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1. Uvod

Jednim z hlavnich problémi psychologie prace a organizace je vztah mezi
Clovékem a praci. Prace a sni spojené pracovni zafazeni ovliviuji zivot kazdého
jedince. Prostfednictvim pracovni ¢innosti ziskava nejriznéjsi védomosti, dovednosti a
zkusenosti, formuji se jeho schopnosti a utvaii se jeho zajmy, navyky a dalsi osobnostni

vlastnosti.

Pracovnik je pro podnik tim nejdalezitéjSim, co ma, protoze kazda organizace
ptredstavuje nejen jeji majetek, ale predev$im je tvofena lidmi, ktefi jsou zakladem
jejiho bohatstvi. AvSak nékteré podniky si to bohuzel neuvédomuji. Vzdyt cestu
Kk uspéchu netvoii pouze jeho vyrobky nebo sluzby, ale jsou to pracovnici. Proto se musi
kazdy podnik zaméfit na to, co nejvice ovlivituje kvalitu fungovani lidského potencidlu
VvV organizaci. Musi se zaméfit nejen na uroven schopnosti, znalosti a dovednosti

pracovniku, ale pfedevsim na zptisob a miru jejich motivace.

Problémem mnoha organizaci je pravé Spatna motivace zaméstnancti. Kdyz neni

pracovnik pro n¢j vhodné motivovan, pro¢ by mél podavat lepsi a kvalitnéjsi vykon?

Problematika pracovni ochoty, tzn. motivace a stimulace, je téma, na které se
V dne$ni dob¢ klade stale vétsi dlraz. Pracovni ochotu zaméstnance ale neni snadné
ovlivnit. JeSté¢ v nedavné minulosti se objevovaly velmi zjednodusené piedstavy, ze
pracovni ochota pouze odrézi to, do jaké vySe se prace stala pro ¢loveéka jeho zékladni
potiebou nebo jak je jeho pracovni motivace pifimo zavislad na vysi penézni odmény.
Nové myslenky a koncepce se objevily v poslednich letech 20. stoleti, kdy se
od zakladu zménil pohled na pracovniky. Uz nejsou pokladani pouze jako nakladova

polozka, ale pohliZi se na né€ jako na aktivum organizace, jako na nejvétsi jmeéni, které

organizace ma.



2. Literarni reSersSe

2.1 Problematika motivace

2.1.1 Motivace

Problémy motivace jsou staré tak, jako je lidstvo. Vzdy se lidé zajimali o pohnutky
vlastniho chovani i o pohnutky ostatnich. Davali si otazky, pro¢ ¢lovek jedna jednim
nebo druhym zptisobem a pro¢ se zamétuje na dosahovani urcitych cili. Rostouci zdjem

0 problematiku motivace se projevuje jak kvantitativné, tak kvalitativné. (Homola,

1977)

Slovo motivace je odvozeno z latinského slovesa movere, tj. hybati, pohybovati. Je
obecnym oznacenim pro vSechny podnéty, které vedou k chovani, respektive k ur¢itému

chovéani. (Homola, 1977)

Pojem motivace je velmi Siroky a v soucasné dobé pro néj neexistuje jedina
univerzalné pfijimana definice, proto zde uvadim pohledy nékolika autord na jeho

definici.

Stikar a kol.(2000) vysvétluji pojem motivace jako soubor vnitinich vlivd, které
usmérnuji jednani a proZivani jedince. Motivace pfitom tvofi dynamickou sloZku
osobnosti, ve které se vyskytuje vybérovost, zaméfeni, proménlivost a subjektivnost

aktivit jedince.

Podle Bedrnové, Nového (2002) vyjadiuje pojem motivace skutecnost, ze v lidské
psychice ptsobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily —
pohnutky, motivy. Chovani jedince (poznavani, prozivani, jednani) se orientuje uréitym

smérem, ve kterém ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji.

Podle Nakone¢ného (2002) mizeme motivovanim pojmenovat fizeni pracovni

motivace zaméstnancl vyrobnich i nevyrobnich organizaci.

Motivace se sklada ze tii slozek. Smér udava, co se osoba snazi ud¢lat. Usili
popisuje, jak moc se osoba snazi a pretrvavani nam fika, jak dlouho se osoba snaZi.

(Arnold a kol., 2007)



Pokud se podivame na Adairovo pravidlo 50:50, zjistime, ze 50 % motivace
pochazi z naseho nitra a 50 % z okoli, které nas obklopuje, obzvlast’ ve stylu vedeni, se

kterym se v ném setkame. (Adair, 2005)

K motivaci dochazi, kdyz lidé o¢ekavaji, ze ur¢ita akce pravdépodobné povede
k dosaZeni n&jakého cile a cenéné odmény — takové, ktera uspokojuje jejich individualni
potteby. Dobfe motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi cili, kteti podnikaji
kroky, od nichz oc¢ekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cilt.. Efektivné pracuji, protoze
maji siln¢ vyvinuty pocit odpovédnosti a jsou si védomi toho, ze jejich usili slouzi jak
K uspokojeni potfeb organizace, tak jejich vlastnim zajmum. (Mare§, Mohelska,

Sabatova, 2004)

Motivace muze byt bud’ pozitivni, nebo negativni. Kofeny tohoto déleni jsou
vyvojové velmi staré. Oba druhy motivace, pozitivni i negativni, pfinasi odliSné
vysledky, 1 kdyz pokazdé jde o motivaci. Mlzeme fici, Zze pozitivni motivaci jsou lidé
K ur¢ité cinnosti pfitahovani, kdeZto negativni motivaci jsou od urcité cinnosti

odrazovani. (Bures, 1973)

2.1.2 Motiv

Motivy lze chépat jednak jako zdroje motivace, jednak také jako motivacni
vlastnosti. Krom¢ toho, Ze vyvolavaji Cinnost jedince, stavaji se b&zné trvalejSimi
osobnostnimi charakteristikami, zejména pokud byvaji spontanné ¢i regulované

uspokojovany opakovanég. (Provaznik a kol., 1997)

Motivy jsou pohnutky, diivody jednani. Nejsou vzdy zcela védomé a zpravidla se
vyskytuji v ramci celého souboru motivil v hierarchickych vztazich. Motiv ma 2 slozky:
energizujici a fidici. Energizujici ¢ast dodava energii a silu jednani lidi. Ridici slozka
dava jednani smér a udava, jakym zptisobem a pro jakou véc se maji lidé rozhodnout a

jak dosahnout cile. (Bélohlavek, 1996)

Na chovani jedince plisobi vétSinou nékolik motivl. Jednotlivé motivy vytvareji
urcité funk¢éné nebo obsahové spojené motivacni struktury, které jsou v pracovnim
prosttedi proménlivé v zavislosti na situacnich faktorech a na mitfe naplinovani osobnich

potieb pracovnika. (Stikar a spol., 2000)



Motivy mohou mit shodny, ale i zcela opacny smér, shodnou, ale i rozdilnou
intenzitu, odliSnou perzistenci. Obecné plati, Ze motivy orientované stejnym
(podobnym) smérem, se vzajemné posiluji, a tim podporuji vznik a prubéh motivované
¢innosti. Naopak motivy protikladné se mohou vzajemné oslabovat, a tak motivovanou
¢innost naruSovat, za urcitych (krajnich) podminek dokonce znemoznovat. (Bedrnova,

Novy, 2002)

Vyraz daného motivu kolisa od jedince k jedinci. Stejné motivy se mohou
vyjadfovat raznym chovanim, podobné chovani muze byt vysledkem piisobeni riznych
motivl, chovani osobnosti v daném case vyplyva z mnoha soucasné se vyskytujicich a

vzajemné na sebe pusobicich motivi. (Homola, 1977)

S pojmem motiv se tésné poji pojem cile. Obecnym cilem kazdého motivu je
dosazeni urcitého finalniho psychického stavu — nasyceni. Plsobeni motivu trva tak
dlouho, dokud neni dosazeno jeho cile, dokud jedinec nedosahne ocekavaného
uspokojeni. Tyto motivy se nazyvaji motivy cilové (termindlni). Kromé téchto cilovych
motivll existuji motivy instrumentdlni, kterym nelze dost dobie pfifadit urCity cilovy

stav, napft. zajem Clovéka o urcitou oblast.(Bedrnova, Novy, 2002)

2.1.3 Vrstvy motivace

Podle Plaminka (2002) jsou motivaéni zalozeni, motivacni poloha a motivacni
naladéni tfi na sobé nezavislé slozky, které¢ ve vysledku plsobi na aktualni motivaci
¢lovéka. Motivacni zaloZeni odrazi osobnost ¢loveka. Béhem jeho Zivota se méni velmi
pomalu, ale mize byt prekryto vnéjSimi podminkami, ve kterych Zzije, nebo ovlivnéno
roli, kterou ve svém zivoté hraje. Motivacni poloha odrazi Zivotni a pracovni podminky
Clovéka. Pokud nékteré podminky zménime, ovlivnime tim motivacni polohu.

Motivacni naladéni vyjadiuje okamzity stav vnitinich pohnutek.

Nakone¢ny (1992) pouziva v teorii pracovni motivace vnitini a vnéj§i motivy prace.
Motivy, které jsou uspokojovany samotnou praci, tvofi vnitini motivaci. Jsou to napf.
potteba prace, potieba kontaktu, motiv vykonu, snaha mit moc a pfani seberealizace.

Ale pokud je uspokojeni spojeno s dosazenim cild, které lezi mimo oblast prace, jedna



se 0 vn¢jsi motivaci. Do vnéjSich motivii fadime napt. potfebu penéz, snahu uplatnit se

a potfebu kontaktu.

2.1.4 Zdroje motivace
Jako zdroje motivace oznaCujeme ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji, tj.
skutecnosti, které¢ zakladaji dynamické tendence i zaméfeni lidské Cinnosti a které

vyznamnym zpusobem ovliviuji pretrvavani téchto tendenci. (Bedrnova, Novy, 2002)
Podle Bedrnové, Nového (2002) k zakladnim zdrojim motivace patii:

Potieby
Navyky
Zajmy

Hodnoty a hodnotové orientace

vV V V V V

Idedly

2.1.4.1 Potieby
Zakladnimi motivy jsou potieby, které jsou projevem nedostatku néceho

subjektivné dulezitého. Muze jit o nedostatek v roviné télesné, ale i psychické.

(Pauknerova, 2006)

V psychologii je podle Bedrnové, Nového (2002) potieba chapana jako ¢lovékem
prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek néfeho, pro daného jedince

subjektivné vyznamného (dulezitého, potfebného.)
Potieby se ¢leni na:

» Potieby primarni (biologické, vrozené) — jsou spojeny s ¢innosti a funkcemi
lidského téla jakoZto biologického organismu. Patfi k nim potfeba vzduchu,
potravy, tekutin atd.

» Potfeby sekundarni (socialni, psychogenni) — jejich existence je spojena
s clovekem ne jako s biologickou entitou, ale jako stvorem socialnim,
spolecenskym, kulturnim. Patii k nim potieba lasky, dominance, seberealizace.

(Bedrnova, Novy, 2002)



2.1.4.2 Navyky
Navyky jsou vyznamnymi motivy, které se ziskdvaji uenim a jsou vazany

na urcitou situaci. (Pauknerova a kol., 2006)

Jako navyk oznacujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany zptisob ¢innosti
Clovéka v urcité situaci. Z objektivniho hlediska wvnéjsSiho pozorovatele lze navyk
definovat jako nauceny vzorec chovani. V rovin¢ prozivani se projevuje jako relativné
fixovana tendence, jako vnitini tlak, pohnutka, motiv ucinit néco konkrétniho v urcité

podnétové situaci. (Bedrnova, Novy, 2002)

Snazsi je osvojit si takovy navyk, ktery koresponduje s dalSimi charakteristikami

osobnosti. (Pauknerova a kol., 2006)

2.1.4.3 Zajmy
Podle Bedrnové, Nového (2002) je zajem specifickd forma zaméfeni Clovéka
na oblast jevi, ktera jej v daném sméru aktivizuje, a to s urCitou stalosti. Je to tedy

zvlastni druh motivu.

Zajmy souviseji s potfebami poznavat, pticemz predmétem zajmu muize byt témer

cokoli. Lidé se lisi nejen piedméty svych zajmu, ale i $ifi zajmd, jejich hloubkou,

stalosti a mirou aktivizaniho piisobeni. (Pauknerova a kol., 2006)

2.1.4.4 Hodnoty

Hodnoty jsou vlastnosti, které clovék pfisuzuje jevim, objektiim, Cinnostem
souvisejicim s uspokojovanim jeho potieb. Odrazi se v nich to, co ma pro n¢j vyznam,
¢eho si vazi, co povazuje za zadouci. Vytvareji vnitiné¢ provazany systém, tzv.
hodnotovou orientaci, v niz byva zpravidla jedna hodnota ustfedni. (Pauknerova a kol.,

2006)

Hodnotovy systém a hodnotova orientace ovliviluji jednani i prozivani ¢lovéka.
Pro konkrétniho ¢lovéka mlze byt hodnotou v podstaté cokoliv, zalezi na specifickych
podminkach, na okolnostech utvafeni jeho osobnosti a na osobnich zkuSenostech
konkrétniho jedince. Hodnoceni nékterych skutecnosti ¢lovék vice ¢i méné piejima ,,jiz

hotové* od svého socidlniho prostfedi. Tato hodnoceni pak u kazdého jedince



predstavuje hodnotovy systém, hierarchii hodnot. Nékterym skutecnostem jedinec
pfisuzuje hodnoty vysSim, jinym naopak hodnoty nizsi. K obecné platnym hodnotdm
patii napi. zdravi, rodina, déti, prace, pratelstvi, vzdélani, spolecenské postaveni,
penize, uptimnost, laska, pravda, svoboda, uspéch atd.

K nejznamé;jsim klasifikacim hodnot patii uz starsi typologie hodnotovych orientaci
némeckého psychologa Sprangera, ktery rozliSil Sest osobnostnich typt podle

prevazujiciho zaméfeni:

Typ teoreticky
Typ ekonomicky
Typ esteticky
Typ socialni

Typ politicky

VvV V. V V V V

Typ nabozensky

V soucasnosti by bylo mozné uvedeny model rozsitit o typ technicky nebo

sportovni. (Bedrnova, Novy, 2002)

2.1.45 Idealy
Idealy predstavuji urcité vzory, které lidé touzi napodobit, kterymi se mohou
inspirovat ve svém chovani. Odrazi se v nich to, ¢eho si ¢lovék ceni, ¢eho se mu

nedostava, po ¢em touzi. (Pauknerova a kol., 2006)

Podle Bedrnové, Nového (2002) rozumime idedlem urcitou ideovou nebo nézornou
predstavu néceho subjektivné Zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro dan¢ho jedince
pfedstavuje vyznamny cil jeho snaZeni, skutecnost, o kterou usiluje. Idedly vznikaji

predevsim na zéklad¢ plsobeni socidlnich faktorii vyvoje a utvareni osobnosti ¢lovéka.

Idedly se mohou tykat nejriiznéjsich skutecnosti ¢i jevl. Mohou ptfedstavovat urcity
typ osobniho profilu, mit podobu Zivotnich cill, tykat se osobniho Zivota v uz$im
smyslu nebo zivota v pracovni oblasti, mit podobu ptedstavy urcitého Zivotniho stylu
nebo predstavy urc¢itého ,,idedlniho* spoleCenského uspotfadani. (Bedrnova, Novy,

2002)



2.1.5 Motivacni profil

Motivacni profil pfedstavuje syntetickou, individudlné specifickou a soucasné
v Case relativné stabilni charakteristiku osobnosti Cloveéka. Jejim obsahem jsou
pro jedince pfizna¢né, dominantni motivaéni orientace ¢i tendence, resp. skladba,

vyhranénost a intenzita vnittnich hnacich sil. (Provaznik, 1998)

Motivaéni profil ¢lovéka se utvaii a vyviji — spolu s utvafenim a vyvojem celé jeho
osobnosti — od nejutlejsiho véku. Na konkrétni podobu motivaéniho profilu maji vliv
skladba a uroven schopnosti, pfevazujici temperamentové ladéni, charakteristiky
citového prozivani i charakterové vlastnosti ¢i postojové rysy. Vyznamnym zpusobem
se naformovani motivacniho profilu podileji 1 charakteristiky vnéjSiho, zvlasté
socialniho prostiedi — charakteristickymi rysy a pusobenim rodiny pocinaje a

specifickymi rysy kultury dané spole¢nosti konce. (Provaznik, 1998)

Poznani motivacniho profilu ¢lovéka umoziiuje hlusi porozuméni jednotlivym
projeviim jedince, adekvatng&j$i porozuméni veSkerému jeho chovani. Je zdkladnim
nezbytnym piedpokladem moznosti efektivniho stimulovani, tj. Gspé$ného ovliviiovani

motivace daného jedince Zadoucim smérem. (Provaznik, 1998)

2.1.6 Pracovni motivace

Prace je pfirozenou ¢innosti ¢lovéka. V minulosti se vychazelo ze stanoviska, ze
Clovek pracuje vynucené, aby uhdjil svou existenci. Na jedné strané je to sice pravda,
ale na druhé jde o to, zda motivace prace vychazi pouze z biologickych potieb cloveka,

nebo zda je prace motivovana i jinym zptisobem. (Homola, 1977)

Motivovat lidi znamena zménit signaly, které dostavaji zvnéjska, aby vidéli svét
jinak. Pracovnik se totiZ motivuje sam a problémem je, jak uspofadat komplex vnéjSich
vlivi, aby se ur€ité motivy povzbudily a jiné zeslabily, a aby se vytvofily urcité soubory

motiva pro urcité situace. (Homola, 1977)

Podle Nakone¢ného (1992) je pracovni motivace produktem podminek (délba
préace, spoluprace, mzda, hospodaiské a spolecenské usporddani podminek), ve kterych

se jedinec nachazi. Obvykle byva spojena s urcitym ocekavanim a je prostiedkem
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dosahovani pozadovanych hodnot. Na jedné strané motivace pfispiva k pracovni
produktivité, na druhé strané¢ vytvaii odolnost vici riznym piekazkam a umoznuje

piekonat riizné nepiiznivé pracovni podminky.

