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1. UVOD

Snad témst kazdy podnik se snazi dosahnout co ftieg] a zarovié co
nejefektivrEji stanovenych cil, mezi které pdi predevSim dosazeni naplanovaného
zisku. Redni gicku vtomto slozitém procesu zaujimaji, vedle matefho a

technického vybaveni, zejména lidské zdroje.

Ukolem vedoucich pracovnikna vSech Grovnich v podniku je ovliwat
motivaci zangstnand@. Tito pracovnici jsou wsném, dlouhodobém kontaktu se
zanestnanci, péuji o rg, sleduji jejich spokojenost, znalosti a dovednoZgfisténé
poznatky se snazi co nejvice vyuZit, poskytuji &naném moZznost neustalého
vzaklavani a kariérnihodstu.

NejznangjSim a také nejpouzivg$im nastrojem motivace je hmotna atra.
Je poteba si ale wsdomit, Ze pro usfsnost podniku je idezité klast draz nejen na
finanéni ohodnoceni, ale i na mnohé dalSi matifaa stimuléni prostedky. DneSnim
trendem je zagieni se na faktory jako jsou nédad pracovni progedi, naph prace,

pracovni tym, volna pracovni doba, neustalé seliddwzahi a kariérnitst.

Jako téma pro svou bak#fou praci jsem si zvolila motivaci a stimulaci
pracovniki v Dopravnim podniku #staCeské Budjovice, a.s. Tuto spob@ost jsem si
vybrala z toho dvodu, Ze mi zajima, jakym zfisobem ovliviuji pracovniky hmotné i
nehmotné motivéni faktory v podniku, kde &Sina zamistnand dostava fixni mzdu,

kterou mohou sami ovlivnit jen miniman

V teoretickeé ¢asti podroba vyswtluji pojmy motivace, motivéni faktory,
motivatni nastroje, stimulace a stimafa prostedky.

V praktické ¢asti provadim dotaznikové geni, ve kterém jsem se zéfia na
pusobeni motivénich faktofi na zanstnance. Dale jsem zfidvala spokojenost s praci

a pracovnimi podminkami.



Cilem mé prace je zhodnoceni urdvmotivace a stimulace pracoviik
v podniku, formulace probléim které byly dotaznikovym Senim zjiSény a nasledné

navrzeni zran ¢i zlepSeni.

-10 -



2. LITERARNI P REHLED

2.1 Motivace

Aby organizace dosahovala trvale vysoké Ggovgkonu zamistnané, musi
svou pozornost za#tit predevSim na nejvhodj$i zpisob motivovani lidi. K tomu
negasgji vyuziva riznych nastraj, jako jsou stimuly, odémy, vedeni lidi a prace,
kterou vykonavaji. Hlavnim cilem je tedy vytitotakové prostdi, diky kterému
dochazi k odpovidajicim vysletia managementu. (Armstrong, 1995)

Pro snazSi pochopeni této oblastifgbt vys¥tlit si zakladni pojem motivace.
Slovo ,motivace” ma fivod v latinském ,movere” — hybati, pohybovati. Jeeonym
ozna&enim pro vSechny vriti podréty, které vedou k w@ité ¢innosti, k utitému
jednani. (Bedrnova, Novy a kol., 2004)

Motivace je chapana jako viii stavéloveéka, ktery podicuje ukité chovani a
aktivitu ¢lovéka. (Veber, 2000)

Motivace lidské&innosti, tedy motivaci vSech lidskyannosti, nizeme chapat
jako jednu ze zé&kladnich osobnostnich struktur.efomotivace vyjaiije to, Ze
v lidské psychice {sobi zvlastni, ale ne vzdy uglivédoméci uvédomované vnini
hybné sily — pohnutky, motivy. Chovani, poznavgmgzivani i jednani, jsou tedy ty
¢innosti ¢loveka, které ho orientuji ditym smeérem a zarovié ho v daném smu
udrzuji. Navenek se toto projevuje v podahotivovanécinnosti. (Bedrnova, Novy a
kol., 2004)

Vyznamnym rysem motivace dRROVAZNIKA, KOMARKOVE (1996) je

ta skuténost, Ze najednouipobi ve tech rovinach (dimenzich):

1. Dimenze smru — je Zejm¢ nejvyznamuijSi dimenzi. Tato dimenze
motivaci ¢loveéka, a zarovie i jeho cinnosti, orientuje uwitym smérem a naopak
od jinych sn&ri ho odvraci. Tuto skuteost Ize popsat vyrazy ,chci to a to“,

.fad bych to a to“, ,touzim po tom a tom“ apod.

-11 -



2. Dimenze intenzity €¢innost, kterowlovék provadi, je zavisla na sile jeho
motivace. Tuto skut@ost lze vyjatit vyrazy jako jsou nafklad ,chci,
»=louzim* apod.

3. Dimenze stalosti, vytrvalosti - ta se projevuje gqmiosti ¢lovéka
piekondvat nefrzngjsSi vnitini i vrejSi prekazky. Tyto pekdzky se mohou
objevovat pi uskute&novani motivovanychcinnosti, nejasgji zdolavanim

raznych gekazelci nezdat.

2.2 Motiv

Motiv, spolu se stimulem, patv problematice motivace k zakladnim péym
Motiv je vlastni vnitni impulz, popudgi pohnutka pro jednanilovéka. MaZzeme ho
chapat jako ficinu chovani nebo jednadiovéka, kterd dava tomuto chovani smysl.
(Dvorakova, 2007)

Problematiku motivace znesnage to, Ze v psychicélovéka v ukity okamzik
nepisobi pouze jeden, ale s@sré hned rkolik motivi (soubor motivu). Mohou byt
shodné, ale zarotiese mize stat, Ze maji zcela afpey sner. Obecr pak lzefici, Ze
motivy, které maiji stejny sén, se vzajemé posiluji, ¢imz podporuji vznik a fibéh
dané motivovanéinnosti. Naopak protikladné motivy se mohou vz4jéroslabovat a
tim padem naruSuji motivovanéinnost, za uiitych podminek ji dokonce znemiad;i.
(Kares, Drlikova, Brabcova, 2006)

S pojmem motiv je velmi pewrspjat pojem cilCloveék je motivy hnan kugfedu
do té doby, dokud nedosahneéekavaného cile, uspokojeni. Jebia rozliSovat dva
druhy motivi. Terminalni jsou ty, které #ieme povazovat za cilové, tzn. cile Ize
dosahnout a to dokonce i opakotgot. motiv jidla @ pocitu hladu). Dale vSak existuji
motivy instrumentélni. dmto motivim Ize velmi €Zko pifadit cilovy stav(nap zajem

0 uritou oblast - literaturu). (Provaznik, Komarkova9s)
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2.3 Zdroje motivace

Zdrojem motivace ozrgajeme ty skuténosti, které motivaci vytu@ji. Mizeme
jmenovat mnoho skutaosti, které se na motivaci podileji.
Mezi zakladni zdroje motivacgdi PROVAZNIK, KOMARKOVA (1996)

nasledujici

. potieby,

. navyky,

. zajmy,

. hodnoty a hodnotové orientace,
. idealy.

2.3.1 Poreby jako zakladni zdroj motivace

Potieba je stav naji, ktery vyvolava tendence, které maji tento sidstranit.
Tyto tendence tedy &&inou vedou k odstra&ni uritého nedostatku. Vztah mezi

motivaci a patbou je nasledujici:

Nedostatek— Poteba — Motivace — Na cil zandfena ¢innost — Odstragni
nedostatku

Clergni poteb:
a) Primarni poteby
Tyto poteby jsou spojeny &nnostmi a funkcemi lidskéha@&la. Mizeme sem

fadit na. potebu vzduchu, potravy, tekutin atd.

b) Sekundarni patby

Mezi sekundarni pétby pati socialni, spoléenské a psychogenni peby. Jsou

to ty poteby, které jsou spjatyovekem, jako tvorem kulturnim a socialnim.
Pati sem nafiklad poteba lasky nebo seberealizace. (Bedrnova, Novy a kol
2004)

-13 -



2.3.2 Navyky jako zdroj motivace

Navyky jsoucinnosti, které realizuj&lovek ¢asto nebo pravide#h stavaji se
stereotypnimi, $Sinou se tykaji konkrétnich situaci. Pokudiesék do rejaké takové
situace dostane, probouzeji seémnautomatické fixované tendenceidwdjSka, jedna
tedy v souladu s uitym navykem. Jako navyk tedy ubeme oznéit opakovany,
fixovany a automaticky Zisob jednantlovéka v ukité situaci. Lze ho také definovat

jako nadeny vzorec chovani. (Bedrnova, Novy a kol., 2004)

2.3.3 Z4jmy jako zdroj motivace

Zajem je zvlastni druh motivu. Je to z&emi ¢lovéka na uéitou oblast. Tyto
¢innosti  rozviji a obohacuji osobnosiovéka. Souviseji s p&tbami poznavat,
pirednétem zajmu a poznani ke byt v podstét cokoli. Lidé se od sebe liSi nejen
piednéty svych zajnd, ale i Sfkou, hloubkou, stalosti a apobenim zajrin
(Pauknerova, 2012)

2.3.4 Hodnoty jako zdroj motivace

Kazdy ¢lovek se ve svém ZzZivétsetkava s mnoha skdtestmi, které nejen
poznava, ale také hodnotitiguzuje jim utitou hodnotu, dlezitost. Tyto skuténosti
ma& spojené s titymi prozitky, proto neodrédzeji jen objektivni wyam \&ci, ale také
individualni smysl pro kazdého jednotlivce. Totaiwidualni hodnoceni vnim4 kazda
osoba jinak, proto fite €mto skuténostem pifazovat hodnotu vySSi nebo naopak
niZsi.

Existuji obecn platné hodnoty, které jsou lidmi vnimany s podabidenzitou.
Mezi tyto hodnotyadime zdravi, rodinu,étl, praci a mnoho dalSich. (Bedrnova, Novy
a kol., 2004)
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2.3.5 ldedly jako zdroj motivace

ldedlem niZzeme ozneét uréitou ideovou ¢ nazornou pedstavu Beho
Zadouciho, pozitivniho, co proditého jedince pedstavuije cil jeho snazeni, skirtest,
o kterou usiluje. Idealy mohouguistavovat wity typ osobniho profilu, mohou se tykat
osobniho Zivota nebo také oblasti pracovni. ldeahnikaji hlave ptsobenim

socialnich faktar — rodiny a autorit. (Provaznik, Komarkova, 1996)

2.4 Motivaéni nastroje

Pro &tSi prehlednost dime motiva&ni nastroje a prostdky do kkolika skupin
(viz. obrdzek). Prvotnideni je na externi a interni.

a) Externi nastroje jsou ovlivwvany zprostedkovar, spiSe je ale organizace
ovliviiovat neniize. Mezi externi nastrojetrhemeradit nag. situaci na trhu
prace, atraktivnost oboru, ve kterém dana orgaaizAsobi a spolkenské
chapéani. (Nmec, 2002)

b) Interni nastroje jsou v kompetenci organizace & §&ldlime na hmotné a
nehmotné. V ramci hmotnych nastrajozliSujeme petZni (mzda, plat) a
neperzni (sluzebni automobil, Zivotni pojist) prostedky. Mezi nehmotné
prostedky Ize dale Zadit obsah a charakter prace, kvalitu vitaia
pracovisti, sociélni klima a podnikovou kulturu. ¥8echno jsou néstroje,

kterymi miZe organizacetsobit na motivaci pracovnik (Némec, 2002)

Obrazek 1: Motivaéni nastroje

l Motivaéni nastroje |

| Penézni | Nepenézni | | Obsahprace | Sociélni klima |

Zdroj: Nemec (2002)
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2.5 Teorie motivace

Teorie motivace se zabyva procesem motivovani,gserm utvéeni motivaci.
Dava odpowdi na otazky, prd se lidé pi praci chovaji ukitym zpisobem. Zarove
popisuje,¢im mohou organizace za&stnance povzbudit, aby uplatnili své schopnosti a
dovednosti. Tim uspokojuji nejen peby viastni, ale i podniku. (Armstrong, 2006)

2.5.1 Maslowova teorie hierarchie pdteb

Tato teorie pd&t mezi nejznargSi teorie motivace, jejimz autorem je americky
psycholog Abraham Maslowika, Ze zakladem lidské aktivity je uspokojovaniigb.
Potebam, které ma kazdjovek, je davaniizny vyznam. Maslow rozdil pét skupin
potreb a hierarchicky je sadil:

a) Fyziologické poteby definoval jako paeby zakladni, jejichz napini je

nezbytné k peziti (poteba vody, potravy, vzduchu...).

b) Pofeba jistoty a bezgé zajifuji a uchovavaji existenci i do budoucna,
vylucuji nebezpé& a ohrozeni.

