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1. UVOD

v

V dnesnim svété dochazi ke stale hojnéjSimu vyuzivani pocitacové techniky, vyroba
je zautomatizovana a témer veSkerou praci zajisStuji stroje. Pracovnici jsou i1 piesto
nepostradatelni, jelikoz stroje pouze pomahaji vyrobu usnadnit. Nebyt zaméstnance
pocita¢ by se sam nespustil, nenaprogramoval a dokonce ani neopravil. Kvalitni lidské
zdroje jsou ztohoto davodu, i pfes vSechnu technickou vyspélost, nezbytnou
arozhodujici soucéasti. Rozdil je zde ptesto ocividny, pracovnici musi byt urcitym
zpusobem vedeni a motivovani k dosahovani optimalnich vysledki, ptistroje nikoliv.

A4

Prace se zaméstnanci se stava o to t€zsi, pokud si uvédomime, ze kazdy z nas je
jedine¢ny. Nikde nenalezneme dva jedince, ktefi chtéji ¢i potiebuji totéz. Pokud ma byt
motivace G¢inna je nejdiive podstatné zameéstnance blize poznat, zjistit jeho osobnost
a ptipadné potieby. Na zaklad¢ téchto poznatkli zvolit motivaéni faktory, které¢ budou
mit pravé na konkrétniho zameéstnance nejvétsi plsobnost. Samotné motivovani
pracovniki by pfitom nemélo byt dostacujici, nebot’ zaméstnanci maji byt k plnéni
ukolu také stimulovani. Jako prostfedek stimulace se dostdvaji do popiedi zejména
penézni prostfedky, ty vzdy mély a budou mit nezastupitelnou roli v zivoté kazdého
znas. V pripad¢ nékterych zaméstnancti se muze stat, Ze nebudou mit dostatecny
vyznam a je potieba zaméfit se i na jiné prostifedky, ale z pohledu stimulace jsou pravé

penézni prostfedky nejvice podstatné a plni svoji vyznamnou roli.

Plsobeni motivacnich faktori a aplikovani stimulac¢nich prosttedkli vede
ke spokojenosti zaméstnanct a piesvédéeni, ze jsou pro podnik potiebni. Ten si jejich
odvedené prace vazi a dle toho je také spravedlivé hodnoti. K celkové prosperité
a spokojenosti zaméstnancli pfispiva 1 vytvareni stabilniho pracovniho prostiedi,
ve kterém zaméstnanci nalézaji potfebnou jistotu. Neméné dulezité jsou pracovni
podminky, které spliuji pfislusné normy a ptedpisy, aby byla zajisténa bezpecnost
a zdravi jednotlivych pracovniki. Jak jiz bylo uvedeno, plnéni podnikovych cila se
neobejde bez zaméstnanci, kteti jednotlivé ukoly vykondvaji, samoziejmé jen téch
nejvykonnéjSich a nejschopnéjsich, diky nimz se da dosdhnout skutecné kvalitnich

vysledku a obstat tak v konkurenci. Pravé proto je nutné zajistovat zminéné skute¢nosti



a starat se o celkové zazemi zamé&stnanct, které¢ pracovni vykon vyraznym zplisobem
ovliviuyje.

Pro spravné vedeni je pfedevSim nezbytné optimalné¢ zaméstnance motivovat
a nasledn¢ motivaci udrzovat za pomoci stimula¢nich prostfedkt k tomu ur¢enych. Tato
bakalaiska prace se dané problematice vénuje a je zaméfena na prizkum a zhodnoceni

metod motivace a stimulace zaméstnanct ve vybraném podniku.

10



2. LITERARNI RESERSE

2.1 Pojem motivace

Pojem motivace vyjadfuje skuteCnost, ze v lidské psychice puisobi specifické, ne
vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty ¢innost
¢loveka (tj. jeho chovani, resp. pozndvani, prozivani i jednani) uréitym smeérem orientuji
(zaméfuji), v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak
pusobeni téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti, resp. V podobé

motivovaného jednani (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Dals$im vyznamnym rysem motivace (motivacniho piisobeni vnitinich psychickych
sil) je skutecnost, Ze ptisobi soucasné ve tiech dimenzich.

Piedev§im je to dimenze sméru; ta se uplatiluje tim, ze motivace ¢lovéka — jeho
¢innost — vzdy ur€itym smérem zamétuje, orientuje, naopak od jinych moznych smért
jej odvraci, resp. odvadi.

Dalsi dimenzi je dimenze intenzity: ¢innost ¢lov€ka V daném sméru je v zavislosti
nasile — intenzit¢ motivace vzdy vice ¢i méné usilovna, jedinec na dosazeni cile
(uréeného smérovou dimenzi) vynaklada vice ¢i méné energie.

Dimenze stalosti, vytrvalosti, perzistence jako tieti zuvedenych charakteristik
motivace se projevuje mirou schopnosti jedince pfekonavat nejriznéjsi — vnéjsi 1 vnitini
bariéry, piekazky, které se mohou objevovat pii uskuteciovani motivované Cinnosti.
Vysoka perzistence znamend, ze motivovany jedinec pokracuje ve své motivované
¢innosti v puvodnim sméru a v podstaté s nezménénou intenzitou i v situaci, kdy se
setkavd s nejriznéjSimi piekazkami, dil¢éimi nezdary ¢i nelspéchy (Provaznik,

Komarkova, 1996).

Nakone¢ny (2004) uvadi, Ze je nutno rozliSovat motivace, resp. motivy a vné&jsi
motivujici podnéty, které jsou nékdy také oznaCovany jako incentivy. Podnéty se stavaji
incentivami jen v ur¢itém vztahu ke stavajicim motivacim, resp. motivim: napoj je

incentivou jen pro zizniciho. V tomto smyslu se nékdy hovoti o popudech, které¢ vyvijeji
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tlak na chovani jaksi zvnitiku, a o pohnutkach, které vyvolavaji tlak zvnéjsku. Avsak
puzeni a pfitahovani tvofi jednotu: jsme pfitahovani jen tim, co signalizuje piimé

zprostiedkované uspokojeni n¢jaké potieby.

Procesni zaméteni motivace je nespornou vyhodou, protoze lidé mohou vzajemné
spolupracovat bez ohledu na funk¢ni zatazeni, vzajemné se od sebe ucit, vyuzivat
iniciativy a tim dosahovat vyssi vykonnosti tymu jako celku. Moznosti seberealizace
Vv dobte sestaveném a fungujicim tymu jsou daleko vétsi, nez pii klasickém usporadéani

(Trunecek, 2004).

Ridici pracovnici mohou motivovat zaméstnance tim, e jim vytvoii pracovni
prostfedi, které uspokoji jejich vnitini potfeby a pomiiZze splnit organiza¢ni zdméry,
které ptinesou prospéch vSem. Aby znali tyto ptedpoklady, musi fidici pracovnici
naslouchat a divat se kolem sebe. Pokud se atmosféra na pracovisti zméni, je
rozhodujici stanovit pfi¢iny této zmény a personal pteorientovat (Miskell, Miskell,

1996).

Z hlediska manaZerského osoba, kterd je motivovana:

- pracuje pilng,

- jeji pile nemé vykyvy,

- je automaticky orientovana na dulezité cile.

Motivace tak zahrnuje usili, vytrvalost a cile. Je v ni pfani ¢lovéka odvadét vykon.
Existujici vykon je také to, co manazefi mohou hodnotit, chtéji-li nepfimo rozpoznat
pfani a ambice pracovnika. Je-li pracovni vykon jedince povazovan za neuspokojivy,
byva to zpravidla davano do souvislosti s jeho nedostate¢nou motivaci. Spatny vykon
muZe byt zplsoben 1 jinymi faktory, napf. nedostatkem pftilezitosti ¢i nedostatkem
dovednosti a zkuSenosti. Nelze hned dojit k zavéru, Ze problémy s pracovnim vykonem

jsou problémy motivace (Donnelly, Gibson, lvancevich, 1997).
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Pokud je c¢lovék k libovolné cinnosti nebo ke konkrétnimu vykonu nedostatecné
motivovan, byva vysledek malo uspokojivy. Podobné tomu vsak byva i v piipad€, kdy
je naopak motivovan nadmérné (pfiliSna snaha byt GspéSny, zvitézit apod.). I pfilis
vysoka motivace obvykle limituje jednani ¢lovéka, vede az k piipadné destrukci jeho
¢innosti. K zadouci (optimalni) Grovni vykonu vede tedy jen pfiméfend motivace

(Provaznik a kol., 1993).

Ovliviiovani jinych lidi ma vyrazny eticky aspekt. Velmi zaleZi na tom, zda
pti takovém puisobeni vyuzivame skutecnych zajmu lidi, na které ptisobime, nebo zda
jejich urcité zajmy umeéle posilujeme, nebo dokonce uméle vytvaiime. Sazime-li
védomé nazdjmy Cloveka, které jsou vrozporu sjeho objektivnimi potiebami,
opoustime motivaci jako eticky pfijatelny proces a dopoustime se manipulace.

Motivace uspokojuje zajmy motivujiciho (nebo ur¢itého celku, ktery motivujici
reprezentuje — napiiklad firmy) tak, Ze uspokojuje i zajmy, které odrazeji potieby
motivovaného.

Manipulace se zamétuje pouze na z4jmy manipulujiciho, a pokud uspokoji n¢jakou
potfebu manipulovaného, je to jen vedlejsi disledek nebo docasna taktika (Plaminek,

2007).

2.1.1 Vnitini a vnéjsi motivace

K pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami. V prvni fad¢ lidé motivuji sami sebe
tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci (nebo je jim je piidélena prace), kterd
uspokojuje jejich potieby, nebo alespoii vede k tomu, Ze od ni ocekavaji splnéni svych
cili. Ve druhém piipadé mohou byt lidé motivovani managementem prostrednictvim
metod, jako je odménovani, povySovani, pochvala atd.