Stikar a kol. (2002) vysvétluji motivaci k praci jako celkovy piistup pracovnika
k pracovnim ukoltim, zastavané pozici a roli, kterou v organizaci ziskal. Vykon, zaujeti
a vynalozené usili pfi vykonu pracovni cinnosti jsou znaky, kterymi se pracovni

motivace projevuje.

Predpokladem pracovni motivace je davéra. Jeji napliiovani v organizaci
predpokladd informacni otevienost a komunika¢ni vstiicnost. Uvadéni zkreslenych,
nedplnych a nepravdivych informaci nebo zatajovani dilezitych fakt, udalosti a

skutecnosti je vytvarenim pfedélu mezi vedoucimi a vedenymi. (Styblo, 2008)

Motivovani pracovnikli probiha a vztahuje se k SirSimu referenénimu ramci, ktery
tvofi organizace. Urcity svéraz a identita kazdé organizace je ddna jejim spolecenskym
poslanim, cili a ukoly, jeji stylizaci a specifickymi znaky utvarejicimi image.
Organizace vytvafi vlastni kulturu, ktera zahrnuje specifické normy, hodnoty, tradice a

pravidla pro chovani uvnitf organizace, ale také pro styk s vn&jskem. (Stikar a kol.,

1996)

Cilem kazdé organizace je uspokojovat urcité potieby spolecnosti. Pfitom mé dalsi
dalezity cil — zajistovat bohaté uspokojeni potieb svych ¢lenti. Proto je kazdy clen
organizace na ni zainteresovan, je motivovan, aby byl ¢inny pro jeji cile. Organizace
maji byt schopny uspokojovat vSechny potieby pracujicich. Dllezitym Cinitelem je
soulad mezi potfebami spolecnosti a potiebami jedince, ktery neni samoziejmy.

(Homola, 1977)

2.1.7 Teorie pracovni motivace

Motivacni teorie se zaméfuji na zkoumani procesu motivovani. Vysvétluji, pro¢ se
lidé chovaji pii praci ur¢itym zptisobem, pro¢ vyvijeji urcité usili v konkrétnim sméru.
Zamétuji se na to, co mohou organizace ud¢€lat pro povzbuzeni lidi, aby vyuzili svych
schopnosti a svym usilim podpofili splnéni cilii organizace a zaroven uspokojili své

vlastni potfeby. (Mares, Mohelska, Sabatova, 2004)
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2.1.7.1 Teorie zamérené na obsah

Zakladem téchto teorii je presvédceni, ze neuspokojena potieba vytvaii napéti a
stav nerovnovahy. K opétovnému nastoleni rovnovahy je tieba rozpoznat cil, ktery
uspokoji tuto pottebu, a zvolit zptisob chovani, ktery povede k dosazeni uvedeného cile.
Kazdé chovani je tak motivovano neuspokojenymi potiebami. Nikoliv vSechny potieby
jsou pro danou osobu vzdy stejné dilezité. Zavisi to na prosttedi, z n¢hoz jedinec vysel,

na jeho vychové a na jeho soucasné situaci. (Armstrong, 2002)

2.1.7.2 Teorie zamériené na proces
V téchto teoriich se klade diiraz na psychologické procesy nebo sily, které ovliviiuji
motivaci a také na zdkladni potieby. Zabyvaji se tim, jak lidé vnimaji své pracovni

prostiedi a zplsoby, jak je interpretuji a chapou. (Armstrong, 2002)

Teorie zaméfené na proces soustfed’'uji pozornost na problémy a doporuceni
k vyvolani, prabéhu, usmérniovani, udrzovani i ukonéeni motivacniho jednani.

(Vodacek, Vodackova, 1994)

Na rozdil od teorii zamétenych na obsah poskytuji jedinci moznost rozhodovat se
mezi nékolika cili, a to znamend moznost tyto jedince pii volbé cili ovliviiovat.

(Dédina, Odchazel, 2007)

2.1.8 Motivacni program organizace

Motivacni program piedstavuje konkretizaci systému prace s lidmi v podniku se
zaméfenim na pozitivni ovlivilovani pracovni motivace pracovnikt. V konkrétni podobé
tvoii pfedchazejicim rozborem podloZeny a k napliiovani podnikovych cili zaméteny
soubor pravidel, opatfeni a postupd, jejichZ primarnim poslanim je dosaZeni Zadouci
pracovni motivace a z ni plynouciho optimalniho pfistupu pracovnikil podniku k praci, a
to ve vSech aspektech, které jsou z hlediska podniku aktudln€ ¢i trvale vyznamné.

(Kadl¢ik, 2001)

Podle Mayerové (1997) je motivacni program organizace vnitropodnikovym
dokumentem zahrnujici skutecnosti, které ovliviuji a stimuluji ¢leny zaméstnaneckého
kolektivu v souladu s vyrobnimi, obchodnimi, ekonomickymi a jinymi tikoly a zaméry

organizace.

12



Cilem motivacniho programu je cilevédomé pusobit na zaméstnance, pracovni
skupiny a cely pracovni kolektiv tak, aby vytvofili jednotny celek a aby odpovidali

konkrétnimu profilu organizace. (Mayerova, 1997)

Funkci motivaéniho programu je vytvaret na urovni podniku takové podminky,
které budou podporovat optimalni pracovni motivaci vSech pracovniki podniku. P¥itom

ale nejde o motivaci samu. (Bedrnova, Novy, 2002)

Pokud ma byt dosazeno efektivniho fungovani podniku, musi tvorbé motiva¢niho
programu ptedchazet kvalifikovany rozbor zaméfeny na identifikaci moznych

kritickych mist v podnikové ¢innosti. (Bedrnova, Novy, 2002)

Pii sestavovani motiva¢niho programu se vychazi z psychologickych poznatkl
0 povaze pracovniho jednani lidi v organizaci, ze skladby a metod uplatiiovani riznych
stimulac¢nich prostfedkii kazdodenni Cinnosti organizace a z prubézné realizované

rozborové ¢innosti oblasti personalniho managementu podniku. (Mayerova, 1997)

Je zfejmé, ze tvorbé motivacniho programu musi pifedchazet poznani a zhodnoceni
vSech skuteCnosti, které maji na fungovani podniku, na pracovni ochotu a vykonnost
pracovnikll podstatny vliv. Toto poznani umozZiuje shroméazdéni a rozbor souboru
socialné ekonomickych informaci, k nimz patii pfedev$im informace o technickych,
technologickych a organiza¢nich podminkach prace, informace o socialné
demografickych a profesné kvalifika¢nich charakteristikach pracovnikli podniku,
informace o0 charakteristikach pracovniho prosttedi, o pracovnich podminkach,
0 socialni vybavenosti pracovist, informace o uplathovaném systému hodnoceni a
odménovani pracovnikli, informace o uplathovanych zpisobech fizeni a vedeni
pracovnikli, informace o uplathovaném systému personalniho fizeni, informace
0 uplatiovaném systému socidlni péce v podniku a informace o charakteristikach

pracovni spokojenosti pracovniki. (Provaznik, 1998)

Podle Bedrnové, Nového (2002) se vlastni postup piipravy, tvorby a realizace

motivac¢niho programu muze Clenit do téchto fazi:
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1. Analyza motivacni struktury pracovnikli podniku a vyhodnoceni povahy jejich
spokojenosti s podnikovymi skute¢nosti

2. Stanoveni kratkodobych i perspektivnich cili motiva¢niho programu, tj. urceni
oblasti, na kter¢ je tfeba ptsobeni motiva¢niho programu piedev§im zaméfit

3. Zpracovani charakteristiky souc¢asné vykonnosti pracovnikli ve vymezené oblasti
a stanoventi jeji zadouci urovné

4. Vymezeni potencialnich stimula¢nich prostiedki ve vztahu K predpokladanému
zaméieni motivacniho programu

5. Vybér konkrétnich forem a postupii stimulace pracovniho jednani a stanoveni
konkrétnich podminek jejich uplatiiovani

6. Vlastni sestaveni motiva¢niho programu ve formé podnikového dokumentu

7. Seznameni vSech pracovnikli podniku S pfijatym motivacnim programem

8. Kontrola vysledkii uplatiiovani motivaéniho programu a realizace jeho

piipadnych tprav

2.2 Problematika stimulace

2.2.1 Stimulace
Slovo stimulus pochdzi z latiny a znamena pivodné pobidnuti. (Hospodaiova,

2008)

Stimulovani znamena pisobeni na pracovni ochotu pracovniki zvnéjsku v podobé
urcitych pochval, odmén atd. Tyto stimuly nemohou trvale piisobit na pracovniky a
podminovat jejich obecné Zadouci jednani. Stimulovani musi byt tésné propojeno
S motivovanim. Stimulace k praci zahrnuje soubor podnétd, podminek, prostiedk a
metod, které podnécuji jednotlivé Cleny spolecnosti k jejich ekonomické aktivite.

(Nakonecny, 1992)

Bedrnova, Novy (2002) definuji pojem stimulace takto: ,,Stimulaci rozumime
vnéjsi pusobeni na psychiku ¢loveka, v jehoz dusledku dochazi k ur¢itym zménam jeho
¢innosti prostfednictvim zmény psychickych procest, predev§im pak prostfednictvim

zmény jeho motivace.*

Podle Provaznika, Komarkové (2004) stimulace predstavuje takové vnéjsi plisobeni
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na psychiku ¢loveka, v jehoz disledku dochdzi k uréitym zménam jeho ¢innosti

prostfednictvim zmény psychickych procesi, prostiednictvim zmény jeho motivace.

Podstatou stimulace Kk praci je zamérné a cilevédomé ovliviiovani pracovni
motivace pracovniki, tj. ovliviiovani jejich pracovni ochoty. Pracovni motivace byva
optimalni tehdy, jsou-li osobni zaméfeni pracovnika, jeho potfeby a zajmy, v souladu

S potfebami, zajmy a cili podniku. (Provaznik a kol., 1997)

Zakladni podminkou pro u¢innou stimulaci pracovnikt je znalost jejich osobnosti a
V ramci osobnosti pak znalost motiva¢niho profilu. Jen tak je mozné vytvofit stimulaci

na miru. (Bedrnova, Novy, 2002)

Uc¢inek stimulace zavisi na vnitinim prostiedi, na motivacni struktufe, urcité,
relativné stalé pripravenosti piijmout nebo nepiijmout podnét. Jako by mezi stimulaci a
motivaci vstupoval konkrétni ¢lovék se svou motivacni strukturou, v niZz se promitaji
jeho vrozené a ziskané potteby, hodnoty, zajmy, zkusenosti, jeho navyklé zplsoby
chovani a jednani, jeho vlastni sebepojeti, aspira¢ni troven, ale i jeho situacni psychické

vyladéni. (Kadléik, 2001)

2.2.2 Stimul
Stimulem je jakykoliv podnét, ktery vyvolava uréité zmény v motivaci ¢loveéka.

(Bedrnova, Novy, 2002)

Podle Hospodatové (2008) jsou stimuly chépany jako wvnéjsi podnéty, které

rozvijeji a aktivuji vnitini motivy.

Stikar a kol. (2000) popisuji stimuly jako vn&jsi pobidky, jimiz je Elovék vybizen a
podnécovan k zadoucim aktivitam. PouZivani stimuld je obvykle cilevédomé a mohou

byt aplikovany s jistym gradovanim v podob¢ nabizenych moznosti, odmén a sankci.

Pauknerova a kol. (2006) definuje stimuly jako jakékoli podnéty, které vyvolavaji

zmény v motivaci ¢lovéka. Tyto podnéty Ize Clenit na:

» Impulzy (vnitini podnéty)

» Incentivy (vné&jsi podnéty)
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Bedrnova, Novy (2002) pouzivaji stimul v téchto vyznamech:

» Vngjsi podnét
» Pobidka
» Popud

> Incentiva

2.2.3 Stimula¢ni prostifedky
2.2.3.1 Hmotna odména

Byva povazovana za hlavni stimulacni prostfedek, zejména proto, ze je zdrojem
existencnich prostfedktt dtlezitych pro Zzivot pracovnika i jeho rodiny. Muze mit
podobu nejen penézni (mzda, plat, prémie, odmény za vyssi vykony atd.), ale nespocet

dalsich podob, které jsou uz méné€ univerzalni, ale zato mohou nabyvat osobitéjSich

charakteristik a tim hloub¢ji pracovnika stimulovat. (Bedrnova, Novy, 2002)

SpravedInost v pridélovani hmotnych odmén v pracovnich skupinach je zakladni
podminkou nejen pro vlastni stimulaci, ale i pro tvorbu bezproblémovych mezilidskych

vztahil na pracovisti. (Bedrnové, Novy, 2002)

Hmotna odména plisobi primarn€ nejvice na pracovniky, ktefi maji ve svém
motiva¢nim profilu vyraznéjsi orientaci pravé na ni. Spravedlnost a dodrzovani pravidel

pusobi bez vyjimky na vSechny pracovniky. (Bedrnova, Novy, 2002)
Pro vSechny odmény plati pravidla, kterd zvySuji jejich stimula¢ni uc¢innost:

musi existovat pfimy vztah odmény k vykonu
musi pfijit co nejdiive po vykonu, nikdy predem

pracovnikovi musi byt zfejmy vztah mezi vynaloZenym usilim a odménou

YV V VYV V

musi byt stanovena zdvazna pravidla, kterd vztah mezi odménou a vykonem

vymezuji

(Kadlgik, 2001)

16



2.2.3.2 Obsah prace

Obsah prace souvisi s faktorem orientace na obsah Cinnosti. Jeho jisté omezeni
spociva v tom, ze ne pro kazdého je tento stimulacni faktor stejn¢ ucinny. A dokonce i
ti, ktefi jsou na obsah Cinnosti vyrazné orientovani, se od sebe lisi tim, ktery dil¢i aspekt

je oslovuje vice nebo méné. (Kadlcik, 2001)

Podle Bedrnové, Nového (2002) patii mezi apely, jimiz ptisobi na obsah prace

napf.:

Apel na tvofivé mysleni

Apel na samostatnost, autonomii
Apel na prestiz

Apel na seberozvoj

Apel sebekontroly

Apel spolecensky

Apel péce o druhé lidi

VvV V.V V V V VYV V

Apel jistoty a perspektivnosti jistot atd.

2.2.3.3 Povzbuzovani pracovnikii — neformalni hodnoceni

Prostfednictvim neformdlniho hodnoceni poméhaji fidici pracovnici svym lidem
objevit stimula¢ni hodnotu v obsahu prace. Ovliviiuje jak racionalni obsahovou rovinu,
tak rovinu prozitkovou (emocionalni). V racionalni roviné jde o zpétnou vazbu. Ta je
nejucinnéjsi, kdyz je podavana konkrétn€, a to bud v prib&hu Ccinnosti, nebo
bezprostiedné po jejim skoncéeni. V prozitkové rovinng pracovnik citi, Ze on i jeho prace
jsou pro podnik duleziti a ma uspokojeni z toho, ze dokazal néco pozitivniho, zvysuje se
jeho sebedlivéra a posiluje se jeho piesvédceni, ze je schopen podat jesté lepsi vykon.

(Bedrnova, Novy)

Neformalni vefejné hodnoceni miiZze ptertistat do hodnoceni vetejného. Pokud jsou
vyrazné vysledky, prezentuji se na poradach, uspéchy lidi se vyveésuji na vyvéskach
uvnitt 1 vné podniku. Hledd se pfiméfeny zplisob, jak zaméstnanciim podékovat.

