim. ZividtiileZita pro udrzeni motivace je

zpétna vazba, zejména pro dosahovani stale vySSitlARMSTRONG, 2002).

2.10.2.4. Stimulacni teorie

Stimulani teorie se dle DONNELLYHO (1997) orientuje na pibupozitivnich nebo
negativnich stimul k motivovani lidi nebo k vytwé&ni motivujiciho prosedi. Tato
teorie motivace se netyka pel ¢i toho, pr@ lidé provadji ur¢itou volbu. Namisto
toho se tato teorie zatfuje na prosedi a jeho vlivy na jedince. S tim souvisi tzv.
Thorndikeiv zakon efektu, ktery tvrdi, Ze chovéani, jehoz gggem je pozitivni
skute&nost, se bude opakovat, naopak chovani, které maastedek negativni

skut&nost se s nefiSi prav@podobnosti opakovat nebude.

2.11. Definice stimulace

Stimulaci rozumi BEDRNOVA, NOVY (2004) ¥j$i pisobeni na psychikdlovéka,
v jehoz disledku dochazi k dgitym zmgnam jeho ¢innosti prostednictvim zmgny
psychickych proces predevsim pak pro&dnictvim zngény jeho motivace.

Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci lze $paeat ve skuténosti, Ze stimulace

piedstavuje fisobeni na psychiku jedince 2y%ku, negastji prostrednictvim aktivniho

jednani jinéhaloveka.
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DONNELLY (1999) uvéadi jako fiklady stimulace odemy nag. zvySeni platu,
pochvala nebo povyseni, ale také trestyindfsciplinarnitizeni, odepeni platu nebo
kritika. Tyto podrty mohou mit bezprostdni a vyrazny &inek, ale nemuseji nun

pusobit dlouhodob.

Stimulace m& obrovskou vyhodu. Dokud vyplacime &um dokud krmime a
napajime, prost dokud kompenzujeme nepohodli spojené s vykonefjakymi
atraktivnimi hodnotami, iZeme ¢ekavat, Ze prace bude probihat. OvSem v okamziku,
kdy takové hodnoty i@staneme poskytovat, se pradejm¢ zastavi. To je nevyhoda
stimulace: prace probiha jen po tu dobu, po ktefmobi stimuly (PLAMINEK, 2007).

2.12. Stimul

Stimulem je jakykoli podét, ktery vyvolava ufité zmeny v motivaci ¢loveka
(PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).

Zadouci dinek stimulu vznikd pouze vtomiipad, Ze je tento stimul v souladu
s motiv&nim profilem a aktualni situac¢iovéka, na kterého ma zagobit. Kdyz tato

podminka neni spéma, stimul na motivadilovéka nezapsobi (R1ZICKA, 1992).

2.13. Stimulacni prostredky

Dle BEDRNOVE a NOVEHO (2004) je pro v§b v danou chvili nejinngjsiho
stimulaniho prostedku nutné znat moti¢ai strukturuclovéka. Variabilita poteb lidi a
jejich motivanich struktur je velice Siroka, ale pestrétanorodé jsou i stimutai
prostedky. Stimulem nmize byt v zasatlvSe, co je pro pracovnika vyznamné a co mu

podnik miZze nabidnout.
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2.13.1. Hmotnd odména

Vyuzivani mzdovych poditi k pracovni motivaci pracovnikpiedstavuje vyznamnou
pracovniki. Tim, Ze ovliwuji bezprosiedre Zivotni Uroveé pracovniki, jsou také
pocitovany jako nejtinnéjSi podréty. V tomto gipadt se spojuji ob hlavni funkce
mzdy ve spoleném &inku. Mzda byva jednoziaé charakterizovana jako jeden
z hlavnich podéti k praci, a to v souladu s hlavnim &em svého fisobeni (KLEIBL,
HUTTLOVA, DVORAKOVA, 1998).

Hmotn& odmina nize mit podobu nejen p&mi (mzda, plat, prémie, odimy za vysSi
vykony apod.), ale také nesfmb dalSich podob, které jsou uz raémiverzalni, ale zato

mohou nabyvat osolgjSich charakteristik a tim hlogjp pracovnika stimulovat.

Jako piklad specifické hmotné odimy uvadi PROVAZNIK, KOMARKOVA (1998)
nap. piidélené sluZzebni auto vyuzivané i k soukromy®éehim, zangstnanecké akcie,
slevy na podnikové zbozifgky pro zandstnance, tichodové nebo jiné nadstandardni

pojistni apod.

Pro vSechny odemy plati pravidla, kterd zvysuji jejich stimdgtd (€innost:
- ptimy vztah hmotné odémy k vykonu,
- odmény by mely ptichazet co nejdve po dokotieni Ukolu, nikdy ne
predem,
- presnost vztahu mezi vynaloZenym asilim a édau,
- predem stanovena zavazna pravidla pro vymezeni vatadzi vykonem

a odngnou.
Spravedinost vifidélovani hmotnych odgn v pracovnich skupinach je zakladni

podminkou nejen pro vlastni stimulaci, ale i prorbu bezproblémovych mezilidskych
vztahi na pracovisti (BEDRNOVA, NOVY, 2004).
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2.13.2.  Obsah pradce

V motivanim profilu naléza PROVAZNIK, KOMARKOVA (1998) dinmzi orientace
na usgch a jako jeji protipdl orientaci na obsé&mnosti. Je nutné si @domit, Ze
stimulani aspekt vlastnfinnosti neni u vSech pracoviiktejré G¢inny. | ti pracovnici,
ktefi jsou vyrazg orientovani na obsatinnosti, se od sebe liSi tim, ktery konkrétni
aspekt je oslovuje vice a ktery ndén

Apely, ovliviiujici obsah prace:

1. Apel na tvorivé mysleni — prace vyzaduje hledat now¥aSeni, reagovat na
menici se podminky, dava moznost uptatat vlastni napady, nelzedipi
vyst&it s navyklymi stereotypyinnosti.

2. Apel na samostatnost, autonomii— v praci ¢lovék vystupuje samostain
zodpowdre, nevykonava jendti piikazy, ale sam si tuje co, kdy a jak bude
vykonavat.

3. Apel na koncegni mysSleni— prace vyZaduje nadhled, analyzu logiky vitah
jejich promitnuti do budoucnosti.

4. Apel hrdosti na vlastni schopnosti— prace je nakma a niize v ni uspt jen
ten, kdo dokaze vyjimmé kvality — dovednosti, znalosti, schopnosti.

5. Apel na prestiz — prace je spotensky oce#ovana ve smyslu ,modn
atraktivnim®.

6. Apel na seberozvoj- prace v oboru, ktery se rychle rozviji a vyZzadoyladat
stéle nové a natogjsi ukoly.

7. Apel moci— prace dava pocit ngkenosti, nadvlady nad druhymi lidmi.

2.13.3.  Povzbuzovani pracovnikii - neformdlni hodnoceni

Podle BEDRNOVE a NOVEHO (2004) dobry vedouci pradkwbjevuje a oaaije u
svych podizenych vSechny dobré, k cili sinjici vysledky. Negehlizi nedostatky, ale
vhodnym upozorénim na g podrécuje chii pracovnika je odstranit. Ukazuje, jak

postupovat, aby byl vysledek lepSi, a nechavémdfeny prostor pro iniciativu
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k vlastnimu zlepSeni pracovnikovi. &pa vazba je nefiinngjSi, kdyZz je podavana
konkrétrg, a to b’ v pribéhu ¢innosti, nebo bezprastdre po jejim skoreni.

Vyrazné stimulani inky maji vSechny akty a aktivity managementu pkdnijez
zamestnan@m davaji najevo jejichidezitost pro podnik a vyjadji uznani jejich praci,

kterou podniku odevzdavaiji.

2.13.4.  Atmosféra pracovni skupiny

Podminkou snadiBiho ovliviovani skupinovych &u ze strany manazera je, aby se
mezi nim a skupinou vyt¥id vztah divéry. Ten niZze vzniknout za podminky, Ze
manaZzer skupinu pojima jako celek, respektujecji@ava se spravedivke vsem jejim

élenam.

Soudrznost pracovni skupinyude vedouci stimulovat podporovanim kontakbezi
lidmi na pracovisti, podftovanim skupinovéhgeSeni problériny vytvarenim prostoru
pro vymenu informaci o zkuSenostech a nazorech v3gehi skupiny, vytvéenim
prostoru pro neformalni setkavani apod. (PROVAZNIQMARKOVA, 1998).

Dle BEDRNOVE a NOVEHO (2004) by se émvedouci pracovnik sousdit na
spravné rozpoznani nasledujicich sedmi skupinofgrebmeéri:

- jakou roli ma kazdy jednotlivec ve skupijn

- kdo je ve skupi& neformalnim vidcem,

- jakou ma skupina vrii strukturu,

- jakeé procesy ve skupirprobihaji, véem a jak rychle se skupinaimi,

- jaka je soudrznost skupiny,

- jaké& pravidla a normy chovani si skupina vytka

- jak skupina reaguje na poruSeni pravidel.

Bez znalosti d&chto zakladnich skupinovych fenoniénelze skupinu efektivnvést,

ovliviovat a pedchazet probléam v mezilidskych vztazich.
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2.13.5.  Pracovni podminky a rezim prdce

Zajem podniku vytvéet pracovniim lepSi podminky pro jejich praci ma dle
PROVAZNIKA, KOMARKOVE, (1998) dvoji efekt: primaghse lepsi podminky pro
praci projevi ve zlepSeni vykonu — uslledku mensSi Unavy a lepSi pracovni pohody,
druhotré se zlepSuje vztah mezi podnikem a #simanci, protoZze @& o pracovni
upominky davd management podniku svym g&tmaném jasné signaly o tom, Ze si

jejich prace vazi, Ze jsou prejruleziti.

Nezajem vedeni podniku o pracovni podminky tedlyopi vzdy distimuléng, a to i

v téch pgripadech, kdy jsou hmotné odny vysoké.

2.13.6. Identifikace s praci, profesi a podnikem

Identifikace s praci znamena, 8eveék praci gijal jako nedilnou sotast svého Zivota.
Uspschy, jichZz v praci dosahuje, jsou prajndalezitym kritériem jeho vlastniho
sebehodnoceni. Identifikace s profesi vijgel to, Zeclovek svou profesi povazuje za
sowast své osobni charakteristiky. ldentifikace s pk&m vyjaduje ztotozgni

pracovnika s hospotkkou organizaci. Je charakterizovatigegim cila podniku.

KdyZ se identifikace s praci u zastnance propoji s identifikaci s profesi a podnikem
vede to k tomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouh@deysoky, Ze pracuje hospodérn
je odpowdny, tvaivy, aktivni a vsticny ke svym spolupracovniln (PROVAZNIK,
KOMARKOVA, 1998).