Vnéj$i motivatory mohou mit bezprostiedni a vyrazny ucinek, ale nemuseji nutné
pusobit dlouhodobg. Vnitini motivatory, které se tykaji ,kvality pracovniho Zivota*
budou mit asi hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince a nikoliv

vnucené mu z vn&jsku (Armstrong, 2007).
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Armstrong (2007) uvadi dva typy motivace:
Vnitini motivace

Faktory, které si lidé sami vytvaieji a které je ovliviuji, aby se ur¢itym zptusobem
chovali nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory tvoii odpovédnost (pocit,
ze prace je dulezitd a Ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi moznostmi), autonomie
(volnost jednat), prilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimava
a podnétna prace a prilezitost k funkénimu postupu.
Vnéjsi motivace

To, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvoii je odmény, jako napt. zvySeni
platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako napft. disciplinarni fizeni, odepteni

platu nebo kritika.

2.1.2 Vytvareni motivace

Hamel in Gibson (2000) uvadi, Ze existuje n¢kolik krokt k tomu, aby se v organizaci
vytvofila motivace k vaznému pfemysleni o budouci strategii. Podle néj predevSim
musite navodit hluboky pocit nespokojenosti se sou¢asnym stavem. Musite lidi pfimét,

aby pochopili, Ze sou€asné uspechy jsou velice pomijivé.

KdyzZ pracuje v néjakém podniku, déla nejprve tfi véci: za prvé navozuje zminény
pocit nespokojenosti. Za druhé vybavuje lidi novymi nastroji. A za tfeti v organizaci
identifikuje okruh lidi; ptirozené naklonénych zménam - lidi, ktefi se jiz zmén nemohou

dockat (Gibson, 2000).

2.1.3 Motivace kolektivu

Kazdy pracovni kolektiv méa sva specifika, sloZeni, povahu, forma projevu apod.
Existuje vS§ak mnoho spole¢ného, co je jim vlastni. Vedouci pracovnik by mél védét,

Ze u béznych pracovnich skupin existuji tfi zakladni oblasti potieb:

a) splnit spolecny ukol,
b) pracovat a fungovat jako spole¢na (soudrzna) jednotka,

¢) individualni potieby a zajmy jedincu (Styblo, 1993).
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Aby skupina mohla tyto potieby uspokojovat, tj. aby mohla pracovat na svych
ukolech, fungovat jako jeden celek apod., potiebuje plnit urcité funkce:

Funkce inicia¢ni, napi. navrhovat zplsoby a postupy feseni problému, diskutovat
0 moznostech piinosu jednotlivci pro splnéni ukolu.

Funkce informacni, naptf. ziskavat a pfeddvat informace nezbytné pro feSeni
problému.

Funkce ujasfiovaci, napt. zjistit, zda je tfeba ukol vyiesit v jedné nebo ve vice
variantach, zda je mozno stanovit vice ¢asovych lhit (mezietapy) pro jeho zajisténi.

Funkce sumariza¢ni shody, napf. ubezpecit se, ze vSichni souhlasi Snavrhy
nebo naopak; sem nalezi i takové akty, jako je dosahovani kompromisu, slad’ovani
nazoru.

Funkce vyjadfovani skupinovych pociti, napi. konstatovani, zda se dospélo
pfi feSeni problému k pokroku ¢i nikoliv; lze sem pfi¢ist i povzbuzovani, vzdjemnou

podporu jednotlivych ¢lent (Styblo, 1993).

Skupinova dynamika se pozitivné projevuje ve spravné realizaci téchto funkei.
Uspokojuji potiebu skupiny byt v rovnovaze, slouzi jako obrana pied neuspéchy
nebo konflikty. Podporuji rozvoj nebo udrzeni dobrych mezilidskych vztahti ve skuping.

Vytvoteni dobfe fungujici skupiny zavisi na vyvazenosti vztahu mezi osobni
odpovédnosti a piimym vedenim. Cas od &asu to vyzaduje potlacit své osobni ambice
ve prospéch potieb celku. Je potieba, aby se lidé radovali zUspéchu svych
spolupracovniki a identifikovali se skupinou. Dulezitost skupinového postoje, zejména
je-li ovliviiovan obratnym vedoucim, je rozhodujici. Muze jednotlivé ¢leny skupiny
pozitivné naladit — dat jim Zadouci ukoly nebo naopak piisobit chaoticky, beznad&jné
apod. Muze podpofit souhrn velmi odlisSnych dovednosti a osobnich vlastnosti, jakoz
I soutézivost v ramci skupiny, kterda muze byt stejné cenna jako soutézivost skupiny
jako celku. Znat toto vSechno a umét se podle toho také fidit, vyzaduje v prvni fadé

porozumét jednotlivei. Znat individualni potfeby, které jsou Uzce spjaty s vedenim lidi
(Styblo, 1993).
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Podle Mikulastika (2007) mé& motivacni prace manazera vici spolupracovnikiim svou
specifiku v tom, Ze nejde jen o to vyvolat motivaéni klima, ale pfedevsim ho udrzovat
ausmeériovat v pribéhu celé pracovni cinnosti spolupracovnikli. Pokud se jedna
0 skupinu, pak velmi dilezitou roli v motivaci hraji i skupinové vztahy. Jaka bude
motivace, takové budou vykony pracovnikii. Velkou mérou motivovani
spolupracovnikli zalezi na manazerovi. Znamena 10, ze by mél koordinovat potieby

a zajmy jednotlivcd, s potfebami a zajmy skupiny a firmy.

2.2 Pojem motiv

Motiv piedstavuje uréitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku.
Muze byt chapan jako psychologickd ptic¢ina ¢i divod urcitého chovani ¢i jednani
¢lovéka, individualizuje jeho prozivani a dava jeho cinnosti psychologicky smysl.
S pojmem motiv se tésné poji pojem cile. Obecnym cilem kazdého motivu je dosaZeni
urc¢ité¢ho finalniho psychického stavu — nasyceni; to zpravidla mivd podobu vnitiniho
uspokojeni, pocitu naplnéni z dosazeni cile motivu. Plisobeni motivu trva pfitom tak
dlouho, dokud neni dosazeno jeho cile, dokud jedinec nedosahne ocekavaného
uspokojeni (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

vvvvvv

Dalsim fenoménem, ktery ¢ini problematiku motivace podstatné slozitéjsi
a komplikovanéjsi, nez by se na prvni pohled mohlo zdat, je skute¢nost, Ze v psychice
¢lovéka v dany okamzik zpravidla nepiisobi jeden, ale soucasné hned nékolik, cely
soubor motivl. Tyto motivy pak mohou mit shodny, ale i zcela opacny smér

(Provaznik, Koméarkova 1996).

Motivy urcuji intenzitu a smér lidského chovani. Lidé, ktefi preferuji socialni
motivy, vytvafeji na pracovisti piijemné klima, ale nékdy se méné sousttedi na vykon.
Ambiciozni lidé, motivovani zejména postavenim, usiluji c¢asto o dosaZeni
mimoradnych vysledkd, avSak mohou ztratit smysl pro pfimétenost prostiedkl
k dosazeni svych cilii, a pak intrikuji nebo ,,podlézaji* nadiizenym. Clovék motivovany
piredevsim jistotou, bude podavat stabilni a spolehlivy vykon, bude se vSak vyhybat

sebemensimu riziku a samostatnému rozhodovani (Bélohlavek, 2010).
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2.3 Motivacni nastroje

Postoje a motivy zaméstnanci mize tidici pracovnik usmérnit pouzitim motivacnich

nastroju.
2.3.1 Pochvala

Tento motivacni nastroj posiluje pozitivni chovani, tzn., vede pracovnika k tomu,
aby podobnym zptsobem pracoval nadale. Ma-li pochvala splnit sviij Gcel, méla by byt
konkrétni, osobné¢ zaméfend, spojena srozhovorem a otdzkami. Chceme-li udrzet
pracovni nasazeni a zajem lidi, musime vyhledavat pfilezitosti k chvaleni. Pochvala je
zvlasté ucinnd, je-li provazena néjakou formou odmény — at’ uz financni, uréitym
benefitem nebo tieba pridélenim prestizni prace (Bélohlavek, 2010).

Rada vedoucich odmita nékoho chvalit a mozna si to $et¥i az na ,,velky“ uspéch
zaméstnance. Neuvédomuji si, ze kdyZz casto ,,zastihnout n¢koho délat néco dobie*
a oceni to, tak je to velice efektivni a motivujici zplsob, jak udrzet nejlepsi pracovni

vykon (Branham, 2004).

2.3.2 Kritika

Jakozto nastroj negativni motivace nabada pracovnika, aby urcitou aktivitu nadale
neopakoval nebo aby ji provadél jinym zplGsobem. Méla by byt opét adresna
a konkrétni, zamétend na vysledky prace ¢i chovani, nikoliv na osobu pracovnika,
a méla by byt formulovana piijatelnym a distojnym ténem. Pro zdiiraznéni byva kritika
nekdy doprovazena riznymi stupni postihu — prostym pokaranim, sniZenim prémii,
pfidélenim horS$i prace, piefazenim na jiné pracovisté, vytykajicim dopisem
(Bélohlavek, 2010).

Kritika je nutna, je to soucast zivota, stejné¢ jako napiiklad konflikt. To jak
kritizujeme, ma v SirSim méfitku vliv nejen na jednotlivce, ale 1 na cely tym. Presnéji
na vykon celého tymu. Protoze kazda vétsi chyba konkrétniho c¢lovéka nepiimo

(a nepozorovan¢) muize ovlivnit pracovni vykon vsech (Rychtatikova, 2008).
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2.3.3 Zadavani vhodnych ukolu

Motivuje lidi ke zlepSeni a soucasné jim piimo pomahd rozvijet jejich schopnosti
vykonavanim novych, zatim nevyzkousSenych ¢innosti. Zadavani novych ukoll se fidi
urCitymi zasadami, jako jsou jasné instrukce, postupné davkovani casti ukolq,
aniz bychom pracovnika zahltili, a konkrétni zpétna vazba na jeho tspéchy a netispéchy

(Bélohlavek, 2010).