c) Spole&enské pdeby (sounalezitost, laskajigpelstvi) znazatuji potrebu
z&lenit se do utité skupiny, ¥tSiho celku a také dobrych vztak ostatnim
lidem.

d) Poteba uznani a océni zahrnuje sebeocém, respekt a uznani osoby ze
stran ostatnich.

e) Poteba seberealizace je realizaci vlastniho potencidlavek by mgl
realizovat vSechny své schopnosti a talentlqavek, 1996)
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Obrazek 2: Maslowova hierarchie poteb

Potieba
seberealizace

Potieba uznini a ocenéni
(sebencta, uznani, status)

Spoletenské potieby
(pocit sounaleitost, laska)
Potieba jistoty a bezpeéi

(ochrana, bezpedi)
Fyziologické potieby
(hlad. Zizef)

ZdrojeBhlavek (1996)

Maslowova teorie hierarchie geba je mezi manaZery veliasto vyuzivana,
mé ale i své kritikyCasto ji byva vytykano, Ze j&ipis obecna a popisna. Mezi n&j$i
nedostatky této teori@adime:

a) Kazdyclovék ma jinou hierarchii paeb.

b) Mohou existovat uiité faktory, které uspokojuji vSechny pelby.

c) Poteby se mini v priibéhu casu. (Donelly, Gibson, Ivancevich, 1997)

2.5.2 Herzbergova teorie dvou faktod

Frederick Herzberg formuloval teorii, ktera je Zaoa na fisobeni dvou

faktori na pracovnika. Jsou to faktory motiméda hygienické.

a) Hygienické faktory -fadime sem zakladni pracovni lidskéipby , které
vlastre nemotivuji, ale jejich zanedbani vede k nespolagén(rezervace
parkovani, dostatek nepracovnich dni§tdhou jde ale o finance. (Adair,
1993)

b) Motivacni faktory — jsou ty faktory, které nuti lidi u&p Byvaji pouzivany
manazerem pro udrZzeni spokojenosti pracavnifpovyseni, uznani,
vyznamenani). (Adair, 1993)

Konkrétnim pikladem aplikace této teorie je uznani za odvedepdaci

(motivaini faktor) a vyplata (hygienicky faktor). Pokud bgen pracovnika nezaplatili,
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byl by nepokojen. Pokud jej zaplatime, bude natam dobu rad, ale pogakém case

to pomine. Na druhé strénpokud zamsstnance pochvéalime za odvedenou praci, bude
mit dobry pocit porérné dlouho a tento pocit se tak odrazi na jeho praicowykonu.

Z této teorie vyplyva, Ze mandaiéy se ngli snazit skrze pléni hygienickych faktar
uspokojovat své pdtkené, ale nest by tyto faktory brat jako #&co, co pozene
pracovniky vped. (Heller, 2001)

2.5.3 Alderferova teorie ¥i kategorii potreb

Tato teorie vychazi z nasledujiciétyi principi:

1. Hypotéza frustrace: vyjadie mysSlenku, Ze neuspokojend ietia se
stava dominantni.

2. Hypotéza frustrace — regrese: jestlize neni mozsggokojit danou
3. Hypotéza progresivniho uspokojeni: jestlize dojdespokojeni pdeby,
nésleduje vznik novych piab.

4, Hypotéza progresivni frustrace: ¥pac, Ze nedojde k uspokojeni
potreby, mize vzniknout pdtba po uspokojeni hierarchicky vysSichipbt
(Nakone&ny, 1992)

Alderferova teorie je @itou modifikaci hierarchie pt¢b Maslowa. Definujefit
motivy, ERG: E — existence, tento motivedstavuje nutnost uspokojeni zakladnich
lidskych poteb, R — relations,ipdstavuje pdebu mezilidskych vztaha spoluprace, G
— growth, znazaiuje potebu dalSiho osobniho, profesniho rozvoje. Stgjko Maslow
uvadi, Ze nejprve musi byt uspokojenyipby zakladni, netrva vSak na hierarchii
osobnich pdgeb (Kares, Drlikova, Brabcova, 2006)
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2.5.4 Teorie X a'Y Douglase Mc Gregora

Tato teorieitidi povahy lidi do dvou skupinatona X ay:
. Teorie X (kratké voditko) — je piba mit neustaly dozor nad
praci, protoZze&lovék k ni ma vrozeny odpor, snaZzi se ji vyhnout, je od
piirody tvor liny a nesamostatnylovéka je teba k praci nutit pod
pohrizkou trestu, i by byt kontrolovan a usémovan, naopak dobrou
praci a dobry vykon jei¢ba odminit financné. (Rejf, Kiiz, 1996)
. Teorie Y (dlouhé voditko) — fyzicka a duSevni né&mge pro
¢loveéka pi praci steji prirozend jako hra a pohyb. Za&stnanci jsou
ochotni se dobrovothangazovat, neni nutné jédit a dodrZzovat nad
nimi neustaly dozor, aby sifovali k podnikovym ciim. Pokud lidé
pracuji ve vhodnych podminkach, gase odpowdnost nejen fjjimat,
ale zarove i vyZzadovat. ProreSeni Ukal jsou lidé schopni vyuZivat
tvorivost, divtip a predstavivost. (Rejf, Kz, 1996)

VétSina manazér se pohybuje na pomezi mezi teorii X a Y. Tyto ie@e
netykaji pouze jednotlivig ale celych organizacfasto se stava, ze v Y organizaci jsou
X manazé a naopak. Typicky X manazer se dagtji drzi mimo swij tym, setkava se
S nim pouze vifpac ucklovani gikazi nebo ditek. Pro manazera typu Y je typické to,
Ze se radi se svym tymentedtim, nez pjme ucité rozhodnuti. Tento ifstup je

mnohem vice motivujici neZigtup X. (Tureckiova, 2004)

2.6 Motivaéni faktory

Hlavnim uUkolem manazera je zajistit, aby nejen ¢@hy, ale i jeho jednotlivci,
podavali co nejlepsi vykony. Aby toho vSak docililusi ungt uplatiovat Sirokou Skalu
motivatnich faktofi. (Keller, 2001)

NejdalezitejSimi motivanimi faktory pro manazera je chvala a Kkritika.
Pravidlem je, pokud chce manaze&inin¢ chvalit a kritizovat, musi znat nejen to, co

chce chvalit a kritizovat, ale zaravé&oho chce chvalit a kritizovat. Manazer ma tedy
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pravo rkoho neznat, ale ma povinnost se jej snazit po8mtl&nym znakem chvaly
a kritiky je, Ze jsou tlezité v pravycas a na pravém méstDulezZité je, Ze nelze
nahradit finagni odnménu chvalou a naopak, to potom neni motivujici. ¥éfiglati, ze

kritika je motivujici tehdy, je-li pozitivni a kotrsiktivni. (Styblo, 1992)

Motivace je vZdy produktem spravného vedeni liddte je dileZité vypracovat
si (innou strategii chvaleni a karani. Spravny mankiegte diraz na to, co #aji lidé
spravié a potom je chvaliCastou chybou jéekani na to, azdkoho nachyta, aby jej
mohl pokarat. Kara se ve chvili, kdy se pracovrapuksti omylu, je dlezitérict presre,
v ¢em udlal chybu a zarowve ho ujistit, Ze ma o dm manazer jinak dobré n#ini a
wobrati list”. (Styblo, 1992)

2.7 Metody podporujici motivaci

V sowasné dob, podle STYBLA (1992), rozlisujeme 3 metody, ktesé
razant® prosazuji v evropském managementu.
1. Job enrichment — obohacovani prace. Podstata ttomyze se manazer
nesmi bat delegovat pravomoc a odfumost svym spolupracovnik. Pokud
je manazer dobry, umi si najit takovou situaci, kaeize svym
spolupracovnikm dat prava a povinnostesit ukoly. Pro & se timto vytvé
prostor k samostatnému mysleni. ZvySovanim kompéteondpo¥dnosti vyjde
najevo, kdo umi a nebo kdo na to naopak nema. Kkilymezkusi dat Sanci
jinym, toto nikdy nepoznd a je tim sam proti &ob
2. Job enlargement — &®ovani ¢i rozSikovani prace a pracovni
zpasobilosti. Jde tedyipsré o rozStovani profesnich dovednosti a kvalifikace.
Tato metoda je postavena na tom, Ze odpovidajciopni vykon podava pouze
ten clovek, ktery je s¥zi, to znamena duSewn fyzicky. Tato metoda se
uplatiuje v kazdodennichinnostech, které se opakuji a jsou stereotypniaTyk
se manualni prace, tedy prace u paswsériové vyrols, ale zarove také prace
dusevni jako je Eetnictvi, statistika, prace nagtacich atd.Cinnosti, které jsou
jednotvarné, zvysuji Unavu, snizuji pozornost almgli vniméani. Pokud jde tedy

o manualniéinnost, fipojuji se fyziologické dsledky jako je Unava svalatd.

-20 -



PInohodnotny pracovni vykoriippm odvadi pouze takovy pracovnik, ktery je
odolny proti takovymto vliim. Takovéto odolnosti se dosahuje odstndm
negativnich dinkd jednotvarnosti, $tdanim pracovnich¢innosti apod.
Podstatou metody job enlargement je tedy roxaini kvalifikace pracovnika.
Pro pracovnika je tato metoda@inpsem, roz$ovanim kvalifikace se zvySuje
moznost jeho dalSiho upl&mi. Pracovnici dostavaji také vyssi plat a posguji
takto jistotu svého uplagni u dané spotmosti.
3. Job rotation spfiva v obngné — rotaci na pracovnich mistech ve
funkcich. Tuto rotaci lze rozliSovat ve dvou &eBth a to horizontan a
vertikalns.
. Horizontélni job rotation je takova olma, kdy pracovnik
z Gtvaru marketingu dité firmy je pracove zarazen do od#leni
technologie vyroby, kontroly jakosti apod. nebo pea Tato filozofie je
postavena na myslence, Ze tiolobchodovat a prodavatuge jen ten,
kdo zn& dote vyrobek a jeho fednosti. Také plati to, Ze kdo chce
vyrabket kvalitni vyrobky, musi znat dée pozadavky toho, pro koho jsou
tyto vyrobky ugeny. Proto neni pro zahr&ni firmy Zadnou novinkou
to, Ze pracovnik @itého oda@leni pisobi v jiné zemi, kde méa spoteost
pobaku.
. Vertikalni job rotation je také spojena s mySlenlsauco nejvice
priblizit zakaznikovi. Jde o situace, kdy vysSi verlopracovnici na
uréitou dobu pechazeji do nizSicllanki organiz&nich jednotek apod.
Smyslem je tedy co nejlépe a nejblize poznat zdkazfeho paieby,
prani, zajmy, ¢éekavani a zaroweziskat informace pro zhodnoceni trzni
situace.

VSechny i metody maji jedno spaleé — motivovat pracovniky. (Styblo, 1992)
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2.8 Metody zji®’ujici uroven motivace lidi v podniku

2.8.1 Analyza socialniho systémkizeni

Tato metoda se zatiuje na tyto kiéové otazky:

. Socialni ekvifinalita — cilem vrcholovych vedouciphacovniki
je urit dlouhodobé cile podniku, které propojuji techxoic —
organizani, ekonomickeé, socian- psychologické a dalSi aspekty, a
zarove schopnost pracovnikziskavat informace pro uskdte€ni téchto
cilu,

. participace — zkoumaji se hlavmeformalni pedpoklady a
podminky vedeni pracovnich kolekiiva schopnost vedoucich
pracovniki pouzit participativni prvkyizeni,

. interakce — pednEtem zkoumani jsou inforndai si€ a
komunika&ni toky v organizaci, podil pracovriktiznych stupu fizeni
na komunikani interakci, poté také vhodnost a rozsah metodaboho
fizeni,

. motivace — zjisuje se osobni hodnoty pracovajlstruktura jejich
potreb, zajni a postaj, vztah k praci, spolupracovri, vedoucim
apod,

. odolnost — pednttem jsou osobnostni pramne, specifické rysy
a interpersonalni hodnoty pro zvladani wrégech a kritickych
pracovnich i Zivotnich situaci.

Metoda analyzy socialniho systérfimeni ma krord funkce poznavaci vytvat
piedpoklady pro tvorbu socialnich 2m které budou napomahat zvySovat momentalni
arovei cinnosti v organizaci. Aby byla metoda @Spa, je nutna znalost udap
socialnimiizeni. Souasti této metody je vyuziti dich metod zkoumani, jako je rap
dotaznik, rozhovor. (Emec, 2002)
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2.8.2 Metoda zji®ovani spokojenosti pracovniki

Touto metodou rizeme zji§ovat miru pracovni spokojenosti &dny vztahu
k vykonavané préaci. Zakladnim prvkem této metodyd@aznik. Vypracovava se
Z divodu nutnosti zjiBovani nazak provoznich pracovnik tedy €ch, ktéi nejsou ve
vedoucich funkcich. Jeho podanifindSi gehled o hodnoceni pracovisto mie
spokojenosti pracovnikapod. Podle obsahu se dotaztléni na skupiny faktdrprace,
pracovniho a socialniho présti. Jde o faktory jako je ndklad spokojenost na
pracovisti, motivace a vztah k préaci, plat a syst#menovani, osobni a demografické
Gdaje apod.