2.13.7.  Externi stimulacni faktory

Pracovni ochotu podle BEDRNOVE a NOVEHO (2004) auliji stimulang také
faktory, které maji SirSi nez podnikovy ramec. d&deelkové image podniku, jak je

vnimano v celospotenském kontextu, jakou ma pey, jakou prestiz.
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Stimulané z vrejSku pisobi také makroekonomicka situace. Z tohoto hkedise
stiidaji obdobi vzedmuti pracovniho nad3eni s obdolipaitie a skepse.&kavani

ekonomickeéhotrstu je stimulujici, dekavani stagnace a recese je demotivujici.

Politick& situace je dalSim ¥8im faktorem, ktery méa sy vliv. Do oblasti externich
stimulanich faktofi pati i mikroklima rodinného progdi a rodinnych vztah

2.14. Oblasti vyuzivani stimulacnich prostredkii

Stimulani prostedky je teba vybirat nejen s ohledem na konkrétrillowéka, ale také
s ohledem na to, kterou oblast jeho pracovnihogetiohceme ovlivnit. BEDRNOVA,
NOVY (2004) uvadji nejcastji se objevujici stimuléni oblasti:

2.14.1.  Stimulace k pracovnimu vykonu

V souwasné dob se podniky zawftuji predevSim na kvalitu odvedené pracegi P
stimulaci ke kvali& by neli vedouci pracovnici v prvéadé sami pochopit zakladni

vazbu mezi kvalitou prace a kvalitou osobnosti pvadka. Tato vazba je oboustranna:
hodnotaclovéka se promita do kvality prace a zamvevalitné provadna prace zase

zpetné pasobi na¢loveka, zvySuje jak jeho subjektivni sebehodnoceni, jetho

objektivni hodnotu.

Duslednost vedouciho ve vyZadovani kvalitni praceasarsol nestai, musi ji nuti

-s viv 7

prostedkem pochvala, povzbuzeni iddh Usgchu.

Vedle kvalitni prace je dkdy treba stimulovat vykon i z hlediska kvantitytilR

zakazek nebo népdvidana zdrzeni vyroby mohou vyvolat pozadavelkchlity praci,
dosahovat vySSich vykén Vzdy by ntlo jit jen o d@&asné opdeni, nikdy ne o
dlouhodoby nebo dokonce trvaly poZzadavek.
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2.14.2. Stimulace k tvorivosti

Ke stimulaci k tvéivosti slouzi formulovani provokativnich gifjak oficialni cestou,
vyhlaSenim ukal, které je teba vyesit, tak neformalni cestouigeSeni problérin na
provoznich poradachi v béznych pracovnich rozhovorech vedouciho stfzesthymi.
Nejen vyeSeni, ale i postupné kroky, napady a &gk feSeni, dokonce i nel&mé
pokusy oreSeni Ukal musi mit pozitivni odezvu. Pr&tato odezva vytua tvarci

atmosféru v podniku.

Podrécovani tvagivosti vyZzaduje vzajeminse podicujici komplex stimul:
- informace o smyslu di| informace o datech petnych k tvéeni,
- hmotné odnminy — cilové prémie za wvgSeni Ukal,
- formalizované spotenské uznani,

- neformalni pozitivni hodnoceni.

Tvorivost pracovnilt je nejwtsim bohatstvim podniku. Je to sila, kterd posunpwej
kupiedu.

2.14.3.  Stimulace k seberozvoji

Podrecovani kvality prace a twivosti pracovnik vede zarovie k rozvoji jejich
osobnosti. Kvalitni a tyva prace pomaha rozvijet schopnosti a charateréka.
DalSi podminkou rozvijeni osobnosti je nikdy nedoh proces ziskavani novych
védomosti. Weni je stale vice zalezitosti celého lidskébkuv Uz v pibéhu vybiru a
piijimani novych zarstnan@ by mél podnik davat jashnajevo, Ze vedle podminky
splreni kvalifikacnich pozadavk k terminu nastupu se do budoucnosti saejoz
piedpoklada, Ze se z&stnanec bude sam dale ¥lavat, a Ze ho v jeho v&vani

bude podnik podporovat.
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2.14.4.  Stimulace ke spoluprdci

Kooperace ve skupéhupewiuje a rozviji vztahy mezi lidmi, podouje soudrznost
skupiny, zastupitelnost jejicllend, solidaritu v situacich, kdy se jed€ten skupiny
dostane do probléim To vSechno jsou pozitivni faktory, které se diodble uplatu;ji

ve zvySovani efektivnosti prace. Jiné dopady naomfilost skupiny ma meziskupinové
soutzeni. Kdyz souizi sneny, které se sidaji na jednom pracovisti, kterd dosahne
lepSich vysledk, soudrZznost skupin se upeye.

Ke kooperaci stimuluje spravné vymezeni sgodho cile. Spolay cil musi stat nad

vesSkerym vnitropodnikovym soufenim.

2.14.5.  Stimulace k odpovédnosti

Stimulovat ochotu f@vzit odpo¥dnost znamenaredevSim davatizenym pracovnik
dostaténou zgtnou vazbu, realisticky je hodnotit a co nejobjeftji vyhodnocovat
piipadné chyby, aby se z nich lidé dokazaligibu

Odpowdnost za hospodarné vyuzivani matérid@nergii,casu a lidskych zdréjlze
samozejm¢ podreécovat také hmotnymi stimuly, pokud vime, Ze je otdee na penize
v dané pracovni skupirdilezita. Odpo¥dnost za bezgeost [ praci Ize podacovat
uznanim a uctou lidem, kiedodrzuji vSechny bezpeostni gedpisy, jsou ohleduplni i

tam, kde je k tomuiedpisy gimo nenuti, pouzivaji ochranné packy apod.
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2.15. Motivacni program

Dle MAYEROVE (1997) vy#ista motivéni program z Gsili dosahnout toho, aby
vSechny formy cileédomého fsobeni na zaw#stnance, pracovni skupiny a cely
zamestnanecky kolektiv tvidly jednotny celek a aby odpovidaly konkrétnimufiuoa
ukolim organizace. Je zaien na optimalni vyuziti pracovni silyipplnéni Ukoli
organizace a zaroie na optimalni uspokojovani a rozvoj osobnostovéka

V pracovnim procesu.

Motivacni program organizace siufeme pestavit jako vnitropodnikovy dokument
(normu, soubor zasad a pravidel jednani) zahrnigaiihrn pokud mozno vSech
skut&nosti, které uiitym zpisobem ovliviuji a stimuluji ¢leny zangstnaneckého
kolektivu v souladu s vyrobnimi, obchodnimi, ekonckg§imi a jinymi Ukoly a zarfry

organizace.

Pro sestaveni moti¢aiho programu je uzit@é zdiraznit uckité zasadyci pravidla,
zaji¥ujici jeho tSi spolehlivost, lognost i gehlednost. Z hledisk&asové organizace
rozilenuji PROVAZNIK, KOMARKOVA (1998) program do nésledajch zakladnich
fazi:
1. Analyza motivani struktury pracovnik podniku,
- tato faze vede kidentifikaci kritickych mist v abti motivace pracovniho
jednani pracovnik
2. Stanoveni kratkodobych i perspektivnichicefiotivainiho programu,
- ur¢eni oblasti, na které jéeba misobeni motivéniho programu zaitiit.
3. Zpracovani charakteristiky s&asné vykonnosti pracovnika jeji zZadouci
arovre,
- stanoveni problémci ukoli, které je teba v motivanim programuesit.
4. Vymezeni potencialnich stimdaich prostedka,

- vytvoreni moznosti optimélniho vytu konkrétnich forem stimulace.
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5. Vybér konkrétnich forem a posttpstimulace pracovniho jednani a stanoveni
konkrétnich podminek jejich uptatvani,
- ujaseni moznosti stimulace Zzadoucich forem pracovnihdngai
a vytvaeni moznosti optimalniho vy¢hu konkrétnich forem stimulace.
6. Vlastni sestaveni moti¢aiho programu,
- ma formu podnikového dokumentu a slouzi mimo jiakoj zavazna
smernice upravujictinnost gislusnychtidicich pracovnik.
7. Seznameni vSech pracovaiBodniku s pijatym motiva&nim programem,
- vhodné je publikovani moti¢aiho programu ve fortnh podnikové
brozurky, kterd je kdykoliv fistupna vSem zagstnand@m i pripadnym

uchazeéam o pracovni mista.

Vyznam seznameni vSech pracovngkmotiv&nim programem je dan také kontrolou

vysledki uplatiovani motivéniho programu a realizace jehidsgadnych Gprav.
Vytvoreni a realizacednného motivaniho programu fispiva sodasré k hospodske

prosperi¢ podniku i k podp#e pracovni motivace, vykonnosti a celkové pracovni
spokojenosti pracovnik
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3. METODIKA

Cilem diplomové prace bylo zhodnotit Gréveotivace a stimulace pracovniho jednani
v podniku na z&klatlzpracované analyzy a navrhnotitpadné zrany. Pro zpracovani
diplomové prace jsem si vybrala podnik Stora EnigobEr Plana s. r. o.

Spole&nost Stora Enso Timber Plana s.r.o. jeé¢asti nadnarodni spdleosti Stora
Enso, ktera se zabyva vyrobou papiru, lesnich gtddpapirovych obdl novinového
papiru,casopisového papiru, jemného papirdinpysiovych obal a vyrobki ze deva.
Spole&nost Stora Enso Timber Plana s. r. 0. seéaj@ pouze na zpracovani surového

dieva a na vyrobu a prodigziva.

Pri sbkéru a vyhodnocovani informaci jsem postupovala wgieim zpgisobem.
Nejprve jsem vypracovala literarnighled, kde jsem se pokusila shrnout teoretické
informace o motivaci a stimulaci pracovniho jedn&ibsahem literarnihofghledu je
definice motivace, jeji zdroje fgkazky, motivani profil, pracovni motivace, motivace
a vykon, motivani teorie a dale definice stimulace, stintmiaprostedky a motivani
program.

Dale jsem vytvéla dotaznik (Filoha 1), ktery obsahoval 30 otazek. VSichni
respondenti byli seznameni &lem dotaznik a jeho obsahem a ujgsi o jejich

anonymit.

Hlavni oblasti motivace a stimulace, na které jsense v dotazniku zan¥ila, byly
tyto:

» Zakladni udaje o respondentech;

e Vztah k préci;

» Ztotozreni se s firmou;

* Postaveni ve firg

» Atmosféra pracovni skupiny;

* Pracovni podminky;
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* Hodnoceni pracovnik

e Socialni program.

Prizkum byl provadn v nmesicich k¥tnu acervnu roku 2009. Distribuci dotazriik
jsem genechala na vedeni firmy. Dotazniky byly rozdangmv&andstnan@m, kterych
je ve firmg celkem 247. Vypléné dotazniky odevzdalo 138 zéstmand, navratnost
tedy cinila 55,9%. Vedeni podniku mi umoznilo prostudovaterni materialy a
poskytovalo mi informace nutné k dokresleni skntsti ziskanych z dotaznikového
Seteni.