(Bedrnova, Novy)

Sviij vyznam ma také formalizované hodnoceni. Na jedné strané vytvaii podklady
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pro spravedlivé odménovani a zaklddd moznost fizeni profesni kariéry vSech
pracovnikli podniku. Na druhé strané mulze byt soucdsti podnikovych rituali

profilujicich kulturu podniku. (Bedrnova, Novy, 2002)

Kvalitni fidici pracovnik objevuje a ocefiuje na svych podiizenych vSechny dobré,
k cili smétujici vysledky. Nejproblematic¢téjsi strankou této zpétné vazby je zpusob, jak
upozornit na chyby a pfitom ¢loveéka neodradit. Cestou je tzv. participativni pohovor,
Vv némz je na nedostatek nazirdno jako na problém V cesté k dosazeni cile a hledaji se
spolecné cesty k odstranéni nedostatkli a moznosti zlepSeni. Postup je od pozitivniho

Kk negativnimu. (Kadl¢ik, 2001)

2.2.3.4 Atmosféra pracovni skupiny
Socialni skupina mé sva vlastni pravidla, normy a projevy, které se vytvareji a
vyviji v zavislosti na jejim slozeni, aktivitdch a zasazenim do $ir§iho ramce socidlniho a

predmétného okoli. (Bedrnova, Novy, 2002)

V pracovni skupiné si lidé vzajemné porovnavaji své pracovni vykony. Pokud je
vysledek v dobré pracovni skupiné pozitivni, posiluje sebevédomi pracovniki. Kdyz je
negativni, pak toto srovndni povzbuzuje ochotu zlepsit se a pfiblizit sviij vykon t€ém
lepsim ve skuping. Spatné pracovni skupiny puisobi na individualni vykony negativng.

(Bedrnova, Novy, 2002)

Pozitivni stimulaéni roli mize sehrat i soutézivost mezi skupinami. Vzdycky vSak
jde o nalezeni efektivni formy. Muze se totiz pomérné lehce stat, Ze preroste
do soupefeni a fevnivosti. Stane se to tehdy, ustoupi-li do pozadi spole¢ny zajem a
prosperita podniku a pfevladnou zajmy ryze partikularni, pfevazi iracionalni vasné.
Jinym problémem je druhy protipol, jimZ je formalnost takovych soutéZi, nejasna

pravidla a podobné, coz opét vede k demotivaci. (Kadl¢ik, 2001)
Ridici pracovnik neni bezmocny, miZe tuto atmosféru ovlivitovat svou formalni i

neformalni autoritou. Podminkou uspé$nosti jeho piisobeni a ovlivilovani je vztah

vzajemné diuvéry. Ten se obvykle optimalné vyviji tehdy, vnima-li vedouci skupinu
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jako celek, respektuje ji a chova se spravedlivé ke vSem jejich jednotlivym clentim.
(Kadl¢ik, 2001)

Vedouci fidici pracovnik by se mél v rdmci fizeni skupiny soustfedit na rozpoznani

nasledujicich skupinovych fenomenti:

>
>

A\ 4

Jakou roli ma kazdy jednotlivec ve skupiné

Kdo je ve skupiné neformalnim vidcem a jak skupinu ovliviiuje

Jakou ma skupina vnitini strukturu, jaka je hierarchie ¢lent ve skupinég, pokud je
skupina hierarchicky uspotfadana

Jaké dynamické procesy ve skupiné probihaji, k jakym zménam ve skupiné
dochazi

Jaka je soudrznost skupiny, jak jsou jednotlivi ¢lenové ve skupin€ vazani

Jaké normy a jaka pravidla chovani si skupina vytvoftila

Jak skupina reaguje na poruseni téchto norem a pravidel, jak je tolerantni,

ptipadné jaké sankce uplatiiuje

(Kadlgik, 2001)

2.2.3.5 Pracovni podminky a reZim prace

Pracovni podminky patii mezi stale aktudlné feSené otdzky v ramci psychologie

prace

a organizace, protoze pusobi na vykonnost, spokojenost a spolehlivost

pracovniki. (Pauknerova a kol., 2006)

Bylo by patrné naivni se domnivat, Ze ¢lovéka uspokoji pouze skutecnost, Ze

pracuje v dobrych tepelnych, zvukovych, svételnych, mikroklimatickych a k tomu

podobnych podminkach. Na druhé stran€ je vSak dostatecné prokazano, Ze péce podniku

o tyto podminky ma dvoji efekt. Jednak se lepsi podminky projevi v kvalit¢ vykonu a

jednak se zlepSuje vztah mezi podnikem a zaméstnancem. (Kadl¢ik, 2001)

Podminky pracovniho prostiedi zahrnuji zejména nasledujici oblasti:

>
>

Prostorové a funk¢ni feSeni pracovisté

Fyzické podminky prace
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Optimalizace techniky a pracovnich prostredka
Bezpecnost prace

Organiza¢ni podminky prace
Zdravotné-preventivni péce o pracovniky

Hygienické podminky

YV V.V V V V

Socialné-psychologické faktory pracovniho prostiedi
( Pauknerova a kol., 2006)

Péce o pracovni podminky se nemusi nutné¢ okamzité projevit ve zpétné vazbé
ze strany zaméstnancd, V jejich chovani, reakcich a v jejich spokojenosti. Rozhodné se
vSak vZzdy projevi nezdjem zaméstnavatelli o pracovni podminky, nulova aktivita pii
jejich zlepSovani a nerespektovani stiznosti zaméstnanci v tomto sméru. V takové
situaci se snizuje motivace k praci. Nezdjem vedeni podniku o pracovni podminky
pusobi vzdy distimulacné, a to i v pfipadech, kdy jsou hmotné odmény vysoké.

(Bedrnova, Novy, 2002)
Pauknerova a kol. (2006) €leni neptiznivé podminky préace na:

» nepiijemné pracovni podminky — nezpusobuji snizeni pracovniho vykonu, ale
¢asto méni postoj pracovnika k urcité podnikové realité

» rusivé pracovni podminky — snizuji pracovni vykon pracovnika. Patii mezi né
faktory fyzického pracovniho prostiedi a nevhodné socidlné-psychologické
faktory

» Skodlivé pracovni podminky — maji za nasledek poskozeni organizmu, patii mezi

né extrémni hluk, ohen, vysoké teploty, chemikalie atd.

2.2.3.6 ldentifikace s praci, profesi a podnikem

Identifikace s praci znamend, ze ¢lovék piijal praci jako nedilnou soucast svého
zivota. ldentifikace s profesi vyjadiuje skute¢nost, ze Clovék svou profesi povazuje
za soucast své osobni charakteristiky. Identifikace s podnikem vyjadiuje ztotoZnéni
pracovnika s hospodafskou organizaci. Je charakterizovano pfijetim cili podniku.

(Bedrnova, Novy, 2002)
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Kdyz se u zaméstnance propoji identifikace s praci s identifikaci s profesi a
podnikem, vede to k tomu, Zze jeho pracovni vykon je dlouhodobé vysoky, pracuje
hospodarné, je odpovédny, tvoiivy, aktivni a vstificny ke svym spolupracovnikiim.

(Bedrnova, Novy, 2002)

2.2.3.7 Externi stimula¢ni faktory
Jsou to faktory, které maji SirSi nez podnikovy rdmec. Jde o celkovy image
podniku, jak je vnimam v celospolecenském kontextu, jakou ma povést a jakou ma

vvvvvv

fakt k praci a naopak.

Image podniku je podminén faktory, které podnik nedokdze, ale i dokéze ovlivnit.

Z vnéjsku piisobi stimula¢né:

» makroekonomicka situace - ocekavani ekonomického ristu je stimulujici,
ocekavani stagnace a recese je demotivujici.

» politicka situace

» mikroklima rodinného prostredi a rodinnych vztahi

» ocekavani, ktera jsou na ¢loveka kladena v ramci jeho Sirsiho socialniho okoli
(Bedrnova, Novy, 2002)

2.2.4 Oblasti vyuzivani stimula¢nich prostredki
Stimulacni prostfedky je potfeba vybirat nejen s ohledem na konkrétniho ¢lovéka,
ale s ohledem na to, jakou oblast jeho pracovniho jednani chceme ovlivnit. (Bedrnova,

Novy, 2002)

Podle Bedrnové, Nového (2002) se nejcastéji objevuje potfeba stimulace téchto

oblasti:

pracovni vykon
tvorivost
seberozvoj

spoluprace ve skuping, tymu

YV V VYV V V

odpovédnost za jeho vlastni jednani
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2.2.4.1 Stimulace k pracovnimu vykonu

V soucasné dob¢ se stimulace k pracovnimu vykonu zaméfuje predevsim
na kvalitu. Nestaci pouze kvalita na vystupu, ale kazdy zaméstnanec musi sdm provadét
priabéznou kontrolu a tato sebekontrola se musi stat samoziejmou zvyklosti. Kvalita

prace obohacuje ¢loveka a podili se na jeho odborném rtstu. (Bedrnova, Novy, 2002)

Mezi kvalitou prace a kvalitou osobnosti pracovnika existuje oboustrannd vazba.
Hodnota ¢lovéka se promitad do kvality prace a zaroven kvalitn€¢ provadéna prace zase
zpétné pusobi na Clovéka, zvysuje jeho subjektivni sebehodnoceni a jeho objektivni
hodnotu. Pokud je prace provedena nekvalitng, ubira ¢lovéku na jeho hodnoté, snizuje

sebedlivéru a také ochotu zvySovat naroky sdm na sebe. (Bedrnova, Novy, 2002)

Diuslednost vedouciho pracovnika ve vyZzadovani kvalitni price sama o sobé
nestaci, musi ji provazet radost z uspéchu a neju¢innéjs$im stimula¢nim prosttedkem je
pochvala. Intenzita vynalozeného Usili je pfimo umérna prozitku radosti, pokud je dilo

korunovéno uspéchem. (Bedrnova, Novy, 2002)

Jednou ze =zékladnich podminek vzestupu ochoty pracovat kvalitné je
duvéryhodnost, pravdivost a otevienost ve vztazich mezi vedoucim a jeho podiizenymi.

(Kadlgik, 2001)

Vedle kvalitni prace je n€kdy potfeba stimulovat vykon i z hlediska kvantity.
Podnik by m¢l mit vytvoiené rezervy pro piipad, kdy nastane nepfedvidané mnozstvi
zakazek nebo se zdrzi vyroba. Tento stav by mél byt pouze kratkodoby. (Bedrnova,
Novy, 2002)

Kvalitni prace vyzaduje systemati¢nost, trp€livost a pravidelnost. Skupina sama
miize nejiginn&ji ovlivnit své &leny. Ukolem vedouciho je ovliviiovat skupinu jako

celkem a sam pusobit jako vzor. (Kadl¢ik, 2001)

2.2.4.2 Stimulace K tvorivosti
Podle Bedrnové, Nového (2002) je tvofivost pracovnikli nejvétSim bohatstvim

podniku. Je to sila, ktera posunuje vyvoj kupiedu.
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Ke stimulaci k tvotivosti slouzi formulovani provokativnich cili jak oficialni
cestou, vyhlasenim ukoll ke splnéni, tak neformalni cestou pfi feSeni ukolll na poradach
nebo pfi rozhovoru nadfizené¢ho s podiizenym. Musi se podporovat tvofivé, napadité
mysleni a vyhledavéani variantnich feseni, ale ne vSechny tvofivé napady budou vzdy

vyuzity. (Bedrnova, Novy, 2002)

Podle KadlI¢ika (2001) vyzaduje podnécovani tvofivosti vzajemné se podnécujici

komplex stimulti:

» informace, které jasné a dostate¢né informuji pracovniky o smyslu cild a
pfinaseji potfebna data k tvorbé

hmotné odmény vztahujici se k vyfeseni tikoll a problému

formalizované spoleCenské uznani, tj. publicita Gspéchi jednotlivcil

neformalni pozitivni hodnoceni, tj. povzbuzovani tvotfivého sebevédomi

YV V V V

ze strany vedeni firmy i bezprostiedniho nadfizeného

Nelze predpokladat, ze vSechny tvotivé napady budou vyuzity. V prostiedi, které je
oteviené tvlrci aktivité, je vetsi pravdépodobnost, Ze se objevi ndpad skute¢ny a plné

vyuzitelny. (Kadlcik, 2001)

2.2.4.3 Stimulace k seberozvoji

Seberozvijeni je nikdy nekoncicim procesem. Obvykle se hovofi o systému
celozivotniho vzdélavani. Jiz pii vybéru pracovnikll a zejména pii nastupu davaji
uspésné podniky svym zaméstnancim najevo, ze vedle podminky splnéni
kvalifikacnich poZadavki k terminu nastupu se samoziejmé pocitd s jeho dalSim

vzdélavanim a Ze ho v tom bude podnik podporovat. (Kadl¢ik, 2001)
Podle Bedrnové, Nového (2002) k rozvoji osobnosti pracovniki pomaha:

» podnécovani kvality prace a tvorivosti pracovnikii — kvalitni a tvofiva prace
pomaha rozvijet schopnosti a charakter ¢loveka

» ziskavani novych védomosti — jiz v prubéhu pfijimani novych zaméstnanci by
m¢él podnik dat najevo, Ze se do budoucnosti predpoklada, Ze se zamé&stnanec

bude dale vzdélavat.
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Ve stimulaci seberozvoje se nejvice uplatiiuji faktory socialni stimulace — pracovni

skupina a vedouci pracovnik.

2.2.4.4 Stimulace ke spolupraci

Pro ziskani lepSich pracovnich vysledkli je ptredpokladem spoluprace lidi
pracujicich v jednom kolektivu. Kooperace ve skupiné upeviiuje a rozviji vztahy mezi
lidmi, podnécuje soudrznost skupiny, zastupitelnost jejich ¢lend, solidaritu Vv situacich,
kdy se jeden clen dostane do problému. Pokud je mezi ¢leny skupiny tymova
spoluprace, je kooperace vyrazn¢ vysSsi. Pokud vladdne ve skupin€ soutézivost
(ptedhanéni se ve vykonech, nepfatelstvi, fevnivost), snizuje to produktivitu prace.

(Bedrnova, Novy, 2002)

Ke kooperaci stimuluje spravné vymezeny spoleény cil, ktery musi stat

nad veskerym vnitropodnikovym soupetenim. (KadI¢ik, 2001)

2.2.4.5 Stimulace k odpovédnosti
Stimulace k odpovédnosti znamena pfijeti celého vztahového ramce, ktery souvisi
s pracovni aktivitou. Osobnim piedpokladem je schopnost realisticky vnimat svét kolem

sebe a své misto v ném. (KadlI¢ik, 2001)

Odpovédnost je vnitin€ prozivdna jako zdvazek, povinnost predvidat veskeré
disledky vlastniho chovani. Vyplyva ze sebevédomého piistupu k praci a k vlastnim

schopnostem. (Bedrnova, Novy, 2002)
Bedrnové, Novy (2002) rozlisuji odpovédnost:

» za hospodarné vyuzivani materiall, energii, ¢asu a lidskych zdroju
» za bezpecnost pfi praci

» odpovédnost za vztahy ve skupiné
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3. Metodika
3.1 Obsah a cil prace

Cilem bakalafské prace je vyhodnoceni uziti motiva¢niho programu a stimula¢nich
prostiedktt ve dvou organizacich, vyrobni a nevyrobni, a navrzeni piipadnych

doporuceni.

V teoretické Casti jsem se zamétila na studium literatury, kterd se zabyva motivaci,
motivacnim programem a stimulaci. Na zacatku teoretické casti vymezuji pojmy
motivace, motivacni zdroje, pracovni motivace, motiva¢ni profil, motivaéni program,

stimulace, stimula¢ni prostiedky a oblasti jejich vyuzivani.

V praktické casti se vénuji vyzkumu ve 2 organizacich, jehoz cilem bylo oslovit
pracovniky a zjistit jejich pohled a ndzor na danou problematiku. ProtoZze si jedna
organizace nepiala byt v praci jmenovana, neuvadim ani obchodni jméno druhé

organizace.
Na zacatku préce jsem si stanovila 2 hypotézy:

1. Spole¢nost ma sestaveny motivacni program, se kterym je seznameno 100 %

dotazovanych zaméstnanchi.

2. Podnik pouziva jako hlavni stimulaéni prostiedek hmotnou odmeénu, ale

pracovnici ho za nejdtlezitéjsi nepovazuji a davaji prednost jinému prostredku.

Abych mohla hypotézy potvrdit nebo vyvratit a navrhnout pfipadna doporucena,

popisuji v praci tyto body:

1. Uziti a struktura motiva¢niho programu organizaci
2. Vyuzivané stimula¢ni prostfedky

3. Spokojenost pracovnikll s motivaci a zjiSténi, které faktory uptednostiiuji
V zavéru prace je vyhodnocen vyzkum v obou organizacich a jsou doporuceny

zmény V motivacnim programu a ve zpusobu stimulace, které by mély pfispét k lepsi

motivaci zaméstnancl obou organizaci.
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3.2 Metodika prace

V této praci jsou pouzity metody kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Obé

metody byly pouzity v obou podnicich.

Kvantitativni vyzkum byl proveden formou dotazniku, ktery obsahoval 26 otazek
zam¢efenych na motivaci a stimulacni prostfedky, a byl pouzit v obou organizacich.

Otazky byly sestaveny v uzaviené podob¢ kvili lepsimu vyhodnoceni.

Nejprve jsem navstivila oba dva podniku a zjistila situaci ohledné motivacnich
programt. Na zékladé tohoto zjiSténi a pomoci literatury jsem sestavila dotaznik, ktery

slouzil k vyzkumu dané problematiky.