2.4 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznacujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvareji,
tj. skute¢nosti, které zakladaji dynamické tendence i zaméfeni lidské Cinnosti a které
vyznamnym zpusobem ovliviuji pfetrvavani téchto tendenci. K zakladnim zdrojim

motivace patfi:

- potieby,

- navyky,

- zajmy,

- hodnoty a hodnotové orientace,

- idedly (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

2.4.1 Potieby

RozliSuji se potieby biologické a socidlni, primarni a sekunddrni. Primérni
biologické jsou: hlad, Zizen, sexualni potifeba, potieba odpocinku a spanku, potieba
aktivity, bezpec¢i, emoci. Sekundarni biologické potteby vznikaji na zdklad¢ zavislosti,
napiiklad drogové anebo to mohou byt potieby, které u cloveka vznikly specifikaci
potieb zakladnich pod vlivem uspokojovani v hojnosti s pestrosti nabidky. Primarni
socialni jsou: sociadlni kontakt, autonomie, potfeba moci, lasky, uznani, seberealizace.
Sekundarni socialni jsou: civilizacni, kulturni a estetické vyuziti, doprava, bydleni,
telefon a dalsi potfeby, které vznikaji v souvislosti s obohacovanim zivota lidi

(Mikulastik, 2007).
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2.4.2 Navyky

V pribéhu zivota realizuje kazdy c¢lovék nékteré Cinnosti (jak predmétné, tak
psychologické) Castéji, dokonce pravidelné, vétSinou v urcitych situacich. Navic se tyto
¢innosti u daného jedince — pravé diky oné pravidelnosti — Casto automatizuji, fixuji se,
stavaji se urCitymi stereotypy — navyky. Dostane-li se ¢lovék do situace, kterd svymi
»probouzeji se“ u n¢j viceméné automaticky tendence realizovat z diivéjska jiz fixované

stereotypy, tj. jedna v souladu se svym navykem (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

2.4.3 Zajmy

Je mozno je oznacit jako vybérovou pozitivni zamétrenost na urcité aktivity, objekty,
takze nemlze mit negativni valenci. V zdjmech se uplatiiuje mnoho vlivli: osobni
zkuSenost, pohlavi (jsou typicky Zenské a typicky muzské zdjmy), socidlni status,
kulturni pfislusnost, vychova, v€k. Zajmy jako motivacni Cinitelé silné ovliviiuji vyvoj
Cloveka, jeho pracovni zaméfenost a volbu povolani. Dulezité jsou vzory rodiclh
v obdobi détstvi. V zajmu lze rozeznat tfi dulezité aspekty: vyraznou mobilizaci

pozornosti, citovy vztah a snahovou tendenci (Mikuléstik, 2007).

2.4.4 Hodnoty

Clovek se na své ,cestd Zivotem™ neustdle setkava se skuteénostmi pro néj osobné
novymi, nezndmymi. Tyto skutecnosti nejen poznava, ale také hodnoti, tj. pfisuzuje jim
ur¢itou hodnotu, vyznam, duileZitost. To se obvykle odehravd v sepéti poznavani
S prozivanim. Proto hodnoty nikdy neodrdZeni jen objektivni vyznam véci a jevi,
ale i jeho subjektivni individuadlni smysl — smysl pro konkrétniho jedince. Hodnotou pro
konkrétniho clovéka mize byt v podstaté cokoliv; to zélezi na specifickych podminkach
a okolnostech utvafeni jeho osobnosti, na osobnich zkuSenostech konkrétniho jedince.
Presto vSak existuji obecnéji platné hodnoty, k nimZ patii napf. zdravi, rodina, déti,
prace, pratelstvi, vzdélani, spolecenské postaveni, penize, upfimnost, laska, pravda,

svoboda, uspéch apod. (Bedrnova, Novy a kol., 2007).
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2.4.5 ldealy

Idedlem rozumime urcitou ideovou ¢i ndzornou piredstavu néceho subjektivné
zadouciho, pozitivné¢ hodnoceného, co pro daného jedince piedstavuje vyznamny cil

jeho snazeni, skutecnost, o kterou usiluje (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

2.5 Teorie motivace

Teorie motivace jsou rozsdhlym zasobnikem poznatkt, z nichz mize manazer Cerpat
znalosti 0 psychologicko — socialnich charakteristikach mysleni a chovani lidi. Pomize
mu to kvalifikované odhadnout, jak budou v rozmanitych situacich jednat za piisobeni

riznych motivacnich podnéta i bez nich (Vodacek, Vodackova, 1999).

Rozlisujeme 3 zakladni skupiny teorii motivace podle Vodacka, Vodackové (1999):

a) teorie zamé&fené na poznani motivac¢nich piic¢in,
b) teorie zaméfené na priabéh motiva¢niho procesu,

C) teorie zamétené na specialni ucely.

2.5.1 Teorie zamérené na poznani motivac¢nich pricin

Tyto teorie maji aplikacné vysokou frekvenci a navic je jich celd fada. Popularni jsou
predevsim:
- Maslowova teorie hierarchie potieb,
- Herzbergova teorie dvou faktort,
- Alderferova teorie tii kategorii potieb,

- McClellandova teorie potieby dosahnout Gspéchu.

Lidé jsou motivovani svymi potiebami — a to at’ jsou si toho védomi, nebo tak €ini
podvédomé. Tyto potieby siln€ ovliviiuji jejich mysSleni a jednani. KdyZz manazer tyto
potieby svych spolupracovnikli pozné a vytvoifi podminky, aby jich mohli za ptijatelné

naklady svého usili dosdhnout, pak motivuje (Vodacek, Vodackova, 1999).
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Maslowova teorie

Lidské potieby byvaji zpravidla hierarchicky uspofaddny. Pomérné¢ znama je
hierarchickd struktura potieb, jak ji na zdklad¢ svych vyzkumua formuloval Abraham
Maslow. Podle Maslowa jsou kazdému ¢lovéku vlastni dva druhy sil. Jedny vychazeji
ze strachu o bezpeci a tdhnou cloveéka zpét, k regresi. Druha skupina sil pohéni clovéka
doptedu, celku a jedinecnosti ,,ja“, k plné funkcni schopnosti vSech sil a k davéie
k vnéjsimu svétu. Proces rustu (vyvoje) je pak mozné chapat jako nikdy nekonéici sérii
svobodnych rozhodnuti, mezi radosti z jistoty a riistem, mezi zévislosti a nezavislosti,

mezi regresi a pokrokem, mezi nezralosti a zralosti (Provaznik a kol., 2002).

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb

Potieby
seberalizace

a osobniho rozvoje

/ Potieby uznani a ucty \
/ Potfeby sounaleZzitosti a lasky \
/ Potteby bezpeci \
/ Potieby fyziologické \

Zdroj: Mikulastik, 2007

v

rovnovahy organismu. Kazdy ¢lovek potirebuje potravu, tekutiny, kyslik, odpocinek,
spanek, ma sexualni potieby apod. I kdyz jde o potieby svou podstatou biologické,
pfesto je jejich uspokojovani vadzano na spoleCenské normy, zvyky a obyceje.

Potieby bezpe€i a jistoty — vystupuji obvykle do poptedi v situaci stradani
nebo ohrozeni ¢lovéka po strance zdravotni, ekonomické ¢i socialni. Jejich
neuspokojovani v raném véku ditéte mize vyvolat v pozdéjSim obdobi jeho Zivota

dokonce i dosti vazné poruch jeho osobnosti.
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Potieby sounalezitosti a lasky — vyjadiuji touhu, potiebu clovéka byt kladné
pfijiman druhymi lidmi, byt motivovan, nékam patfit, byt ¢lenem urcitych socidlnich
skupin apod., v€etné potieby nékoho milovat.

Potieby uznani a tcty — prezentuji touhu ¢lovéka byt obdivovan, mit tspéch, ziskat
prestiz.

Potieby sebeaktualizace, osobniho rozvoje — jsou nositelé usili clovéka
po seberealizaci, po naplnéni vlastnich potenci, individualnich zdmért, z4jmi a cilt.
Byvaji mezi né fazeny potieby poznavaci, estetické, potieba seberealizace

nebo sebeaktualizace (Provaznik a kol., 2002).

V souvislosti s ristem potieb, s dosahovanim jejich vyss$i arovné se obvykle
pfirozené roz$ifuje rozmanitost a bohatost duSevniho Zivota ¢loveéka. Ve vySe uvedeném
hierarchicky uspotfddaném potadi potieb jedince je zfejmy jejich vyvoj od nizSich
K vy$§im. Pfitom pii dosazeni vys$i Grovné potieb se potieby niz$i stavaji méné

vyznamnymi, jejich motivaéni naléhavost se snizuje (Provaznik a kol., 1993).

Herzbergova teorie

Tato teorie je zalozena na piedpokladu, Ze cClov€ku jsou vlastni dvé skupiny
protikladnych potieb: potieba vyhnout se bolesti a v jistém smyslu protikladna potieba
psychického rastu. Frederick Herzberg zjistil, ze na pracovni motivaci a pracovni

spokojenost plisobi dvé odlisné skupiny podminek:
1. Tzv. faktory vnéjsi — hygienické (dissatisfaktory).

Maji-li okolnosti pfedstavujici vnéjsi, hygienické faktory, neptiznivy charakter,
vyvolavaji v pracovnicich pracovni nespokojenost a na motivaci pracovniho jednéani
pusobi negativné. Maji-li vSak podobu naopak pfiznivou, zadouci, nevyvoléavaji
pracovni spokojenost, ale zpusobuji pouze, Ze pracovniCi nejsou nespokojeni,
tj. vyvolavaji u nich ne-nespokojenost. Na pracovni motivaci v pozitivnim smyslu vSak

vyraznéji nepuisobi.
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2. Tzv. faktory vnitini — motivatory (satisfaktory).