Tyto ziskané udaje Ize zpracovat a vyhodnotit gedyiizeni.

Toto dotaznikové Sni se mMZe aplikovat individudléh nebo skupino¥. Je
nenargneé, je na § tireba okolo 20 minut. Vysledky dotazihilkposkytuji cenné
informace o urovni jednotlivych faktbrprace a pracovniho prosti. Tato metoda je
vhodnym prosedkem pro zjifovani informaci, které jsou pebné pro plany
personalniho a socialniho rozvoje. (Bedrnova, Nekpl., 2004)

2.8.3 Metoda zkoumani fluktuace pracovnilt

Jedna se o rozbor informaci ¢ignach odchodu za#stnand z organizace,
cilem je vystihnout fluktuani tendence v kolektivu afipnout opateni pro jeho
stabilizaci.

Fluktuace pedstavuje mobilitu pracovnik mezi podnikem a WjSim
prostedim, kdy pracovnici ziznych divodi z podniku odchazeji. Tato mobilita je
piirozend, jestlize jsouifEiny odchodi pracovnik z podniku spok&ensky a objektivé
nezbytné. Pokud jei@odem odchodu najklad nespokojenost pracoviiik pracovnim
prostedim nebo podminkami, ni@méiena nebo nespravedliva oéima za praci,
konflikty na pracovisti atd., potom jde o jev nedadi.

Zkoumani fluktuace je mozné pomoctknlika postufi. NejjednodusSim je
statisticka analyza, ktera vyjage cetnost odchodl pracovnik v pribéhu ugitého

casoveho obdobi,ilizi se k takovym charakteristikam jako jeky pohlavi, profese
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atd. Podobny Zjsob fedstavuje analyza osobnich karet pracaynkei odeSli za
urcité obdobi.
DalSi formou je analyzarfgin uvadnych pracovniky, kié z podniku odesli.
Zkoumani fluktuace pracovnikmusi byt podloZzeno informacemidmnosti a
stavu podniku i o subjektivni ndzory z&tnand. Cilem je zachytit objektivni situaci
v podniku, postihnout fluktumi tendence v uceleném kolektivu pracoviné stanovit

opateni k jeho stabilizaci. (Armstrong, 2006)

2.9 Stimulace

Velmi ¢asto je pojem stimulace z&tovan se slovem motivace. Zakladni rozdil
muzeme najit vtom, Ze stimulacd&epdstavuje v&Si pisobeni na lidskou psychiku.
NejcastjSi stimulaci je jednani jinéhdoveéka. (Rizicka, 1992)

Stimulaci tedy vys#tlujeme jako soubor \Sich pobidek a podti, které
usmernuji jednani pracovnik a pisobi na jejich motivaci. Stimulacetre mit Gzné
formy a podoby. S motivaci maji spahé to, Ze ovliviuji ¢innost druhéhalovéka
aktivnimi vrejSimi zasahy, které vedou ke &m jeho psychiky, hlavhtedy ke zming
jeho motivace. Dlezité zarove je to, Ze jsobeni natlovéka musi byt ¥domé a
Zamerne.

Stimulaci lze rozliSovat podle toho, zda je z&e@ma na perspektivu Usphu
(stimulace kladnym hodnocenim, gggadt raiznymi odnénami), nebo na perspektivu
neusgchu (stimulace zapornym hodnocenim, sankcemiylrest

Pracovnika kladh stimuluje to, co umatuje uspokojovat jeho momentélni
potreby a zarovto, co je v rovnovaze s jeho Zivotnimi hodnotaNa.druhou stranu je
pro pracovnika rusivé to, co brani v uspokojovaioj sodasnych aktualnich pieb
nebo to, co je v rozporu s jeho Zivotnimi hodnotdme tedykict, Ze jak&koli stimulace
muze mit vzhledem ke kotieému vysledku vliv pozitivni, negativni nebo nelrtra
(Mayerova, RzZicka, 2002)
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2.10 Stimul

Stimul je jakykoliv podgit, ktery v motivaciklovéka vyvola gjakou znénu. Ma
Zadouci dinek jen tehdy, pokud je v souladu s motivian profilem ¢lovéka a se
situaci, ve které sélovék nachézi. MZeme rozliSovat impulzy, coZ jsou endogenni
(vnitfni) podréty, které signalizuji witou zmeénu v €le nebo mysliclovéka. Vrgjsi
podrety, které se vztahuji na vrozené nebo desé impulzy, tedy na &ty motiv,
nazyvame incetivy.

Mezi impulzy lze také&adit takové stavyéta, jako je nafiklad bolest zub,
télesna Unavai nervozita ped zkouskou.

Nabidka moZnosti pracovniho postupu, pochvala Ziarydaykon apod. je
incetivem.

To co bude impulzem nebo incetivenguwje kazdy konkrétnilovék sam, zavisi
to na jeho trvalém motiéaim profilu. Z tohoto vyplyva, Ze impulzem nebo etizem

muze byt cokoliv, zarouveale nemusi. (Bedrnova, Novy a kol., 2004)

2.11 Stimulani prostiedky

Pro ¢loveka miZze byt stimulem v podstatvSe, co je pro & vyznamné a
zarovei vSe, co mu rize podnik nabidnout. Stimwiai prostedky jsou zgazeny podle

toho, jak jsou z psychologického hlediskadezité.

Mezi nejvyznamgyjSi stimul&ni prostedkytradime:

. Hmotnou odninu,

. obsah préce,

. povzbuzovani,

. atmosféru pracovni skupiny,

. pracovni podminky,

. identifikaci s praci, profesi a s podnikem,

. externi stimulani faktory. (Provaznik, Komarkova, 1996)
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Je velmi dlezité rozliSovat vyznam slova plat a oghm. Platem se oztwaje
plat zakladni. Naproti tomu odima zahrnuje vSechny komponenty jak fiéwich tak
materialnich hodnot, které jsou poskytovany zaiprgkonanou zastnancem. Jsou to
nagiklad rizné bonifikace, zejména tedy prémie, dlouhodobé&ikkdobé podily na
hospodé&ském vysledku, sluzebni automobil apod. Proto blp lyhodrgjSi pouZzivat
souhrnny pojem hmotna odma.(Niermeyer, Seyffert, 2009)

2.11.1 Hmotna odnéna

Hmotna odmina ma formu nejen pémni (plat, mzda, prémie, odmy za vyssi
vykony apod.), ale i nep&pni.

Specifickym gikladem nepefzni hmotné odrny mize byt sluzebni automobil,
ktery je vyuzivan i k soukromym céalim, dale zaréstnanecké akcie, slevy na
podnikové zbozi, bezd¥oé pijcky, prispivky na obleeni, kadénika, sport a dalsi.
(Bedrnova, Novy a kol. 2004)

Pro hmotné pefzni, ale i nepefgni odnény plati pravidla, ktera zvySuiji jejich

stimulani pasobeni:

. Hlavni je, aby existovalifmy vztah hmotné odémy a vykonu.
. Odmeny by nely pfijit po dokoréeni Ukolu, nikoli pedem.
. Pracovnik by rdl mit ddna pesna pravidla, ktera &irvazbu mezi

jim vynaloZzenym uasilim a odnou. Odndna by mu nerfla byt dana
automaticky, ale za odvedeny vykon a pracovnik Byjasre védét, za
jaky.

. Na za&atku by ngla byt vymezena pravidla, ktera stanovi, kdy si
pracovnik svou odgmu zaslouzi, jaké pro to musi podavat vykony a po

jakou dobu. (Provaznik, Komarkova, 1996)
Zakladni podminkou fidélovani hmotnych od#n v pracovnich skupinach je

spravedinost. Viipadt, Ze tomu tak neni, tte dochazet k poklesu stimulace, ale také

k vzniku problematickych mezilidskych vztaha pracovisti.
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Hmotna odmina nejvice fisobi na ty pracovniky, kte maji ve svém
motivatnim profilu vyraznou nebo ménvyraznou orientaci na hmotnou o&m.
Naproti tomu spravedlnost a dodrzovani pravidésogbi bez vyjimek na vSechny
pracovniky. (Provaznik, Komarkova, 1996)

Do hmotné odrny lze zdadit i to, Ze mnoho organizaci vyuZziva tzv. sod@in
progran:

1. Ztizovani osobnich individudlniché¢tli - zangstnavatel #izuje pro své

zanestnance tzv. osobni¢ty, na které vzdy za tité obdobi zasila danou

financni ¢astku. Zamstnanec poté voli meztiznymi nabidkami az do doby,
kdy vycerpa gidélenouc¢astku. Zamstnavatel fispiva na:

. Zdravotni péi — lazeiska pée, zdravotni p&, kterd neni hrazena
v ramci zakonného zdravotniho pajisi

. Rekreaci — mizeme sem Zzadit |&ebné ¢i ozdravné pobyty,
détské zajezdy.

. Skolné — uhrada Skolného, wévacich kurd, ale i zaplacené
dny, které zarstnanec netravi v praci, ale ve Skole.

. Pojiseéni a mipojisteni — pispivky na pojiséni individualre
sjednané zadstnancem (Zivotni, Urazoveé, penzijni...)

. Prispivek na dopravu do a ze zéstnani — hrazeni naklagdkteré
jsou spojeny s dojizshim zamgstnand do a ze za®stnani hromadnymi
dopravnimi prosedky.

. Prispivek na sportovndinnost — permanentkylenské pispivky,
piispivky na sportovni péeby a jiné.

2 Prispivek zangstnavatele na stravovani €tSinou to byva tak, zZe je

prispivdno na jedno odebrané jidlocitwu finartni ¢astkou. Zarsstnanec si

poté hradi rozdil mezi hodnotou potravinyiéspsvkem zandstnavatele a nebo
rozdil mezi skuténou cenou jidla a podilem zastnavatele na ceénjidla.

Zamestnavatel b&@ umo#iuje stravovani ve svych stravovacichrizenich a

nebo zabezgmje stravovani jinymi zjsoby, nap poukazkami na jidlo

(stravenky).
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3. Piisptvek na penzijni fpojisSteni - zangstnavatel fispiva
zamestnan@dm na penzijni ppojisténi ve chvili, kdy zaréstnanci uzakeli
smlouvu i penzijnim Ppojistenim se statnim ifspsvkem. Céstka, kterou
zanestnavatel fispiva, ntize byt u vSech zatstnand stejna, nebo seie liSit
na zaklad délky zandstnani, pofipact vykondvanou pozici.

4. Prispivek na ubytovani — v séasné dob je tato otazka individuélni u
kazdého zawstnance. Organizace vyviji aktivitu vgpéo bydleni jen ve
vyjimeénych @ipadech a to hla¥n z divodu ziskani nebo stabilizace
zamestnance. Tato @é byva realizovana zejména ve férmpiispsvku, ktery
zanestnavatel poskytuje zafstnanci na fechodné ubytovani. Ubytovani byva
bud’ ve vlastnich, nebo v pronajatych kapacitach.

5. Socialni vypomoc — Jednorazova socialni vypomdgearbyt poskytnuta
v zavaznych socialnich ripadech. V fipad® smrti zangstnance maze byt
socialni vypomoc poskytnuta manzelugtlihebo rodéim zentelého.

6. Prispivek zantstnavatele nadtiskou rekreaci — toto se&tginou tyka dti
do doby ukoreni povinné Skolni dochazky. Zastnavatel fispiva napiklad
na dtske tabory nebo t&bné pobyty.

7. Prisptvek zamgstnavatele dchodaim — tyto ispivky byvaji
poskytovany dchoddim, byvalym zamstnaném a to ¥tSinou na akce, které
porada podnik. (Nmec, 2002)

Do oblasti socidlniho rozvoje Ize iaalit i dalSi oblasti socialni pé jako
napiklad:

. Zdravotni pée — uhrada vstupnich a vystupnich zdravotnich
prohlidek, bezplatné periodické |ékke prohlidky...

. Socialni personalni a pravni sluzby — informovanistnand o
moznostech a formach pravni pomoci a jiné odboomqei v oblastech zakona
o advokacii, notéch, daiovém poradenstvi a souvisejicich pravnitgdpisech.