Pro kvalitativni vyzkum jsem zvolila metodu pozorovani, kde hodnotim pracovni
prostiedi a zpisoby chovani zaméstnancii na pracovistich. Jednotlivé zavéry pridavam
k otazkam z dotazniku, se kterymi souvisi. Pozorovani bylo uskute¢néno v ramci

exkurzi podnikd.
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4. Vlastni prace

4.1 Nevyrobni organizace
4.1.1 Charakteristika a historie

Nevyrobni organizace ma formu spoleCnosti s ru¢enim omezenym. Svou Cinnost
zahdjila v roce 1995. Ke svému provozu potiebuje 3 spole¢nosti, které jsou jednateli

nevyrobni organizace a Z nichz:

1. provozuje rozhlasové vysilani a pracuje v ni 23 zaméstnanci (dale bude v praci

oznacena jako ,,radio*)
2. se stara 0 technické vybaveni a zabezpeceni a zaméstnava 2 pracovniky

3. zajistuje licen¢ni podminky a pecuje 0 dobré vysilani v licen¢nich podminkach a

ma 3 zaméstnance

Krome téchto 3 spolecnosti pracuji pro nevyrobni organizaci také osoby, které maji

zivnostenské opravnéni. Celkem podnik zaméstnava 40 zaméstnanci.
Pfedmétem podnikani je:
- provozovani rozhlasového vysilani
- prodej reklamniho ¢asu

Spolecnost ziskala licenci k vysilani 9. 10. 1995 a timto dnem zahajila svoji
ginnost. Patfi mezi nejusp&ingjsi regionalni radia v Ceské republice a je
nejposlouchangjsi stanici na Vysocingé. Hraje ceské a svétové hity od 80. let az
po soucasnost a nabizi zpravodajstvi pfedevSim ze svého kraje. Cilem této rozhlasové
stanice je predev§im bavit své posluchace. Nejsiln€jsi skupina posluchacl je

ve vékovém intervalu 20—40 let. Tydn¢ ladi tuto spolecnost 204 000 obcantl.

V soucasné dobé ma radio 2 vysilace, a to na 94,3 MHz — Jihlava a na 95,8 MHz —

Trebic.
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4.1.2 Motiva¢ni program

Organizace ma dobfe propracovany motivaéni program, ktery pouziva
pro zaméstnance vsech 3 spolecnosti. Je zaméfen predevsim na odménovani, nefinancni
benefity, socialni program a vzdélavani. Nastroje motiva¢niho programu jsou upraveny
vV marketingovém planu. Firma méni program castecné 1 x kvartalné, 1 x ro¢né a
1xza3 roky. Motiva¢ni program je zhotoven tak, aby jeho nastroje odpovidaly
poticbam pracovnikti, ztohoto divodu podnik provadi kazdé 3 roky sociologicky

prazkum.

4.1.3 Struktura motiva¢niho programu

Prémie

Zamestnanci ke své zakladni mzdé¢ mohou ziskat prémie za vykonanou praci
jednotlivece nebo prémie za vykonanou praci v tymu. Prémie za vykonanou praci
jednotlivce se uplatiiuje mésicné a kvartalné. Mésiéni prémie ma sazbu 0 — 20 % a
pocita se ze zékladu mzdy. Je urcena pro vSechny pracovniky a podle jejich vykonu se
odviji jeji vyse. Kvartalni prémie ma také sazbu 0 — 20 %, ale pocita se ze zakladu mzdy
navyseného o mési¢ni prémie, které zaméestnanec obdrzel.

Odmény

Pracovnici mohou ziskat odménu za predem splnény tkol, kde jeji vySe zavisi
na typu ukolu a casové lhité, ve které byl splnén. Druhym typem odmény je odména
za hospodarsky vysledek, ktera se vyplaci jednou ro¢né a hodnota je ur¢ena podle miry
splnéni cile. Obchodni feditelé a obchodnici maji stanoveny ro¢ni pldn obchodniho
oddéleni, v ptipadé, ze se splni, ziskaji odménu 1 % z ro¢niho obratu. Dale ma kazdy
z obchodnikt individudlni ro¢ni, Ctvrtletni a meésicni plan, kde v ptfipadé splnéni
dostavaji nejen provizi z obratu, ale vzdy néjaké % navic, kde jeho vySe zavisi
na objemu planu.

Priplatky

Zamgéstnanci maji narok na ptiplatky za praci v odpolednich a noc¢nich hodinach,

za praci o vikendu a za préci prescas. V tomto piipad¢ se jedna o piiplatky povinné.
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Vyse jednotlivych ptiplatka je:
» Priplatek za praci v no¢nich hodinach — prace v no¢nich hodinach je konana
vno¢ni dobé, a ta je mezi 22. a 6. hodinou. Piiplatek mé& sazbu 15 %

z pramérného hodinového vydélku
» Piiplatek za praci o vikendu — sazba 15 % z praimérného hodinového vydélku
» Piiplatky za praci piescas — sazba 25 % z pramérného hodinového vydélku

Prispévky
Ptispévky maji vyznamnou hodnotu pro pracovniky. Podnik je nabizi v riznych

formach. Jsou to:

» Prispévky na zivotni a penzijni pfipojisténi — kazdé 3 roky se provadi
vyhodnoceni loajalnosti pracovnikti a spole¢nost prispiva dal§im pracovnikim
na zivotni pojisténi. Pokud zaméstnanec ptispévek uz dostava, zvysi se jeho

¢astka.

» Prispévek na zavodni stravovani — podnik pfispiva svym pracovnikiim

na stravovani ve vysi 50 % z ¢astky obéda

> Prispévek na pohonné hmoty — zaméstnanci dostavaji ptrispévek ve vysi 50 %

na jizdu do zaméstnani, u obchodnikt je vyse dana dle planu

Dary pfi jubilejnim vyroci
Kazdy rok, kdyZ maji pracovnici narozeniny, obdrzi darek nebo poukaz v hodnoté
500 K¢. Pokud maji vyznamné jubileum, dostanou od spolecnosti vécny dar, kde se

jeho hodnota 1i8i podle dosaZzeného véku.

Nepenézni odmény

Spolecnost neustale zlepSuje a zkvalitiiuje péci o své zaméstnance, protoze si je

vvvvvv

ptiplatkli nabizi organizace pro své zaméstnance také:
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» Poskytnuti mobilniho telefonu — na n¢j maji narok vsichni zaméstnanci, ktefi
nejsou ve zkusebni dob&. Mobilni telefon mohou pouzivat jak pro pracovni, tak

pro osobni ucely.
» Poskytnuti notebooku pro zaméstnance

» Poskytnuti sluzebniho automobilu pro zaméstnance — automobil obdrzi

predevsim manazefi, ale pro svou ¢innost ho mtize dostat také reportér

» Zajisténi zavodniho stravovani — podnik zajistuje svym zaméstnancim zavodni
stravovani, které je zfizeno pfimo v budové spolecnosti. Pracovnici si mohou
vybirat ze 4 jidel, ze kterych jsou 2 jidla masova, 1 vegetarianské nebo sladké a

1 minutka.

» Dovolena navic — zaméstnanci mohou c¢erpat dovolenou o 5 dni delsi, nez je

stanovena v Zakoniku prace

» Poskytnuti pracovniho odévu — zaméstnanci dostdvaji od podniku pracovni

odév, jehoz barvy jsou zelena, ¢ervena a bila a ladi s logem spole¢nosti

» Napojové automaty — vV budové podniku jsou umistény napojove automaty.

Na népoje spolecnost ¢aste¢né piispiva a zaméstnanci je maji za niz8i cenu.

» Firemni ples — kazdy rok potfada organizace pro své pracovniky ples, ktery je

pfistupny i pro vefejnost

Kazdou prvni stiedu v mésici provadi podnik vyhodnoceni na tzv.
patnactiminutovce, kde se na chodbé spolecnosti sejdou vSichni zaméstnanci. Vedouci
pracovnici zhodnoti minuly mésic a informuji ostatni, jaky je plan na novy mésic. Dale

se hodnoti:
» Nejlepsi obchodnik mésice, ktery ma nejvetsi mésic¢ni obrat
» Nejlepsi moderatorsky ¢i reportérsky pocin — dostava finanéni odménu 1 000 K¢

» Dobry napad do vysilani — za tento ¢in dostavaji zaméstnanci nefinancni

odmeény, coz jsou poukazy do wellness studia v hodnoté 1000 K¢, poukaz
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na odbér zbozi v supermarketu v hodnoté 1 000 K&, poukaz na pohonné hmoty
V hodnoté 1 000 K¢, poukaz do restaurace v hodnoté¢ 1 000 K¢ nebo poukaz
do solné jeskyné v hodnoté 1 200 K¢&.

Na konci roku provadi podnik vyhodnoceni na vyro¢nim firemnim setkani, kde se
hodnoti jednotliva oddéleni podle nejlepsich ro¢nich vysledki, napt. tymovy hrac¢ roku

nebo nejveétsi bojovnik roku. Zaméstnanci potom dostavaji benefity:

» 3 nejlepsi pracovnici ziskaji poukaz na zimni nebo letni dovolenou v hodnoté

10 000 K¢&

» Dalsi umisténi zaméstnanci dostanou poukaz na odbér zbozi ve zlatnictvi

V hodnot€ 5 000 K¢ a 3 000 K¢

» Nejlepsi tym ziska poukaz na vecefi v hodnoté 8 000 K¢ a druhy umistény

poukaz v hodnoté¢ 3 000 K¢

Vzdélavani

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii vytvari predpoklad k uspésnosti podniku, proto je
pracovnikiim poskytovano pravidelné Skoleni. Spolecnost kromé zajiStovani kurzl a
vzdélavani povinnych ze zdkona, jako je o bezpecnosti a pozarni ochrang, vzdélava své
zaméstnance jiZz od nastoupeni do spole¢nosti a po dobu jejich puisobeni v organizaci

jejich znalosti neustale rozviji. Pracovnikiim nabizi:
» Kurzy a skoleni pro vedouci pracovniky
» Vzdélavani a skoleni nastupujicich zameéstnanct

» Jazykové kurzy — zaméstnanci si mohou sami vybrat, v jakych jazycich se

chtéji vice vzdélavat

4.1.3 Analyza dotaznikového Setieni
Dotaznikové Setfeni bylo provedeno ve spole¢nosti provozujici rozhlasové vysilani.
Podnik obdrzel pro své pracovniky 23 dotaznikti, vraceno bylo 17 dotaznikti. Vyzkum

probéhl v unoru 2010.
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Otazka ¢. 1: Pohlavi
Tabulka 1: Pohlavi pracovnikii

Alternativa Pocet %
Muz 12 71
Zena 5 29

Zdroj: primdrni data z dotaznikového Setieni

Graf 1: Pohlavi pracovnikii

Pohlavi pracovniku

M muz

MW iena

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
Vysledky:
Spole¢nost zaméstnava 23 pracujicich, z nichz je 12 muza a 11 Zen. Dotaznikového

Setfeni se zucastnilo vSech 12 muzu a 5 Zen.

Cinnost, kterou podnik provozuje, mohou vykonavat jak muzi, tak Zeny. Kdyz se
podivame na pocet zaméstnanct, zjistime, ze obé zastoupeni jsou témeéf vyrovnana.

Organizace tedy nedéla rozdily, koho zaméstnava.

Otéazka . 2: Kolik je Vam let?
Tabulka 2: Vek pracovnikii

Alternativa Pocet %
< 20 let 0 0
20 — 25 let 2 12
26 — 35 let 9 53
36 — 45 let 6 35
46 — 55 let 0 0
55 < 0 0

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni
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Graf 2: Vek pracovnikii

Vék pracovniku

0% 12%

B méné nez 20
m20-25
m26-35
m36-45
m46-55

mvicenei 55

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Vysledky:

V intervalu do 20 let nepracuje v podniku zadny zaméstnanec. 12 % odpovidajicich
je ve veéku 20 — 25 let. Skupina 26 — 35 let je nejvice zastoupena, patii do ni 53 %
tazanych. 35 % dotazovanych spada do vékové skupiny 36 - 45 let. Pro organizaci

nepracuji lidé starsi 46 let.

Spolecnost potiebuje, aby zamé&stnanci byli prevazné kreativni. Proto je zde nejvice
zastoupena vekova skupina v intervalu 26 — 35 let. Jsou zde také pracovnici, ktefi jsou

ve spole¢nosti od jejiho zalozeni a ti patii do vékové skupiny 36 — 45 let.

Ywr

Otazka €. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani

Tabulka 3: Vzdelani pracovnikii

Alternativa Pocet %
Zakladni 0 0
Vyucen/a 3 18
Stredoskolské 11 64
Vyssi odborné 0 0
Vysokoskolské 3 18

Zdroj: primadrni data z dotaznikového Setreni
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Graf 3: Vzdelani pracovnikii

Vzdélani pracovniku

0%
18% 18%

64%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Vysledky:

Zaméstnanci, ktefi se zucastnili Setfeni, jsou vzdélani ve 3 urovnich

m zékladni

W vyucen

w sttedoikolské
m vyisiodborné

vysokoikolské

. 18 % z nich je

vyuceno, 64 % ma stiedoSkolské vzdélani a 18 % ma vysokoskolské vzdélani.

Otazka ¢. 4: Odpovida VaSe pracovni pozice VaSemu vzdélani?

Tabulka 4: Souhlas vzdélani pracovnikii s jejich pozici

Alternativa Pocet %
Ano, odpovida 15 88
Ne, vzdélani je vyssi 2 12
Ne, vzdélani je nizsi 0 0

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Graf 4: Souhlas vzdélani pracovnikii s jejich pozici

Souhlas vzdélani

12% 0%

M ano

88%

pracovniku s jejich pozici

W ne, je vyssi

W ne, je nizsi

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Vysledky:

Podle 88 % pracovnikt jejich vzdélani odpovida pracovni pozici, kterou zastavaji.

12 % se domniva, ze je jejich vzdélani vyssi, nez pracovni pozice pozaduje. Jsou to 2

pracovnici, kteti maji vysokoskolské vzdélani.
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Otazka ¢. 5: Kolikata je Vase souc¢asna pracovni pozice v tomto podniku?

Tabulka 5: Poradi pracovni pozice pracovnikii v podniku

Alternativa Pocet %
Prvni 9 53
Druha 7 41
Treti 1 6
Ctvrta a vice 0 0

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf 5: Poradi pracovni pozice pracovnikii v podniku

Pofadi pracovni pozice
pracovnikd v podniku

6% 0%

W prvni

M druha
41% 53% o
tireti

W Ctvrta a vice

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
Vysledky:
53 % tazanych pracuje v podniku na své prvni pracovni pozici. Pro 41 % je jejich

pozice druha a pro 6 % tieti.

Otazka ¢. 6: Kolik let pracujete na Vasi soucasné pozici?

Tabulka 6: Pocet let na pracovni pozici

Alternativa Pocet %
< 3 mésice 1 6
3 mésice — 1 0 0
1-5let 10 59
5-10 let 2 12
10 let < 4 23

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni
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Graf 6: Pocet let na pracovni pozici

Pocet let na pracovni pozici
B méné nez 3

6%0% mesice

23% ' W 3 mésice - 1 rok

1-5let
12%
59% m5-10let

vicenez 10 let

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
Vysledky:
6 % odpovidajicich pracuje v podniku ve zkusebni dob¢. Nejvice zaméstnancti zde
vykonava svou ¢innost v ¢asovém intervalu 1 — 5 let, je to 59 %. Od 5 — 10 let zde

pracuje 12 % tazanych. Vice nez 10 let je v organizaci 23 % dotazovanych.

Otazka ¢. 7: Praci, kterou vykonavate, povaZujete za:

Tabulka 7: Vlastnosti prdce

Pocet %

Alternativa

Ano Ne Ano Ne
Vh()vdl:la,a primerena 14 3 82 18
vzdélani
Napf)m’aha k dalsimu 7 10 41 59
kariérnimu postupu
Stereotypni 0 17 0 100
Be; ,morznosotl 3 14 18 82
kariérniho rastu
Mohu vyuzit znalosti 12 5 71 29
a schopnosti

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni
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Graf 7: Viastnosti prace

Vlastnosti prace

100%

W ano

M ne

vhodnda napomdahd stereotypni bez moZnosti mohu

pfimérena dalsimu kariérniho vyuzivat

vzdélani kariérnimu rastu znalosti a
postupu schopnosti

Zdroj: primarni data z dotaznikoveho Setieni

Vysledky:

Jako vhodnou a pfiméfenou ke vzdélani charakterizovalo svou cinnost 82 %
odpovidajicich. Pro 12 % takova neni. 41 % zaméstnancu tvrdi, Ze jim jejich prace
napoméha k dal§imu kariérnimu postupu, 59 % si mysli opak. Zadny z dotazovanych
neuvedl, ze by zaméstnani bylo stereotypni. 82 % pracovnikii uvedlo, ze je jim
umoznén kariérni rist, 18 % uvadi, ze ¢innost, kterou vykonavaji, je bez moznosti dalsi

kariéry. 71 % tdzanych mtze své znalosti a schopnosti pln¢ vyuzivat.

Otazka ¢. 8: Jste ke své praci dostateéné motivovan?

Tabulka 8: Dostatecna motivace

Alternativa Pocet %
Urcité ano 1 6
SpiSe ano 11 61
SpiSe ne 6 33
Urcité ne 0 0

Zdroj: primadrni data z dotaznikového Setreni
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Graf 8: Dostatecna motivace

Dostate¢na motivace

0% 6%

muréité ano
W spise ano
spise ne

m uréité ne

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
Vysledky:
6 % pracovnikd je ke své ¢innosti uréité motivovano. Nejvice z nich, 61 %, uvedlo,
ze je jejich motivace spiSe dostacujici. Podle 33 % odpovidajicich je motivace spiSe

nedostacujici.