Data ziskana z dotaznikovéhoigei byla zpracovana pomoci progtariviicrosoft
Word a Microsoft Excel. Ke kazdé otazce byla vyera tabulka a vysevy nebo
sloupcovy graf. Typ grafu zavisi na druhu otazkyaz#a otazka je dopina

komentdem, shrnujici ziskané informace.
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4. CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

4.1. Zameéreni

Spol&nost Stora Enso Timber Plana s.r.o. jeéésti nadnarodni spdleosti Stora
Enso, ktera se zabyva vyrobou papiru, papirovycaliob vyrobki ze deva. Jeji
prodejecinily v roce 2008 celkem 11 miliard EUR aded zantstnané presahl 29 000
ve vice nez 35 zemich po celéndtsy

Spole&nost Stora Enso Timber Plana s.r.o. se sidlem Wa&ho824, 348 15 Plana
u Marianskych Lazni, vznikla dne 15. 11. 1995 zémisdo obchodniho ref$tu,
spisova znéka C 7092, u rejsitkového soudu v Plzni.

Predmétem podnikani spotmosti je:
- nakup zbozi zadelem dalSiho prodeje a prodej,
- zprostedkovani obchodu a sluzeb,
- vyroba pilaska,
- truhl&stvi,
- ubytovaci sluzby,

- tesdstvi.

Spol&nost se zagfuje pouze na zpracovani surovélfevé a vyrobu a prodégziva.
Prodejem dalSich vyrolikspol€&nosti Stora Enso naptiskovych a kancetgkych

papiii nebo papir a kartor pro obaly se zabyva Stora Enso Praha s. r. o.

Pila Plana vyuzZiva pro svou vyrobu pouze dva drdigyva. Z ¥tSi ¢asti smrkového
dieva (67%) a zbytek borovicovéhdesia (33%). Vyrobni proces &aa nakoupenim
kulatiny. V roce 2008 firma zpracovala 747 099 kulatiny, kter4 se dovaZi z 88%
z Ceské republiky, z 10% zdhecka a z 2% z ostatnich zemi. Doprava na pilu je
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uskut€énovana ze dvouteétin kamionovou dopravou a jedné tetiny Zeleznini

dopravou.

Dalsi fazi vyrobniho procesu jéidéni kulatny a jeji odkoiiovani. Ri fazi rezani
vznikajii druhotné produkty 8pky a piliny, které se dale prodavaji. Dale'seivo ¥idi
a susi. Ze 747 099%dodané kulatiny se meze 389 167 *feziva, fii suSeni se objel
snizi na 260 319 fna po ohoblovani objem ieziva pouze 216 680 3. Po tomto
procesu séezivo zabali a skladuje az do vyexpedovani zakawni

Spoteba kulatiny az do roku 2007 stéle rostla, aleakd 2008 z&ala klesat (Graf 1,
Bylo to zpisobeno celositovou finargni krizi, kdy st situace na trhu gezivem
vyostila, poptavka porezivu klesla a nebyl takovy odbyt. Tim padem dosSlk

omezovani fijmu kulatiny

Graf&. 1: Spoteba kulatiny * jednotlivych letech a plan pro rok 2009 ()
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4.2. Historicky vyvoj

Spole&nost Stora Enso Timber Plana s.r.0. je wasné dob ¢lenem mezinarodniho
koncernu Stora Enso. Vznik pily v Plané u Mariartgky.azni se vSak datuje jiz od
roku 1970. Od té doby firma proSlakolika zménami, které jsou uvedeny nize:
- vroce 1970 byla pila vybudovana Zapaeiskymi devaskymi zavody,
- vroce 1996 byla pila prodana v konkurzu spogsti FS Advice,
- vroce 1997 byla pila koupena spoiesti Holzindustrie Schweighofer,
- vroce 1998 byla uskweéna fauze Stora Enso Timber a Holzindustrie
Schweighofer, v tomto roce také p&bka rozsahla rekonstrukce celého zavodu,
- vroce 1999 byla zahajena vyroba pod novym jménwmraZnso Timber,
- vroce 2003 ziskala firma certifikaci PEFC (Prognaenfor the Endorsement of
Forest Certification schemes - certifikaceiles
- vroce 2006 ziskala firma certifikace EMAS (systéimeni organizaci a audit
z hlediska Zzivotniho prosdi), 1SO14001 (Systém ekologicky orientovaného
firemniho tizeni) a OHSAS (certifikace systému managementipdsansti
a ochrany zdraviippraci).

4.3. Velikost

Spole&nost Stora Enso Timber Plana s.r.o. ma zakladntdtage vysi 200 400 000 K
Firma vlastni areal o rozloze 26 ha na okrajsta Plana u Marianskych Lazni. V areélu
se nach&zi administrativni budova a Sest vyrobméthkteré jsou vybaveny gebnymi
stroji a z&izenim. Ostatni plocha arealu je vyuzivdna ke skladi kulatiny areziva.

V roce 2007inila aktiva spolénosti 1 525 977 000 & z toho pipada na dlouhodoby
majetek 33% a na ¢bny majetek 66%.

V letech 2005 — 2007 trzbyisty zisk neustale rostly (Graf 2). V roce 2008002 se

piedpoklada snizeni trzeb distého zisku zdvodu nizSi spdeby kulatiny nez

v minulych letech.
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Graf¢. 2: Vyvoj trzeb &istého zisku letech 2005 — 2007 wil. K¢)

v mil K¢

2500 A 1963 1988

2000 -

1500 - u Trzby

1000 - m Cisty zisk

500 111,32 23.24 131,54
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Nejvétsim odbyti®m pro Pilu Plana jeCeska republika. Vice jak 22%eziva a
druhotnych produkt se proda Ceské republice, druhym nép$im trhem pro Pili
Plana je Austrélie (16%), dale pak Velka Britari@%), USA (9%), Italie (8%) nek
Némecko (7%). Doprava se uskdtieje pevazrée kamionovou dopravou ménpak

Zeleznéni dopravou, pro vzdalené trhy se vyuziva lodnirdoga

4.4. Pocet pracovnikii

Spol&nost Stora Enso Timber Plana s.r.o. ma 247&égamand. Jedna se o vyrob
podnik, proto zd pevazuje pracovni #azeni dInik (216 pracovnik)
a technickohospdé'skych pracovnik je pouze 3. V poslednim kvartale roku 20(
byla firma nucena propoust Klesla poptavka pdezivu, tim padem se snizil obje

prace. Firma dokoncerpSla zetyismenného provozu ntiéismenny.
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5. VYHODNOCENI VYSLEDKU PRUZKUMU

Dotaznikové Sééni probihalo v k&tnu acervnu roku 2009. Z 247 pracoviiikktere
spole&nost Stora Enso Timber Plana zstmava, odevzdalo vypiny dotaznik 138
responderit. Navratnost tedy byla 55,9%. Nadpokwi vétSina zamstnand, kteid
vyplnili dotaznik, postéuje k objektivnimu zhodnoceni problematiky motivace

a stimulace pracovnikv podniku.

5.1. Charakteristika vybérového souboru respondentii

Protoze dotaznik nevyplnili vSichni z&stnanci, je v prvéfad nutné zjistit, zda
vybérovy soubor odpovida charakteristice a stavu v padnTim, Ze neodpasdéli
vSichni zandstnanci, mohlo dojit ke zkresleni informaci. Dootéésti jsem z&adila
otazky tykajici se pracovniho izaeni, pohlavi, &kové kategorie a dosazeneho

vzaélani.

Ve spolénosti Stora Enso Plana se objevuji dva druhy praitav zaazeni, dinici
a technickohospodsti pracovnici (Tabulka 2, Graf 3). Podle ddakteré poskytlo
personalni odgeni, ve firn¢ pracuje 216 zasstnand s pracovnim zZazenim dinik
a 31 zamstnan@ s pracovnim zazenim THP, coZz se v procentickém vygd
piiblizné shoduje s Udaji z v@ového souboru. Spalrost podnika v odstvi
dievozpracujiciho gimyslu, kde pevaZzuji spiSe &nické profese nap truhl&i, tesdi,
zanestnanci obsluhujici pily apod. Jen malé procentoéstnand firmy ma pracovni
zarazeni technickohospoigky pracovnik. Do této skupiny gadi nap. administrativni

pracovnici, migf, IT specialisté, management atd.

Tabulka¢. 2: Pracovni zazeni (v %, absoluén vykerovy vzorek

Alternativa % Absolutné
Délnici 80 111
Technickohospod&sti pracovnici 20 27
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Grafé. 3: Pracovni zazen

20%

= Délnici
" THP

Dotaznik vyplnilo 102 muk (74%) a 36 Zen (26%) vybérového vzorku 13
zanestnand (Tabulka 3, Graf 4). podniku pracuje 173 muZ(71%) a 74 Zzen (29%
takZze vysledky dotazniku bydhy byt objektivni. Pevaha mui je ot dana od¥tvim
dievozpracujicihgramyslu, na které se firma zainje. Zeny jsou zagstnany spise n

technickohospoddékych pozicich.

Tabulka¢. 3: Pohlavi (v %, absoludr- vykerovy vzorek

Alternativa % Absolutné
Muz 74 102
Zena 26 36

Graf¢. 4: Pohlavi

26%

M muz

M 7ena

Vékova struktura respondénge pxiblizné vyrovnana, pouze zafstnané ve wku nad
51 let je malo (7 respondént Nejvice zastoupena jetkova skupina 31} 40 let
a wkova skupina 41 50 let. Spolénost zamistndva i mnoho mladych i, vékové

skupina doiiceti let je zastoupena skor jednéctvrtiny (Tabulka 4, Graf 5
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Tabulka¢. 4: Vekova kategorie (v %, absolw- vykérovy vzorek

Alternativa % Absolutné
Do 30 let 22 30

31 -40 let 38 53

41 - 50 let 35 48

51 avice let 5 7

Graf¢. 5: Vekova kategori

5%

= do 30 let
=31 - 40 let
441 -50 let
51 a vice let

38%

Ve firmé¢ Stora Enso Plana jsou zastoupeny vSechny dralosaZzeného vztani.
Nejvice se wotaznicich objevovalo vZlni stedoSkolské maturitou a odborn
vzaklani, 24 respondeintz vybérového souboru ma vysokoSkolské élani a pouze
minimum zamdstnand@ ma zékladni vz&lani (Tabulka 5, Graf 6

Tabulkac¢. 5: NejvySsi dosazené vddni (v %, absoluth- vykerovy vzore)

Alternativa % Absolutné
Zakladni 4 5
Odborné 33 46
StiredoSkolské gnaturitou 44 61
VySSi odborné 2 2
Vysokoskolské 17 24
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Graf¢. 6: NejvySSi dosazené vdni
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2% ; 33%
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= odborné
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44%

5.2. Vztah k praci

V této ¢asti dotazniku bylo cilem zjistit, jaky vztah mé&agovnik | vykondvané praci.
Zda si mysli, ze jeho vZthni koresponduje jeho pracovnim zZazenim, zda prac
kterou vykonava, splje jeho pedstavy a pnasi mu uspokojeni. Vztal praci take
ovliviiuje mira stresu, kterou musi z&tmanec snasetfipvykonavani své profes
Nedilnou souasti kladného vztahu praci je motivace pracovnika. Pokud

zanestnanec dostataé¢ motivovan, pracuje lépe a efektijin naopak nedostate

motivace niZze vézt ak frustraci pracovnika.