Jsou-li skutecnosti této skupiny pracovnich podminek v neptfiznivé podobé,
nevyvolavaji pfimo nespokojenost, ale pouze zplisobuji, Ze pracovnici sice nejsou
spokojeni, ale ani nespokojeni, na pracovni motivaci v takovém piipad¢ pozitivné
nepusobi. V pfipadé, ze dané skutecnosti maji podobu ptiznivou, vytvareji predpoklad

pracovni spokojenosti a pozitivné ovliviiuji pracovni motivaci (Provaznik a kol., 2002).

Pracovnici byvaji motivovani faktory, které jsou wvnitinimi faktory préce
(motivatory), a jsou demotivovani nepfitomnosti pfiznivych vné&jSich faktord
(hygienickych faktorti). Zaradi-li se tedy motivatory do pracovniho ukolu a prace, muze
se zvysit (a nejspiS také zvysi) motivace, zatimco hygienické faktory mohou udrzet

nebo snizit motivaci, ale nikoli ji zvysit (Koubek, 2001).

Obrazek 2: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace

Motivatory Hygienické faktory
Spokojenost Pritomnost Piitomnost Neutralmi stav
g ﬂ'ﬁpéch Podnikova politika | (zadna nespokojenost)
(dosazeni cile) a sprava
Uznani Dozor
Prace sama (odbornv dozor)
Odpovédnost Vztahy
(pravomoci) s nadfizenymi
Povyseni Vztahy s kolegy
Moinost osobniho |Vztahy
mistu s podiizenymi
Mzda'plat
Pracovni podminky
Jistota prace
{(zadna spokojenost) Osobni #ivot ¥
Neutralni stav Nepiitomnost Nepiitomnost Nespokojenost

Zdroj: Koubek, 2001
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Alderferova teorie
Podobnou logiku jako piechazejici dvé teorie ma i teorie tii faktorti. Autorem je

Clayton P. Alderfer. Lidské potieby d¢€li do tii hierarchickych skupin, a to:

- zajisténi existence,
- zajiSténi socialnich vztaht k pracovnimu okoli,

- zajiSténi dalsiho osobniho, resp. profesniho a kvalifika¢niho ristu, resp. rozvoje.

Analogicky jako u Maloswovy teorie i Alderfer ptedpoklada, ze potieby niz§iho fadu
(zajisténi existence) musi byt uspokojeny diive, nez se mohou uplatnit dvé dalsi skupiny

motivacnich faktorii vyssiho fadu (Vodacek, Vodackova, 1999).

McClellandova teorie

Na koncepci tii skupin potieb je zaloZena i teorie Davida McClellanda. Je aplika¢né
vyuzivana predev§im pro rozbory motivacnich potieby manazerii samotnych.
McClelland dospél k nazoru, ze organizace mohou svym pracovnikim poskytovat tfi

hierarchicky usporadané Girovné motivace. Jsou zalozeny na potiebach:

- sounalezitosti,
- prosadit se a mit pozi¢ni vliv,

- Uspésného uplatnéni.

I kdyZ ptivodné bylo McClellandovo pojeti motivace zamysleno obecnéji, nejlépe se
potvrdilo a nejvice se uplatnilo u vedoucich pracovnikd. Jsou pro né obvyklé potieby
vysSich hierarchickych trovni, nebot’ jde o pracovniky, ktefi maji jiz urcité postaveni

a tomu odpovidajici finan¢ni zajisténi (Vodacek, Vodackova, 1999).

2.5.2 Teorie zamérené na pribéh motiva¢niho procesu

Teorie zamétené na pribéh motivaéniho procesu soustied’uji pozornost na problémy
a doporuceni k vyvolani, pribéhu, usmériovani, udrzovani 1 ukonceni motivacniho
jednani. Ve srovnani s dfive uvedenymi teoriemi, zaméfenymi na poznani motivacnich

pfi¢in, maji mensi aplikacni frekvenci. Zahrnuji fadu rozmanitych postupt. V oblasti
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manazerského pouziti z teorii zamétenych na pribéh motivac¢niho procesu nejcastéji
ptichazeji v tivahu:

- Vroomova teorie o¢ekavani,

- Porteriiv a Lawleriiv rozsifeny model teorie ocekavani,

- Adamsova teorie spravedlivé odmény,

- Skinnerova teorie zesilenych vjemua (Vodacek, Vodackova, 1999).

Vroomova teorie (teorie expektance)

Jejim tvlircem je V.H.Vroom. Klicové role v expektancni teorii pfiklada dvéma
zakladnim pojmim: expektanci a valenci. Pracovni ¢innost je pfitom chapéana jako
¢innost instrumentalni, tj. jako prostfedek ¢i néstroj (cesta, zpusob) k dosazeni
pro ¢lovéka vyznamné hodnoty (Provaznik, Komarkova, 1996).

Teorie expektance fika, Ze snaha uspokojit potfeby bude zaviset na osobnim vnimani
ocekavani. A ze toto usili bude nasledovéano urcitym vysledkem, ktery pfinese zddouci

odménu (Graham, Bennett, 1995).

Expektanéni teorie motivace pracovniho jedndni ma i své formalni vyjadieni

V podobé:
M=f(V.E)

kde:
M — Groven motivace,
V —valence, subjektivni hodnota vysledku jednani, ofekavané uspokojeni, k némuz
motivované pracovni jednani povede,
E — expektance, ocekavani, subjektivni pravdépodobnost, Ze dané pracovni jednani

skutecné povede k o¢ekavanému vysledku (Provaznik, Komarkova, 1996).

Porterova a Lawlerova teorie

Roz8ifeny model teorie ocekavani byl vypracovan Lymanem W. Porterem
a Edwardem E. Lawlerem a jimi aplikovan zejména pro motivaci manazerii k vyssi

vykonnosti. Porterova a Lawlerova teorie predpokladd, ze motivacni plsobeni
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vedouciho vyvolava u zaméstnance (obvykle podvédomé) naslednost hodnoticich

myslenkovych postupi. Jde o jeho:

- posouzeni subjektivni hodnoty ocekavané odmény (motivatora);

- zhodnoceni, do jaké miry mu jeho individualni znalosti, schopnosti, dovednosti
a navyky umozni, popfipad¢ usnadni splnit ukol, ke kterému je motivovéan (zda
ukol zvladne, nebo nezvladne);

- odhad usili na dosaZeni o¢ekdvaného motivatoru ve srovnani s jeho subjektivni
hodnotou (zda se Usili vyplati nebo ne);

- dalsi doplnujici tivahy a zavéry napt. zda slibu vedouciho lze uvéftit, diivejsi
zkuSenosti s podobnou praci i s motivaci vedoucim, vyhled dal$i prace

(Vodacek, Vodackova, 1999).

Adamsova teorie (teorie spravedlnosti)

J. S. Adams je predstavitelem teorie spravedlnosti. Pfedpokladd, ze nespravedlnost
vede k demotivovani a Ze spravedlnost je a priori hodnocena jako spravna. Kazdy ma
tendenci srovnavat se s ostatnimi jakou praci vykonal a jak je ocenén za vykonanou
praci. Srovnavany mohou byt na vstupech schopnosti, dovednosti, tvotivost, praktické
dovednosti. A na vystupech vydélek, povySovani, uznani, moznosti osobniho ristu

rozvoje a dalSich ptileZitosti, zajimavéjsi prace a podobné (Mikulastik, 2007).

Domnénka jedince, Ze byl nespravedlivé odménén, mé casto za nésledek pokus
0 zménu situace nebo odvolavani se na situaci ostatnich lidi. Pokud neni systém
odménovani dobfe propracovan a peclivé provadén, mize to mit za nasledek problémy
souvisejici s pocitem nespravedlnosti. Manazefi by méli peclivé zvaZovat, jak
jednotliveim sdélit to, co bylo udélenim odmény sledovano a jaké byly duvody

pro udéleni odmény (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).
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Skinnerova teorie

Teorie zesilenych vjemi vdéci za svlij vznik americkému psychologovi Fredericu
dojmy a zkusenosti do zna¢né miry piedurcuji reakce ¢lovéka na podobné situace

Vv ptitomnosti (Vodacek, Vodackova, 1999).

Skinner in Vodacek, Vodackova (1999) rozlisuje ¢étyfi mozné postupy motivace:

Prvnim postupem je pozitivni motivace. Je zaloZena na podvédomém ¢i védomém
vytvoteni dojmu kladné zkusSenosti. ,,Navadi“ k opakovani jednani, za které byl
pracovnik diive néjak odménén.

Druhym postupem je negativni motivace. Védomé ¢i podvédomé varuje
spolupracovnika pted opakovanim jednani, které v minulosti vyustilo v postih.

Tretim postupem je utlumeni urcité aktivity. Této ,,demotivace* se dosahuje napf-.
lhostejnosti az ignorovanim snahy nebo vysledk ¢innosti ur¢ité¢ho pracovnika.

Ctvrty postup je plné negativni trestani. Jde o piimou snahu zabranit $kodlivému
jednani ¢i ho postihnout (napf. zavazné naruseni bezpecnosti prace, kradez). DileZita je
otazka piiméfenosti trestu a zvaZzeni pravdépodobného nasledného chovani
zaméstnance, vcetné moZznosti ztlumit moZznou negativni motivaci a nepfiméiené

odvetné chovani.