. Rekreace — pomodigprostedkovani rekremich pobyi.
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. Pajcky — poskytovani fiicek na poizeni bytu, domu nebofip
tizivé finartni situaci.
. Doprava do a ze zafstnani — zajighi dopravy v pipad

nagiklad dislokovanych pracows(Némec, 2002)

2.11.2 Obsah prace

V ramci motiv&niho profilu mizeme nalézt dimenzi orientace nadtpa jejim

protipdlem je orientace na obsamnosti. Zankiujeme se na takové prvikynnosti,

které maji stimuléni charakter. Zarowesi musime usdomovat, Ze stimutai aspekt

urcité ¢innosti neni u vSech pracoviiktejny. (Adair, 1993)

Apely, které fisobi na obsah prace:

. Apel na tvdgivé mySleni — kladen tdtaz na hledani novych
pracovnichieSeni, reakce nadmici se podminky, moznost uplati vlastnich
napad, nelze pouZivat jen navykénnosti.

. Apel na samostatnost, autonomii ¢toveék vystupuje v praci
individualng, zodpo¥dre, sam si wuje, kdy, jak a co bude vykonavat it se
pouze danymi rozkazy.

. Apel na koncegni mysleni — kazd4 prace pelbuje nadhled,
analyzu logiky vztati a jejich dalSi promitnuti do budoucna.

. Apel na systematické mysleni — promitani ndvazr(¢atovych,
technologickych a logickych), rychlost a pruznosfStani, vyvozovani vztaha
poté jejich disledk.

. Apel hrdosti na praci — kazda prace je uwite ma smysl a
vytvéii hodnoty.

. Apel hrdosti na vlastni schopnosti — v pradize usgt jen ten,
kdo prokaze vyjimené kvality, dovednosti, schopnosti a znalosti.

. Apel na prestiz — spalenské oceini atraktivity prace

. Apel na seberozvoj — zvladani novych a gagsich ukofi

v dasledku neustalého rozvoje olior
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. Apel sebekontroly — ziskavani &pé vazby o vysledku
vykonavan&innosti.

. Apel moci — nadvlada a nddenost nad ostatnimi lidmi.

. Apel esteticky — v rdmci prace dochazi k zachasessgtetickymi

hodnotami a to usteckymi i mimoungleckymi.

. Apel spoléensky — utvéeni mezilidskych vztahna pracovisti

. Apel p&e o druhé lidi — pocit uspokojeni z pomoaikamu
druhému

. Apel p&e o girodu — napravovani skod gobenych civilizaci,

shaha pedchazetdmto Skodam
. Apel nebe nad hlavou — vykonavani prace pod Sirghem,
. Apel jistoty a perspektivnosti jistot — prace v alboktery se

v sowtasné dob povazuje za perspektivni. (Bedrnova, Novy a Ki)Q4)

Tyto stimul&ni apely fisobi nacinnost pracovnika, kterou vykonava. Krém
téchto existuje velké mnozZstvi dalSich dpetteré vznikaji z konkrétnich pracovnich

¢innosti. (Provaznik, Komarkova, 1996)

2.11.3 Povzbuzovani

Vedouci pracovnici skrze povzbuzovani pomahaji quaikim objevovat
stimulani hodnota v obsahu prace. Je to viasteformalni hodnoceni, které je
zantieno zejména na pozitivnich prvcich. Neformalni tomeémi neovliviuje jen
racionalni (obsahovou), ale i prozitkovou (emoclof&ovinu.

V racionalni rovid jde o z@tnou vazbu. Vedouci pracovnik informuje
pracovnika, do jaké miry odpovida jeho pracovni owykaiekavani vzhledem ke
(tato operace, tento projekt, navrh atd.) a z&rqeémo v pfibchu dané&innosti nebo
ihned po jejim skateni. Zgtna vazba by se &a podavat nevejné a to hlave
v piipadt negativni zptné vazby. Dale je idezité vyjadovat se jednoduSe a

srozumitel®, aby gijemce vSe pochopil spragn
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V prozitkoveé rovig musi pracovnik vnimat, Ze on i jeho prace jsoupgmadnik
duleziti a musi citit uspokojeni ztoho, co dokazBbchazi ke zvySovani jeho
sebedveéry, dostavuje se pocit, Ze je schopen podat jEiSi vykon. Komplex# se
posiluje jeho motivace, je ochotny a hl&whce pracovat.

Pozitivni povzbuzovani v nasi kuieunemd flis velkou tradici, coZz vede ke
vzniku bludného kruhu. &i, které nebyly chvaleny, ale naopak #staly v rodir,
kterd pouze napominala a trestala, vyrostou v @kovanazery a pracovniky, kite
upozonuji pouze na nedostatky. To pozitivni a dobré tpt¥azuji za samdgjmost,
které si neniieba vSimat. Bsledkem toho je, Zze prace je brana jako nutné zlo a
vysledky jsou potom nizké.

Dobry vedouci pracovnik by ¢hu svych potizenych objevovat a ostevat
vSechny dobré a k cili sffujici vysledky.

Jedno z neptSich ungni mezilidské komunikace je wupozornit na chyby a
nedostatky, ale zaroikelovéka neodradit. Existuji programy, ve kterych settaauto
nattit.

Neformalni neviejné hodnoceni se ékdy maze prolinat s hodnocenim
vefejnym. Velké Uspchy jsou prezentovany na poradach, &8nji se na vygskach
v podniku i mimo ®j. Toto je zpisob, jak zarmsstnandm podkovat a vyjadit uznani.
Pokud je toto provéasho citlivé vzhledem k zastnanci, niZze to byt pro § mnohem

VEtSi poctou a povzbuzenim, nez ni@yeé hodnoceni. (Provaznik, Komarkova, 1996)

2.11.4 Atmosféra pracovni skupiny

Vedouci pracovnik nefite skupig naizovat, jak se ma chovat, aleuhe
ovliviiovat cni ve skupig tim, Ze na ni fisobi. Hlavnim faktorem je, aby n&nd ve
skupire pasobil svou formalni i neformalni autoritou. Musi gevafit mezi nim a
skupinou pocit @véry. Aby se tak stalo, musi manaZer skupinu brab jaklek,
respektovat ji a k jejindllenim se chovat spravedtiv(Pauknerova, 2012)

V ramci skupiny dochéazi k porovnavani pracovnichlegii. Pokud se jedna o
dobrou skupinu, pozitivni porovnaniipasi posileni seb&gomi, negativni povzbuzuje

ochotu se zlepsit. Spatné pracovni skupifgobi na vykony jednotlivic negativi.
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Dobry vykon rkterého zlena miZze skupina hodnotit negati&r(Splhoun). V tomto
piipadt se vytvdi piekazky a problémy v praci. (Ricka, Mayerova,2002)

Pozitivnim prvkem, ktery zvySuje motivaci lidi, goutzivost mezi skupinami.
Je teba si davat pozor, aby toto memstlo v soupg@eni arevnivost. Toto se stava ve
chvili, kdy do pozadi ustoupi prosperita podnikur@jevi se iracionalni vasn

Vedouci pracovnik by sedhzaneiit na to, aby sprawnrozpoznal &chto sedm
skupinovych fenomén

1. Jakou roli hraje kazdy jednotlivec v podniku.
Kdo ma pozici uwdce a jakym zfisobem skupinu ovliwije.
Vnitini strukturu skupiny, hierarchileni (pokud je¢lergna).
Probihajici procesy ve skuginv ¢em a k jakym dochazi zmam.
Soudrznost skupiny, vazanost jednotlivytént ke skupig.
Konkrétni pravidla a normy chovani, které si skapigtvadila.

N o g s~ w D

Reakce na poruSeni pravidel, tolerantnost skupioyzivani sankci.

Pokud vedouci pracovnik nezna tyto zakladni fengméremize skupinu
efektivne vést, ovliviovat a pedchazet problétm, které se objevuji v mezilidskych
vztazich. (Bedrnova, Novy a kol., 2004)

2.11.5 Identifikaci s praci, profesi a s podnikem

Identifikace s podnikem ipdstavuje ztotoZmi pracovnika s organizaci.
Charakteristické jeifjeti podnikovych cit, jsou chapany jako cile vlastni.

Pokud dojde k propojeni identifikace s praci s fdid&aci s profesi a podnikem,
vede to k tomu, Ze pracovni vykon zgimance je po dlouhou dobu vysoky, pracuje
hospodars, je tvaivy, odpowdny, aktivni a vsicny ke svym spolupracovnikn.

V tuto chvili je pracovnik pro podnik nejefektijgi. (Provaznik, Komarkova, 1996)
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2.11.6 Pracovni podminky

Velky vliv, at kladny nebo zaporny, n&dovéka maji podminky pracovniho
prostedi. K nejvyznamgSim podminkam rizemeradit tyto:
. prostorové a fundni feSeni pracovist
. fyzické podminky a to tyto:
0 swtelné podminky,
0 barevné&esSeni pracovist
0 zvukoveé podminky pracovist
0 vibrace a dtesy,
0 mikroklimatické podminky.
. podminky bezp#nosti prace (bezgaostré technické zajigni
stroju a z&izeni, ochrana pracujicich, vychova a vycvik k le8apsti prace),
. hygienické podminky,
. estetické podminky (estetick&Seni budov, prostor, nastioa
zaizeni).

Cim lepsi vytvéi organizace pracovnikovi podminky, tim vy33i jekory
pracovnika a zarovese zlepSuje vztah pracovnik — podnik. (Horalik &@)6)

2.11.7 Externi stimul&ni faktory

Ochotu pracovat ovliwiji také faktory, které maji SirSi ramec nez je pexanik.
Zavisi to na image podniku, jeho @sti a prestizi.Cim vice je podnik vniman jako
prestizni a uznavany, tim je stimulace k prét$iva naopak.

Image podniku je ovlivéna jak faktory, které podnik ovlivnit nedokaze, tak
faktory, které ma v rukou.

Z vrejSku na podnik takégsobi makroekonomicka situace. Pokud ¢ekavan
ekonomicky fist, pisobeni je stimukai, naopak stagnace a recesgbi demotivéné.

Do oblasti externich stimulaich faktofi dale nizemetadit politickou situaci,
mikroklima rodinného prostdi a rodinnych vztaha aiekavani, ktera jsou ndoveka

kladena v ramci nejen socialniho, ale i pracovmkali. (Provaznik, Komarkova, 1996)
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3. METODIKA

Cilem mé bakaig&ké prace je analyzovat a zhodnotit &smmou Urovie
motivace a stimulace pracoviike vybraném podniku a navrhnoutigadné zrany.
Prace ma za ukol zatiit se na nedostatky v oblagiizeni lidskych zdrd@j a najit
zpisob, jak je co nejvice minimalizovat, zaréve velmi dilezité navrhnout fipadné
zmeny tak, aby se chybam co nejviciegchazelo a postuprdoslo k jejich Uplnému

odstragni.

Pro svou praci jsem si vybrala Dopravni podniksta Ceské Budjovice, a.s.
Tento podnik jsem zvolila z tohaidodu, Ze v 8Bm brigdd® pracuji, proto mam snazsi
piistup Kk informacim, nachazi se pobliz mého byiliat ma dostatamy paet

zangstnand.

Abych se mohla problematikou motivace a stimuldgjeldivr¢é zabyvat, musela
jsem se nejprve na uvod@novat studiu odborné literatury. Vymezeni zaklarpojmi

jsem zpracovala do teoretickasti.

Dalsi dilezité informace pro vypracovani praktickésti jsem ziskavalaifmo
z materiah, které mi poskytli v podniku a v neposlediad také konzultacemi
s pracovniky. Na zakladtéchto ziskanych informaci jsem vyt#a dotaznik, ktery
obsahoval 20 otazek. V uvodu dotazniku byly otakksré se tykaly zakladnich uday
dotazovaném jako jsou nidklad pohlavi nebo &. Poté nasledovaly otadzky, které se

jiz zametily ptimo motivaci a stimulaci.
Nejprve jsem provedla pilotni &keni, rozdala jsem dotaznik 8 z&tmandm

spolenosti. Sest z nich vyplnilo dotaznik bez probiérale 2 uvedli, Ze neporozin
jedné otazce. Tuto otdzku jsem tedgpracovala, aby byla dibsrozumitelna.
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Dotaznikovy piizkum byl provadn na gelomu Unora aiiezna 2012. Dotaznik
zodpovdélo celkem 78 respondentCilem dotaznikového §enhi bylo zjistit ndzory

zanestnand podniku na problematiku motivace a stimulace.

Data, kter4 byla ziskadna z vyphych dotaznik, byla zpracovana pomoci
pacitate (programy Microsoft Word a Excel).

Ke kazdému déimu vysledku byla vytviiena tabulka, graf a slovni hodnoceni,

které vyplynulo z dotaznikového Bati a komentuje ziskané informace.
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4. PRAKTICKA CAST

4.1 Charakteristika vybraného podniku

Spolenost vznikla 1. zA 1997 z tehdejSiho Dopravniho podnikastaCeskych
Budgjovic, s.p. ZajiSuje dopravu na Uzemi dsta a pilehlych obci. Jedinym
akcion&em je Statutarni ssto Ceské Budjovice. Provoz spolosti v sodasné dob
zaji¥uje 414 zamsstnand. Zakladni kapital spotmosti je 467,2 mil. K, celkové réni
vynosy \etrg Uhrady prokazatelné ztr&tini 430 mil. KE.