Nejprve n& zajimalo, jestli pracovnici souhlasi se svym pvadm z&azenim vzhleder
ke svémuejvysSimu dosaZzenému ahi (Tabulka 6, Graf 7). Drtiva ét8ina
dotazanych se phnebo alespd ¢ast€né ztotoziuje s¢svym pracovnim zZazenim
Firma se svynpiednttem podnikani oblasti devozpracujiciho gimyslu je schopn
vyuzit jak pracovniky vy&ené \oboru, nebo #edosSkoldky maturitou, tak

vysokosSkolaky na vedoucich pozici
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Tabulkac¢. 6: Odpovidajici Zazeni (v %, absolur- vyberovy vzore)

Alternativa % Absolutné
Ano 57 79
Céastené 39 54

Ne 4 5

Grafé. 7: Odpovidajici Zazen

4%

39%

® ano
M caste&ns
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Dalsi zajimavou otazkou je, zda vykonavana pragmvida pedstavam zawstnance
(Tabulka 7, Graf 8). Zysledki je patrné, Ze vice jak dvretiny respondeiitjsou spise
spokojeni se svou praci. DalSich 13% dotazanyclomk uvadi, ze jejich prace pl
odpovida jejich pedstavam. Pro zatstnance je velkym Ugphem najit praci, kter
odpovida jeho fedstavam

Tabulkac¢. 7: Redstavy o praci (v %, absolat- vybkerovy vzorek

Alternativa Absolutné
Ano 13 18
SpiSe ano 69 96
SpiSe ne 9 12
Ne 9 12
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Graf¢. 8: Fedstavy o pra
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69%

Se splgnim predstav o vykonavané praci Gzce souvisi i pocit kejemi. Z odpowdi
responderit vyplyva, Ze ¥tSin¢ piinasi spiSe uspokojen prace nez necliudo prace
(Tabulka 8, Graf 9). Tento pocit uspokojeni pdisgiva i klepSi pracovni atmosfe

a lepSim vztalm na pracovist

Tabulkac. 8: Uspokojeni préace (v %, absolugn vykerovy vzorek

Alternativa % Absolutné
Ano 14 19
SpiSe ano 69 95
SpiSe ne 11 15

Ne 6 9

Graf¢. 9: Uspokojeni prace

6% 14%
11%

M ano
® spiSe ano
M spiSe ne

Hne

69%
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Pokud prace neodpovid&eplstavam zawgstnance, nebo mu niépaSi uspokojen
mohou vznikat fekazky y motivaci pracovnika. Jednou&hto gekézek je stres. Str
muze mit kladné i zaporné dopady na pracovnika. & piiméiené mie mize vest k

w

vySSimu pacovnimu nasazeni vétsi efektivie prace.

Z odpowdi respondeiit vyplyva, Ze vice jak 50% nich pracuje ve stresu |
vyjimeéné, nebo wibec ne (Tabulka 9, Graf 10). Tato skunest ot ukazuje na fak
Ze vpodniku pracuje vice za¥stnand < pracownim zaazenim dinik, ktefi maji malot
odpowdnost a pouze plni Ukoly zadané svymiifeehymi. Zbylych 48% dotazany:
uvadi, Zzecasto pracuji ve stresovych podminkach. Tyto odgose tykaji pedevsinm
technickohospodakych pracovnik nebo misth vyroby ktefi maji odpo¥dnost za sv

podiizené, a musi bytfpraveniresit krizove situace

Tabulkag. 9: Stres wamestnani (v %, absoludr- vykérovy vzorek

Alternativa % Absolutné
Ano 18 25
SpiSe ano 30 42
SpiSe ne 44 6C
Ne 8 11

Graf¢. 10: Stres wansstnan

8% 18%

M ano

M spiSe ano
M spiSe ne

Hne

Otazka dostatemé motivace pracovnika uzavira skupinu otazek zafgivse vztaher

k praci. Pracovnik, ktery je motivovany, pracuje wykgi, efektivrgji a sneiuje
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k urcitému cili. Hnacim motorem mui®e byt hmotna od#éma, pochvala, uznanpod.
Naopak u nemotivovaného pracovnika se objevujeoprdacnespokojenost a ned
K préaci.

Z vysledia vyzkumu je patrné, Ze nadpolori vétSina dotdzanych (54%) je glmebo
alespa ¢ast&éné motivovana (Tabulka 10, Graf 11). Tento vyslede&dsi o tom, Ze
jim jejich prace pinaSi uspokojeni a odpovida jejichredstavam. O 6% méi
dotazanych ale uvadi, Ze jejich motivace neni dasta, nebo Upka chybi. Neda s
urcit, zda se mira motivace odviji od pracovnihéazani, pohlavi, &ku ¢i nejvysSihc
dosazeného vzthni. Stupé& motivace vychazi ze subjektivniho pocitu kazd

zanestnance.

Tabulka¢. 10: Motivace praci (v %, absoluth- vykérovy vzorek

Alternativa % Absolutné
Ano 6 8
SpiSe ano 48 66
SpiSe ne 43 60

Ne 3 4

Graf¢. 11: Motivace korac
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-
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5.3. Ztotoznéni se s firmou

Zamestnavatelé pochopili, Ze komunikovat se svymi gstnanci je stejadulezité, jako
komunikovat se zakazniky, protoZe dolzanmtstnanci jsou pro & nenahraditelna
hodnota. Firmy se snazi stavajici i budouci &inance informovat o tom, co je pro
danou spolénost dilezité,cemu &ti, kam mii a naopak, co povazuje za negkiné se
svymi cili. Znalost hlavnich dil a strategii umaiuje zangstnanci se <mito cili
ztotoznit. Pokud se s nimi ztotozni, povazuje finérnile i za vlastni a snazi se jich

dosahnout. Stoupa tak jeho motivace pracovat lé&gekdivreji.

V této ¢asti vyzkumu bylo cilem ziskat informace o tom, zdatstnanci znaji hlavni
cile a strategie firmy a jsou tak informovani o ta@mho chce firma dosahnout a jakymi
prostedky. Dale jsem se zatfila na to, zda se zafstnanci sami zajimaji o vysledky

hospodéeni podniku a jestli maji snadnyigtup k podnikovym informacim.

Informovanost zagstnand o zamérech a cilech spateosti je uspokojiva. 39%
dotazanych je zcela sezndmena s podnikovymi dtrategiemi a 42% dotazanych je
s nimi seznamena alespoasténé. Necelych 20% dotazanych podnikové cile nezna,

nebo se o &inezajima (Tabulka 11, Graf 12).

Tabulkac¢. 11: Znalost cil a strategii firmy (v %, absolutr vyberovy vzorek

Alternativa % Absolutné
Ano 39 53
Céastené 42 58

Ne 17 24
Nezajima me to 2 3
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Graf¢. 12: Znalost cil a strategii firm
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\
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Pokud je zamstnanec seznamel cili podniku a ztotoiuje se simi, ma zajem i n.
tom, aby firma, ve které pracuje, neustéle prosmgeo Zajima se tedy o vysled
hospod&ni podniku a dalSi ukazatele hodnotici postavednigu na trhu. Vice ja
polovina dotadzanych se o vysledky hospewé@ podniku zajima, coz ukazuje

aspESné ztotozéni se firmou a zdjem zafstnand o to, jak si podnik stoji na trh
Naopak 54 dotdzanych uvedlo, Ze se o vysledky fispige nezajima a Sest dotézar
se 0 B nezajma wibec (Tabulka 12, Graf 13). Z toho vyplyva, Zeichto pracovnii

chybi zajem o zji®vani informaci o svém podniku aésiii to tedy o neudplnér

ztotozréni se s firmou.

Tabulkac¢. 12: Vysledky hospodani podniku (v %, absolwtr- vyberovy vzore)

Alternativa % Absolutné
Ano 39 54
SpiSe ano 17 24
SpiSe ne 39 54

Ne 5 6
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Graf¢. 13: Vysledky hospodani podniki
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Se zajmem o podnik také souvisi otazka tykajicims®nosti pistupu | firemnim
informacim. Ristup alesp®d k obecnym informacim o podnikby m¢l mit kazdy
pracovnik, ktery ma o tyto informace zajem. vysledki je Zejmeé, Ze wtSina
pracovnikk ma gistup kfiremnim informacim (Tabulka 13, Graf 14). Dostuj
informace ziskaji za#stnanci od svych vedoucich pracovhika poradach a firemnit
schizich, od svych spolupracoviiiki z nastnek. Pro zbyvajicich 30% responder
ktefi se domnivaiji, Ze jejichiistup kinformacim neni dostatay, by n€la firma zvolit
dalSi moznosti &ni informaci nap zvysit mnozstvi nasnek a nformainich panel.
Tyto nasénky se nachazeji pouze administrativni budoy, ale \arealu spoknosti
chybi. DalSi moznosti pro z\Seni informovanosti pracovrilje pravidelné vydavar
vnitropodnikovéhocasopisu, kde by byly uvejnény hospodgské vysledky firmy
pochvaly pracovnik nebo informace o podnikovych akcich apPristup | informacim
maji vSichni zamsstnanci piblizné stejry. Neni zde rozdil mezi &hiky ¢&i
technickohospodakymi pracovniky, spiSe se tu jedna o miru ztaip¥se podnikem

a zajem o prosperitu podnik

Tabulka¢. 13: Ristup k informacim (v %, absolut- vyberovy vzore)

Alternativa % Absolutné
Ano 36 49
SpiSe ano 34 47
Spise ne 26 37

Ne 4 5
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Graf¢. 14: Ristup kinformacin
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5.4. Postaveni ve firmé

Tato ¢ast vyzkumu je zatitena na zjigini, zda je odpoxdnost pracovnik v souladu
sjejich pravomocemi. Pokud je na¢ rkladena pliSna odpo¥dnost, ktera ner
podloZena odpovidajicimi pravomoceminda to vést ke stresovym situacim. Dal:
ukazatelem pdaveni pracovnika ve firtnje moznost fichazet s navrhy na zlepse

a zpisob jejich pedavan

Postaveni zatstnance ve firdy je ukovano pedevSim jeho pramocemi
a odpowdnosti. Pokud si pracovnik &domuje svou roli podniku, se kterou je
spojenai pifimérend mira odpasdnosti a pesré specifikované pravomoci,figpiva to
k vétSi motivaci zardstnance a jeho vysSSimu ztotoZmi sfirmou. Drtiva WtSina
dotazanych uvedla, Ze odpomost odpovida jejich pravomocim (Tabull4, Graf 15).
Tato skuténost ukazuje na to, Ze podniku jsou jash specifikovany kompetenc
jednotlivych pracovnik a odpo¥dnost je pesré definovana u kazdého pracovni
mista. Nkolik responderit uvedlo, Ze jejich odp@dnost je vySSi nez jejich pravioci.