2.5.3 Teorie zamérené na specialni ucely

Tato tfeti a zaroven posledni skupina motivaénich metod pon¢kud neorganicky
piifazuje k dfive uvedenym dvéma skupindm ne€kolik specialnich metod ¢i piistupt,

vhodnych pro rozmanité manazerské aplikace. Motivacni pfistupy:

- participace zaméstnancii na rozhodovani,
- pro sebemotivaci manazeru,

- rozmanité dalsi, resp. ostatni (Vodacek, Vodackova, 1999).
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2.6 Pojem stimulace

Stimulaci rozumime takové vné&jsi ptisobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoz dusledku
dochazi k ur¢itym zménam jeho ¢innosti prostiednictvim zmény psychickych procest,
prostiednictvim zmény jeho motivace. Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci Ize
tedy spatfovat ve skuteCnosti, ze stimulace pfedstavuje plisobeni na psychiku jedince
zvnéjsku, nejcastéji reprezentované ¢innosti druhého (jiného) ¢loveéka.

Zminéné vné&jsi pisobeni na psychiku jedince mize mit samoziejm& rozmanité
podoby a formy, jeho spolenym jmenovatelem byva (ne vzdy zamérné) ovliviiovani
(ménéni) ¢innosti druhého Elovéka. Tohoto ovlivnéni nelze dosdhnout jinak, nez praveé
zménou psychickych procest, tj. zménou motivace druhého ¢loveéka.

Ve vymezeni obsahu pojmu stimulace neni explicitné zdiiraznéno, Ze by se muselo
jednat o plsobeni védomé, zamérné. Je totiz skuteCnosti, ze k ovliviiovani psychiky
¢loveéka dochdzi prakticky vzdy v procesu socidlni (interpersondlni) interakce, a to 1 bez

védomého zdméru jejich ucastnikll (Provaznik, Komarkova, 1996).

Stimulace mutze byt zaméfena bud’ na posileni perspektivy tspéchu (stimulace
kladnym hodnocenim ¢i odménou) nebo na zvyraznéni hrozby neuspéchu, a z toho
vyplyvajicich neptiznivych disledki (stimulace zapornym hodnocenim, sankci,
trestem). Zadouci u¢inek mize vSak mit jen takova stimulace, v jejimZ ramci jsou
uzivané stimuly (podnéty, pobidky, incentivy) v souladu s vnitini strukturou motivace
daného jedince (Provaznik a kol., 1993).

Stimulace mé& obrovskou vyhodu — je pomérné jednoduchd. Dokud vyplacime
odménu, dokud krmime a napajejme, prost¢ dokud kompenzujeme nepohodli spojené
s vykonem néjakymi atraktivnimi hodnotami, miZeme ocekévat, Ze prace bude
probihat. OvSem v okamziku, kdy takové hodnoty (vngj$i stimuly) piestaneme
poskytovat, se prace ziejm¢ zastavi. To je nevyhoda stimulace, prace probiha jen po tu

dobu, po kterou piisobi stimuly (Plaminek, 2007).
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2.6.1 Stimulace k praci

Stimulace k praci znamena zamérné a cilevédomé ovliviiovani motivace pracovnikd,
tj. ovliviiovani jejich pracovni ochoty. Pracovni motivace byva optimalni tehdy, jsou-li
osobni zaméfeni ¢lovéka — pracovnika, jeho potfeby a zajmy v souladu s potfebami,

z4jmy a cili podniku.
Stimulaci k praci sleduje kazdy tidici pracovnik v podstaté dva cile:

- podnécovani optimalniho pfistupu pracovnikl k pracovnim ¢innostem,
- dalSi osobnostni rozvoj pracovnikii a dotvareni jejich vlastnosti coby pracovnikli

vykonnych (Provaznik a kol., 2002).

V fizeni organizaci se postupné, ale stile vyrazngji uplatiiuje snaha systematicky
ovliviiovat pracovni ochotu, usmériiovat motivaci lidi k praci. Tento postup je
objektivné nezbytny, pfedevsim z hlediska dlouhodobé ekonomické prosperity.

Stimulovani pracovnikd prolind veskerou fidici ¢innosti vedouciho. Vzdyt' se jedna
o vedeni lidi — jednotlived i celé pracovni skupiny — K optimalnimu pracovnimu
vykonu, ke zvySovani kvality 1 produktivity prace, k pracovni iniciativé, ke kooperaci
Vv pracovni skupiné apod.

Pracovni ochotu ¢lovéka, jeho motivaci, neni mozné postihnout a ovlivnit snadno.
Stimulaci Gi¢inek rozmanitych podnétl je u riznych osob rozdilny. Naptiklad stimulujici
ucinek hmotné odmeény je zavisly na zivotni urovni pracovnika, resp. na jeho
subjektivnim hodnoceni této trovné. Poklada-li vSak pracovnik sviij Zivotni standard
za ptiméteny, podnécujici u€inek hmotné odmény se ve srovnani s ptisobenim jinych
skutenosti  (se zajimavosti prace, sklidem pro praci, sdobrymi vztahy
se spolupracovniky apod.) snizuje. Pfitom pracovnik nemusi byt s hmotnou odménou
zcela spokojen.

Zéakladnim predpokladem uc¢inného stimulovani je uplatiiovani stimulacnich podnéti
ve shodé€ s potfebami a motivaénim profilem pracovnikli. To pfedpoklada predevsim,
ze kazdy manazer (fidici pracovnik) bude ¢leny své pracovni skupiny velmi dobie znat

(Provaznik a kol., 2002).
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2.7 Pojem stimul

Stimulem je jakykoliv podnét, ktery vyvolava urcité zmény v motivaci ¢lovéka.
Nekdy byvaji rozliSovany tzv. impulsy. Jde o endogenni, tj. vnitini, intrapsychické
podnéty signalizujici néjakou zménu v téle nebo mysli Clovéka. Incentivy pak
predstavuji exogenni, tj. vn&jsi, z vn¢jSku prichdzejici podnéty vztahujici se vrozené
nebo naucené k impulsiim, tedy podnéty které aktivuji (,,uvadéji v zivot™) ur€ity motiv.

Mezi impulsy lze zaradit takové stavy téla, jako napt. bolest zubu (kterda muze
vyvolat motiv navstévy zubniho lékate) ¢i télesnou tnavu (motiv odpocinku), resp.
urcité stavy mysli, jako je napf. nervozita pred zkouSkou (miize vyvolat motiv vyhnout
se zkousce) apod.

Incentivem muze byt napf. nabidka mozZnosti pracovniho postupu v pripadé
zadoucich pracovnich vysledki, pochvala za dobry vykon (Bedrnova, Novy a kol.,

2007).

Zda ur¢ity podnét bude ¢i nebude stimulem, zalezi — mj. predev§im na tzv. motivacni
struktufe konkrétniho c¢lovéka, tj. na podobé jeho relativné trvalé motivacni
zamé&fenosti, na tom, zda dany podnét koresponduje s motivaci jedince (Provaznik,

Komarkova, 1996).

Podnét (stimul), ktery tim, Ze akceptuje urcitou potiebu ¢lovéka, vytvari konkrétni
specificky plsobici motiv pracovniho jednani. Pozitivnim pracovnim chovanim je pak
mozno rozumét takové jednani, které umoznuje dosahnout cilti organizace v daném
systétmu vztahii a to 1 u organizaci nepodnikatelské¢ sféry. Tento celkovy cil je
zajiStovan plnénim fady parcidlnich cilli vnitfnich subsystému i jednotlive. MiiZe to
byt rlst trzeb, snizovani nékladl, zvySovani kvality a technické progresivnosti vyrobki,
zvySeni frekvence inovaci, sniZovani pracnosti, zlepSeni internich i1 externich sluzeb

(Kleibl, Dvotakova, Hiittlova, 1998).
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2.7.1 Uloha stimuld

Materidlni stimuly mohou samoziejmé¢ hradt svou roli v povzbuzovani lidi
k pracovnimu vykonu, ale jejich uloha musi byt chapana v souvislosti s celou fadou
motivacénich faktori.

Jednou z hlavnich vyzev pro podniky je vyvinout systém odménovani, ktery

vvvvvv

cvwr

relativni dilezitost penéz. Na jejich misto nastupuje uznani za vysledky a volnost
jednani, tzv. moznost ovlivnit co se stane.

Jak se boj o vysoce kvalifikované zamé&stnance stava ostiejSim, samotné materialni
stimuly Kk ptilakani téch pravych lidi nepostaci. Pro lidi, kteti nemaji zadné naléhavé
pocit patii kontakt s lidmi, vzajemna divéra a dojem, Ze je Clovék oceniovan a Ze se
snim zachazi spravedlivé. Piilezitost naucit se néco nového a realizovat vlastni

potencidl také pomaha vytvofit pozitivni pocit (Hagemannova, 1995).

Obsahem odménovani je pfedevSim hmotna odména za praci. Vyjadiuje souhrnné
ekonomické zhodnoceni pracovnich vysledkii Clove€ka, je prostiedkem, ktery slouzi
K zajistovani jeho potieb, spole¢enského postaveni a zivotni Grovné (jeho a zpravidla
i jeho rodiny). Zaroven odménovani sleduje cilevédomé ovliviiovani pracovni ochoty
lidi.

Nastrojem odméinovani jsou mzdové soustavy, které podle spoleCensky zavaznych
kritérii upravuji a diferencuji objem mezd pracovnikii. Penize samy o sobé maji
pro vétsinu lidi priméarni nebo rozhodujici vyznam jen za urcitych okolnosti (zejména
naptiklad pfi zajistovani financn€ ndkladné investice). Vzdy vSak jsou symbolem, ktery
lidem néco zprostiedkovava, ukazatelem néjakych hodnot, jako je spoleCenské

0 v+ v

postaveni, uspéch, prestiz, moc, jistota, bezpeci (Rtzicka, 1995).
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2.7.2 Prehled stimulacnich prostredki

Podstatou stimulace je zamérné ovlivitovani lidského chovani a ucinnost stimulace
zavisi na tom, zda je adresovana piimérené ke svému piijemci. Jinymi slovy, ¢im 1épe
pozname relativné stdlou motivacni strukturu ¢lovéka, jehoz chceme ovliviiovat, tim
snadngji se nam podafi vybrat z mnozstvi stimulacnich podnéti prave ty, které budou
V danou chvili nejacinnéjsi.