4.1.1 Historie podniku

ProtoZe jsouwCeské Budjovice sidlem mnoha stovych pamyslovych podnik
a dilezitym dopravnim uzlem, maji i pammé vysoké naroky na #stskou hromadnou
dopravu. Byly ale i doby, kdy v nich jezdila tramva

Na paatku bylo nejdlezitéjSim ukolem zajistit spojeni mezi centrem a hlavnim
nadrazim. Tohoto Ukolu se poprvéCeskych Budjovicich zhostily tramvaje 2.
prosince 1908i piedvadci jizck. Pravidelny provoz ale nastal a#l poku poté.

Po prvni trati, ktera tehdy &mala ged novou vypravni budovou bgjdvického
nadrazi, se zalo jezdit 15.cervna 1909. Tma prochazela f®s Mlynskou stoku
roznistajicim se Prazskymigdmestim. Podle toho byla také prvni linka ozeaa
pismenem P. Druha travedla na tehdejSi Linecké nésti. Tato linka tak nesla
ozna&eni pismena L.

Bylo tieba také fimé spojeni ke ibitovu, ale tramvaj neséta piekonat
Zeleznéni prejezdy. Z tohoto dvodu se cestujici 2iijna 1909 poprvé svezli také
trolejbusem. TehdejSi trolejbusy byly dost nespdtéha tak po 5 letech (na&tku 1.
swtoveé valky), byl jejich provoz ukaen.

Pouliéni drahu koupily v roce 1925 Jiteské elektrarny. Vyznamna Zna
nastala, kdyz vroce 1936 jezdila jedna linka mebktma pednestimi a druha
pripojovala nanisti k nadrazi. Stav trati se zhorsil n&dau 2. s¥tové valky. Nebylo
ekonomické investoval velké prostiky do obnovy a vystavby novych trati, které by
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zajistily dopravu do dalSickiasti nésta. Z tohoto dvodu tramvaje 2. iezna 1950
prestaly jezdit.

Ceské Budjovice ale Uplg bez néstské hromadné dopravy ristaly. Jest
pied ukorenim provozu tramvaji uvedly Jibeské elektrarny do provozu
trolejbusovou g1 Trolejbusy piSly do provozu 2&ijna 1948. NeSlo jiz o fivejSi
poruchové vozy, ale o moderni dopravni piexdity, se kterymi la dobré zkuSenosti
nagiklad Praha.

Od 1. ledna 1950 bylo provozovaniéstské hromadné dopravy &eno
samostatnému Dopravnimu podniku. Trolejbusova d@psa v nasledujicich 20 letech
stala stZenim budjovické mestské hromadné dopravy. Na sklonku 60. letech ak v$
opet pristoupilo k postupné likvidaci trolejbtisa za&inalo dochazet k pozvolnému
nastupu autobus Autobusy pl& prevzaly dopravu 24. ¥81971. Prvni autobusova
linka byla zavedena v roce 1951 do Mladého, kameygoddilo vystawt pavodrg
zamysSlenou trolejbusovou ttaPrvotnim Ukolem autobtisbylo tedy zajistit dopravu
do mist, kam se nepaidla vystawt trolejbusovou tré Postups vSak autobusy
pievzaly ukol trolejbus aplre.

K obnoveni trolejpbusové dopravy doslo diky myS3lenpeopojit Ceské
Budkjovice s jadernou elektrarnou Temelin. Z tohoto &&mmakonec seslo, obyvatelé
Ceskych Budjovic se i ffesto vroce 1991 @&p svezli trolejbusem. Trolejbusovéa
doprava byla zavedena hlavna no¥ vystawna sidlis¢ jako je Maj a Vltava. Provoz
byl postup® zahajen i na trati kolem Ustdniho fbitova, do RoZnova, Suchého
Vrbného, k Papirndm a v neposlethuk i na PraZzskouidu.

Vroce 2000 bylo velkym krokem zavedeni nového rnm@niho a
odbavovaciho systému. Vozilaéetské hromadné dopravy byla vybavena palubnimi
pacitaci a ozng@ova’i jizdenek. Déle doslo k uvedeni do provozu novkbmpletniho
informainiho systému pro nevidoméd@ny.

V dnesni dob trolejbusy zajiguji dopravu na 6 linkach o celkové délce 59,3
kilometri. F¥i plném provozu v pracovnich dnech vyjizdi na tuésu 38 vod.

Vozovy park trolejbus obsahuje 37 kloubovych trolejbiysl nizkopodlazni a
od roku 2005 dale novaiadu 15 kug modernich trolejbusznaiky Skoda.

-37-



Autobusy v sotiasné dob zaji¥'uji dopravu na 13-ti linkach o celkové délce
165 kilometfi. V pracovni dny vyjizdi do ulic &sta 62 vo#. Autobusové linky
zaji¥’uji dopravu do 14 jpmestskych obci a dvou &st, které jsodazeny do v§Siho
tarifniho pasma.

Vozovy park autobus je tvaren 28 nizkopodlaznimi vozy, 21 kloubovymi
autobusy a 19-ti s6lo autobusy. V roce 2005 doSiazEfeni o 19 kloubovych vozidel
a 0 2 s6lo vozy. V posledni dokakoupil podnik jegtdalSich autobus

Zahajeni provozu integrovaného dopravniho systémrace 2001 fineslo
zavedeni linky. 104 zé¢eskych Budjovic pies Hosin az do Hluboké nad Vitavou. Od
1. ledna 2004 byl v rdmci tohoto systému obnovewge n@nich linek.

Linky Dopravniho podniku wsta Ceské Budjovice prepravi den#é vice nez
100 tisic cestujicich. V roce 2009 oslavilatstska hromadna dopravaCeskych
Budkjovicich 100. vyrgi. Behem €chto let gepravily autobusy a trolejbusy miliony
cestujicich a vyrazrntak napomahaji rozvoji ésta.

4.1.2 Zangreni podniku

Pod nazvem spoteosti Dopravni podnik gstaCeské Budjovice, a.s. si kazdy
piedstavi nistskou hromadnou dopravu, kterou zajjs autobusy a trolejbusy. Oblast

podnikani je ale mnohem Sirsi.

Tabulka 1: Predmét podnikani spolefnosti

provozovani drahy trolejbusové

provozovani drazni dopravy na draze trolejbusové

provacdni technicko - bezgmostnich zkousek draZnich vozidel drah trolejbusbvy
opravy silnénich vozidel

revize, prohlidky a zkouSky &enych technickych Z&eni v provozu

provadni staveb, jejich zém a odstraovani

silnicni motorova doprava
- vnitrostatni flezitostna osobni
- mezinarodniiflezitostna osobni

-----

- vnitrostatni zvlastni linkova
- mezinarodni kyvadlova
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montaz, opravy, revize a zkousky elektrickychizeni

montéz, opravy, revize a zkousky tlakovychizeni a nddob na plyny

zamenictvi, nastrojéstvi

obrakeéstvi

opravy ostatnich dopravnich priestki a pracovnich strdj

klempitstvi a opravy karoserii

montéz, opravy, revize a zkousky zdvihacictizani

vyroba, instalace, opravy elektrickych straj pistroji, elektronickych a
telekomunik&nich zaizeni

vyroba, obchod a sluzby neuvedené&iopach 1 az 3 Zivnostenského zakona

adrzba motorovych vozidel a jejictiipluSenstvi

poskytovani technickych sluzeb

piipravné a dokafovaci stavebni prace, specializované stav&hnbsti

velkoobchod a maloobchod

zprostedkovani obchodu a sluzeb

reklamni¢innost, marketing, medialni zastoupeni

pronjem a fijcovani ci movitych

poradenska a konzultiai ¢innost, zpracovani odbornych studii a posudk

sluzby v oblasti administrativni spravy a sluzbgamiz&né hospodéské povahy

vydavatelske&innosti, polygrafick& vyroba, knilistvi a kopirovaci prace

vyroba, obchod a sluzby jinde néazené

provadni technickych prohlidek a zkouSekienych technickych z&eni podle 847
odst.4 z.266/1994 Sb.

Zdroj: Interni materiély

4.1.3 Organiza&ni struktura

Ve zkoumaném podnikutgobi hybridni organizami struktura. Jedna se o
kombinaci funkni a divizionalni struktury. Vyhodou této struktyeykoordinace nejen
uvnitt divize, ale i mezi nimi, snazsi gimi celopodnikovych cil a efektivnost.
Nevyhodou je naopak pomalé reakce na vyinoe situaci, pro jejizeSeni je nutny

souhlas vrcholového vedeni spmiesti.
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Obrazek 3: Organizatni struktura

Reditel
Sekretariat Technicky inspektor|
Pravnilc ! Technolog I
Personalni a [nvesticni technike
mzdovy utvar
Provozn technik
" Divize ekonomik
Divize autobusy Divize trolejbusy fize ex [I[ll]l]ll_ aa
Provoz autobusove Provoz trolejbusove TUtvar finanéntho a
dopravy dopravy manazerskeho ucetmctvi
Provoz autobusove Provoz trolejbusové T’:tva_r obchodu a
opraviy opravny podpiirnych shizeb
Provaz PTZ I— Oddéleni strategie a
fizem dopravy
Utvar pfepravnd kontroly

a tarifin

Zdroj: Interni materiély

4.2 Analyza motivace a stimulace pracovnik v Dopravnim
podniku mésta Ceské Budjovice, a.s.

Hlavnim uUkolem praktick&asti bylo provést dotaznikové fmti, kde mym
cilem bylo zjistit ndzory pracovnik na problematiku motivace a stimulace
v Dopravnim podniku #sta Ceské Budjovice, a.s. Tento fzkum jsem provéata
skrze dotazniky nafplomu Unora aiezna 2012. Dotaznik obsahoval 20 otazek a
vyplnilo ho 78 respondetit Pro ziskani vzorku respondénsem vyuZzila nahodny

vybér.
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Jest predtim, neZz byl dotaznik rozdan z&tmaném, provedla jsem pilotni
ovéteni. Dotaznik jsem dala 8 zastnaném. Sest z nich ho vyplnilo bez problénale
2 uvedli, Ze neporozuh otazcecislo 5.

Otéazkacislo 5 byla @ivodre formulovana takto - S@asné pracovni podminky
hodnotim jako: Tato otdzka nebyla delpochopitelnéd proto, Ze respondenti dukli,
co pesré si pod pojmem pracovni podminkyepstavit. Do zavorky jsem uvedla

piiklady, co mohou pracovni podminky zahrnovat.

4.3 Dotaznik

4.3.1 Identifika¢ni Udaje respondenti

1. otdzka: Pohlavi?

V rdmci dotaznikového deini bylo nahodhosloveno 78 zadstnand podniku,
z toho 41 Zen (53%) a 37 mu@7%).

Mezi Zenami neni ani jedna respondentka, ktergpagala do kové kategorie
do 25 let. Vyraza prevazuje skupina 46 — 55 let, taitvB87% dotadzanych Zen. Jedna se
predevsim o technicko — hospdslé pracovnice.

2. otazka: Do které z nasledujicich &kovych kategorii seradite?

Graf 1: Vékova kategorie

Vékova kategorie

19% 5% 12%

Odo 25 let

@ 26 - 35 let
W 36-45 et
B 46 - 55 let

()
24% B 56 avice e

Zdroj: Data z dotaznikového geni
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Nejpctetrgji byla zastoupenadkova kategorie 46 — 55 let a to 40%, dalSi byli
lidé ve wku 36 — 45 let (24%), nasledoval&keva kategorie 56 a vice let(19%), poté
26 — 35 let (12%). Nejmérzastoupenou skupinou jeékvdo 25 let (5%).

V¢kova struktura v podniku jefevazr starsi, coz je podle mého nazoru Skoda,
mladSi kolektiv je flexibilgjSi, dynamétéjSi a lépe reaguje na 2Zmy, které se
konkrétreé v tomto podniku &ji pomgrné ¢asto.

Veékova kategorie 46 — 55 let je tema z 59% zatstnanci, kt& maji
stredoskolské vz&ani s maturitou. Jednd séepgevsim o administrativni pracovniky a
pracovniky pedprodeje.

3. otazka: Odpovida VaSe pracovni Zazeni Vasemu dosazenému veélni?

Tabulka 2: Pracovni za*azeni podle dosaZzeného véni

MozZnosti Poget %
ano, odpovida 48 62
spiSe ano 21 27
spiSe ne 2
ne, neodpovida 7 8

Zdroj: Data z dotaznikovéht &ei

Vice jak polovina respondeantpiesre tedy 62% se domniva, Ze jejich pracovni
zarazeni odpovida jejich dosazenémudladi. 27% respondeintodpowdélo, Ze jejich
pracovni z#azeni spiSe odpovida, naproti tomu 3% lidi oddéle, Ze spiSe
neodpovida pracovnimu iz&eni. Pouze 8% tiity odpowdi, kdy pracovni z@azeni
vibec neodpovida pracovnimuiaaeni. To, Ze &tSina lidi pracuje na pozicich, které
odpovidaji jejich dosaZzenému ahi, miZze pisobit pozitivié na jejich motivaci.