U téchto gipadi by bylo vhodné fesré definovat stupe odpovdnosti a rozsa
pravomoci. 17% respondé@ntivadi, Ze jejich odpa@dnost je minimalni. Zagstnanci

sminimem odpowdnosti spadajiigvazie do pracovniho zazeni dinik.

50



Tabulka¢. 14: Ogowednost zamsstnance (v %, absolutl- vykérovy vzore)

Alternativa % Absolutné
VySSi nez pravomoci 4 5
Odpovida pravomocin 79 109
Minimalni 17 24

Graf¢. 15: Odpo¥dnost zamstnand
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Moznost zamsstnand@ predavat své ifppominky, tar¢i podréty nebo navrhy na zlepSe
je nutnosti pro neustaly rozvoj podniku. Zstmanci musi mit moznost vyjadswij
nazor, & veejré nebo anonymh Témito pripominkami by se @i odpowdni
pracovnici vZg zabyvat a objektivhposoudit, zda jsou pro podnikiposnéci nikoliv.
VétSina dotazanych odpédéla, Ze ma moznostipdavat sve ifijpominky a navrhy. J
zde ale také nemalé procentgh, ktgi uvedli, Ze nemaji mnoho moznostighazet
s tvir¢imi podrety a navrhy na zlepSeni (Tabulka 15, Graf :

Tabulka¢. 15: Twvarci podreéty a navrhy na zlepSeni (v %, absoli- vykérovy vzorek

Alternativa % Absolutné
Ano 38 53
SpiSe ano 31 43
SpiSe ne 19 25
Ne 12 17
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Graf¢. 16: Twvarci podrety a navrhy nizlepSeni
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Vice jak 80% respondeinpiedava své ijpominky gimo svému naidzenému. Prostc
pro prezentaci navthna zlepSeni je také na sekach a poradach, kterého vyuz
30% respondeit 13% respondefitpieddva své ipominky pisemé piimo veden
podniku (Tabulk 16, Graf 17). Hit s novym ndpadem nebaipominkou vyZadui
jisté sebewdomi a odvahu. Existuji ale faktory, které tuto algw tlumi nap nezajen
0 nazory zarstnand ze strany nadzenych nebo pokusy o zessmeni. Z odpowdi
responderit vyplynulo, Ze vpodniku chybi schranka ndipominky a navrhy. Sem t
mohli zangstnanci vhazovat svéftipominky. Tyto gipominky by mohly neb:
nemusely byt anonymr

Tabulka¢. 16: Zpisob gedavani navrinna zlepSeni (v %, absoldt- vykérovy vzorek

Alternativa % Absolutné
P¥imo svému nadtizenémt 83 114
Pisemrg vedeni podnikt 13 18
P¥imo na schizkach a poradact 30 42

Do schranky ktomu uréené
Jen mezi spolupracovnik

Nechavam si je pro sek
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Graf¢. 17: Zpisob gedavani naviinna zlepsel
5% 4%

H pifmo svému naidzenémi
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5.5. Atmosféra pracovni skupiny

Dobra atmosféra gracovni skupié se vyznauje pratelskymi vztahy na pracovis
skupina spolken¢ snetuje ke spldni stanovenych di| pracuje efektivé a pracovnici s
mohou do zarstnani &Sit. Naopak jsa-li ve skupiré Spahé vztahy a fevlada nagti a

negatelstvi, klesaji i pracovni vykony zastnand.

Dotaznikovym Séenim bylo zjis¢no, Ze na pracovisti viadnou ze 47% velmi dc
vztahy a B35% spiSe dobré vztahy.toho lze usuzovat, Ze¢t§ina pracovnik ma
pratelskyvztah se svymi kolegy. 14% dotazanych uvedlo, Zg spéSe Spatné vztahy
svymi spolupracovniky a pouzeétpicastniki Seteni, coZ jsou 4% dotazanych, oZiha
vztahy se spolupracovniky za Spatné (Tabulka 1&f G8). To niiZze byt zgisobenc
napgiklad kratkou dobou stravenou v pracovnim pom) nebo osobnim konfliktel
mezi jednotlivymi pracovniky. prijemné pracovni atmosf prispivaji i neformaln
akce psadané podnikem. Slouz blizSimu poznéni za#stnané mezi « sebou apod.
Do minulého roku firma gradala pravidekvanani vetirek a jednou rén¢ tématickou
akci pro zamistnance. ' minulém roce to byl lyZzaky zajezd do Alp. sowasné dob

z davodu finargni krize a omezenych fin&nich prostedk firma tyto akce zruSile
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Tabulka¢. 17: Vztahy sespolupracovniky (v %, absolutn vyberovy vzore)

Alternativa % Absolutné
Velmi dobré 47 66
SpiSe dobré 35 48
SpiSe Spatné 14 19
Spatné 4 5

Graf¢. 18: Vztahy se spolupracovn
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5.6. Pracovni podminky

Vytvaieni lepSich pracovnich podminek ma dualedky. Primar# se lepSi podmink
pro préci projevi snizenim Unavy nebo zlepSeniraguai pohody, druhotnse zlepSuj
vztah mezi podnikem a zastnanci, protoZze zlepSovanim pracovnich podmineié
podnik syym zangéstnandm najevo, Ze si jejich prace vazi. VSechny fakfgcovnihc
prostedi maji vliv na zdravi a psychologicky dopad ngchsku, pohodu a pracov
vykon osobnosti. Jsou to nejen podminky materigdkio nap. architektonick&eseni
pracovist ¢i nejmoder®jSi vybaveni, ale i pracovni podminky socié

Z vyslediic mizeme usoudit, Ze &Bina dotazanych je pracovnimi podminkan
casténé spokojena nebo zcela spokojena. Dvanact dotazaryyh casté&né
nespokojena a zcela nespokojen nebyl Z zresponderit (Tabulka 18, Graf 19
Pracovnici si nejvice &ovali na prasné prasidi a hluk ' prostorach tevozpracuijicicl
hal.
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Tabulkac¢. 18: Spokojenosi pracovnimi podminkami (v %, absolgt- vykerovy

vzorgk
Alternativa % Absolutné
Zcela spokojen 21 30
Céstatné spokojen 70 96
Castainé nespokojen 9 12
Zcela nespokojen 0 0

Graf¢. 19: Spokojenosi pracovnimi podminkami
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u zcela spokoje
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m zcela nespokoje

Do priznivych pracovnich podminek Ize také zahrnout pwski dostat&ného
mnozstvi informaci poebnych |praci. Nedostatek informaci ize zmisobit chyby
v provedené praci nebo zdrzeti pledani informaci, které mohl poskytnout Fadny.
Skoro 90% daizanych dostava vSechny faiiné informace ke svoji praci. Pouz#
dotazanych nedostava dostatek informaci a zbylgsetddotazanych nevi, zda dost

potrebné informace (Tabulka 19, Graf 2

Tabulkac¢. 19: Dostatek informaci k praci (v %, absolu- vybérovy vzore)

Alternativa % Absolutné
Ano 89 123
Ne 4 5
Nevim 7 10

55



Graf¢. 20: Dostatek informaci praci
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5.7. Hodnoceni pracovnikii

Hodnocenizamgstnand i manazek pati k zakladnim personalnim proées ve firmg.
Ohodnoceni vykonané prace nemusi mit pouze hmdiayakter, ale také moralr
Systémy hodnoceni vychazeji z fmiit zandstnané ziskavat zgtnou vazbu o svyc
vykonech, o tom, jak jevnimana jejich snaha o @ni firemnich cih. Zarovei jsou
nastrojem managementu k personalnimu planovanéktraféni prace zawstnang,
jejich motivaci, odminovani nebo dalSimu rozvoji z&stnand.

V tétocasti vyzkumu jsem se zaiila na otazky tykdci se formy hodnoceni prace, z
je odnena zavisla na pracovni avit¢ zanestnance, nebo je fixni jaky ma
zamestnanec nazor na své platové hodnoceni. Podkladerhgonoceni pracovnika
kontrola, proto jsem se snazila zjistit, zda jecpréontrolovna a jak¢asto a zda jso
vyuzivany ijiné formy ohodnoceni pracovniho vykonu higmchvaly a uznar

Pro kazdého pracovnika je velmilezité, aby byl seznamertim, jak je jeho prac
hodnocena. To ifspiva tvySSimu vykonu a kySSi motivaci pracovna. Na tuto
otazku odpowdélo 90 respondeiitkladns a 48 respondeintzapori (Tabulka 20, Gra
21). Firma by mila seznamovat kazdého z&tnance § jeho nastupu do zarstnani
sformou hodnoceni jeho praceieBny popis hodnoceni zé&stnand je také ve

Snernici pro odnénovani zanistnand, ktera je sotasti kolektivni smlouv
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Tabulka¢. 20: Forma hodnoceni prace (v %, absd vykérovy vzore)

Alternativa % Absolutné
Ano 65 90
Ne 35 48

Graf¢. 21: Forma hodnoceni pré

35%

= ano

Hne

Firma ma zpsob odmdnovani rozdlen na d¢ casti podle pracovniho ¥azeni
zamestnance. Zagstnanci dinickych povolani se od#étuji ¢asovou mzdou, ke kte
jsou gipocitavany prémie za aktivitu, prémie za spih fondu pracovni doby
vykonnostni prémie arpmie za kvalitu, které jsou stanoveny pro jedmatlracovist.
O vySi prémii a odrn rozhoduje Fimy nadizeny. Technickohospotfii zangstnanci
jsou odmgnovani pausalni ®sicni mzdou. Prémie dostavaji pouze digta veden
pracovniho kolektivu, kterschvalujeteditel spolénosti. Ri priznivych finagnich a
hospodéskych vysledcich firma vyplaci tzv. bonus. Je vgpla vSem zasstnaném
bez ohledu na jejich pracovniiaaeni a vyplaci se kazdy rok po prvnim kvartalemagi
vyplaci jednorazové odny za odpracované roky, které se vyplaci vzdy poi

odpracovanych letech a odny za odpracované rokyipdchodu do dchodu.