Otazka ¢. 9: Jakym zpiisobem jste v praci motivovan?

Tabulka 9: Zpiisoby motivace

Alternativa Urcité ano Spise ano SpiSe ne Ur¢ité ne
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %

Flnarvlcm 10 59 7 " . 5 5 .

odména

Koarlernl 0 0 7 41 10 59 0 0

rust

Pochvala, 8 47 4 24 0 0 5 29

uznani

Pocit o g 47 ; i , o ; .

uspokojeni

Dal§1 o ) 1 13 2 , o ; .

vzdélani

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
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Graf 9: Zpusoby motivace

Vysledky:

Finan¢ni odména motivuje zcela urcit€ 59 % a spise ano 42 % pracovnikll. Kariéra
spiSe motivuje 41 % a spiSe nemotivuje 59 % odpovidajicich. Pochvala nebo uznani
spiSe motivuje 47 %, spiSe nemotivuje 24 % a urcité¢ nemotivuje 29 % tazanych. Zcela
motivujici je pocit uspokojeni pro 47 %, spiSe motivuje 41 % a spiSe nemotivujici

pro 29 % zaméstnancli. Moznost dalSiho vzdélani zcela urcit€ motivuje 12 %, spiSe

Zpusoby motivace

76%

m uréité ano

W spise ano

spise ne

m uréité ne

finanéni kariérni riist pochvala pocit dalsf
odména uspokojeni vzdélani

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

motivuje 76 % a spiSe nemotivuje 12 % pracujicich.

Otazka ¢. 10: Jste seznamen s motiva¢nim programem podniku?

Tabulka 10: Seznameni s motivacnim programem

Alternativa Podet %
Ano 12 71
Ne 5 29

Zdroj: primadrni data z dotaznikového Setreni
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Graf 10: Seznameni s motivacnim programem

Seznameni s motivacnim
programem

W ano

o ne

Zdroj: primdrni data z dotaznikového Setieni

Vysledky:
S motivaénim programem je seznameno pouze 71 % odpovidajicich a nezna ho
29 % pracovnikd.

Otazka ¢. 11: Ktery ze stimula¢nich prostiedkii je pro Vas nejdileZitéjsi?

vvvvv

Alternativa Pocet %
Hmotna odména 4 23
Obsah prace 5 29
Ohodnoceni 2 12
Dobré vztahy 3 18
Dobré pracovni 2 12
Image podniku 1 6

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

vevr

Nejdulezitéjsi stimulacni prostiedek
m hmotna odmeéna
m obsah prace

m ohodnoceni

18% m dobré vztahy v

pracovni skupiné
dobré pracovni
podminky

= image podniku

Zdroj: primdrni data z dotaznikového Setieni
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Vysledky:
oznacilo 29 % zaméstnanct. Dale je umisténa hmotna odména, dobré vztahy v pracovni

skuping, dobré pracovni podminky a ohodnoceni a nejméné dulezity prostiedek je podle

pracovnikl image podniku.

Otazka €. 12: Zavisi vySe odmény na Vasem vykonu

Tabulka 12: Zavislost odmeény na vykonu

Alternativa Pocet %
Zcela zavisi 3 18
Spise zavisi 9 53
SpiSe nezavisi 5 29
Zcela nezavisi 0 0

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Graf 12: Zavislost odmény na vykonu

Zavislost odmény na vykonu . ..

0%

18%

M spise zavisi

spite nezavisi

W zcela nezdvisi

53%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
Vysledky:
Na otdzku, zda vySe odmény zavisi na vykonu pracujiciho, odpovédelo 53 %, ze

spiSe zavisi. Pro 18 % zaméstnancti je zcela zavisly a pro 29 % spiSe nezavisly.
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Tabulka 13: Souhlas vyse mzdy s narocnosti prdce

Otazka ¢. 13: Souhlasi vySe Vasi mzdy s naro¢nosti prace?

Alternativa Pocet %
Urcité ano 2 12
SpiSe ano 11 65
SpiSe ne 3 17
Urcité ne 1 6

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf 13: Souhlas vyse mzdy s narocnosti prdace

Souhlas vysSe mzdy s narocnosti
prace

6% 12%

m urcité ano
M spise ano

spise ne

M uréité ne
65%

Zdroj: primarni data z dotaznikoveho Setieni
Vysledky:
Vyse mzdy zcela urcité souhlasi s jeji nadrocnosti pro 12 % zaméstnanci. U 65 %

dotazovanych spiSe souhlasi, u 17 % spiSe nesouhlasi a pro 6 % pracovnikii vySe mzdy

urcité nesouhlasi s narocnosti prace.

Otazka ¢. 14: Odpovidaji benefity a zaméstnanecké vyhody, na které mate
narok, za odpovidajici Vasim potifebam?

Tabulka 14: Benefity odpovidaji potrebam pracovnikii

Alternativa Pocet %
Urcit€ ano 2 12
SpiSe ano 14 82
SpiSe ne 1 6
Urcité ne 0 0

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
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Graf 14: Benefity odpovidaji potrebam pracovnikii

Benefity odpovidaji potfebam
pracovniku

6% 0% 12%

= uréité ano
W spise ano
spise ne

= uréité ne

82%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
Vysledky:
Benefity a zaméstnanecké vyhody, na které maji zaméstnanci narok, zcela urcité

odpovidaji potiebam 12 % dotazovanych. Pro 82 % jsou spiSe odpovidajici. 6 % si

mysli, Ze spiSe neodpovidaji.

Otazka €. 15: Uplatiuji se pri Vasi praci moralni stimuly? (pochvala, uznani)

Tabulka 15: Uplatnéni moralnich stimulii

Alternativa Pocet %
Ano 12 71
Ne 5 29

Zdroj: primdrni data z dotaznikového Setreni

Graf'15: Uplatnéni mordlnich stimuli

Uplatnéni moralnich stimulqd

W ano

H ne

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Vysledky:
71 % pracovnikli byva za svlij vykon pochvéleno. Podle 29 % tdzanych se moralni

stimuly v podniku neuplatiuyji.
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Otazka ¢. 16: UmozZiiuje Vam Vas§ zaméstnavatel moznost dalSiho vzdélavani?
(Skoleni, kurzy...)

Tabulka 16: Moznost dalsiho vzdelani

Alternativa Pocet %
Ano 17 100
Ne 0 0

Zdroj: primadrni data z dotaznikového Setieni

Graf 16: Moznost dalstho vzdélani

MozZnost dalsSiho vzdélani
0%

Mano

Hne

100%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
Vysledky:
Vsem 100 % zaméstnancii je umoznéno dalsi vzdélani.

Otazka ¢. 17: Pokud je Vam vzdélani umozZnéno, navstévujete jej?
Tabulka 17: Navstéva kurzii a Skoleni

Alternativa Podet %
Ano 14 82
Ne 3 18

Zdroj: primarni data z dotaznikoveho Setieni

44



Graf 17: Navsteva kurzit a Skoleni

Navstéva kurzu a skoleni

M ano

-.mne

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
Vysledky:
I pfesto, Ze je vzdélani umoznéno vSem zaméstnanctim, navstévuje ho pouze 82 %

Z nich. 18 % pracujicich se kurzi nebo Skoleni nezii¢astiiuje.

Otazka ¢. 18: PovaZujete Skoleni, ktera navstévujete, za uzZite€na?

Tabulka 18: Uzitecnost kurzii a Skoleni

Alternativa Pocet %
Urcité ano 7 41
Spise ano 9 53
Spise ne 1 6
Urcité ne 0 0

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf'18: Uzitecnost kurzii a Skoleni

UzZite€énost kurzua a Skoleni

6% 0%

41% = urcité ano
W spise ano
spise ne
53% o ourcéité ne

Zdroj: primdrni data z dotaznikového Setieni
Vysledky:

Skoleni a kurzy, které podnik poskytuje, jsou zcela uZite¢na pro 41 % zuéastnénych

osob. 53 % lidi je povazuje za spiSe uzitecna. Pro 6 % pracovnikl uzitek spise nemaji.
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Otazka ¢. 19: Spliiuje pracovni prostiedi poZadavky potiebné pro vykon Vasi
prace?

Tabulka 19: Spinéni prostredi pozadavkii k vykonu prdce

Alternativa Pocet %
Ano 17 100
Ne 0 0

Zdroj: primadrni data z dotaznikového Setieni

Graf 19: Splnéni prostiedi poZadavkii k vykonu prace

Splnéni prostredi poZzadavku k
vykonu prace

0%

W ano

H ne

100%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Vysledky:

Vybaveni a pracovni prosttedi spliiuji pozadavky potiebné pro vykon prace u vsech
100 % dotazovanych.

Béhem navstévy podniku nebyly zjiStény Zadné nedostatky, které by chybély
k vykonu prace. Organizace je vybavena modernim zafizenim, které ladi barevné

s logem spolecnosti. Prostiedi je dobfe osvétlené, Cisté a vkusné upravené.

Otazka ¢. 20: Jste spokojen/a s vybavenim potiebnym pro Vasi praci?

Tabulka 20: Spokojenost s vybavenim

Alternativa Podet %
AnNo 17 100
Ne 0 0

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni
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Graf 20: Spokojenost s vybavenim

Spokojenost s vybavenim

0%

W ano

H ne

100%

Zdroj: primarni data z dotaznikovéeho Setieni
Vysledky:

Vsichni dotazovani zaméstnanci jsou s vybavenim spokojeni.

Otazka ¢. 21: Jaké jsou vztahy na Vasem pracovisti?

Tabulka 21: Vztahy na pracovisti

Alternativa Pocet %
Vyborné 0 0
Velmi dobré 7 41
Dobré 8 47
SpiSe Spatné 1 6
Spatné 1 6

Zdroj: primadrni data z dotaznikového Setreni

Graf 21: Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti

6% 6% 0%
6

m vyborné
41% m velmidobré

m dobré

M spide $patné

47% Spatné

Zdroj: primdrni data z dotaznikového Setieni

Vysledky:

prostiedek. Zadny z odpovidajicich je neoznagil jako vyborné. Pro 41 % zaméstnancii

jsou velmi dobré, pro 47 % dobré, pro 6 % spisSe Spatné a pro 6 % také Spatné.

47



Béhem navstévy ve firmé nedoslo k zadnym konfliktim na pracovisti, naopak,
chovani a jednani pracovnikd bylo vyborné. Atmosféra byla klidna a ptatelska. Také

pani jednatelka, kterd mi poskytovala informace, uvedla, Ze vztahy na pracovisti jsou

dokonce nadstandardni.

Otéazka €. 22: Hodnoti Vas$ nadrizeny Vasi praci?

Tabulka 22: Hodnoceni prdce

Alternativa Pocet %
ANo 16 94
Ne 1 6

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf 22: Hodnoceni prdce

Hodnoceni prace

6%

= ano

H Nne

94%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
Vysledky:

94 % odpovidajicich tvrdi, ze jsou za sviij vykon hodnoceni, 6 % ohodnoceno neni.

Otazka ¢. 23: Pokud je VaSe prace ohodnocena, jak ¢asto?

Tabulka 23: Cetnost hodnocent

Alternativa Pocet %
1 x denné 1 6
1 X tydné 2 12
1 x meésicné 11 70
1 x 6 mésicu 2 12
1 x ro¢né 0 0

Zdroj: primdrni data z dotaznikového Setreni
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Graf 23: Cetnost hodnoceni

Cetnost hodnoceni

12% 0% 6%

W 1x denné
W 1xtydné
W 1x meésicné
W 1x 6 meésicu

1x rotné

Zdroj: primarni data z dotaznikovéeho Setieni
Vysledky:
Za svoji praci je 6 % zaméstnancti hodnoceno 1 x denné, 12 % dotazovanych

1 x tydné&, 70 % odpovidajicich 1 x mési¢né a 12 % pracovnikill 1 x rocné.

Otazka ¢. 24: Ma spole¢nost dobrou povést v regionu?

Tabulka 24: Dobra povest podniku v regionu

Alternativa Pocet %
Rozhodné 0 0
Nesouhlasim 0 0
Spise nesouhlasim 0 0
Souhlasim 3 18
Rozhodné 14 82

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Graf 24: Dobra povést podniku v regionu

Dobra povést podniku v regionu

6
’ u rozhodné nesouhlasim

m nesouhlasim
w spite nesouhlasim
m souhlasim

rozhodné souhlasim

Zdroj: primarni data z dotaznikovéeho Setieni
Vysledky:
82 % dotazovanych rozhodné souhlasi s tvrzenim, Ze ma podnik v regionu dobrou

povést. 18 % pracovnikil s timto tvrzenim souhlasi.
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Otazka ¢. 25: Je image spolefnosti jako zaméstnavatele v souladu s Vasimi
vlastnimi zkuSenostmi z firmy?

Tabulka 25: Soulad image spolecnosti se zkuSenostmi pracovnikii

Alternativa Pocet %
Urcité ano 12 71
SpiSe ano 4 23
SpiSe ne 1 6
Urcité ne 0 0

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf 25: Soulad image spolecnosti se zkusenostmi pracovnikii

Soulad image spolecnosti se zkuSenostmi
pracovniku

6% 0%

W ourcité ano
m spiie ano
spise ne

W urcité ne

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Vysledky:
ZkuSenosti zaméstnanci u 71 % z nich urcité souhlasi s povésti podniku. 23 %

dotazovanych uvadi, ze spiSe souhlasi a 6 % si mysli, ze spiSe nesouhlasi.

Otazka ¢. 26: Jaky mate plan do budoucna v podniku?

Tabulka 26: Budoucnost pracovnikii

Alternativa Pocet %
Chci ziistat v podniku na stejné 3 17
Chci zlstat v podniku na vyssi 2 12
Jen maloco by m¢ pfimélo odsud 0 0
Dokézu si predstavit pracovat zde 10 59
Dokézu si zde pracovat do konce 0 0
Chci odejit z podniku 2 12
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Graf 26: Budoucnost pracovnikii

Budouchost pracovniku

M stejna pozice

W jina pozice

©  mmalocok odchodu
W predstava i za rok

predstava do konce
kariéry

odchod z podniku

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Vysledky:
Nejvice zaméstnanci, 59 %, si dokaze piedstavit byt ve spolecnosti i za rok. 17 %
pracovnikli chce v budoucnu pracovat na stejné pozici, 12 % by chtélo kariérné

povyrast. 12 % odpovidajicich chee z podniku odejit.

4.1.4 Shrnuti nevyrobniho podniku a navrhy na zlepSeni

Nevyrobni organizace ma sestaveny motivaéni program, ktery pouziva pro vsechny
3 spolecnosti, které do ni patii. Béhem dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze 29 %
odpovidajicich s nim neni sezndmeno. Proto zamitam prvni hypotézu. Doporucila
bych podniku zviditelnit motiva¢ni program umisténim do jeho prostor nebo
na webové stranky, na kterych jsou i jednotlivé prezentace pracovniku.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 17 zaméstnancti, z nichz bylo 12 muzti a 5 Zen.
ProtoZe provozovani rozhlasového vysilani potiebuje k jeho vykonavani hlavné
kreativni a bezproblémové pracovniky, zaméstnava organizace ob¢any ve véku 20 — 45
let. 53 % odpovidajicich patii do vékové skupiny 26 — 35 let, 35 % je ve véku 36 — 45
let a 12 % ve v€ku 20 — 25 let. Nejvice z nich, 64 %, ma stfedoskolské vzdélani. S tim
také souvisi fakt, ze 88 % dotazovanych povazuje své vzdélani za ptiméfené k jeho
¢innosti. JelikoZ 3 zaméstnanci maji vysokoskolské vzdé€lani, 2 z nich povazuji své
vzdélani za vysS$i, nez pro svou Cinnost potfebuji. Pro 53 % respondentl je jejich
pracovni pozice prvni, kterou v organizaci vykonavaji. V podniku je nejvétsi pocet
pracovnikli zameéstnan v ¢asovém intervalu 1 — 5 let, a je to 59 % z nich. Dobré jméno a
image podniku vypovida o skutecnosti, ze v podniku pracuje 23 % odpovidajicich, ktefi

zde vykonavaji svou praci vice nez 10 let a jsou zde od jeho zalozeni.
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Praci, kterou v podniku zaméstnanci vykonavaji, nepovazuje zadny =z nich
za stereotypni. 71 % odpovidajicich v ni vyuziva své znalosti a schopnosti. 59 %
tdzanym nenapomahd k dalSimu kariérnimu rozvoji, ale podle 82 % kariérni rast
umoznuje. Finanéni odména zcela urcit€é motivuje 59 % pracovnikl. Kariérni rist je
spiSe nemotivujici pro 59 % dotazovanych. Kdyz vedouci pracovnik udéluje pochvaly
nebo uznani, motivuje to spiSe 47 % zaméstnancii. SkuteCnost, ze prace uspokojuje
pracovniky, vyplyva z vypovédi dotazovanych, kde 47 % z nich urcité motivuje pocit
uspokojeni. Moznost dal§Siho vzdé€lani a rozvijeni svych znalosti je ur¢it€¢ motivujici
prostiedek zvolili odpovidajici obsah prace, naopak image podniku je pro né nejméné
dualezity prostfedek stimulace. Z tohoto diivodu zamitim druhou hypotézu, protoze
podnik sice pouzivd jako hlavni stimula¢ni prostfedek hmotnou odménu, ale
zameéstnanci ji za nejhlavné;jsi nepovazuji.