Elementem stimulace je stimul a pouzivé se ho v nasledujicich vyznamech:

vnéj$i podnét,
pobidka,
popud,

incentiva.

Utinek stimulace zavisi na vnitinim prostfedi, na motivacni struktufe, urcité,
relativné stalé pripravenosti piijmout nebo nepfijmout podnét. Zakladni podminkou
pro ucinnou stimulaci pracovnika je znalost jejich osobnosti a v ramci osobnosti pak
znalost motivacniho profilu. Jen tak je mozné ,§it* stimulaci na miru. Stimulem miZze
byt v zdsad€é vSe, co je pro pracovnika vyznamné, vSe, co muze podnik svému

zamé&stnanci nabidnout (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Bedrnova, Novy a kol. (2007) uvadéji, ze vycet stimulacnich prostfedkl je fazen

podle toho, jak jsou z podnikového a psychologického hlediska zavazné:
Hmotna odména

Byva povazovana za hlavni stimulaéni prostfedek, zejména proto, Ze je zdrojem
existencnich prostfedkt dilezitych pro Zivot pracovnika i jeho rodiny. MizZe mit
podobu nejen penézni (mzda, plat, prémie, cilové prémie, odmény za vyssi vykony
apod.), ale nespocet dalSich podob, které jsou uz méné univerzalni, ale za to mohou

v

nabyvat osobitéjSich charakteristik a tim hloubé&ji pracovnika stimulovat.
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Obsah prace

Je dal§im vyznamnym faktorem stimulace. V motivacnim profilu lze nalézt dimenzi
orientace na uspéch a jako jeji protipol orientaci na obsah ¢innosti. Musime si vSak
uvédomit, ze stimulacni aspekt vlastni ¢innosti neni u vSech pracovnikili stejné Gcinny.
| ti, ktefi jsou vyrazn¢ orientovani na obsah ¢innosti, se od sebe lisi tim, ktery konkrétni

aspekt je oslovuje vice a ktery mén¢.
Povzbuzovani pracovnikii — neformalni hodnoceni

Je vyznamnym ndstrojem stimulovani v rukich fidicich pracovnikii. Jeho
prostiednictvim pomahaji svym lidem objevovat stimulacni hodnotu v obsahu prace.
Jde predevSsim o neformalni hodnoceni, v némz jsou vyraznény pozitivni prvky.
Neformalni hodnoceni ovliviluje jak raciondlni obsahovou rovinu, tak rovinu
prozitkovou — emociondlni. V roviné racionélni jde o zpétnou vazbu. Vedouci déva
pracovnikovi informace o tom, jak jeho vykon odpovidd nebo neodpovidd ocekavani
vzhledem ke stanovenému cili. V roviné prozitkové pracovnik citi, ze on 1 jeho prace
jsou pro podnik dulezité, ma uspokojeni z toho, Ze dokazal néco pozitivniho, zvySuje se

jeho sebedtivéra, posiluje se jeho piesvédceni, Ze je schopen podat jesté lepsi vykon.

Atmosféra pracovni skupiny

r

Vyrazné stimulacni u¢inky v sobé obsahuji také vSechny socidlni faktory. Vedouci
samoziejm¢ nemize skupiné nafridit, jak se ma chovat. Socialni skupina ma sva vlastni
pravidla, normy a projevy, kterd se utvaieji a vyvijeji v zavislosti na jeji skladbg,
aktivitich a zasazenim do $ir§iho rdmce socialniho a predmétného okoli. Ridici
pracovnik vSak pfesto neni zcela bezmocny k tomu, jak skupina zachazi se svymi ¢leny.

Ma moZnost ovliviiovat déni ve skupiné tim, Ze na ni ptisobi.
Pracovni podminky a reZim prace

Je jisté, ze cClovéka nedokdze uspokojit jen skutecnost, ze pracuje v dobrych
tepelnych, zvukovych, svételnych, mikroklimatickych aj. podminkéch, ale na druhou
stranu také plati, Ze zajem podniku vytvafet pracovnikiim lepsi podminky pro jejich
praci ma dvoji efekt: primarné se lepsi podminky pro préci projevi ve zlepseni vykonu —

v disledku mensi unavy a lepSi pracovni podoby, druhotné se zlepSuje vztah mezi
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podnikem a zaméstnanci, protoze péci o pracovni podminky dava management podniku
svym zamgéstnanciim jasné signaly o tom, ze si jejich prace vazi, ze jsou pro n¢j diileziti

a ze mu na nich skutecné zalezi.
Identifikace s praci, profesi a podnikem.

Identifikace s praci znamena, ze ¢lovék praci piijal jako nedilnou soucast svého
zivota. Uspéchy, jichZ v praci dosahuje, jsou pro n&j duleZitym kritériem jeho vlastniho
sebehodnoceni. ldentifikace s profesi vyjadifuje to, Ze ¢lovek svou profesi povazuje
za soucast své osobni charakteristiky. ldentifikace s profesi zaleZzi jak na schopnosti
spravné zvolit svoji profesi, tak na schopnosti pfimétené zapojit adaptacni mechanismy,
které Clovéku pomahaji prekonavat rozdily mezi ptivodni predstavou o profesi a jeji
realnou podobou. Identifikace s podnikem vyjadfuje ztotoznéni pracovnika
s hospodatskou organizaci. Je charakterizovano pfijetim cilii podniku. U €loveka, ktery
se identifikuje se svym podnikem, nedochazi k vnitinimu rozporu, zda preferovat cile
osobni nebo podnikové, protoze cile podniku jsou chapany jako cile vlastni. Kdyz se
identifikace s praci u zaméstnance propoji s identifikaci s profesi a podnikem, vede
to k tomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouhodobé vysoky, Ze pracuje hospodarné, je

odpovédny, tvorivy, aktivni a vstiicny ke svym spolupracovniktim.
Externi stimulacni faktory

Pracovni ochotu ovliviiuji stimulacné také faktory, které maji Sir$i neZ podnikovy
ramec. Jde o celkovy image podniku, jak je vniman v celospolecenském kontextu, jakou
ma povést, jakou prestiz. Cim spoletensky uznavanéjii a prestiznéjsi je podnik tim vice
stimuluje tento fakt k praci. A naopak, negativni image, neoblibenost podniku
a despekt, snimz na n¢& ve spoleCnosti vétSinou lidé pohlizeji, se promita jak
do neochoty dat se zaméstnat u takového podniku, tak do mensi ochoty pro podnik

intenzivné pracovat (Bedrnova, Novy, a kol., 2007).
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3. CHARAKTERISTIKA OBJEKTU ZKOUMANI

3.1 Vznik podniku Leifheit, s. r. 0.

Leifheit, s.r.o. je pravnickou osobou, spole¢nosti s ru¢enim omezenym, ktera vznikla
Nynéjsi nazev prevzala spolecnost 1. fijna 2007. Matetskou spolecnosti a jedinym
vlastnikem spole¢nosti Leifheit, s. r. 0. je spole¢nost Leifheit AG se sidlem v Némecku

(Leifhestr. 563, 563 77 Nassau/Lahn).

3.2 Hlavni predmét podnikani

1. Vyroba bytovych textilii.
2. Vyroba drobnych pfedmétti pro domacnost.

Identifikace zakladnich ¢innosti
Hlavni ¢innosti podniku Leifheit, s.r. 0. je vyroba zakazek zadanych matefskou

spolecnosti v Némecku. Vyroba se d€li na dvé ¢asti:
1. Textil — Koupelny (Bad):

- vyroba koupelnovych koberct,
- &iti nakupnich tasek (skonéilo k 31. prosinci 2006),
- vyroba vanovych protiskluzovych podlozek,

- drobné §iti lapen a hadrt na uklid.
2. Montaze — Domacnost (Haushalt):

- uklidové potieby (smetaky, stérky na okna a sprchové kouty, prachovky
na zaluzie),

- mechanické predméty pro domacnost (sekaCky, struhatka, zahradni
I koupelnové susaky),

- Zzehlici prkna.
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VétSina materidlu pro vyrobu se dovazi. Po instalaci vstiikolisovych stroji
a praskové lakovny je podnik sobéstacny ve vyrobé plastovych dili pro svoje vyrobky

a Vv lakovani soucastek zejména na zehlici prkna suSaky na pradlo.

Schéma 1: Organizacni schéma 1. stupné fizeni

VYKONNY
JEDNATEL
LEIFHEIT S.R. O.
BLATNA
I
VEDOUCI VYROBY VEDOUCI VYROBY VEDOUCT
] ) FINANCNIHO A
. PERSONALNI{HO
MONTAZ (doméacnost) TEXTIL (koupelny) ODDELENI

Zdroj: interni materialy podniku

3.3 Personalni politika

Systém vzdélavani ma nezastupitelnou roli v kazdé spolecnosti a Leifheit, s. r. 0. si
tuto skutecnost uvédomuje. S rozvojem spolecnosti Gizce souvisi i rozvoj zaméstnancd,
proto se snazi poznavat své zaméstnance, jejich ofekavani a motivy K setrvani v

podniku.

Vétsina pracovist’ v podniku Leifheit, s. r. 0. jsou jednoduché montazni prace, cemuz
odpovida také skladba zaméstnancli. VéEtSinu zaméstnancl tvoii Zeny, které pracuji
hlavné na stiedisku textilu jako $i¢ky. Zeny tvoii 66 % z celkového poétu zaméstnanci.

Muzi zde pracuji hlavné jako mechanici, skladnici a ve vyrobach, které jsou fyzicky

o 24
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Schéma 2: Pocet zaméstnancii dle jednotlivych oddéleni za prosinec 2011

Montaz Textil Ostatni

(domacnost) (koupelny)
Oddéleni Potet | |Oddéleni Pocet Oddéleni Pocet
Montaz 43 Siti koberci 57 THP 35
Siti lapen 38 Creativo 7 Refijni délnici 9
Vstiikovaci lisy 30 Vzory 2 Prodejna 2
Zahradni susaky 6 Navijeni 2 Nastrojarna 2
Domaci suddky 24 WVanove podlozlcy 24 Mechanici 29
Lakowvna 38 Celkem 08 Agenturni délnici 7
Zehlici prkna 19 Celkem 84
Celkem 198

!