Polovina dotazanych jergswdéena, Ze vySe odn je zcela nebdasté&né zavisla ne
jejich pracovni aktivit a druha polovina jefeswd¢ena o opaku (Tabulka 21, Graf 2
Z popisu systému odénovani ve spoknosti Stora Enso Timber Plana jgejmé, Ze
technickohospodati pracovnici, krom mistri, nedostavaji zadné prémie, které

odrazely jejich pracovni aktiviti
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Tabulkac. 21 Zavislost vySe odimy na pracovni aktiuvit(v %, absolutd - vykérovy

vzorek)
Alternativa % Absolutné
Ano 30 42
SpiSe ano 20 28
SpiSe ne 26 36
Ne 24 32

Graf¢. 22: Zavislost vySe odény na pracovni aktiv
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Platové ohodnoceni je jednim nejdilezitéjSich motivi k praci a ¥étSina pracovnik
uvadi, Zze ve svém zastnani astavaji jen kuli penézni odngné. Na otazku zd
platové hodnoceni je Wmé vykonané praci odpéslo kladrg vice nez 60%
dotazanych. DalSici30% doazanych odpaosdélo, Ze platové ohodnoceni sp
neodpovida vykonané praci a 8% dotazanych ogtfitw, Ze platvibec neodpovida
odvedené praci (Tabulka 22, Graf 23). Zaporné oéfiolze zaregistrovat spiSe
pracovniho z&zeni dInik, coz mize byt zg@sobio ztizenymi pracovnin

podminkami na pracovistifgdevsim sgnny provoz, prasnost a hlv

Tabulkac¢. 22: Platové ohodnoceni (v %, absolL- vyberovy vzore)

Alternativa % Absolutné
Ano 17 24
SpiSe ano 45 61
SpiSe ne 30 42
Ne 8 11
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Graf¢. 23: Platové ohodnoce
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Hodnoceni zagstnand@ souvisi nejen s jejich motivovanim, alieedevsSim jako zfina
vazba praidici pracovniky. Kontrola odvedené prace je tedgktadovym materialer
pro hodnoceni pracovnik Z vysledki je Zejmé, Ze kontrola je izbytnou sotésti
chodu podniku. Pravideinje kontrolovano 55% respondént44% respondefitje
kontrolovano namatka@v a pouze 1% respondéntije kontrolovano jen ftdka.
Alternativu ,prace neni kontrolovana“ nezvolil ajgiden :dotazanych (Tabulka 2
Graf 24). Z odpo&di vyplyvé, Ze veSkera odvedena pracpodniku je vzdy, alespc

namatko¥, zkontrolovans

Tabulka¢. 23: Kontrola odvedené prace (v %, absal- vyberovy vzore)

Alternativa % Absolutné
Pravidelné 55 76
Naméatkové 44 60
Jen Zidka

Neni kontrolovana 0
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Graf¢. 24: Kontrola odvedené pré
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Moralni stimuly maji velmi pozitivni vliv na motiea pracovnika. Pochvalytauz
verejnéci neveaejné nebo projevy uznaniigobi pozitivie na sebetdomi zanmistnance
a prace ho také viceési. Prostednictvim moralnich stimtlmizeme také zadéstnance
upozonit na nedostatky, ale zaraves upozorgnim vnich miZzeme podnitit chii
nedostatky odstranit. Na otdzku pouzivani moralsittmuli odpovdélo pouze 20%
dotazanych, Ze jsou upt@ivany c¢asto. DalSich 44% dotazanych uvedlo, ze
uplatiovany malo a 27%otazanych uvedlo, Ze nejsou uptatany vibec. Odpowd’
~neprikladam tomu vyznam*® zvolilo jen 9% dotazanych (Uikda 24, Graf 25). toho
je jasrt vidét, Ze vice jak 90% zagstnané vnima moralni stimuly ipokud by byly
tyto stimuly pouzivanyéasgji, mélo by to ugité pozitivni vliv na vySSi motivac

pracovnik.

Tabulka¢. 24: Moralni stimuly (v %, absolutr- vykerovy vzorek

Alternativa % Absolutné
Casto 20 28
Malo uplatiovany 44 61
Nejsou uplatiovany 27 37
Neprikladam tomu vyznam 9 12
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Graf¢. 25: Mordlni stimul
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5.8. Sociadlni program

V poslednicasti dotazniku jsem se zéfita na otazky tykajici se druhu sociéln
vyhod, které spolmost poskytuje, jaké socialni vyhody zgimanci nejvice vyuzivaj
zda jsou spokojeni se socialnim programérmy, zda je jim umozZ&no navstvovat

seminde a Skoleni a na zé&vjaké podsty k praci jsou pro pracovniky néldzitejSi

a jaké podéty jim v podniku chybi

Pro zmapovani situace oblasti socialnich vyhod podniku, bylo nutné zjistit, jak
socialni vyhody firma poskytuje svym zastnaném. VSichni zanistnanci odpo&déli,
Ze jim firma gispiva na stravovani formou stravenek, dostav@pivek na dopravu
piispivek na penzijni fpojisteni a Zivotni poji&ni. MenSi mnozZstvi dotazany
uvedlo také moznost dalSiho walvani. To vypovida o snaze firmy zvySo
kvalifikaci svych pracovnik, coZz vede vySSim pracovnim vykam. Fiblizn¢ stejné
mnoZstvi dotazarch uvedlo délku dovolené, kterd jepodniku @t tydni a pouze
minimum dotazanych uvedlo zdravotni¢p@odniku. Moznost fednostniho odkup
vyiazeného zdézeni uvadli predevSim dnické profese. 'odpowdi ,jiné“ se
objevovala moznost vyuZziti sluzebn automobiti a mobilnich telefol, pracovni
ockvy a ochranné poficky a tématické akce pro zastnance (Tabulka 25, Graf 2
Systém socialnich vyhod se tykédrepaz® pracovni oblasti, naopak oblasti

61



mimopracovni systém trochu pokulhava. Firma by madhhj program rozgit nap.
0 moznost kulturniho nebo sportovniho vyzit davoda nyngjsi finareni krize firma
ziejmeé na tyto dodatkové socialni vyhody nebude mit dekthnartnich prostedki.

Tabulka¢. 25: Informovanost zagstnand o socialnic vyhodach (v %

Alternativa %
Prispévek na stravovan 20
Prispévek na dopravt 20
Prispévek na penzijni gtipojisténi 20
Prispévek na zivotni pojis@ni 20
MozZnost dalSiho vzdlavani 6
Prednostni odkup vyazeného zéizeni 4
Délka dovolené 7
Zdravotni péfe podniku 1
Jiné 2

Graf¢. 26: Informovanost zaéstnané o sociélnich vyhodéa
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Z vySe uvedenehorehledu socialnich vyhod, vyuZivaji zésinanci nejvice iispevek
na stravovani. Tuto vyhodu uvedli vSichni dotaza®i.néco mér zan€stnanci

vyuzivaji gispivku na dopravu, fiispivek na penzijni fipojisSténi a zivotni pojistni.
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Podstatd mér¢ vyuzivaji zamistnanci moznost dalSiho wdévani a prodlouzenc

pétitydenni dovolenou (Tabulka 26, Graf 2

Tabulkac¢. 26: Nefastji vyuzivané socialni vyhody (v ¢

Alternativa %
Prispévek na stravovan 23
Prispévek na dopravt 22
Prispévek napenzijni pripojisténi 21
Prispévek na zivotni pojis&ni 19
Moznost dalSiho vzdlavani 5
Prednostni odkup vyazeného zéizeni 2
Délka dovolené 5
Zdravotni péée podniku 1
Jiné 1

Graf¢. 27: Nefastji vyuzivaneé socialni vyhoc
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Socialni program by #h slouzit pedevSim motivovani pracovnik proto ng
zajimalo, zda jsou zatstnanci spokojeni se socialnim programem. Vice 78ko

dotazanych uvedlo, Ze jsou se socidlnimi vyhodaselaznebo spiSe spokojeni. Pol
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28% dotazanych bgl op&ného nazoru (Tabulka 27, Graf 28)eBto bych firns
doporcila zvéazit jest dalSi formy socialnich vyhod, které by se mohliaty na.
sportovnich aktivit, nebo kulturniho vyzi

Tabulka¢. 27: Spokojenost se socialnim programem (v %, lab®i - vykerovy vzorek

Alternativa % Absolutné
Ano 35 48
SpiSe ano 37 51
SpiSe ne 23 32

Ne 5 7

Graf¢. 28: Spokojenost se socialnim prograr
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Velmi dalezitym motivanim faktorem pro za#stnance je moznost dalSiho #&vani
a zvySovankvalifikace. Na otazku, zda firma umage nav&vovat seming a Skolen
odpowdélo 95 dotazanych klagna 43 zéaporé (Tabulka 28, Graf 29). Skoleni
Ucastni pedevsSim lidé z provozu, u kterych je pravidelné |&kio povinné
Technickohospodati praconici se také &kterych Skoleni &astni. Dle odbornosti
funkce zamistnance jsou mozna Skoleni i mimo firmu, ktera jslmecena podnikem. C
minulého roku nili zaméstnanci moznost nawstovat jazykové kurzy, ale divodu
finanéni krize byly zruSeny. Byli ybrani pouze &kteti pracovnici, kt& komunikuji
denrgé v cizim jazyce (spojovatelka, vedouci étihi) a tm byly jazykové kurz)
ponechany.
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Tabulka¢. 28: Moznost nav&vovat seminge a Skoleni (v %, absolut— vykérovy

vzorgk
Alternativa % Absolutné
Ano 69 95
Ne 31 43

Graf¢. 29: Moznost nav&tovat seminge a Skoler
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S otazkou moznosti nav&tovat seminge a Skoleni souvisi také ochota zamand se
dale vzdlavat. Zvysledki je zZejmé, ze skoro 80% respondelje ochotno se da
vzklavat (Tabulka 29, Graf 30). Pokud tento vysledekvisame vySe uvedenymi
vysledkymoznosti vzdlavani, vidime, Ze ochota z&stnand ke zvySovani kvalifikac
prevySuje moznosti vztBvani, které firma poskytuje. Pokud zgstnanci maji zajem

dalSi vzalavani, ngéla by se firma zamyslet nad zvySenim moznosti lalgzdlavani.
VSe je ab zavislé na mnoZstvi fina&mich prostedki, kterych se dobs finantni krize

nedostava.