Vyse odmény spiSe souhlasi s naro¢nosti prace u 65 % pracovniktl, u 17 % spise
nesouhlasi. Benefity a zaméstnanecké vyhody, které zaméstnanci dostavaji od podniku,
spiSe odpovidaji potfebam 82 % respondentii. VSem pracujicim je umoznéno dalsi
vzdélani, ale navstévuje ho pouze 82 % z nich. 41 % navstévnikim kurzt a $koleni

prinasi dalsi vzdelani zcela urcité uzite€nost, pro 53 % je spise uzitecné.

Pracovni prostiedi je vybaveno modernim zatizenim, je dobfe osvétlené, upravené,
Cisté a ladi s barvami loga spole¢nosti. Proto je s nim a také s vybavenim vSech 100 %

dotazovanych spokojeno.

Jako tfeti nejdilezitéjsi stimulacni prostfedek zvolili zaméstnanci vztahy
na pracovisti. 47 % respondentl je oznacilo jako velmi dobré a nejvice z nich, 47 %,
jako dobré. Pti navstévé podniku puasobily vztahy spolupracovnikid jako vyborné.
Pracovnici se k sobé chovali ohleduplné, ptatelsky a nedoslo k Zadnému konfliktu ¢i

nedorozumeéni.

Pravidelné hodnoceni je pro vykonani dobré prace velmi dilezité. V podniku se

nejcastéji hodnoti 1 x mési¢né.
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82 % dotazovanych rozhodné souhlasi s tvrzenim, ze ma podnik vybornou povést
vV regionu, ve kterém putsobi. Pro 71 % znich toto tvrzeni odpovida vlastnim
zkuSenostem, které v podniku prozili. Spokojenost pracovnikti vyplyva z odpovédi
ohledné jejich budoucnosti. Nejvice z nich, 59 %, si dokaze piedstavit v organizaci
pracovat také zarok, 17 % si pieje zlstat na stejné pozici, 12 % by chtélo povysit

na lepsi pozici a 12 % respondentti chce z podniku odejit.

Z dotaznikového Setfeni nevyplyvaji zadné velké nedostatky, které by mél podnik
zmeénit €1 odstranit. Naopak, zaméstnanci jsou ve vSech oblastech velmi spokojeni.
Jediné, co bych doporucila vylepsit, je vzdélavani, kterého se nezGc¢astiuji vSichni
pracovnici. Navrhla bych za absolvovani a dokonceni kurzu odménu, kterd by vice

motivovala se vzdélavat.
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4.2 Vyrobni organizace

Jako vyrobni organizaci jsem zvolila spolecnost, kterd ptusobi v kraji Vysocina a

jejim hlavnim pfedmétem podnikani je pivovarnictvi a sladovnictvi.

4.2.1 Charakteristika a historie spolec¢nosti

Historie pivovarnictvi je velmi bohatd a jeji pocatky sahaji az do stiedoveku.
Za vznik pivovaru ve mésté je povazovan rok 1597 a od této doby zaznamenal mnoho
zmén. Z roku 1756 jsou hmotné dikazy, ze mistni pivovar byl umistén na stejném
misté, jako je dnes. Nejveétsi rozkvét v historii byl v roce 1884, kdy podnik ziskal Cestny
diplom z krajinské vystavy s pravem razeni zlaté medaile. V roce 1949 byl podnik

zestatnén a byl soucasti jinych podnikd.

Vyrobni organizace jako samostatny podnik vznikla v roce 1991, kdy méla formu
vefejné obchodni spoleCnosti. Jeji provoz ale musel byt postupné zmeén a
zmodernizovala se technologie vyroby. Dalsi vyznamna modernizace provozu prob¢hla
v roce 1995. V roce 1999 zacal pivovar dodavat své produkty do siti supermarkett a
hypermarketii. V roce 2000 zakoupila spole¢nost vlastni sladovnu a o rok pozdéji se
spojila s belgickym pivovarem Duvel Moortgat. Od ledna 2001 zménila organizace
pravni formu na akciovou spole¢nost. Podnik pii vyrobé piva zachovava tradi¢ni
postupy a Vv soucasnosti vaii sedm druhli nepasterizovaného piva, desetistupiiové
vy€epni pivo, lezaky, specialy, piva svétld, polotmava, cernd. Od roku 2006 zacala
spolec¢nost vyrabét nealkoholické pivo. V roce 2003 ziskala firma znacku kvality KlasA.
V soucasné dob¢ vyvazi vyrobni organizace do 20 statli celého svéta, kde mezi

nejvyznamné;jsi pati Velka Britanie, Svédsko a Rusko.

Vyrobni podnik sidli v Humpolci, kde se nachazeji také jeho vSechny provozni
objekty. Podnik fidi generalni feditel a spada pod néj vyrobni, obchodni a ekonomicky

feditel. Celkem podnik zaméstnava 134 zaméstnanc.
Predmétem podnikani spolecnosti je:

> Pivovarnictvi a sladovnictvi

> Hostinska ¢innost
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Velkoobchod
Specializovany maloobchod
Maloobchod se smiSenym zbozim

Maloobchod provozovany mimo fadné provozovny

YV V. V V V

Reklamni ¢innost a marketing

4.2.2 Motiva¢ni program

Personalni strategie spolecnosti ma za cil zabezpecit dobie motivované
zameéstnance, ktefi tvoii zéklad pro uspésné splnéni podnikovych cild. Spole¢nost ma
pro své zaméstnance sestaveny motivaéni program, ktery je zaméfen predevSim
na odménovani, na poskytnuti penéznich a nepenéznich benefitl a na vzdélavani. Jeho
jednotlivé Casti jsou blize upraveny ve vnitropodnikové smérnici a podnik ho
aktualizuje a upravuje podle svych potfeb. Program je vytvoien pro zaméstnance, aby

m¢éli ptehled o svych moznostech a narocich.

4.2.3 Struktura motiva¢niho programu

Priplatky

Pracovnici kromé zakladni mzdy dostavaji od podniku pfiplatky za praci
vV odpolednich a no¢nich hodinach a za préci presCas. Ptiplatek za odpoledni praci je
6 K¢ za hodinu, pfiplatek za no¢ni praci je 10 % z primémé hodinové mzdy. Pokud
zamé&stnanec pracuje prescas, nalezi mu piiplatek ve vysi 25 % ve vSedni den, 50 %
0 vikendu a 150 % ve statni svatek.

Odmény

Zaméstnanci maji narok na odménu za doporuc¢eni nového pracovnika. Ziskavaji
3000 K¢ za 1 pracovnika, ktery je po zkusebni dob¢ a dale dalsi 3 000 K¢ po dalsich
3 mésicich. Dale dostavaji pracovnici Ctvrtletné odménu, kdyz nejsou toto obdobi
V pracovni neschopnosti. Odménu si mohou zvolit bud’ jako financni, ktera je 1 000 K¢,
nebo si mohou vybrat poukazku flexipass nebo multiticket. Poukazku mohou vyuzit
na zaplaceni sportovnich aktivit, rekreace, zdravotni péci formou masazi nebo nakupem
1€kt nebo na zakoupeni kulturniho vystoupeni. Firma dava také vérnostni odmény

za odpracované roky v pivovaru.
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Prémie
Zaméstnanci mohou dostat prémii za vykonanou praci jednotlivce, kde se jeji

hodnota 1isi podle vykonané prace.

Prispévky

Spolecnost pfispiva zaméstnancim na penzijni pfipojisténi, dava jim prispévek
na zavodni stravovani, ktery je ve vysi 25 K¢ na jeden obéd. Déle podnik pfispiva
pracovniklim na ubytovani a na sportovni ¢innost dle vlastniho vybéru.

Dary

Podnik poskytuje pracovnikiim, kteti maji vyznamné jubileum, castku 1 000 K¢.
Druhym darem, ktery zaméstnanci dostavaji, je odména pii odchodu do diichodu, kde se

jeji vyse lisi odpracovanymi roky ve spole¢nosti.

Nepenézni odmény

Podnik, kromé& finan¢nich odmén, =zajistuje svym zaméstnancim zavodni
stravovani, které je poskytovano v budové podniku a kam se mohou chodit pracovnici
denné stravovat. Obédy se dovaZzi ze Skolni jidelny. Spolecnost se také stard o pitny
rezim svych podfizenych, a poskytuje jim nealkoholické néapoje. Dale vSichni
pracovnici z vyroby dostavaji zdarma pracovni odévy. Pro zaméstnance pivovaru je
umoznéno zakoupit si vyrabéné napoje za zvyhodnénou cenu, a to pivo v PK lahvi
za3 K¢ a pivo v PU lahvi a Free Svestku za 5 K& KdyZz podnik vyfazuje hmotny
majetek, mohou si ho zaméstnanci piednostné¢ zakoupit. O Véanocich dostavaji

pracovnici darkové balicky.

Organizace pravidelné¢ komunikuje se svymi pracovniky, a proto se vSichni schazi
2 x roén¢ a vedeni podniku vSechny informuje o jeho stavu. Spole¢nost také vydava
ctvrtletné svlj Casopis, ktery se nazyva Vlastni cestou, a je Sifen i1 pro vetejnost. Kazdy
rok potada firma ples a riizna setkani se souasnymi a také byvalymi zaméstnanci. Lidé
pracujici ve vedeni podniku mohou dostat také mobilni telefon, sluzebni automobil

nebo notebook, ale zalezi na jejich pracovni pozici.
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Vzdélavani

Organizace zajistuje svym pracovnikiim kromé vzdélani povinného ze zakona také

zaskoleni noveé pfichozich pracovnikli, neustadlé¢ vzd€lavani

pracovniki a umoznuje vSem svym zameéstnancim navstévovat jazykové kurzy

dle svého vybéru.

4.2.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Pro praci jsem uskute¢nila vyzkum u zaméstnanci, ktefi pracuji ve vyrob¢. Celkem
pro spolecnost ve vyrobé pracuje 45 lidi a dotaznikového Setfeni se zucastnilo 42
pracovnikl. Na nékteré otazky byly Spatn€ provedené odpovédi nebo odpovédi chybély,

proto u nékterych otdzek neni zcela ptfesné vyhodnoceni. Vyzkum probéhl v bieznu

2010.
Otazka ¢. 1: Jste muz nebo Zena?

Tabulka 27: Pohlavi pracovnikii

mistrd, vedoucich

Alternativa Pocet %
Muz 28 67
Zena 14 33

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf 27: Pohlavi pracovniki

Pohlavi pracovnika

mmuz

W Zena

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Vysledky:

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 42 zaméstnancu, z nichz bylo 67 % muzl a

33 % zen.
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wev

pracovniky, proto neni ptekvapivé, ze zde pracuje vice muzii nez Zen. Na druhou stranu

je ale umoznéno v urcitych pozicich zamé&stnavat také Zeny.

Otazka €. 2: Kolik je Vam let?
Tabulka 28: Veék respondenti

Alternativa Pocet %
< 20 let 0 0
20 — 25 let 5 12
26 — 35 let 15 35
36 — 45 let 10 24
46 — 55 let 10 24
55 < 2 5

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Graf 28: Vek respondentii

Vék pracovniku

5% 0% 12%

m <20 let
m20- 25 let
W 26- 35 let
m36-45let
m46-55 let
m55=

Zdroj: primarni data z dotaznikovéeho Setieni
Vysledky:
Podnik zaméstnava ve vyrobé nejvice pracovniki ve véku 26 — 35 let, kterych je
zde 35 %. V intervalu 36 — 45 let a 46 — 55 let pracuje vzdy 24 % respondentd. Ve véku
20 — 25 let pracuje pro spolecnost 12 % dotazovanych a je to nejmladsi vékova skupina.

5 % odpovidajicich je starSich nez 55 let.
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Otazka €. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Tabulka 29: Vzdélani pracovnikii

Alternativa Pocet %
Zakladni 3 7
Vyucen/a 16 38
Stredoskolské 21 50
Vyssi odborné 2 5
Vysokoskolské 0 0

Zdroj: primadrni data z dotaznikového Setreni

Graf 29: Vzdeélani pracovniki

Vzdélani pracovniki

5% 0% 7%

m zékladni

W vyuden/a
stfedoskolské

50% myyisiodborné

vysokoskolské

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni
Vysledky:
Zamgéstnanci jsou vzdélani ve 4 stupnich. 7 % dotazovanych ma zakladni vzdélani,
38 % je vyuceno, 50 % ma stiedosSkolské vzdélani a 7 % absolvovalo vyssi

odbornou $kolu.

Otazka ¢. 4: Odpovida VaSe pracovni pozice VaSemu vzdélani?

Tabulka 30: Souhlas vzdélani pracovnikii s jejich pozici

Alternativa Pocet %
Ano, odpovida 34 82
Ne, vzdelani je vyssi 4 9
Ne, vzdélani je nizsi 4 9

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni
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Graf 30: Souhlas vzdelani pracovnikii s jejich pozici

Souhlas vzdélani pracovniku s jejich pozici

9%

m ano, odpovida
m e, vzdélani je vysai

ne, vzdélani je nizsi

Zdroj: primdrni data z dotaznikového Setieni

Vysledky:

Na otdzku, zda vzdélani odpovida pracovni pozici zaméstnancii, odpovédelo
nejvice, tedy 82 %, ze ano. 9 % dotazovanych se domniva, ze jejich vzdélani je vyssi a
byli to 2 lidé se stfedoSkolskym vzdélanim a 2 lidé s vy$§im odbornym vzdé&lanim.
Naopak, také 9 % odpovidajich se zdkladnim vzdélanim si mysli, Ze na pracovni pozici,

kterou vykonavaji, by méli mit vyssi vzdélani.

Otazka ¢. 5: Kolikata je VaSe soucasna pracovni pozice v tomto podniku?

Tabulka 31: Poradi pracovni pozice pracovnikii v podniku

Alternativa Pocet %
Prvni 13 31
Druha 16 38
Treti 7 17
Ctvrta a vice 6 14

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setient

Graf 31: Poradi pracovni pozice pracovnikii v podniku

Poradi pracovni pozice pracovniku v podniku

14%

™ prvni
W cdruhd
tieti

m ctvrtd a vice

38%

Zdroj: primdrni data z dotaznikového Setieni
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Vysledky:

Od néstupu do spolecnosti pracuje 31 % odpovidajicich na své prvni pracovni
pozici. 38 % uz svou ¢innost vymeénilo a pracuje na druhé pracovni pozici. Pro 17 %
odpovidajicich je jeho prace uz tfeti a pro 14 % dokonce ¢&tvrta, kterou v podniku

vykonavaji.

Otéazka . 6: Kolik let pracujete na Vasi soucasné pozici?

Tabulka 32: Pocet let na pracovni pozici

Alternativa Pocet %
< 3 mésice 1 2
3 mésice — 1 4 9
1-5let 20 48
5-10 let 7 17
10 let < 10 24

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Graf 32: Pocet let na pracovni pozici

Poéet let na pracovni pozici

2% 9%

24%
™ < 3 mésice

W 3 mésice - 1 rok
1-5let
m5-10let

28% 10let <

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
Vysledky:
2 % zaméstnancl pracuje na soufasné pracovni pozici méné¢ neZ 3 mésice.
V Casovém intervalu 3 meésice — 1 rok zastadva svou cinnost 9 % zaméstnanci.
Nejzastoupenéjsi interval je 1 — 5 let a v tomto intervalu pracuje na svém ukolu 48 %

pracujicich. 17 % respondentli vykonava stalou ¢innost 5 — 10 let a 24 % dokonce vice

nez 10 let.
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Otazka ¢. 7: Praci, kterou vykonavate, povaZujete za:

Tabulka 33: Viastnosti prace

Pocet %

Alternativa

Ano Ne Ano Ne
Vhovdrl1ala pfimérena 35 4 90 10
vzdélani
Naplom?ha k dalSimu 12 20 37 63
kariérnimu postupu
Stereotypni 4 28 13 87
Bez‘ [’nolznos'fl 16 13 55 45
kariérniho ristu
Mohu vyu2|t. znalosti 27 6 82 18
a schopnosti

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Graf 33: Vlastnosti prdace

Vlastnosti prace

W ano

Hne

vhodnaa napomaha stereotypni bez mohu

pfiméfena kdalsimu moznosti vyuzit
vzdelani kariernimu kariernihe  znalostia
postupu rastu schopnosti

Zdroj: primarni data z dotaznikoveho Setieni
Vysledky:
Tato otdzka byla obCas nespravné vyplnéna, odpovidajici bud’ neodpovidali
na vSechny moznosti nebo oznacili pouze jednu charakteristiku. Z tohoto diivodu
nesouhlasi pocet odpovédi s poctem respondentd, tedy s42 odpovédmi. I ptesto

oznacilo 90 % zaméstnanct svou praci jako vhodnou a pfimétenou jejich vzdélani,
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naopak 10 % si to nemysli. Skute¢nost, ze prace napomdha k dalSimu kariérnimu
postupu, si mysli 37 % dotazovanych a 63 % tuto skutenost zamitd. Cinnost je
pro 13 % respondenti stereotypni a pro 87 % stereotypni neni. Podle 55 % tazanych
jejich pozice md moznost kariérniho rastu, podle 45 % tuto moznost nema. 82 %

odpovidajicich vyuziva pti vykonu své znalosti a schopnosti, 18 % je vyuzit nemutize.