65% dotazanych, kie ozna&ili odpovedi, Zze jejich pracovni Zazeni spiSe
neodpovidd a nebo neodpovida jejich dosazenémuélavdd tvai lidé se
stredoskolskym vz&lanim s maturitou. Naopak vysokoSkolsky #tzahi lidé vSichni
ozn&ili moznost, Ze pracovni gazeni jejich dosazenému \&d@hi odpovida. Nize to
byt zpisobeno tim, Ze jich neni v podniku mnoho, protaijgmi obsazovany mista

adekvatni jejich vz&ani.

-42 -



N1

20. otazka: NejvysSi dosazené védni?

Tabulka 3: NejvySSi dosazené vadani

Moznosti Pocet %
zakladni 1 1
stfedni odborné 18 23

stredoskolské

S maturitou 46 59
vysSi odborné 6 8
vysokosSkolské 7 9

Zdroj: Data z dotaznikového'&ei

Mezi oslovenymi zagstnanci pevaZzuji ti, kt&i maji stedoSkolské vz#ani
S maturitou, je jich 59%. Bidni odborné vadani ma 23% dotazovanych. 9% fio
vysokoskolaci, vyssi odborné w#dni ma 8% zastrenych. Nejmén zastoupenou
skupinu tvai 1 ¢lovek se zakladnim vzadanim.

72% respondent ktefi oznaili, Ze maji vysokoSkolské vztani, tvai muzi.
Toto je zmgsobeno tim, Ze vrcholovy management spubsti je tvden gevazi muzi.

Zeny v podniku pracuji spise jako asistentky, adstigtivni pracovnice ad@tni.

4.3.2 Spokojenost zarstnanai s praci a podminkami

4. otazka: Jste spokojen(a) se svou praci?

Graf 2: Spokojenost s praci

Spokojenost s praci

4% 1%

M ano
B spisSe ang
B spise ne
O ne

Zdroj: Dataletaznikového Setni
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Nejvice respondefif 72%, je se svou praci spokojeno. To, Ze tato wipo
natolik prevaZzuje, souvisi podle mého nazoru stim, &Siva pracovnik pracuje
v oboru, ktery vystudovali, tudiz jsou s praci speki. Dale 23% odpalo, Ze je
s praci spokojeno, ale uvitali by kariériistt 4% odpo¥di tvaiila moznost C, tedy
s praci jsem spiSe nespokojen(a), ale neplanujgtot. Nejmérk (pouze IKloveék), a to
pouze 1% tviila moznost, Ze pracovnik je s praci nespokojes,ratl by to zmnil.
Myslim, Ze toto je pro podnik velmi dobré z§ist.

VSichni zamstnanci, kt& oznaili moznosti, Ze s praci spiSe nejsou a nebo
nejsou spokojeni, zarokeznd:ili v otdzcecislo 6 odpowdi, Ze svou praci povazuji za
nékdy zajimavou a nebo nezajimavou. Spokojenost ligdyejist zvysila v ffipac, Ze

by jim byla prace uitym zpisobem zpegtna a oZivena.

5. otdzka: Pracovni podminky (bezp&ost prace, hygienické podminky apod.)
hodnotim jako:

Tabulka 4: Pracovni podminky

Moznosti Poéet %
velmi dobré 32 41
dobré 45 58
Spatné 1 1
velmi Spatné 0 0

Zdroj: Data z dotaznikovéht el

Pracovni podminky jsou velmi ubbZitou casti pracovni motivace. Je-li
pracovnik s podminkami spokojen, jeho vztah kpras zlepSuje. Naopak
nespokojenost se e projevit na snizeni vykonu. Osloveni Zatmanci odpovidali
shodré — a to kladn. Z grafu mizeme vidt, Ze 41% dotazovanych povaZuje pracovni
podminky jako velmi dobré a 58% jako dobré. Pouzeshledava pracovni podminky
jako Spatné. Odpad’, kdy by byly podminky posuzovany jako velmi Spatné&do

neozndil.
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6. otdzka: Svou praci povazuji za:

Graf 3: Zajimavost prace

Zajimavost prace

7%

B velmi zajimavou
B nekdy zajimavou
@ nezajimavo

Zdroj: Data z dotaznikového geni

Nejvice z dotazovanych, 60%, ozia svou praci jako &kdy zajimavou. Jako
zajimavou ji povazuje 33%, naopak nezajimava je7ptorespondefit To, Ze pro vice
nez polovinu pracovnikje prace zajimava, vidim jako pozitivni z tohiovddu, Ze je to
motivuje a pohani v lepSi vykony. Nezajimavaze byt prace pro ty, kievykonavaji
praci stereotypni, jetdezité je oltas rE¢im ozivit.

70% respondenf kteri ozna&ili odpoveéd, Ze svou praci povazuji za velmi
zajimavou, jsou muzi. V tomto podniku pracuji mp#&devsim na oddeni preepravni
kontroly, v managementu a jakadic¢i. Pracovnici na&hto pozicich maji posmné
rozmanitou praci, iichazi do kontaktu s vejnosti a velmicasto ieSi i fizné
neaiekavané situace. Toube byt jeden zioda, prod je pro & jejich prace velmi
zajimava.
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4.3.3 Motivace zanistnanai

7. otdzka: Zavisi vySe odrény na Vasi pracovni aktivité?

Graf 4: Zavislost vySe odnény na pracovni aktivité

Zavislost vySe odniny na pracovni aktivité

10%

B ano
B spiSe ang
@ spiSe ne
O ne

32%

Zdroj: Data z dotaznikového geni

37% pracovnik uvedlo, Ze vySe odény je zavisla a 32% uvedlo, Ze je spiSe
zavisla na jejich pracovni aktiitVV podniku je to nastaveno ve fotnprémii. Pokud
pracovnik vSe spini ¥ase, ktery je na to &en, dostane plné prémie. Poku&com
nestihne nebo nesplni, je mu z prémiitarc¢ast strzena. Toto motivuje zastnance
k co nejlepSimu pkni podnikovych cil. To, Ze 21% uvedlo, Ze vySe o&imy spiSe
neni a 10%, Ze tbec neni zavisla na pracovni aktvibych gisoudila spiSe
nedostaténé informovanosti. V podniku maji pohyblivou mzd8&ichni - manazg,

technicko — hospodsti pracovnici i dnici.
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8. otdzka: Jste vedoucim pracovnikem k praci doste#éné motivovan(a)?

Tabulka 5: Motivace vedoucim pracovnikem

MozZnosti Poget %
ano 35 45
spiSe ano 23 29
spiSe ne 12 15
ne 8 11

Zdroj: Data z dotaznikového'&ei

Cilem této otazky bylo zjistit, zda se pracovni&,strany vedouciho pracovnika,
citi dostaténé motivovan. Motivace je wezita, jelikoZz motivovany pracovnik (na
rozdil od nemotivovaného) pracuje vykejinefektivreji a pini Iépe podnikové cile.
Vysledek byl hod# pozitivni, nebd 45% je a 29% spiSe je motivovano. Pouze 15% se
spiSe neciti byt motivovano a 11% se nepovazujgidigc motivovano.

85% ze vSech pracovnikktei zvolili odpowdi C a D, tedy Ze se neciti byt
motivovani, zarovi v otazcecislo 6 oznaili, Ze svou praci nepovaZzuji za zajimavou.
Z toho lze vyvodit, Ze viflpad, Ze by se vedouci pracovnik pokusil pracovnikghro
vice motivovat, mohla by se pré stat prace zajim&jsi a na zaklagitoho by se i mohl

zvysit i jejich pracovni vykon.

9. otazka: Rozumite systému svého hodnoceni?

Graf 5: Systém hodnoceni

Systém hodnoceni

4% 2%

B ano
B spiSe ang
B spiSe ne
O ne

Zdroj: Data z dotaznikového geni
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Systému svého hodnoceni rozumi 67% respoidd@@®6 dotazovanych zvolilo
moznost, Ze mu spiSe rozumi. Tyto vysdksla @isuzuji tomu, Ze v podniku tento
systém neni ifliS slozity. Revazna wtSina pracovnik ma osobni mzdu s pohyblivou
slozkou, ktera je fiznavana dle kvality odvedené prace. Myslim, Zelzldbo a 2%
tvori ti zangstnanci, kté& jsou bul’ se systémem nedosté&té seznameni, nebo o to ani

nejevi zjem.

10. otazka: Jakym zpisobem jste v praci motivovan(a)? — mozno zaSkrtnoutvice
odpowédi

Tabulka 6: Zpisob motivace

MozZnosti Poget %
finanéné 28 36
finanéné + pochvala 20 26
finanéné + povyseni 1 1
finanéné + jinak 2 3
pochvala 13 17

finanéné + povyseni +

pochvala 7 9

pochvala + nepenézita
odmeéna 1 1
jinak 6 7

Zdroj: Data z dotaznikovéeht dei

Nejvice dotazovanych, tedyrigs® 36%, odpow¥délo, Ze jsou nejvice
motivovani finagné. Druhé misto zaujala kombinace pochvaly a finatutg moznost
zvolilo 26% respondefit Motivaci pouze pochvalou oztib 17% respondeft
kombinaci pochvaly,financi a povySeni zvolilo 9%m#atnan@. Ostatni moznosti —
finance a povyseni (1%), nepeitd odnéna a pochvala (1%), finance a jinak (3%) a
pouze jinak (7%) zvolila jiz posminé malacast dotazovanych. V odpédi jinak mali
respondenti mozZnost vyjt se, jakym jinym zfisobem motivaci vnimaji. 3krat se
objevila odpo¥d’, Ze se motivovanidbec neciti, dale jako motitai faktor vnimaji
spokojenost a pochvalu ze strany zakaxnikastni pocit dote odvedené prace,

moznost tvaéit néco nového a vyzkouSet si praci s moderni technil®adle mého
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Z w7

nézoru je pozitivni, Ze pa¥mé vysokécislo nezaujimaji pouze finance, ale i pochvala.
Motivovat pochvalou mize vedouci pracovnik kazdy den, proto m#Siv okamzity
acinek nez motivace financemi, ktera je pouze jedmésicné, kdy se pracovnik podiva
na vyplatni pasku.

85% dotazovanych, kteozn&ili, Ze jsou motivovani pochvalou, t¥ioZzeny. U
ostatnich faktar jsou odpowdi rozloZzeny rovnorérné mezi muze a zeny. Nemyslim si,
Ze by Zeny byly vedoucimi pracovniky vice chvalemeZz muzi, spiSe vice nez oni

pochvalu vnimaji.

11. otdzka: Séad’te od 1 do 6 uvedené motivani faktory podle toho, jak jsou pro
Vas dilezité (1 — nejvice dlezité, 6 — nejmés dalezite)?

Tabulka 7: Dalezitost motivaénich faktora

Poradi Motivacéni faktor

Jistota zaméstnani

Vyge vydélku

PFijemny pracovni kolektiv

Pruzné pracovni doba

Moznost individualniho prosazeni

o g & W NP

Moznost dalSiho vzdélavani

Zdroj: Data z dotaznikovéht &ei

Tuto otazku vyplnilo 72 respondént6 ji vynechalo. Vysledky byly vytweny
na zaklad vazeného aritmetickéhotpnéru.

Jako nejdlezitejsi motivani faktor byla zamstnanci zvolena jistota
zanestnani. Toto je hodnovlivhéno dobou, kdy najit praci je pro kazdého hodn
narané a zarovie na prvenstvi tohoto faktoruibe mit ugity vliv i vék responderi
40% dotazovanych t¥b vékova kategorie 46 — 55 let, pro které je hledaniého
zamestnani slozité.

Druhym nejdilezitéjSim faktorem byla ozri@na vysSe vyéku, poté nasledoval
piijemny pracovni kolektiv, pruzna pracovni doba a&nwust individualniho prosazeni.
Na posledni misto byla zvolena moZnost individd@nizdlavani. To, Ze zrovna

moznost individualniho vzthvani skotiila na poslednim mistje pongrné dokre
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zdivodréno v otazcecislo 17. Z této otazky vyplynulo, Ze k dalSimu #2dani by
zanestnance vedlo zejména zvySeni mzdy a nutnost arystandstnavatele, vzHdavat
secisteé pro sebe respondentiils potrebu nemaiji.

Po podrobgjsim zkoumani se mi potvrdila dognka, Ze nejasgji volili na 1.
misto jistotu zarstnani respondenti, Kiespadaji do &ovych skupin 46 — 55 a 56 a
vice (55% ).