Tabulkac¢. 29: Ochota zagstnand dale se vzélavat (v %, absoluth— vybérovy

vzorgk
Alternativa % Absolutné
Ano 79 110
Ne 21 28
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Graf¢. 30: Ochota zagstnand dale se vzélavat
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Poteby lidi a jejich motivani profily jsou fzné a proto naéntaké odliSe pasobi
stimulani podréty. Kazdy pracovnik ma jinyiod kpraci a dava fgdnost jinémi
stimulanimu prostedku.Jejich mnoZwi a pesné zacileni na jednotlivé zé&tnance je
klicovou oblasti pro Us8nou motivaci pracovnik Z odpowdi responderit bylo
zZjiSteno, Ze nejdlezitéjSim podrtem k praci je pro vSechny dotazané vySe &tgd. Na
druhém mist se umistily vztahy se sppracovniky. Emi jsem se jiz zabyval
v predchozicasti a vysledkem bylo, Zergvazna ¥tSina dotazanych ma na pracov
je jistota zamistnani. PedevSim sowasné dob, kdy podnik zasahla fingni krize a
stim souvisejici propou&ti, je jistota zamstnani nutnosti pro viiiti pohodt
Délnické profesepracovay ve ctyistnném provozu, ale gisledku finagni krize byl
podnik nucen fejit na tismenny provoz. Pro za#stnance méhpodstatné se ukazs
moznosti dalSiho vzthvani, zajimava prace, moznost seberealizace zepminimum

viN s

o pracovniky (Tabulka 30, Graf 3
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Tabulka¢. 30: NejdilezitejSi podréty k praci (v %)

Alternativa %
VySe vydilku 29
Vztahy se spolupracovnik 18

P&e podniku o pracovniky

DalSi vzdlavani

Pracovni doba 14
MozZnost seberealizac

Zajimava prace

Jistota zamgstnani 16

viv s

Graf¢. 31: NejdilezitejSi podrety k praci
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Pro wtSinu zandstnan@ nejsou podéty k praci dostaujici, proto posledni otazl
dotazniku byla za#tena pra¥ na podsty k praci, které zagstnan@m nejvice chybi
Zaméstnanci nejvice postradaji odpovidajici vysi &tgd, dalSi vzdlavani, jistotL
zameéstnani, péi podniku o pracovnikyi zajimavou praci (Tabulka 31, Graf 3.
Z téchto adaji maze firmacerpat nanity pro zlepSeni pracovnich paih. Ve velké
mire dotazani uvatdi jako chyk¥jici dalSi vzdlavani. Pokud maji zagstnanci chd si
dale prohluboat kvalifikaci, je ve vlastnim zajmu spéhosti jim to umoznit. Tak
v oblasti pée o pracovniky ma firma &ité rezervy, o kterych jsem se jiz zminila vy
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Objevilo se zde ale ighkolik respondeni, ktefi jsou ¢« podrety k praci plré spokojen

a nic by nemnili.

Tabulkac¢. 31: Chykjici podrety k praci (v %)

Alternativa %
VySe vydilku 26
Vztahy se spolupracovnik 9
P&e podniku o pracovniky 10
DalSi vzdlavani 15

Pracovni doba

Moznost seberealizac

Zajimava prace 10
Jistota zaméstnani 13
Nic mi nechybi 6

Graf¢. 32: Chylsjici podrety k praci
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6. ZAVERECNA DISKUZE A NAVRH ZMEN

6.1. Zaveérecna diskuze

Hlavnim cilem této kapitoly je shrnout vSechny patky z gredchozicasti. Spolénost
Stora Enso Timber Plana z&stnava 247 pracovnik Z tohoto pétu byla navratnost
138 dotaznik (55,9%).

Prvni ¢ast dotazniku byla zatfena na zji&ni charakteristiky vyérového souboru
responderit. Z celkového pétu respondetit 138 v podniku pracuje 80% zéstnané

s pracovnim zZazenim dinik a 20% zardstnand s pracovnim Zazenim THP, ze 74%
pievazuji muzi, népstji se u respondefitobjevuje ¥kova kategorie od 31 do 40 let a
od 41 do 50 let a vzthni pracovnili je nefastji na urovni stedoSkolského

S maturitou a vy&eni.

Otazky tykajici se vztahu zastnand ke své praci dopadly s pozitivnimi vysledky.
Drtivd WtSina respondefit kladre hodnotila své pracovni tazeni ve vztahu

k dosazenému vZthni. Ve vztahu ke svymipdstavam uz nebyli respondenti zcela
preswdéeni o tom, Ze prace odpovida jejickegstavam, ale v dalSi otazce uvedlo 69%
dotdzanych, Ze jim jejich pracéimpasi uspokojeni. Vztah k praci ouivje také mira
stresu v zagstnani. Otazka, zda respondenti jedtagto ve stresu, ukazala, ze 52%
dotazanych pracuje ve stresu jen vyjimg nebo wibec ne. Tato skuteost opt
ukazuje na fakt, Ze v podniku pracuje vice gstmand s pracovnim zZazenim dinik,
ktefi maji menSi odpadnost. Vztah kpraci je také dmvan vnitni motivaci
pracovnika. Vysledky odpeédi, zda jsou respondenti pro svou praci dostete

motivovani, ukazuji, Ze svou motivaci povaZzuje patdténou 54% zargstnand.
S vnittni motivaci pracovnika také souvisi ztoté&dinse zarsstnand s firmou a s jejimi

hlavnimi cili. Informovanost za#stnandé o zangrech a cilech spoteosti je velmi

dobra. Pes 80% dotazanych je zcela nebo alésfisténé seznamena s podnikovymi
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cili a strategiemi. O vysledky hospddni podniku uz se ale zajima pouze 56%
dotdzanych, i kdyZz na otazku tykajici se moznosistppu k firemnim informacim,
odpowdélo kladrng 70% dotazanych.

Ve skupirt otazek zam¥renych na postaveni pracovnika ve firleem se v prvéad
zan®iila na odpowdnost a pravomoci pracovnika. Na otazku jaka jdacljej
odpowdnost, odpo¥délo 79% dotazanych, Ze jejich odgowost odpovida
pravomocim, 17% dotazanych uvedlo, Ze jejich oddoust je vySSi neZz pravomoci
a 4% povazuje svoji odpegnost za minimalni. Na otazku, zda maji pracdvnic
moznost pichazet s turéimi podréty a navrhy na zlepSeni, odgaklo kladré 69%
responderit. Nejastji své podrity predavaji pimo svému naidzenému, na sdizkach

a poradach, nebo pisetnwedeni podniku. Z odpédi responderit vyplynulo, Ze

v podniku chybi schranka naipominky a navrhy.

Atmosféru na pracovisti vyznararovliviwuji vztahy mezi zagstnanci. Séenim bylo
Zjisténo, Ze na pracovisti vladnou ze 47% velmi dobréalwta z 35% spiSe dobré
vztahy. Z toho Ize usuzovat, Z&t$ina pracovnik ma gatelsky vztah se svymi kolegy.
14% dotadzanych oztido pracovni vztahy za spiSe Spatné a 4% dotazamgckpatné.
To mize byt zfisobeno naifklad kratkou dobou stravenou v pracovnim pamnebo

osobnim konfliktem mezi jednotlivymi pracovniky.

S podminkami na pracovisti je 81% responderiespa cast&né spokojeno.
Pracovnici si nejvice &ovali na prasné prastdi a hluk v prostorachrelvozpracujicich
hal. Do priznivych pracovnich podminek lze také zahrnout pwaki dostaténého
mnozstvi informaci péebnych k praci. Skoro 90% dotazanych dostava v§echn

potrebné informace ke svoji praci.

Firma by ngla seznamovat kazdého zéstance p jeho nastupu do zatstnani
s formou hodnoceni jeho prace. Z vysleadlte vyplyva, Zze 35% dotazanych nevi jakou
formou je jeho prace hodnocena. Ke gbu gipocitavany odminy a prémie, které
by se ndly odvijet od pracovni aktivity kazdého zéstnance. Tento nazor sdili pouze

polovina dotazanych, druha polovina se domnivéadmeny nejsou zavislé na pracovni
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aktivité. Na otazku zda platové hodnoceni je¢tmé vykonané praci odpéalo kladns
vice nez 60% dotdzanych. Zaporné odylbvze zaregistrovat spiSe u pracovniho
zarazeni dinik, coz nmize byt zfgsobeno ztizenymi pracovnimi podminkami na

pracovisti, pedevsim s@nny provoz, prasnost a hluk.

S hodnocenim prace Uzce souvisi také kontrola. id je kontrolovano 55%
responderit, 44% respondefitje kontrolovano namatkéva pouze 1% respondéne
kontrolovano jen #dka. Alternativu ,prace neni kontrolovana“ nezvaini jeden

z dotdzanych. Z odpedi je Zejmé, Ze veSkera odvedena prace v podniku je vzdy,

alesp@ namatko¥, zkontrolovana.

Uplatiovani moralnich stimual uvedlo zacasté pouze 20% dotazanych. Vedouci

pracovnici by se il zamyslet nadasgjSim vyuzivanim pochval a uznani.

Pokud jde o socialni program firmy, vSichni zstmanci vyuzZivaji fispévku na
stravovani, o &co mer pak gispivku na dopravu affspevku na penzijni ppojisteni
a Zivotni pojistni. Podstatéh mére vyuzivaji zamistnanci moznost dalSiho w#dvani
a prodlouzenou diitydenni dovolenou. Firma by mohlatgvprogram rozit nap.
0 moZznost kulturniho nebo sportovniho vyZziti. Naz&u zda jsou pracovnici spokojeni

se socialnim programem, odgolo 72% dotazanych kladn

Na otazku, zda firma umeaije nav&vovat seminge a Skoleni odpa@délo 69%
dotazanych kladha 31% zapomh S otazkou moZznosti na¥gbvat seminge a Skoleni
souvisi také ochota zaistnand se dale vzélavat. Z vysledk je zZejme, Ze skoro 80%
responderii je ochotno se dale v&kvat. Ochota zaastnand ke zvySovani kvalifikace
prevySuje moznosti vathvani, které firma poskytuje. Pokud z&stmanci maji zjem
o dalsi vzdlavani, néla by se firma zamyslet nad zvySenim moZznosti lalsi
vzklavani. VSe je ale zavislé na mnozstvi fitrich prostedk, kterych se v dab

finan¢ni krize nedostava.

Mrivriw s

pracovni kolektiv, jistota za#stnani a pracovni doba. Mezi p&tink praci, které by si
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respondenti fali zlepSit, pati v prvnifact vySe vydlku, potom dalSi vzélavani, jistota
zamestnani nebo g€ podniku o pracovniky. Ve velké faidotazani uvadi jako

chykgjici dalsi vzdlavani. Také v oblasti gé o pracovniky ma firma &ité rezervy.

6.2. Navrhy na zlepseni

Na zaklad vysledki dotaznikového Sini a jejich zhodnoceni provedenéiegrhozi
kapitole se nyni pokusim navrhnout pro podnik eyt ktera by mohlaifspst ke

zvySeni motivace a stimulace pracovnik

V podniku zcela chybi schrankacana k pedavani stiznosti,fipominek nebo navth
na zlepSeni. Je to nejjednodussisqgb jak pedat i anonym&isvé podsty k vedoucim
pracovnikim, ktei by se ¢mito navrhy ngli vzdy zabyvat. Vedouci pracovnici byglin

zveejnit, jak s ¢émito podrety nalozili, aby zaréstnance podgdi v dalSich navrzich.