Otazka ¢.8: Jste K praci dostate¢né motivovan?

Tabulka 34: Dostatecna motivace

Alternativa Pocet %
Urcité ano 13 31
SpiSe ano 24 57
SpiSe ne 5) 12
Urcité ne 0 0

Zdroj: primdrni data z dotaznikového Setreni

Graf 34: Dostatecnd motivace

Dostate¢na motivace

12% 0%

= urcité ano
W spise ano
spise ne

= uréité ne

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Vysledky:
31 % odpovidajicich je ke svému vykonu urcit¢ motivovano, 57 % je spiSe

motivovano a 12 % tvrdi, Ze motivaci spiSe nemaji.

Vysledky této otdzky ukézaly, ze podnik své pracovniky vhodné a dostatecné

motivuje K praci.
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Otazka ¢.9: Jakym zpiisobem jste k praci motivovan?

Tabulka 35: Zpiisoby motivace

Alternativa Urcité ano Spise ano Spise ne Ur¢ité ne
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %

Flnarvlcnl 15 42 17 47 A 1 . .

odména

Karierni 4 13 10 32 7 23 10 32

rust

Pochvala, 13 | 37 14 | 40 7 20 1 3

uznani

Pocit 14 |41 18 |53 2 6 0 0

uspokojeni

Dadi 8 25| 13 |4 | 7 |22/ 4 |12

vzdélani

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Graf 35: Zpiisoby motivace

Zplisoby motivace

53%

m urcité ano

H spie ano
spise ne

murcité ne

financni kariérni pochvala pocit dalsi
odména rast uspokojeni  vzdéldni

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Vysledky:

Také tato otazka byla obcas Spatn€ vyplnéna, proto i1 zde nesouhlasi pocet odpovédi
se 42 respondenty. 42 % dotazovanych je finanéni odménou urcité motivovano, 47 %
spiSe motivovano, 11 % motivovano spiSe neni. Kariérni rast urcit¢ motivuje 13 %,
spiSe motivuje 32 %, spiSe nemotivuje 23 % a urcité¢ nemotivuje 32 % pracujicich. Kdyz
jsou zameéstnanci pochvaleni, je to urCité motivujici pro 37 %, spiSe motivujici

pro 40 %, spiSe to nemotivuje 20 % a urcité to nemotivuje 3 % tdzanych. MozZnost
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dalsiho vzdé€lani urc¢it¢ motivuje 25 %, spise motivuje 41 %, spiSe nemotivuje 22 % a

urcité¢ nemotivuje 12 % zaméstnancu.

Otazka ¢. 10: Jste seznameni s motiva¢nim programem podniku?

Tabulka 36: Sezndameni s motivacnim programem

Alternativa Pocet %
Ano 36 86
Ne 6 14

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Graf 36: Seznameni s motivacnim programem

Seznameni s motivaénim programem

14%

W ano

une

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Vysledky:
Podnik mé dobfe vypracovany motiva¢ni program, a i pfesto je s nim seznameno

86 % zaméstnancu. 14 % tvrdi, Ze motivacni program neznaji.

Otazka ¢. 11: Ktery ze stimula¢nich prostiedki povaZujete za nejdilezitéjsi?

vvvvvv

Alternativa Pocet %
Hmotnad odména 13 31
Obsah prace 1 2
Ohodnoceni 7 17
Dobré vztahy v pracovni 8 19
Dobr¢ pracovni podminky 9 21
Image podniku 4 10

Zdroj: primarni data z dotaznikovéeho Setreni
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m hmotnd odména

W obsah prace

m ohodnoceni

m dobré vztahy v pracovni

skupiné

dobré pracovni podminky

mimage podniku

Zdroj: primdrni data z dotaznikového Setieni
Vysledky:
Jako nejdualezitéjsi stimulacni prostfedek oznalili pracovnici hmotnou odménu,
kterou za n&j povazuje 31 % zaméstnancti. Po hmotné odméné nésleduji dobré pracovni
podminky, dobré vztahy v pracovni skuping, ohodnoceni, image podniku a nejméné

dalezity je obsah prace.

Otazka ¢. 12: Zavisi vySe odmény na Vasem vykonu?

Tabulka 38: Zavislost odmény na vykonu

Alternativa Pocet %
Zcela zavisi 15 36
SpiSe zavisi 17 40
Spise nezavisi 10 24
Zcela nezavisi 0 0

Zdroj: primadrni data z dotaznikového Setreni

Graf 38: Zavislost odmény na vykonu

Zavislost odmény na vykonu

0%

m zcela zavisi
W spige zavisi
spise nezavisi

m zcela nezévisi

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni
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Vysledky:
Podle 36 % respondent je jejich vykon zcela zavisly na vysi odmény. U 40 %
dotazovanych je tento vztah spiSe nezavisly. 24 % odpovidajicich vySe odmény spise

neovliviiuje vykonany vykon.

Otéazka €. 13: Souhlasi vySe Vasi mzdy s narocnosti prace?

Tabulka 39: Souhlas vyse mzdy s narocnosti prace

Alternativa Pocet %
Urcité ano 11 26
Spise ano 16 38
Spise ne 15 36
Urcité ne 0 0

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Graf 39: Souhlas vyse mzdy s ndarocnosti prdce

Souhlas vySe mzdy s naroénosti prace

0%

mourcité ano
M spise ano
spise ne

= uréité ne

Zdroj: primadrni data z dotaznikového Setrent
Vysledky:

S narocnosti prace a jeji vysi ur€ité souhlasi 26 % zaméstnanct, 38 % pracujicich

spisSe souhlasi a 36 % odpovidajicich spiSe nesouhlasi.

Otazka ¢. 14: Odpovidaji benefity a zaméstnanecké vyhody, na které mate
narok, za odpovidajici Vasim potiFebam?

Tabulka 40: Benefity odpovidaji potrebam pracovnikii

Alternativa Pocet %
Urcit€ ano 22 52
SpiSe ano 20 48
SpiSe ne 0 0
Urcité ne 0 0

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
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Graf 40: Benefity odpovidaji potrebam pracovnikii

Benefity odpovidaji potfebam pracovniku

0%

m uréité ano
MW spige ano
W spite ne

W urcité ne

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Vysledky:
Benefity, které zaméstnanci dostavaji, urcit¢ odpovidaji pottebam 52 %

dotazovanych a 48 % tazanych spise odpovidaji.

Z odpovédi na tuto otazku vyplyva, ze podnik poskytuje svym pracovnikiim

vhodné zvolené benefity.

Otazka ¢. 15: Uplatiiuji se pri Vasi praci moralni stimuly? (pochvala, uznani)

Tabulka 41: Uplatnéni moralnich stimuli

Alternativa Pocet %
ANo 37 88
Ne 5 12

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf'41: Uplatneni mordlnich stimulii

Uplatnéni moralnich stimulua

12%

mano

une

88%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Vysledky:
88 % pracovnikl je za svlij vykon od nadfizeného pochvéleno, 12 % pochvalu nebo

uznani nedostava.
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Pokud jsou zaméstnanci od svych nadiizenych pochvaleni, vede to k dalSimu
lepsimu pracovnimu vykonu. Kazdého pracovnika potési, kdyz mu je za jeho ¢innost

vysloveno uznani. Proto si myslim, Ze ma podnik tuto oblast dobie provedenou.

Otazka ¢. 16: UmoZiuje Vam Vas zaméstnavatel moZnost dalSiho vzdélavani?

(Skoleni, kurzy...)

Tabulka 42: Moznost dalsiho vzdélani

Alternativa Pocet %
ANo 35 83
Ne 7 17

Zdroj: primdrni data z dotaznikového Setreni

Graf 42: Moznost dalsitho vzdélani

MozZnost dalSiho vzdélani

mano

mne

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Vysledky:
Vzdélani je umoznéno 83 % zaméstnanci, 17 % pracovnikii se od spolecnosti

vzdélavat nemuze.

Otazka ¢. 17: Pokud je Vam vzdélani umoZnéno, navStévujete jej?

Tabulka 43: Navstéva kurzii a Skoleni

Alternativa Podet %
ANo 28 80
Ne 7 20

Zdroj: primdrni data z dotaznikového Setreni
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Graf 43: Navsteva kurzi a skoleni

Navstéva kurza a Skoleni

W ano

une

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
Vysledky:

Vzdélani je umoznéno 35 odpovidajicim. Kurzy a Skoleni navstévuje ale pouze

80 % z nich a 20 % se vzdélani neztcastiuje.

Otazka ¢. 18: PovaZujete Skoleni, ktera navstévujete, za uzite€na?

Tabulka 44: Uzitecnost kurzii a Skoleni

Alternativa Pocet %
Urcité ano 23 66
SpiSe ano 10 28
SpiSe ne 1 3
Urcité ne 1 3

Zdroj: primdrni data z dotaznikového Setreni

Graf 44: Uzitecnost kurzii a Skoleni

UzZite¢nost kurzu a skoleni

3% 3%

m urcité ano
W spise ano
W spise ne

m uréité né

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
Vysledky:
Vzdélani, které podnik svym zaméstnancim umoziuje, je podle 66 %
odpovidajicich urcité uzitecné a podle 28 % je spise uzitecné. 3 % pracovnikd si mysli,

ze kurzy prospésnost spiSe nemaji a podle 3 % respondentd ji urcité nemaji.
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Otazka ¢. 19: Spliiuje pracovni prostiedi pozadavky potiebné pro vykon Vasi
prace?

Tabulka 45: Spinéni prostredi pozadavkii k vykonu prdce

Alternativa Pocet %
ANo 38 90
Ne 4 10

Zdroj: primadrni data z dotaznikového Setreni

Graf 45: Splnéni prostiedi poZadavkii k vykonu prace

SplInéni prostiedi pozadavkl k vykonu prace

10%

mano

- ne

90%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
Vysledky:
Na otazku, zda pracovni prostfedi spliuje pozadavky potiebné k vykonu préace,

odpovédeélo 90 % zaméstnancti, Ze odpovida. 10 % tazanych si mysli opak.

Pfi pozorovani zaméstnanct pfi jejich vykonu nebyly zjistény zadné nedostatky,
které by Skodily nebo znevyhodiovaly praci. Naopak podnik pouzivda modernéjsi
zafizeni, pomoci kterého usnadituje pracovnikim jejich ¢innost. Podnik poskytuje také
ochranné pomicky pro pracovniky a spliiuje bezpecnost prace. V prostorach uréenych
pro vyrobu jsou umistény hasici pfistroje a telefonni Cisla, kterd se maji volat v ptipadé

nebezpedi.

Otazka ¢. 20: Jste spokojen/a s vybavenim potiebnym pro Vasi praci?
Tabulka 46: Spokojenost s vybavenim

Alternativa Pocet %
ANo 39 93
Ne 3 7

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni
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Graf 46: Spokojenost s vybavenim

Spokojenost s vybavenim

7%

W ano

une

93%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Vysledky:
93 % pracovnikli je spokojeno s vybavenim, které podnik poskytuje pro vykon

prace. 7 % tazanych s vybavou spokojeno neni.

Otazka ¢. 21: Jaké jsou vztahy na Vasem pracovisti?

Tabulka 47: Vztahy na pracovisti

Alternativa Pocet %
Vyborné 15 36
Velmi dobré 18 43
Dobré 8 19
SpiSe Spatné 1 2
Spatné 0 0

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf 47: Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti

2%0%

mvyborné
mvelmidobré
mdobré

M spise Spatné

Spatné

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
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Vysledky:
stimulacni prostfedek. Jako vyborné je oznacilo 36 % odpovidajich, jako velmi dobré
43 % pracovnikd, jako dobré 19 % respondentti a podle 2 % dotazovanych jsou vztahy

spiSe Spatné.

Fakt, ze vztahy mezi pracovniky jsou pfevazné velmi dobré nebo vyborné vypovida
o0 tom, ze se pracovnikiim v takto vhodném prostredi 1épe pracuje a mohou tak podéavat i
lepsi vykon.

Bé&hem pozorovani nedoslo mezi zaméstnanci k zddnym konfliktim. Pracovnici
mezi sebou udrzovali komunikaci potfebnou k jejich vykonu. Bylo poznat, Ze vztahy

na pracovisti jsou pratelské, bez znamky jakéhokoli napéti nebo stresu.

Otazka ¢. 22: Hodnoti Vas nadrizeny Vasi praci?

Tabulka 48: Hodnoceni prace

Alternativa Podet %
ANo 41 98
Ne 1 2

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf 48: Hodnoceni prace

Hodnoceni prace

2%

mano

mne

98%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Vysledky:

Podle vyzkumu je hodnoceno 98 % pracovnikl a 2 % hodnoceny nejsou.
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Otazka ¢. 23: Pokud je VaSe prace ohodnocena, jak ¢asto?

Tabulka 49: Cetnost hodnoceni

Alternativa Pocet %
1 x denné 11 27
1 x tydné 6 15
1 X mésicné 24 58
1 X 6 mésicu 0 0
1 x ro¢né 0 0

Zdroj: primadrni data z dotaznikového Setreni

Graf 49: Cetnost hodnoceni

Cetnost hodnoceni
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W 1xtydné
1x mésiéné

58% = 1x6mesicu
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Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
Vysledky:
41 zaméstnanct byva pravidelné svym nadfizenym hodnoceno. 27 % dotazovanych

hodnoti vedouci 1 x denné, 15 % tdzanych je hodnoceno 1 x tydné, nejvice pracovnik,

tedy 58 %, je ohodnoceno 1 x meési¢né. V delSim casovém intervalu zaméstnanci

hodnoceni nejsou.

Otazka ¢. 24: Ma spole¢nost dobrou povést v regionu?

Tabulka 50: Dobrd povést podniku v regionu

Alternativa Pocet %
Rozhodné 2 5
Nesouhlasim 0 0
Spise nesouhlasim 0 0
Souhlasim 13 31
Rozhodné 27 64

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
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Graf 50: Dobra povést podniku v regionu

Dobra povést podniku v regionu
5% 0%

31% m rozhodné nesouhlasim
W nesouhlasim
spise nesouhlasim
m souhlasim
64%

rozhodné souhlasim

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
Vysledky:
64 % zaméstnanci rozhodné souhlasi s tvrzenim, Ze podnik ma dobrou povést

Vv regionu. 31 % pracovnikl s timto tvrzenim souhlasi a 5 % s nim rozhodné nesouhlasi.

Otazka ¢. 25: Je image spole¢nosti jako zaméstnavatele v souladu s Vasimi

vlastnimi zkuSenostmi z firmy?

Tabulka 51: Soulad image spolecnosti se zkuSenostmi pracovnikii

Alternativa Pocet %
Urcité ano 25 59
SpiSe ano 15 36
SpiSe ne 2 5
Urcité ne 0 0

Zdroj: primadrni data z dotaznikového Setreni

Graf' 51: Soulad image spolecnosti se zkuSenostmi pracovnikii

Soulad image spolecnosti se zkusenostmi
pracovniku
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Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni
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Vysledky:
Z ptedchozi otazky vyplyvd, ze ma podnik dobrou povést Vregionu. S timto
tvrzenim urcité souhlasi zkuSenosti 59 % zaméstnanct, spiSe souhlasi 36 % pracovnikli

a spiSe nesouhlasi 5 % dotazovanych.

Otazka ¢. 26: Jaky mate plan do budoucna v podniku?

Tabulka 52: Budoucnost pracovnikii

Alternativa Pocet %
Chci ztstat v podniku na stejné pozici 15 36
Chci zustat v podniku na vyssi pozici 5 12
Jen maloco by mé piimélo odsud odejit 1 2
Dokézu si predstavit pracovat zde i za 5 12
Dokézu si zde pracovat do konce kariéry 16 38
Chci odejit z podniku 0 0

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf 52: Budoucnost pracovnikii

Budouchost pracovniku
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0%

W jind pozice
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kariéry

odchod z podniku

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setieni

Vysledky:

Vyrobni organizace ma dobry pfistup ke svym zaméstnanciim, a proto neni
piekvapivé, ze 36 % dotazovanych chce i v budoucnu zustat pracovat v podniku
na stejné pozici.

12 % odpovidajicich si pfeje zménit svou pracovni pozici. 2 % tvrdi, Ze jen méaloco
by je pfimélo zfirmy odejit. 38 % tdzanych si dokaZe piedstavit, ze budou
pro spole¢nost pracovat do konce své kariéry. Zadny respondent si nepieje odejit

z podniku.
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4.2.5 Shrnuti vyrobniho podniku a navrhy na zlepSeni
Podnik ma pro své zaméstnance sestaveny motivacni program, se kterym je
seznameno 86 % dotazovanych. Ztohoto divodu zamitim navrZenou prvni

hypotézu.