4.3.4 Zangéstnaneckeé vyhody

12. otazka: Jaké zamistnanecké vyhody Vam podnik nabizi (mozno zaSkrtndu
vice odpowdi)?

Graf 6: Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody

W prispivek na stravovani

B prisptvek na dopravu

16% 1% 18%

@ prispivek na penzini
pripojisteni

O prispevek na dovolenou

10%

18% B prispivek na sportovnéinnost

19%
18% B prispivek na kulturnicinnost

B jiné

Zdroj: Data z dotaznikového geni

Cilem této otadzky bylo zjistit, které vyhody podn#antstnaném nabizi.
Z dotazniku vyplynulo, Ze je tofigpsvek na stravovani, dopravu, penzijtipejisteni,
dovolenou a na sportovni a kultugiminosti. Vzhledem k tomu, Ze kazdyihmoznost

ozna&it vice odpo¥di, vyhodnotila jsem kazdou z vyhod zwlas
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97% dotazanych uvedlo, Ze m& moznost vyuZivdépfvek na stravovani.
UpIng vSichni zanistnanci dostavaji kazdy &sic 60ti korunové stravenky,
zanestnavatel jim na&prispiva 55% jejich hodnoty plus 10:ka kazdou z nich.

94% zamgstnan@ oznailo, Ze podnik poskytujeifspivek na dopravu. Kazdy
ze zamdstnand ma pro sebe a své rodinn&istusniky (manzel/manzelka +
nezaopdaené d@ti do 26 let) narok na fikazku na MHD. Pro za#stnance stoji tato
prikazka 100 K na rok, pro rodinnéharislusnika 200 K na rok.

95% respondentuvedlo, Ze podnikifspiva na penzijniigpojisténi a to ve vysi
3% ze z&kladu na socialni po§ist. Zangstnanec ma moznost vybrat si sam instituci, u
které si toto fipojisteni zidi, zarové si musi sam platit miniman100 K& mésicné,
aby mu podnik pispival.

98% zangstnan@ ozna&ilo, Ze ma moznost pobiratiippivek na dovolenou.
Tento grispivek je moznaierpat ob 1 rok. Podnikijgpiva zamistnanci a jednomu jeho
rodinnému pislusnikovi 50% ceny zajezdu, nejvyse viak 400& osobu.

50% dotazanych uvedlo, Ze ma moznaspat gispivek na sportovnéinnost.
Tento gispevek je nap. ve fornt permanentek na utkani SK Dynamo a HC Mountfield
nebo gispsvek na plovarnu a saunu ve vysi 30 pro 1 osobu kazdy tyden.

86% respondefitozna&ilo, Ze podnik poskytuje fiispivek na kulturnic¢innost.
Zaméstnanec ma porpdloZeni vstupenky moznost Zadat o proplaceni Ejehddnoty
pro sebe a 1 svého rodinnéhidsfusnika, podnik mu vSak proplati nejvyse 3G0z& 1
vstupenku.

4% dotazanych uvedlo, Ze jako vyhodu, kterou jodmpk poskytuje, povaZzuii i
5 tydni dovolené. Tot@islo je dost malé, myslim, Ze je to ale tim, Ze to

Myslim si, Ze podnik poskytuje velké mnoZzstvi vyhose kterymi jsou

zanestnanci spokojeni, coz doklada i vysledek otazky 15
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13. otazka: Jaké z vyhod, které jsou jmenovany vigdchozi otazce, vyuzivate (sta
zapsat pouze pismena, ndpa,c,d)?
Graf 7: Vyuziti zaméstnaneckych vyhod

VyuZziti zaméstnaneckych vyhod

92
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90 79 78
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71

prispévek na pfispévek na pFispévek na prispévek na prispévek na kulturni
stravovani dopravu penzijni pfipojisténi dovolenou ¢innost

Zdroj: Data z dotaznikového geni

Vzhledem k tomu, Ze zatstnanci maji moznost vyuzivat vyhody nezavisle na
sokg, zhodnotila jsem kazdou zvias

Nejvice zamistnan@, 92%, uvedlo, Ze vyuZivaji figpivek na stravovani.
Vzhledem k tomu, Ze stravenky poskytuje podnik apgem zamsstnaném, je troSku
piekvapivé, Ze tentorfspevek neuvedlo 100% dotazanych.

79% respondentuvedlo, Ze pobiraifspivek na dopravu ve forénlevnych
praikazek na MHD.

Prispivek na penzijni fipojisténi pobira 78% zawsstnand.

71% respondefituvedlo, Ze ob rok vyuZiv&ispivek na dovolenou.

Poskytovany fispsvek na sportovndinnost vyuziva 14% zagstnand.

Prispsvek na kulturu ve forproplaceni vstupenek vyuziva 51% dotazovanych.
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14. otazka: PovaZujete rozsahéthto vyhod za dostatény?
Graf 8: Rozsah vyhod

Rozsah vyhod
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B spiSe ang
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Zdroj: Data z dotaznikového geni

Prevazna wtSina respondeft 72%, odpovdéla shodw, Ze rozsah vyhod
povazuje za dostatry a 27% oznélo rozsah vyhod za spiSe dostatg Vyhody za
spiSe nedostateé povazuje pouze 1% dotazovanych a jako nedoéstaje neoznal
nikdo.

Tento vysledek se stuje s odpovd'mi na dalSi otdzku, kde 63% respondent
uvedlo, Ze by neuvitalo Zadné dalSi vyhody pnaroto, Ze jejich rozsah shledava jako

dostatény.
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15. otazka: Jaké ze zawrstnaneckych vyhod byste v podniku uvital(a)? (nab
prispévek na Zivotni pojis€ni)
Graf 9: Zajem o dalsi vyhody

Zajem o dalSi vyhody

11%

26% B 7adné dalSi vyhody

B Zivotni pojiS&ni
@ jiné

Zdroj: Data z dotaznikového geni

63% zandstnané@ odpovdélo, Ze jiz zadné dalSi vyhody nepeltuji. 26% by
melo zajem o Zivotni pojighi. Toto je ale trochu Zgobeno tim, Ze bylo uvedeno jako
piiklad v zadani otazky. Zbylych 11% tvorazné dalSi vyhody jako je n#glad
podnikova Skolka, ifispivek na dopravu mimo MHD, notebook, sluzebni telefon
bezur@né pijcky ¢i vyhodrgjSi cena nafty.

70% dotazovanych, ke zvolili moznost, Ze by uvitali iispivek na Zivotni

pojistni, tvari muzi.
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4.3.5 Moznosti rozvoje

16. otdzka: Umoiiuje Vam podnik dalSi vzdélavani a profesni rozvoj?

Graf 10: Umoznéni dalSiho vzdlavani

Umoznréni dalSiho vzdlavani

® ano
M ano, ale pouze v &itych
53% @ oblastec

Zdroj: Data z dotaznikového geni

53% dotazovanych uvedlo, Ze maji moznost se dagamat, naproti tomu 31%
ozn&ilo, Ze tuto mozZnost nema. Tento rozdil je danclejnejvysSim dosazenym
vzklanim, pozici, na které pracuji a také zda dalsEwani k pozici patbuji. 16%
ma moznost se vithvat, ale pouze v titych oblastech (Skoleni, kurzy vazané na
profesi, jazyky, pditace).

67% pracovnil, kteri odpowvdéli, Zze jim podnik neumatuje dalSi vzdlani,
tvori respondenti, kié maji stedoSkolské vz&lani s maturitou. Myslim, Zze éasnymi
kurzy a Skolenimi by podnik mohl obnovovat a réaéat znalosti, které zatstnanci

maji a zarovee by jim tak zpesil pracovni napi.
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17. otdzka: Co by Vas motivovalo k dalSimu vadavani?

Tabulka 8: Motivace k dalSimu vzdlavani

MozZnosti Poget %

lepSi pracovni pozice 11 15

zvyseni mzdy 34 45
nutnost ze strany

zaméstnavatele 20 25

osobni uspokojeni 11 15

Zdroj: Data z dotaznikovéhté&ei

Tuto otazku zodpasdélo 76 respondefit 2 ji vynechali. 45% zasstnand by
k dalSimu vzdlavani nejvice motivovalo zvySeni mzdy, 25% zvolih@znost nutnost
ze strany za®stnavatele. Nejména zarové shodrt 15% ziskala lepSi pracovni pozice
a osobni uspokojeni.@kavala bych, Ze vice lidi se bude chtit&ladat pra¥ pro svou
vlastni spokojenost.

Zajimaveé je, Zze 65% z dotazovanych rktedpowdéli, Ze k dalSimu vzélavani
by je motivovalo osobni uspokojeni, franuzi. Naopak Zenyipvazuji u varianty, ze

by je nejvice motivovalo zvySeni mzdy.

18. otazka: O jaky z uvedenych kura byste ngl(a) nejvétsSi zajem?

Graf 11: Zajem o kurzy

Zajem o kurzy

11%

45% B jazykovy
H pocitadovy
@ eetni

O jiny

25%

Zdroj: Data z dotaznikového seni
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Nejvétsi zajem projevili zagstnanci o jazykové kurzy, ¢o by o ré zajem 45%
dotazovanych. 25% zamstnané oznailo, Ze by radi navévovali kurzy p@itacové a
19% by se zajimalo o kurzycétni. 11% ozna&lo variantu jiné kurzy. Pracovnici
jmenovali napiklad kurzy dopravni, komunikai, opravarenské nebo technické. U 5
dotazniki zistala otdzka nevyptna.

Ucetni kurzy upednostiuji vyhradré Zeny, nenasel se ani 1 muz, ktery byt m
tento kurz zgjem. O gdacové kurzy ma negtSi zajem (60%) &kova kategorie 46 —
55 let a to asi pravproto, Ze pro tuto skupinu osob jsouppae pongrné neznameé a

ke své praci je pégbujicim dalcast;ji.

4.3.6 Navrhy znén

19. otazka: Je ®co, co byste chil(a) ve VaSi spol&osti zmeénit?

Graf 12: Zmény ve spolé€nosti

Zmény ve spolénosti

B mzda

B piistup zansstnavatele

@ pracovni podminky

50% O zvySeni moZnosti se vidvat
M jiné

8%

8%

Zdroj: Data z dotaznikového geni

Presré 50% respondeftby v podniku rado z&milo mzdu, 10% zagstnand by
uvitalo zngénu pracovnich podminek. Shadpo 8% oznéli zaméstnanci moznosti

piistup zamistnavatele a zvySeni moznosti se dadat. 24% pracovnik ozn&ilo
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variantu jiné. \étSina z nich uvedlo, Ze nema zajem cokolignity jediné co by za
zmenu stale je nebranit se inovacim neb@aapevné pracovni doby na pruznou.
65% z dotazovanych, kieodpowdéli, Ze by byli radi, aby jim podnik umoznil
se vzdlavat, tvai muzi. Tento vysledek pe¥nsouvisi s otazkowislo 17, kde
pievazovali muzi, ktd by radi studovali pro své vlastni uspokojeni, hadami.
Pracovni podminky by ve spoleosti nejvice clida zmenit vékovéa skupina 46 —
55 let. Tato kategorie tviba 63,5% z odposdi.
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5. SHRNUTI VYSLEDK U A NAVRH ZM EN

5.1 Shrnuti vysledka

V této kapitole jsou shrnuty vysledky #eplchozi ¢asti, gesré tedy z
dotaznikového S&ni. Zmiovany dotaznik vyplnilo 78 zatsetnand, z toho 41 Zen a
37 muZ. Z dotazovanych pracovrikbylo nejvice ve ¥ku 46 — 55 let a &tSina néla
nejvyssi dosazené vddni stedoskolské s maturitou. U vice nez poloviny dotszhn
odpovida jejich pracovni ra@zeni dosazenému dni.

Co se tge spokojenosti zaéstnand se svou praci, 95% respondentedlo, Ze
jsou spokojeni a jen 5% spokojeno neni. Pracovndnpoky zhodnotilo 99%
zanestnand jako dobré, pouze 1% je povazuje za Spatné. Totpr¢ podnik velmi
pozitivni, protoZe jak uvadi Provaznik, Koméarkou®46), pracovni podminky gat
mezi nevyznamg)Si stimul&ni faktory, které vedou pracovnika k vysSimu vykanu
zarove zlepsuji jeho vztah k podniku.

33% respondentozna&ilo svou praci za velmi zajimavou, naproti tomu [Feb
dotazanych je nezajimava. Zbyla procentedptavuji ti, jez uvedli, Ze je pra prace
pouze kkdy zajimava.