Leifheit, s.r.o. v Blaitné celkem 380 zaméstnanca

Zdroj: interni materidly podniku
Zaméstnanecké vyhody
Spolecnost Leitheit, . r. 0. svym zaméstnanciim nabizi:

- vykonnostni prémie — vySe prémie je zavisla na skupinovém plnéni,

- 5 tydnii dovolené,

- ptispévek na dopravu do zaméstnani,

- prispévek na stravovani ve vysi 50 % z ceny jidla,

- prispévek na Zivotni o diichodové pojisténi,

- priplatky za praci ptesCas — priplatek za praci v sobotu a v ned¢li, ptiplatek
za praci v odpoledni sméné,

- odmény za pracovni a Zivotni jubilea,

- pracovni odév a ochranné pracovni pomucky.
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4. METODIKA VYZKUMU

4.1 Cil bakalarské prace

Cilem bakalaiské prace byl prizkum a zhodnoceni metod motivace a stimulace

zaméstnancl ve vybraném podniku.

K tomuto priizkumu byl ochoten podnik Leifheit, S. r. 0. Blatna, kde byl proveden
prizkum pomoci anonymnich dotaznikli mezi zaméstnanci. Tento podnik, se déli na dvé
pomérné samostatné vyrobni oblasti textil a montaz. V kazdé této oblasti pracuje jina
struktura zaméstnanci, co se tyce veku, pohlavi a vzdélani. Dotaznikovym Setfenim,
byli osloveni pouze fadovi pracovnici dvou vyznamnych stfedisek na prani
personalniho vedeni podniku. Vzhledem k moznosti zkresleni vysledki nebyli do tohoto
Setfeni zahrnuti vedouci ani technickohospodaisti pracovnici. Bakalarska prace byla
ve vysledku zamétena na porovnani pisobeni metod motivace a stimulace jednotlivych

oblasti.

4.2 Pracovni postup

4.2.1 Ziskani odbornych znalosti

Nejdiive bylo dilezité ziskat potfebné znalosti z odborné literatury, které byly
pouzity a zpracovany V literarni reSerSi bakalarské prace. Tento literarni prehled byl

zakladem pro pochopeni problematiky motivace a stimulace zaméstnanci.

4.2.2 Rozhovory

Pfed samotnym zahajenim dotaznikového Setfeni bylo nutné zjistit zakladni
informace o podniku a jeho personalni politice rozhovorem s vedenim jednotlivych
stiedisek. Tyto rozhovory déle poslouzily ke spravnému vyhodnoceni a zodpovézeni
otazek a jsou pouzity predev§im Vv diskuzi. V praci jsou pouzity pro spravnou
interpretaci vysledkt dotaznikového Setfeni interni smérnice podniku, jako naptiklad

prirucka pro zaméstnance, pracovni fad nebo interni nafizeni.
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4.2.3 Dotaznik

Jako nejvhodnéjsi metoda ke shromazdéni potiebnych dat, bylo uréeno dotaznikové
Setfeni. Dotaznik jako nastroj ziskdvani informaci musi spliiovat nékolik nalezitosti.
V uvodu dotazniku je diilezité seznamit respondenta s cilem dotaznikového Setfeni,
ujistit ho o jeho anonymité a poskytnout mu zakladni informace o tom, jak bude
se ziskanymi idaji nalozeno. Pro spravné vyplnéni dotazniki musi respondent dostat
presné instrukce, jak maji byt oznaceny odpovédi na jednotlivé otdzky. Pro zvySeni
vypovidaci schopnosti celého dotaznikového Setfeni je potteba, aby otdzky byly

formulovény jasné, srozumitelné a se vzajemnou logickou névaznosti.

4.2 4 Sestaveni dotazniku

Po vzijemné konzultaci s personalnim vedenim spolecnosti byl sestaven dotaznik
obsahujici 27 otazek, ktery byl rozdan mezi jednotlivé zaméstnance na ob& oddéleni.
Otazky v dotazniku byly voleny nejvice uzaviené, méné Casto polooteviené a Zadna

otevrena.

Uzaviené otazky jsou otazky, kde jsou odpovédi pfesné definované, a neexistuje
jina moznost odpovédi. Respondent vybira variantu, ktera co nejpiesnéji vyjadiuje jeho
nazor. Vyhodou je snadnost vyplnéni dotaznikii a také jednoduchost zpracovani
a vyhodnoceni vysledkli. Nevyhodou je, Ze respondent vybird z pfedem navrZenych
moznosti a tim je mu vzata moZnost SirSiho vyjadfeni vlastniho nazoru. Pro potfeby této
prace je vSak tento typ otazek nejvhodné€j$i a proto byly uzaviené otdzky pouzity

nejcastéji.

Otevirené otazky jsou takové, kdy je respondentovi dana pouze otazka bez moznych
variant odpovédi. Je zde proto neomezend volnost vyjadfit ndzor svymi slovy. Vyhodou
téchto otazek je vysoka vypovidaci schopnost o nazorech a postojich respondenti.
Nevyhodou otevienych otazek je obtizné vyhodnoceni, proto tento typ otazek nebyl

Vv dotazniku pouzit.
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Polootevirené otazky jsou kombinaci uzavienych a otevienych otazek. Nabizeji
respondentovi jednak moznost vybrat si z pfedem danych odpovédi nebo se vyjadiit
vlastnimi slovy. Respondent ma moznost na vyznacené misto dopsat odpoveéd’, kterd
nebyla definovana, ale vyjadfuje pfesnéji jeho nazor. Polooteviené otazky byly

Vv dotazniku pouzity pouze nékolikrat.

4.2.5 Prubéh dotaznikového Setireni

Dotazniky byly rozdany v celkovém poctu 60 kusii a rozdéleny rovhomérné na obé
stiediska, ktera byla posuzovana. Pocet dotaznikii byl stanoven tak, aby jejich
vyplhovani piili§ nezatézovalo mnoho zaméstnancii a nenarusovalo plynuly chod
vyroby. Vysledny pocet vracenych dotazniki byl také 60 (100 % navratnost byla
zajisténa s tzkou spolupraci s personalnim vedenim). Po nasledné kontrole
odevzdanych dotaznikti byly nekompletni nebo chybné vyplnéné dotazniky vytazeny.
Ve vysledku bylo mozné pracovat s 50 dotazniky, které byly pouzity pro nasledujici

vyhodnoceni.

4.2.6 Zpracovani dotazniki

Po provedené kontrole a vyfazeni nepouzitelnych dotaznikti nasledovalo zpracovani
odpovédi do tabulek a sestaveni grafli pomoci programu Microsoft Office Word 2007,

a Microsoft Office Excel 2007. Vysledné grafy a tabulky byly poté doplnény o diskuzi.
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5. VYSLEDKY VYZKUMU

V této casti bakaldiské prace jsou uvedeny a rozebrany vysledky vyzkumu.
Respondenti se sestavaji pouze z fadovych pracovnikii dvou vyznamnych stfedisek
podniku textil a montaz. Zaméstnanciim byly na zacatku kladeny identifikac¢ni otazky

a nasledné otazky tykajici se samotné motivace a stimulace zaméstnancti.

Otazka 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Tabulka 1: Rozd¢leni zamé&stnanci dle pohlavi

Textil Montaz
Pohlavi zaméstnanca
Pocet % Pocet %
Muz 0 0 7 31,82
Zena 28 100 15 68,18
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 1: Rozd¢leni zaméstnancii dle pohlavi (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky
Vysledky vyzkumu ukazuji rozdéleni muzt a zen v jednotlivych vyrobach.
V oddéleni textilu pracuji pouze Zeny (100 %). V oddéleni montazi maji Zeny opét

ptevahu (68,18 %), ptesto zde pracuji i muzi (31,82 %).

Diskuze

Prevaha Zen na oddé¢leni textilu je ddna charakterem prace. Toto oddéleni
zaméstnava prevazné Sicky koupelnovych kobercli, coz charakterizuje typickou praci
pro Zeny. Oddéleni montazi zaméstnava také prevazné zeny, jelikoz se jednd o drobné
montdzni prace, nenarocné na fyzickou silu. Muzi, ktefi pracuji na tomto oddéleni,

vykonavaji pfedevsim praci manipulanti s materidlem.

Otazka 2: Kolik je Vam let?

Tabulka 2: Vékova kategorie zam¢&stnanci

Textil Montaz
Vékova kategorie zaméstnanci

Pocet % Pocet %
Do 25 let 4 14,29 3 13,64
26 - 40 let 13 46,43 8 36,36
41 - 60 let 11 39,29 11 50
61 a vice let 0 0 0 0
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 2: Vékova kategorie zaméstnancti (v %)
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Vysledky

V odd¢leni textilu je ve véku do 25 let zaméstnano 14,29 % respondentd. Nejvice
zastoupena veékova kategorie je 26 - 40 let (46,43 %), nasledné kategorie 41 — 60 let
(39,29 %). Ve v&ku nad 61 let nepracuje na oddéleni textilu zadny z respondenti (0 %).

Na oddéleni montazi ve véku do 25 let pracuje 13,64 % respondentti, ve vékové
kategorii 26 - 40 let celkem 36,36 % respondentd. Polovina respondentt je zaméstnana
ve vekové kategorii 41 —60 let (50 %). V oddé€leni montazi také nepracuje zadny

respondent (0 %) ve v€ku nad 61 let.