Vzhledem k pfedmétu ¢innosti podniku neni ptekvapivé, Ze zde pracuje vice muzi
nez zen. Nejpocetnéjsi veékovou skupinou je 26 - 35 let, do které spadd 35 %
respondentl. Zaméstnanci maji Ctyfi stupné vzdélani, je to bud’ zakladni nebo jsou
vyuceni, maji sttedoskolské nebo vyssi odborné vzdélani. Pro 31 % pracovniki je jejich
pracovni pozice prvni, kterou v tomto podniku provozuji. 48 % odpovidajich svou
¢innost vykonava v ¢asovém intervalu 1 — 5 let. Svou praci povazuje 90 % zaméstnancli
jako vhodnou a primétenou k jejich vzdélani. Piekvapivé je, ze pouze 37 % pracovnikt
napomaha jejich prace k dalSimu kariérnimu postupu. Vysledky této otazky také
ukézaly, ze tdzani ani nejevi zdjem o kariérni postup a jsou spokojeni se svym stalym
pracovnim mistem. Cinnost neni stereotypni pro 87 % respondentii a 82 % zamé&stnancii
pii ni mize vyuzivat své schopnosti a znalosti. Pro 57 % odpovidajicich je motivace

spiSe dostate¢na. Nejvice jsou motivovani finanéni odménou.

vvvvv 4

Za nejdulezitéjsi stimulacni prostiedek odpovidajici zvolili dobrou hmotnou

odménu, ktera ziskala 31 %. Timto potvrzuji navrZenou druhou hypotézu. Mit dobré

vvvvvv

vvvvv

oznacilo jako vyborné, 43 % jako velmi dobré, 19 % jako dobré a pro 2 % jsou spise
Spatné. Béhem pozorovani se potvrdilo, Ze atmosféra na pracovisti je opravdu pratelska
a nikdo neprojevoval nesympatie ke svym kolegim. Naopak obsah prace je
pro zaméstnance nejméné dualezity. Je proto piekvapivé, ze pracovnikim nezalezi
prostiedek a podnik ma také velmi dobrou povést v regionu. S timto tvrzeni také

rozhodné souhlasi 64 % pracovnikt a 31 % s nim souhlasi.

Kazdy zaméstnanec se také diva jinak na ocenéni jeho vykonu. Zatimco pro 24%

dotazovanych se kvalita jejich vykonu neodrazi na vysi jejich mzdy, pro 36 % je tato
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hodnota zcela zavisla na jejich vykonu. Narocnost pracovni ¢innosti, kterou dotazovani
provadi, zcela souhlasi pro 26 % z nich s vysi jejich mzdy. Pokud odvedou pracovnici
vyborny a kvalitni vykon, jsou za néj patiicné pochvaleni. Podle prizkumu bylo takto

uznano 88 % lidi.

Motivacni program v sob¢ zahrnuje ¢ast tykajici se vzdélani. Po prostudovani jeho
nastroju je prekvapivé, ze pouze 83 % tazanym je vzdélani nebo Skoleni poskytnuto.
Pritom kazdy zaméstnanec pfi nastupu do podniku musel projit patficnym Skolenim.
Pokud je pracovnikiim nabidnuto vzdélani, souhlasi a navstivi jej pouze 80 % z nich.
Sice je to vysoké procento, ale i pfesto bych doporudila problematiku vzdélavani
podniku vylepSit a zjistit, pro¢ ho pracovnici nenavstévuji, kdyz jim je navic bezplatné

poskytnuto? Odpovédi na tuto otazku nesouhlasi s motivaénim programem podniku.

Béhem prohlidky po pracovisti nebyly zjistény zadné zavady, které by branily nebo
ohrozovaly pracovnika pii jeho vykonu. Zaméstnanci pii hodnoceni pracovniho
prostiedi ho oznacili z90 % jako vhodné. Proto je i 93 % znich svybavenim

spokojena.

Hodnoceni pracovniktl je velmi dillezity stimula¢ni prostfedek. Toho si je vyrobni
podnik velmi dobfe vé&dom, a proto vedouci pracovnici pravidelné hodnoti 98 %

dotazovanych. Nejvice z nich, 58 %, je ohodnoceno 1 x mési¢né.

Vyzkum ukazal, ze pracovnici podniku jsou velmi spokojeni pfi vykonu jejich
¢innosti, at’ uz se jedna o vztahy na pracovisti, o vybaveni, o vysi jejich mzdy atd. Proto
neni piekvapivé, Ze Zadny z pracovnikii nechce do budoucna tento podnik opustit.
Naopak 36 % odpovidajich chce zlstat na stejné pozici a dokonce 38 % respondenti si

dokaze zde pracovat do konce své pracovni kariéry.

Ptestoze benefity, které podnik svym zaméstnancim nabizi, odpovidaji jejim
poticbam, doporudila bych spolecnosti nabidku benefiti rozsiFit. Zaméstnanci
pracujici ve vyrob¢ by urcité uvitali, kdyby dostali navic dny volna. V 1ét¢€ nebo v zimé,
vV obdobich, kdy lidé odjizdi na dovolené, by mohl podnik ddvat zaméstnancim
ptispevky na dovolené. Motivujici by také bylo, kdyby podnik pravidelné vyhodnocoval
nejlepsi pracovniky a ti by dostavali balicky s vyrobky podniku. Spole¢nost poskytuje
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svym zameéstnancim pouze studené nealkoholické napoje. Doporucila bych firme

zakoupit automaty na horké napoje, protoze lidé, kteti zde pracuji, by je jisté uvitali.
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5. Diskuse

Kazdy podnik je nécim vyjimecny a také zplsoby motivace a stimulace, které
pouzivad pro své pracovniky, se lisi. Proto nebudu porovnavat systém motivace a
stimulace mezi vyrobnim a nevyrobnim podnikem, ale s vyzkumy a nazory autort, ktefi

se zabyvaji danou problematikou.

vvvvvv

vvvvvv

stimulacni prostiedek. Stimto souvisi také otazka tykajici se spravedlivého
odménovani. Provaznik (1998) tvrdi, ze spravedlnost v ptidélovani hmotnych odmén
Vv pracovnich skupinach je zékladni podminkou nejen pro vlastni stimulaci, ale také

pro tvorbu pfimych a neproblematickych mezilidskych vztahil na pracovisti.

V obou organizacich oznalili zaméstnanci vztahy na pracovisti jako treti
vztahy pomahaji dosahovat osobnich a organizaénich cilii a Spatné interpersondlni
vztahy jsou pfi¢inou stresu v organizaci a negativné¢ ovliviiuji prace jednotlived,
skupiny, oddéleni, pracovnich tyma a ncékdy celé organizace. Zaméstnanci pracujici
V nevyrobni organizaci je oznalili ze 47 % jako dobré a z41 % jako velmi dobré.
Pracovnici z vyrobniho podniku maji vztahy mezi s sebou podle 36 % vyborné a podle

43 % velmi dobré.

Ob¢ organizace spliuji vhodné pracovni podminky, které jsou velmi dualezité
pro kvalitné odvedenou praci. Mayerova (1997) ve své publikaci uvadi, ze pokud nejsou
vytvofeny vhodné pracovni podminky, jako je osvétleni, teplota a klimatizace, klesa

pracovni vykonnost. Pravé tyto faktory zptsobuji stres a snizuji vykonnost.

Nabidka zaméstnaneckych benefiti, na které maji pracovnici narok, by méla byt
vytvofena podle jejich potieb. Podle Koubka (2001) by se méla organizace zajimat,
které zaméstnanecké vyhody zaméstnanci preferuji, aby nabizené zaméstnanecké

vyhody mély pfiznivy G¢inek na motivaci pracovniki, na jejich spokojenost a stabilitu.

80



Respondenti z nevyrobniho podniku oznacili nabidku benefitli jako spiSe vyhovujici
282 % a pro 12 % znich je zcela vyhovujici. Tomuto hodnoceni také napomdha
sociologicky pruzkum, ktery nechava organizace kazdé 3 roky provadét. Firma nabizi
zaméstnancim Sirokou nabidku poukézek a benefitt, které si mohou zvolit podle svého
vybéru. Pracovnici z vyrobni spole¢nosti jsou s nabidkou zaméstnaneckych vyhod
z2 52 % zcela spokojeni a z 48% spise spokojeni. Jediné, co bych vyrobnimu podniku

doporucila ohledné benefitii, je rozsifit jejich nabidku a poskytovat je Castéji.
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6. Zavér

Dobra motivace a stimulace je zakladni ulohou kazdého podniku, ktery chce byt
uspeésny. Kdyz jsou jeho zaméstnanci vhodné motivovani, podavaji lepsi a kvalitnéjsi
vykon a spokojenost se projevi na obou stranach. Podnik mé pro své pracovniky ud¢lat

co nejvice, aby se jim v zafizeni libilo a usnadiiovalo jim to jejich vykon.

Pod oznacenim vhodnad motivace a stimulace se nerozumi pouze hmotnd odmeéna,
kterou pracovnici za provedeny vykon dostavaji, ale je to také pracovni prostredi,

vztahy mezi lidmi, hodnoceni, rtizné nefinan¢ni benefity atd.

V prici jsem se zabyvala motivaénimi programy a stimulacnimi nastroji, které

pouzivaji dvé organizace, jedna vyrobni a druhd nevyrobni.

Ob¢ organizace maji velmi vhodné sestaveny motivacni program, se kterym sice
nejsou ani v jedné organizaci vSichni pracovnici seznameni, ale nabizi pro né takové
moznosti a benefity, které odpovidaji jejich potfebam. Za zminéni stoji pravidelné
mésicni hodnoceni pracovniki nevyrobni organizace, pfi kterém se hodnoti nejlepsi
pracovnici a ziskdvaji poukazky v hodnoté 1 000 K¢ dle vlastniho vybéru, a dale
hodnoceni pracovnikll na konci roku, kdy nejlepsi pracovnik zisk4 poukaz na dovolenou
V hodnoté¢ 10000 K¢ NejzajimavejSim benefitem vyrobni spolecnosti pro své

zamestnance je moznost zakoupit si vyrabéné ndpoje za zvyhodnénou cenu.

Ke kvalitné¢ odvedenému vykonu poméha i1 pracovni prostiedi, které organizace
pracovnikiim poskytuji. Prostfedi v obou spolecnostech je pfijemné a lidé jsou s nim
spokojeni. Také vztahy na pracovisti jsou pfatelské, bez znamek napéti nebo stresu.
Zaméstnanci z vyrobniho podniku je oznadili pfedevsim jako velmi dobré a pracovnici
Z nevyrobni spole¢nosti je mezi s sebou maji dobré. K dobrym vztahlim patii také vztah
mezi nadfizenym a podfizenymi. Z tohoto divodu také vedouci pracovnici své
podiizené pravideln¢ hodnoti. V obou organizacich jsou nej€astéji zaméstnanci

hodnoceny 1 x mésicné.

Ob¢ spolecnosti maji v regionu Vysocina velmi dobrou povést. S timto tvrzenim

také jejich pracovnici souhlasi a jejich zkuSenosti z podniki této skutecnosti odpovidaji.
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Ob¢ organizace poskytuji svym zaméstnancim vyborné podminky k vykonu prace
a také o né velmi dobte pecuji. Kdyby vSechny podniky pouzivaly systém, ktery mayji

ob¢ spolec¢nosti, chodili by vSichni lidé radi do zaméstnani.
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/. Summary

Questions of motivation and stimulation are discussed these days very often, as an
emphasis is being placed on them gradually. If the company wants to success in
competing bussiness, it has to care about its employees well, as they represent the

biggest assets the company has.

In my bachelor work | focused on the questions of motivation and stimulation. |
made research in two organizations, one productive, the other one nonproductive
(services). The objective of my work was to describe the usage of motivational

programs and stimulative means in these two organizations.
| set 2 hypothesis for my work:

1. The company has assembled motivational program, which all the interviewed
employees are familier with.

2. The company has used a material reward as a main stimulative instrument,
which is not considered to be the most important instrument to employees and

they prefer different.

Both companies have assembled motivational program well, but not all the
employees are familier with it. Its particular tools meet the requirements of the
employees. The nonproductive company (services) even makes a sociologic survey
once in three years, by which the company determines, what its employees prefer. The
company ranks its employees every month and the best ones are awarded with 1000K¢
voucher, according to their preferences. Also the productive company offers appropriate
benefits to its employees. For example they can buy manufactured drinks for attractive

price.

The second part of my work was to make a questionnaire survey and determine,
which tools are prefered by the employees and provide the companies with relevant
recommendations. The survey showed that supervisors mostly motivate their
subordinate staff by material reward. The employees from the productive company

consider the material reward to be the most important stimulative instrument. The
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employees from the nonproductive company (services) chose the work content as the

most important stimulative instrument.

Both companies have accomplished to have great conditions for work and work
environment. That is why the employees are satisfied with it. Good relations among the
employees also lead to better performance. According to the survey, the relations are
very good in the productive company and good in the nonproductive company

(services).

According to the survey, both companies seem to know how to treat their
employees and take care of them in order for the employees to feel better in the work

environment so they can come with quality performance.
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Priloha €. 1: Dotaznik

Vazeny respondente,

jsem studentka 3. ro¢niku Ekonomické fakulty Jihoceské univerzity v Ceskych Budé&jovicich, kde
studuji obor Rizeni a ekonomika podniku.

Tento dotaznik je soucasti pro mou bakaldrskou praci, kterd se zabyva ovliviiovanim
v pracovnim prostredi.

Chtéla bych Vas pozadat o jeho vyplnéni. Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyhodnoceni bude
slouzit pouze pro ucely mé bakalarské prace.

Za Vasi spolupraci pfedem dékuiji.
Radka Kapounova

1) Jste
O muz
O Zena

Kolik je Vam let
méné nez 20 let
20— 25 let

26— 35 let
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46 — 55 let
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vyucen/a
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OoOoQggod

Odpovida Vase pracovni pozice Vasemu vzdélani?

ano, odpovida

ne, mé vzdélani je vyssi, neZ je pozadovano na pracovni pozici
ne, mé vzdélani je nizsi, nez je poZzadovano na pracovni pozici
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urcité ano

spise ano

spise ne

urcité ne

Jakym zplsobem jste v praci motivovan?

financni odména urcité ano spiSe ano
kariérni rlst urcité ano spiSe ano
pochvala, uznani urcité ano spiSe ano
pocit uspokojeni urcité ano spiSe ano

moznost dalSiho vzdélani urcité ano  spiSe ano

Jste sezndmen s motivacnim programem podniku?
ano
ne

- ne)

spise ne
spise ne
spise ne
spise ne
spise ne

ano
ano
ano
ano
ano

ne
ne
ne
ne
ne

urcité ne
urcité ne
urcité ne
urcité ne
urcité ne



11) Ktery ze stimulacnich prostfedkl je pro Vas nejdllezitéjsi? (vyberte 1 mozZnost)
hmotna odména

obsah prace

ohodnoceni

dobré vztahy ve Vasi pracovni skupiné

dobré pracovni podminky

image podniku

I B |

12) Zavisi vy$e odmény na Vasem vykonu?
zcela zavisi

spise zavisi

spiSe nezavisi

zcela nezdvisi

I |

13) Soubhlasi vyse Vasi mzdy s narocnosti prace?

O urcité ano
O spiSe ano
O spise ne
O urcité ne

14) Odpovidaji benefity a zaméstnanecké vyhody, na které mate ndarok, za odpovidajici
Vasim potiebam?

O urcité ano
O spise ano
O spise ne
O urcité ne

15) Uplatnuji se pfi Vasi praci moralni stimuly? (pochvala, uznani)
| ano
] ne

16) Umoznuje Vam Vas zaméstnavatel moznost dalSiho vzdélavani? (Skoleni, kurzy...)
0 ano
0 ne

17) Pokud je Vam vzdélani umoznéno, navstévujete jej?
0l ano
U ne



18) Povazujete Skoleni, ktera navstévujete, za uZitecna?
O urcité ano

O spiSe ano
O spise ne
O urcité ne

19) Splriuje pracovni prostiedi pozadavky potfebné pro vykon Vasi prace?
0 ano
0 ne

20) Jste spokojen/a s vybavenim potfebnym pro Vasi praci?
0 ano
| ne

pokud ne, pro¢:

21) Jaké jsou vztahy na Vasem pracovisti?

O vyborné

O velmi dobré
O dobré

O spiSe Spatné
O Spatné

22) Hodnoti Vas nadfizeny Vasi praci?
0 ano
l ne

23) Pokud je Vase prace ohodnocena, jak ¢asto?

O 1 x denné
O 1 x tydné
O 1 x mési¢né
O 1 x 6 mésicl
O 1 x ro¢né

24) Ma spolecnost dobrou povést v regionu?

O rozhodné nesouhlasim
O nesouhlasim

H spiSe nesouhlasim

O souhlasim

O rozhodné souhlasim



25) Je image spolecnosti jako zaméstnavatele v souladu s Vasimi vlastnimi zkuSenostmi

z firmy?

O urcité ano
O spiSe ano
O spise ne
O urcité ne

26) Jaky mate plan do budoucna v podniku?

chci zGstat v podniku na stejné pozici

chci zlistat v podniku, ale na jiné pozici

jen maloco by mé primélo odsud odejit

dokazu si predstavit, Ze v této spoleénosti budu pracovat i za rok

dokazu si predstavit, Ze v této spolecnosti budu pracovat do konce kariéry
chci odejit z podniku

OoOoogQgoQgod