Z Seteni vyplynulo, Ze 30% respondénse domniva, Ze jejichiistup k informacim
neni dostaiy. Proto by firma rédla zvolit dalSi moznosti &ni informaci nap zvysit
mnozstvi nashek a informanich panel nebo pravidel&é vydavat vnitropodnikovy

informacni ¢asopis.

VSichni zangstnanci by nili byt piesré seznameni s formou hodnoceni jejich prace.
| pifes moznosti ziskani prémii dodatkové slozky mzdy za aktivntigtup k praci,
vyjadiila  vétSina  zamistnan@ v podniku  nespokojenost  svySi  mzdy.
Technickohospodati pracovnici, krom mistii, nedostavaji zadné prémie, které by
odrazely jejich pracovni aktivitu, proto bych prgtat pracovniky navrhla motivujici

slozku mzdy, ktera by podoovala pracovniky k vy§Simu vykonu.
Dale bych navrhovalgastjSi pouzivani moralnich stimul Vefejné nebo nevejné

pochvaly a projevy uznénifippivaji k vySSi motivaci pracovnika a tim i k viy8S

vykonam.
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Na otadzku jaké podity k praci zamistnaném nejvice chybi, velké procento z nich
uvedlo moznost dalSiho vddvani. Firma by ma umozZnit svym zagstnaném
prohlubovani znalosti a dovednosti v ramci jejidivarnosti, nebo zaveést kurzy jaziyk

apod.

V oblasti sociélnich vyhod bych dopdéila se zaniiit predevsim na mimopracovni

vyhody nap. moznost kulturniho nebo sportovniho vyziti.
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7. ZAVER

Cilem diplomové prace bylo zhodnotit Gréveotivace a stimulace pracovniho jednani
na zaklad zpracované analyzy a navrhnotifpadné zmainy. Pro zpracovani diplomové

prace jsem si vybralar@vozpracujici podnik Stora Enso Timber Planaa. r.

Stavajici urové motivace a stimulace pracoviiiksem se pokusila identifikovat na
zaklad dotaznikového Si&ni, studiem firemnich dokuménta rozhovory se
zamestnanci. Na zaklad téchto poznatk, jsem provedla analyzu a zhodnoceni
vysledii a navrhla zrény.

Doporweni, které bych firka navrhla, jsou jednodusSi formaredavani nagta
a stiznosti formou schranky k tomwemé. Vedouci pracovnici by pakélinzveiejnit,
jak s €mito podréty nalozili, aby zamsstnance podgdi v dalSich navrzich. Dale bych
doporila zvysit informovanost za#éstnané o &ni ve firmé a o hospodani firmy.
VSichni zangstnanci by nili byt presré seznameni s formou hodnoceni jejich prace,
protoZe i pes moznosti ziskani prémii dodatkové slozky mzdy za aktivniigtup
k préci, neni ¥tSina zanistnand@ spokojena s vySi mzdy. Pro technickohospski
pracovniky bych zavedla motivujici slozku mzdy,r&téy je poddcovala k vysSimu
vykonu. Dale bych navrhovakéastjSi pouzivani moralnich stimul- verejnych nebo
neveéejnych pochval a projévuznani. V oblasti socialnich vyhod bych dopidlause
zametit predevSim na mimopracovni vyhody mhapmoznost kulturnihno nebo

sportovniho vyziti aj@devsim roz&eéni moznosti dalSiho vakvani.

Motivacni program a jeho implementace v praxi ma velmispatthy vliv praé¢ na
pracovni vykon kazdého za&stnance. Podnik se musi snazit o vygvo kvalitnich
pracovnich podminek, vytyeni pozitivni firemni kultury, nale&tpracovniky za jejich
pracovni vykony odimovat a to nejen finameé, ale i formou odrn nepegzniho
charakteru, vést k dosazeni sgeleského uznéni pracovnika, informovat pracovnika
0 jeho mozZnosti pracovni kariéry a dalSim &adani. Toto vSe jsou nezbytné stimuly
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vramci fizeni lidskych zdrdgj, které povedou cely podnik ktrvalé prospgerit
a vybornym hospodakym vysledkm.
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8. SUMMARY

Motivation and stimulation of work performance

The Thesis was aimed at evaluation of the levehofivation and stimulation of work
performance in a company upon a worked out analgsid proposal of suitable
measures for improvement in this sphere. | choseaSEnso Timber Plana s. r. o.,
a company involved in processing of raw wood andhufecturing and sale of timber

for my thesis.

The first part of the Thesis summarises theoretlcadwledge of motivation and
stimulation of work performance. The literature soamy includes definition of
motivation, its sources, obstacles, motivation ipEpfvork motivation, motivation and
performance, motivation theory, then definition stimulation, means of stimulation
and motivation programme. It also characterizes dbmpany, its history, size and
number of staff.

| performed an analysis of motivation and stimwiatbased on a questionnaire survey,
evaluation and gave proposals for improvement. lldiopropose the following
recommendation to the company: a simpler form dgiong suggestions and complaints
by means of a dedicated letterbox. | would alscomenend improvement of staff
information about the company operation and econdmypuld introduce a motivation
component of salary for technical-economic staff timating them to higher
performance. Then | would recommend more frequeatai moral stimulation — public
or non-public recognition and testimonial. In theld of social benefits | would
particularly recommend extra work benefits like éxample a possibility of cultural or

sports enjoyment and mainly the possibility of ex¢ducation.

Keywords: motivation, work motivation, stimulatiosgcial benefits, work incentives
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10. SEZNAM PRILOH

Ptiloha 1: Vzor dotazniku
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Priloha 1



Vazeny respondente,

dovoluji si Vas pozadat o vypini tohoto dotazniku, ktery je stasti mé diplomové prace
na téma Motivace a stimulace pracovniho jednanéchi8y Udaje jsou anonymni a budou
pouZity pouze pro dely mé diplomové prace. U kazdé otdzky prosim métehnvhodnou
alternativu nebo odped’ vypiste na vyzngené misto.

Za VasSi ochotu a objektivni vyjéehi redem dkuji.

Hana Malakova
Jihateska univerzita, ekonomicka fakulta

1. Pracovni zaazeni:
a) kategorie D (dInici)
b) kategorie THP (technickohospd8# pracovnici)

2. Pohlavi:
a) muz
b) Zena

3. Vékova kategorie:

a) do 30 let
b) 31 -40 let
c) 41-50 let

d) 51 avice let

N

. VaSe nejvyssi dosazené widni je:
a) zakladni
b) odborné (vyten)
c) stredoSkolské s maturitou
d) vySSi odborné
e) vysokoskolské

6]

. Odpovida Vase dosazené véni sowasnému pracovnimu zéazeni?
a) ano
b) cast&né
c) ne

o

. Odpovida VaSe prace VasSimiedstavam?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne

7. PrinaSi Vam VaSe prace uspokojeni?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) ne



8. Jednate v zamistnani ¢asto ve stresu?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

9. Jste pro Vasi praci dostaténé motivovan?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) ne

10. Znéte hlavni strategie a cile firmy?
a) ano
b) casté&ne
c) ne
d) nezajimamto

11. Zajiméte se o vysledky hospodani podniku?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne

12. Mate snadny fFistup k informacim tykajicich se Vasi firmy?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne

13. VasSe odpow¥dnost v podniku je:
a) vysSi nez VaSe pravomaoci
b) odpovida Vasim pravomocim
c) minimalni

14. Mate moznost pichazet s tvir ¢imi podnéty a navrhy na zlepSeni?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne

15. Své ipominky ke zlepSeni pedavam:
a) pitimo svému naidzenému
b) pisemi vedeni podniku
c) primo na schzkéach a poradach
d) do schranky k tomu gené
e) mluvim o nich jen mezi spolupracovniky
f) nechavam si je pro sebe



16. Jaké jsou VaSe vztahy s ostatnimi spolupracokyi?
a) velmi dobré
b) spiSe dobré
c) spiSe Spatné
d) Spatné

17. Jste spokojen s pracovnimi podminkami na VaSepracovisti?
a) zcela spokojen
b) casté&ne spokojen
c) casteéne nespokojen
d) zcela nespokojen

18. Dostavéate dostatek informaci k Vasi praci?
a) ano
b) ne
C) nevim

19. Jste seznamen s formou hodnoceni VaSi prace?
a) ano
b) ne

20. Je vySe odrény zavisla na Vasi pracovni aktivié?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne

21. Domnivate se, Ze platové ohodnoceni je @8mé Vami vykonané praci?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne

22. VaSe prace je kontrolovana:
a) pravidelrg
b) namatko¥
c) jen Zidka
d) neni kontrolovana

23. Moralni stimuly (pochvaly, uznani) jsou uplatiovany:
a) casto
b) malo uplatiovany
C) nejsou uplatovany
d) nepikladam tomu vyznam



24. Jakeé socialni vyhody Vam poskytuje Vase firma?(Ize vybrat vice moznosti)
a) prispivek na stravovani
b) piispivek na dopravu
c) prispivek na penzijni fipojisteni
d) prispivek na Zivotni pojigni
e) moznost dalSiho vathvani
f) prednostni odkup \azeného #dzeni
g) délka dovolené
h) zdravotni pée podniku
) JING

25. Jakeé socialni vyhody négastji vyuzivate? (lze vybrat vice moznosti)
a) prispivek na stravovani
b) prispivek na dopravu
c) prispivek na penzijni fipojisteni
d) prispvek na Zivotni pojigni
e) moznost dalSiho vathvani
f) prednostni odkup \Wazeného zdzeni
g) délka dovolené
h) zdravotni pée podniku
) JING

26. Jste spokojen se socialnim programem Vasi figfa
a) ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) ne

27. Je vam umoziino navsgvovat seminde ¢i Skoleni na zvySeni Vasi odbornosti?
a) ano
b) ne

28. Jste ochoten se jeSdale vzdilavat a rozS¥ovat si tim znalosti a moznost dalSiho
postupu?
a) ano
b) ne
29. Které podreéty k praci jsou pro Vas nejdileZitéjSi?  (Ize vybrat vice moznosti)
a) vyse vyclku
b) vztahy se spolupracovniky
c) pé&e podniku o pracovniky
d) dalSi vzalavani
e) pracovni doba
f) moZnost seberealizace
g) zajimava prace
h) jistota zandstnani



30. Které podréty k praci Vam ve Vasem podniku nejvice chybi?Ize vybrat vice
mMoZnosti)
a) vyse vyclku
b) vztahy se spolupracovniky
c) pé&e podniku o pracovniky
d) dalSi vzalavani
e) pracovni doba
f) moZnost seberealizace
g) tvarci a zajimava prace
h) jistota zandstnani
i) nic mi nechybi