Zavislost vySe odgny na vlastni pracovni aktigitozna&ilo 69% pracovnily,
naopak 31% uvedlo variantu @p@u, tedy Ze odima neni zavisla na jejich pracovnim
nasazeni. VySe odmy je u vSech zadstnan@ pohybliva v zavislosti na jejich
odvedeném vykonu. Proto bylo malinkiekvapujici, Ze 94% za¥stnané odpowdélo,
Ze rozumi systému svého hodnoceni. Pokud by tokwpgeavdu bylo a za#éstnanci
mu z velkécasti rozundli, nemohli by v gedchozi otazce odpéskt, Ze vySe odriny
neni zavisla na pracovni aktiit

Pokud se jednd o motivaci zéstnan& vedoucim pracovnikem, 58%
dotazovanych odp@délo, Ze jsou vedoucim pracovnikem motivovani a 422batilo
odpovd, Ze to tak neni. Tento vysledek povazuji za o uspokojivy, gesto si
myslim, Ze byislo motivovanych mohlo byt vyssi.

DalSi, co m¢ zajimalo z oblasti motivace byl gob, kterym jsou za#stnanci

motivovani. Oproti ostatnim Zgohim trochu pevazovala finatni motivace, kterou
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ozna&ilo 36% respondeif nasledovala motivace kombinaci figafch prostedki a
pochvaly, kterou zvolilo 26% dotdzanych #etim nejpdetnsjSim faktorem byla
pochvala, kterou je motivovano 17% praco¥niKombinace ostatnich fakiboznailo
malé mnozstvi za#stnand.

Zamestnanci ndli za ukol séadit motivani faktory podle toho, jak jsou pr@&n
vydélku, prijemny pracovni kolektiv, pruzna pracovni doba, nmast individualniho
prosazeni a nakonec moznost dalSiha@haxa@ni.

Do hmotné odriny mizeme z#adit i socialni program organizace, prot@ m
zajimalo, jaké zadstnanecké vyhody podnik pracoviifk nabizi. Zarsstnanci uvedli,
Ze jim podnik pispiva na stravovani, dopravu, penzijitippjiSténi, dovolenou a na
sportovni a kulturnéinnost.

Zajimavé bylo, Ze 92% respondémizna&ilo odpowd’, Ze vyuziva fispevek na
stravovani, fitom stravenky dostévaji agirvSichni. Kron# prispivku na stravovani je
zanestnanci nejvice vyuzivarrigpivek na dopravu, penzijnifipojisténi a na kulturu.
Na otazku, jestli je rozsahtahto vyhod dostatmy, WwtSina dotazovanych (99%)
odpowvdéla kladre. Chela jsem ¥dét, zda je ®co, co zamstnandm v socialnim
programu chybi. 63% pracoviiilkby neuvitalo Zadnou z dalSich vyhod, 26% by rado
vyuzilo prispivek na Zivotni poji&ni. Tuto odpowd’ je treba brat s rezervou, protoZze
muze byt ovliviena tim, Ze je to moznost, kterd je uvedena v zagdkd mozny
piiklad. Zbylé odpow¥di tvori navrhy jako je nafklad podnikova Skola, vyhodné
pujcky a podoba.

Co se tge vzatlavani a profesniho rozvoje, 53% dotazanych odgde, Ze jim
podnik umo#uje se dale vzflavat, 31% uvedlo, Ze tuto mozZznost nema a zbytek
responderit se ntize vzdlavat pouze v uwitych oblastech. Zaastnance by k dalSimu
vzaklani nejvice motivovalo zvySeni mzdy, naopak nejgnenotivaci vidi v zlepSeni
pracovni pozice a v osobnim uspokojenim. Pokud @ynik umoznil pracovnikm
navstvovat réjaké vzdlavaci kurzy, nejptsi zajem byl projeven o kurzy jazykove, ty
by rado nav&vovalo 45% dotazanych a dale pak kurzygifagove, o které projevilo
zdjem 25% respondentMezi vlastnimi napady, které vymysleli sami Zatmanci se
objevily nagiklad kurzy opravarenské a technické, komuérikanebo dopravni.
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Na zawr dotazniku jsem umistila otdzku, co by &ihpracovnici v podniku
zmenit. NejéastjSi odpowdi, kterou zvolilo 50% respondént byla mzda. 24%
dotazanych zvolilo moznost jiné, kam napsali, Zgidiedivod provadt v podniku
jakékoliv zneny. 10% pracovnik by uvitalo zm¢nu pracovnich podminek, coz
odpovida tomu, Ze v jedné eplchozich otdzek byly pracovni podminky hodnoceny
jako dobré. 8% respondénbznailo shodré pristup zamistnavatele a zvySeni moznosti

se vzdlavat.

5.2 Navrh zmgén

| piesto, Ze motiwani a stimul&ni program v Dopravnim podnikudasta Ceské
Budgjovice, a.s. povazuji na zaklkadohoto vyzkumu za dostatey a pondrné dole
propracovany, ze ziskanych vysléd& jejich analyzy vfedchozic¢asti jsem navrhla
zmeny, které by mohly fispét ke zvySeni motivace a stimulace pracovnikpodniku.

Navrhované zn&ny:

. Omladit kolektiv, gijimat mladSi generaci, je dynattijsi,

. Zatraktivnit praci, aby byla pro pracovniky vicgizava (denni
motivatni soutze o makkosti)

. Lépe informovat pracovniky o #pobu odninovani

. Pravidelné hodnoceni pracoviiik nagiklad kazdé 3 rsice a to
nejen finakni cestou, ale zejména pochvalou nebo n&pwmu odnénou
(poukazka do obchodu, na¢eti nebo na #jaké sluzby)

. Vypracovat kariérni plan, aby kazdgdél, jakou ma moznost
rastu a co pro to musi dikht (jaké kurzy navévovat, popipads si rozsfit ¢i
zvySit vzdlani)

. Umoznit nav&vovani vzdlavacich kurga, zpestit praci formou
Skoleni

. VysSkolit vedouciho pracovnika, aby byl schopen zadgstnance

jese vice motivovat
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. Umoznit pracovnitm nahlédnout do dil podniku, popipact je
do nich trochu zainteresovat, abylimpocit, Ze maji moznostispet Kk jejich

dosazeni
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6. ZAVER

Cilem mé bakalgké prace bylo analyzovat a zhodnotit &mmnou Urovie
motivace a stimulace pracoviike vybraném podniku a navrhnoutigadné zrany.
Ukolem prace bylo zadit se na nedostatky v oblagizeni lidskych zdrgj a najit

zpisob, jak je co nejvice minimalizovat nebo Gptrstranit.

Prace obsahuje teoretické poznatky z oblasti mogivea stimulace, informace o
vybraném podniku a nahled z&stnand na situaci, ktery jsem ziskala pri@stnictvim
dotaznikového Sini. Na zakla#l vSech &chto informaci jsem provedla analyzu
souwasného stavu podniku a ¥epchozi kapitole jsem shrnula vysledky a navrhla
zmeny. Zmeny se tykaly pedevSim zatraktivimi prace, pravidelného hodnoceni

pracovniki, kariérniho planu nebo umairi dalSiho vzélavani.

Na zaklad vysledki dotaznikového S#ni Ize konstatovat, Ze za&stnanci
v podniku jsou doke motivovani a spokojeni, i kdyZ jsouciie veci, které by znanili.
Diive byla hlavnim zfisobem motivace mzda, dnes si ale spadsti udomuiji, Ze je

treba vyuZzivat i jiné vyhody jako je nidklad kvalitni socialni program.

Protoze se pré&vpracovnici vyznamhpodili na Usgchu a vysledcich podniku,
nentla by spolénost jejich motivaci podémvat. Nespokojenost zaistnand miaze
zpasobit zhorSeni kvality prace nebo Spatné vztahy fak pracovisti tak mezi
zamestnancem a klientem. Spofeosti si tak velmi doie uwdomuji, Ze investice

vloZena do za®stnand se jim mnohokréat vrati.
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/. SUMMARY

The goal of my thesis was to analyze and assessuthent level of motivation
and stimulation of employees in selected comparny amggest possible changes. The
task of this thesis was to focus on shortcominghénmanagement of human resources

and to find ways to minimize them as much as péssis completely removed.

The work includes theoretical knowledge ime tfield of motivation and
stimulation, information about the selected compamygl view on the issue of the
employees, which | acquired through a questionrmireey. Based on all this, | analyze
the current state of business in the previous engptsummarized the results and
proposed changes. The changes concerned mainigttilaetiveness of work, regular

staff evaluation, career plan or allow further eation.

Based on the survey results can be statedethatoyees in the company are
well motivated, although there are certain thirfgs tould be improved, the main way
of motivation used to be salary, but companies geized that they need to use other

advantages such as good social program.

The company should not underestimate the vadn of their employees
because the employees are mostly involved in tingpeay’s result. Dissatisfaction of
employees can cause deterioration of work or pelations both in the workplace and
between the employee and the client. Companiesvarg well aware of that

investments in employees are returned many times.
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PRILOHY

Piiloha 1: Dotaznik

Priloha 2: Seznam obrazhk, tabulek a grafi



Ptiloha 1: Dotaznik

Véazeny respondente,

prosim Vas o vypkni dotazniku, ktery bude podkladem pro mou baktiu praci na
téma: Motivace a stimulace zastnan@ ve vybraném podniku. Dotaznik je anonymni,
ziskané informace budou pouzity pouze ptel zpracovani me prace.

U kazdé z otazek prosim zakrouzkujte vhodnou oé&pppogipact slovre odpowvzte

na vyzngené misto.

Déekuji za spolupraci. Monika Kstkova
Studentka ekonomické fakulty JUGeskych Budjovicich

1. Pohlavi:
a) Zena

b) muz

2. Do které z nasledujicich kovych kategorii seradite:

a) do 25 let

b) 26 — 35 let
c) 36 —45let
d) 46 — 55 let

e) 56 avice let

3. Odpovida VasSe pracovni zZgazeni VaSemu dosazenému véani?
a) ano, odpovida
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) ne, neodpovida



4. Jste spokojen(a) se svou praci?
a) ano, jsem spokojen(a)
b) spiSe ano, ale uvital(a) bych kariérni postup
c) spiSe ne, ale neplanuji tacmt
d) ne, ale rad(a) bych to zmil(a)

5. Pracovni podminky (bezpé&nost prace, hygienické podminky apod.) hodnotim
jako:

a) velmi dobré

b) dobré

c) Spatné

d) velmi Spatné

6. Svou praci povazuji za:
a) velmi zajimavou
b) nekdy zajimavou

C) nezajimavou

7. Zavisi vySe odniny na Vasi pracovni aktivi®?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

8. Jste vedoucim pracovnikem k praci dostat®é motivovan(a)?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne



9. Rozumite systému svého hodnoceni?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

10. Jakym zpisobem jste v praci motivovan(a)? — mozno zaskrtnoui vice
odpowvédi

a) finantné

b) neperzitou odnénou

c) povySenim

d) pochvalou

€) jinak (Jak) ....oooiii

11. S¢ad’te od 1 do 6 uvedené motivmi faktory podle toho, jak jsou pro Vas
dalezité

(1 — nejvice dilezité, 6 — nejmes dilezité)?

Q) eeennn. piijemny pracovni kolektiv

b) ......... vySi vyctlku

C) veirrnnns moznost dalSiho vZtvani

d ......... moznost individualniho prosazeni
€) iirnns pruznd pracovni doba

o jistota zamistnéni

12. Jaké zandéstnanecké vyhody Vam podnik nabizi (mozno zaSkrtnduvice
odpowédi)?

a) prispivek na stravovani

b) ptispivek na dopravu

c) prispevek na penzijni fpojisteni

d) piispsvek na zivotni pojigni

e) prispEvek na dovolenou



f) prispivek na sportovndinnost
g) prispEvek na kulturnginnost
h) zvyhodréné pijcky

) NP

13. Jaké z vyhod, které jsou jmenovany vifedchozi otazce, vyuzivate (fazapsat
pouze pismena, nap a, c,d)?

14. Povazujete rozsahéchto vyhod za dostatény?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

15. Jaké ze zaréstnaneckych vyhod byste v podniku uvital(a) (fispévek na Zivotni
pojisténi...)?

16. Umo#iuje Vam podnik dalSi vzdélavani a profesni rozvoj?
a) ano
b) ano, ale pouze v &itych oblastech (jakych) ...,

C) ne

17. Co by Vas motivovalo k dalSimu vzélavani?
a) lepsSi pracovni pozice
b) zvySeni mzdy
C) nutnost ze strany zafstnavatele
d) osobni uspokojeni



18. O jaky z uvedenych kurasi byste nmel(a) nejvétsi zajem?

a) jazykovy

b) pocitacovy

c) ucetni

19. Je réco, co byste chil(a) ve Vasi spolénosti zmeénit?

a)
b)
c)

mzda
piistup zamistnavatele
pracovni podminky

d) zvySeni moznosti se vékdvat

=) T 1112

20. NejvySsi dosazené vEthni:

a)
b)
c)
d)
€)

zakladni

stredni odborné (vyten(a))
stredoSkolské s maturitou
vySSi odborné
vysokosSkolské
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