Diskuze

V oddéleni textilu pracuje témeét 86 % zen prevazné ve stiedni vékové hranici, to
znamena ve véku 26 —40 let a 41—-60 let. Na tomto odd€leni je narofnd prace
na zauceni a zruénost, coz zarucuje piredevs§im vékova kategorie 26 — 40 let, kdy jsou
pracovnice jeSté relativné mladé, ale jiz pristupuji se zodpovédnosti ke svéfenym
ukolim. Ve vékové kategorii 41 —60 let jsou pracovnice, které si vazi dosazenych
zkuSenosti VvV zamé&stnani, a neni u nich ptedpoklad fluktuace. Vékovou kategorii
do 25 let predstavuji vétsinou svobodné zeny pied matetskou dovolenou. V oddéleni

montazi je v€kova kategorie do 25 let zastoupena pfiblizné stejnym pomérem jako
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v oddéleni textilu, zde se ale jedna prevazné o pracovniky, kteti nastupuji do svého
prvniho zaméstnani a hledaji své misto na trhu prace. Nejvice zastoupenou skupinou je
veékova kategorie 41-60 let, zde pracuje 50 % z oslovenych respondenti. Tito
pracovnici jsou pro podnik nepostradatelni zejména z divodu, ze v tomto véku lidé uz
nejsou naklonéni k pfili§ castym zméndm zaméstndni. Spolecnost tak miize vyuzit jejich
zkuSenosti, které zde nabyli. Piesto vékova kategorie 26 - 40 let je pro spolecnost také

velice dalezita. Jedna se o pracovniky, ktefi jsou zapracovani a loajalni.

Otazka 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka 3: Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanct

Textil Montaz
Nejvyssi dosaZené vzdélani

Pocet % Pocet %
Zakladni 6 21,43 2 9,09
Stfedni odborné bez maturity 11 39,29 12 54,55
Stiedni odborné s maturitou 5 17,86 6 27,27
Stredoskolské 4 14,29 2 9,09
Vyssi odborné 1 3,57 0 0
Vysokoskolské 1 3,57 0 0
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancu (v %)
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Vysledky

Vysledkem vyzkumu bylo zjiSténo, Ze v oddéleni textilu pracuje se zékladnim
vzdélanim 21,43 % respondentl. Stfedni odborné vzdélani bez maturity ma 39,29 %
a stiedni odborné vzdélani s maturitou ma 17,86 %. Stiedoskolského vzdélani dosahlo
14,29 %, s vyssim odbornym vzdélanim a vysokoSkolskym vzdélanim zde pracuje
shodné 3,57 % respondent.

Na oddéleni montaZzi pracuje se zakladnim vzdélanim 9,09 % respondentli. Nejvice
respondentli ma stiedni odborné vzdélani bez maturity (54,55 %). Stiedni odborné
vzdelani s maturitou ma 27,27 % a se stfedoskolskym vzdélanim je na oddéleni montazi
zameéstnano 9,09 % respondentd. Vyssi odborné nebo vysokoskolské vzdélani neuvedl

zadny respondent (0 %).

Diskuze

Uroveti vzdélani na oddéleni textilu je dana kvalifikaéni potiebou tohoto oddéleni.
Jelikoz se jednd o délnickd pracovni mista, potfebnou kvalifikaci pro tuto praci je
sttedni odborné vzd€lani bez maturity. Pracovnice s timto vzdélanim jsou zde
zastoupeny Vv nejvétsim poctu, z téméi 2/5. Jedna se o vyucené pracovnice v oboru Sicka

nebo $vadlena. Pfesto na tomto oddéleni jsou pracovnice i s vyS$im nez stiednim
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odbornym vzdélanim bez maturity. Jedna se o pracovnice, které dokoncily uc¢ebni obor
s maturitou (témét 1/5). Z vice nez 1/5, zde pracuji i sttedoSkolsky nebo vysokoskolsky
vzdélani lidé. V zadném piipadé to neni pozadovano druhem této prace, ale spiSe
nemoznosti uplatit se 1épe ve svém oboru. Vice nez 1/2 respondentii zaméstnava
oddéleni montdzi se sttednim odbornym vzdélanim bez maturity, coz také odpovida
charakteru a pozadavku pracovnich mist. Jedna se zde o jednoduché montazni prace bez
nutnosti specielniho vzd€lani a kvalifikace. Pracovnici se stfednim odbornym
vzdélanim s maturitou a stiedosSkolskym vzdélanim pracuji zejména jako piedni délnici,
které vedou mensi kolektivy pracovniki. Pfesto jak na oddéleni textilu (21,43 %), tak
na oddéleni montazi (9,09 %) pracuji i lidé se zakladnim vzdélanim. U téchto
zaméstnancll pievladd zejména zruénost a mohou tak jednotlivé pracovni ukoly

vykondvat, aniz by k tomu m¢li ziskané vzd¢lani.

Otazka 4: Jako dlouho pracujete v této spole¢nosti?

Tabulka 4: Délka, po kterou zaméstnanci pracuji ve spolecnosti

Textil Montaz
Délka prace ve spolecnosti

Pocet % Pocet %
Do 1 roku 0 0 0 0
2-5let 10 35,71 7 31,82
6 -10 let 12 42,86 7 31,82
11 a vice let 6 21,43 8 36,36
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 4: Délka, po kterou zaméstnanci pracuji ve spole¢nosti (v %)
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Vysledkem vyzkumu bylo zjisténo, ze ve spolecnosti v oddéleni textilu nepracuje
zadny respondent (0 %) v délce do 1 roku. Dohromady 35,71 % je zde zaméstnano
po dobu 2 — 5 let. Nejvice respondenti (42,86 %) pracuje na oddéleni v délce 6 — 10 let
a celkem 21,43 % je zde zaméstnano dokonce i 11 let a vice.

Na oddé¢leni montdzi také nepracuje zadny respondent (0 %) po dobu kratsi
nez 1 rok. Nasledujici dvé skupiny vdélce 2-5 let a 6-10 let jsou vyrovnané

(31,82 %). Nejvice respondentti (36,36 %) pracuje na oddéleni 11 a vice let.

Diskuze

V oddéleni textilu pracuje v podniku 6 - 10 let vice nez 2/5 respondentt, coz svéd¢i
0 vysoké stabilit¢ pracovnich mist. Prace, kterd je na tomto odd€leni vykonavéana
vyzaduje delsi dobu na zauceni, a takto kvalifikovani pracovnici jsou ochotni na téchto
pracovnich pozicich setrvat. O vysoké stabilit¢ pracovnich mist ve spolecnosti
a loajalité jejich pracovnikl svéd¢i i to, ze necela 1/5 respondentl je zde zaméstnana
11 avice let. V oddéleni montazi jsou respondenti podle délky pracovniho poméru
zastoupeni téméf obdobné. V délce 2-5 let a 6-10 let pracuje shodné téméf

1/3 apo dobu 11 a vice let je zde zaméstnana vice nez 1/3 respondentl. Na vysokém
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podilu pracovnikli v oddéleni montazi, ale i textilu, kteti jsou dlouhodobé zaméstnani
u spolecnosti, ma vliv i fakt, ze sidlo spolecnosti se nachazi v Blatné, kde neni pftili$
mnoho pracovnich pfilezitosti. Spolecnost zaméstnava mnoho lidi z ptilehlych vesnic

a prace v této spolecnosti je Casto jejich jedinou moznosti.

Otazka 5: Mate pocit spokojenosti ve Vasem zaméstnani?

Tabulka 5: Spokojenost se zaméstnanim

Textil Montéz
Spokojenost se zaméstnanim
Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 2 7,14 8 36,36
Spise ano 20 71,43 11 50
SpiSe ne 4 14,29 2 9,09
Rozhodné€ ne 2 7,14 1 455
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 5: Spokojenost se zaméstnanim (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky

Na oddéleni textilu z oslovenych respondentli ma pocit spokojenosti 7,14 %, spise
spokojeno je 71,43 %. V opacném piipadé spiSe nespokojenost vyjadiilo 14,29 %
a rozhodné& nespokojeno ve svém zaméstnani se citi byt 7,14 % respondenttl.

V odd¢€leni montazi je spokojenost respondentii jest¢ o néco malo vyssi, rozhodné
spokojeno se zde citi byt 36,36 % a spise spokojena je polovina respondent (50 %).
Spise nespokojenost vyjadiilo 9,09 % a rozhodné nespokojeno ve svém zaméstnani je

4,55 % respondentt.

Diskuze

V obou hodnocenych oddé€lenich je pocit spokojenosti vyrazn€ vysS§i nez pocit
nespokojenosti. To vyplyva zejména ztoho, Ze pracovni mista jsou obsazena lidmi
S nizkou, ale pro tuto praci dostacujici kvalifikaci. Tito 1idé jsou si vétSinou védomi,
ze prace odpovida jejich moznostem a dosazenému vzdélani. Samoziejmé v kazdém
podniku se najdou lidé, ktefi jsou se svym zaméstnanim spiSe nebo rozhodné
nespokojeni. Je mozné ocekavat, Ze tito pracovnici podnik diive nebo pozdé&ji opusti.
Uvedeny pocet respondentii, ktefi jsou v praci nespokojeni, odpovida piirozené

fluktuaci ve spolecnosti.

Otazka 6: Jsou vztahy ve VaSem pracovnim kolektivu pratelské?

Tabulka 6: Pratelské vztahy v pracovnim kolektivu

. Textil Montaz
Piatelské vztahy v kolektivu
Pocet % Pocet %
Rozhodné€ ano 7,14 18,18
SpiSe ano 20 71,43 16 72,73
Spise ne 6 21,43 455
Rozhodné ne 0 0 455
Celkem 28 100 22 100
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Graf 6: Pratelské vztahy v pracovnim kolektivu (v %)
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Vysledky

Vysledkem vyzkumu je v oddé€leni textilu ptrevaha pratelskych vztahti. Celkem
7,14 % respondentl uvedlo, ze vztahy v pracovnim kolektivu jsou rozhodné pratelské,
spiSe ptatelské vztahy hodnoti 71,43 %. Zbyvajici 21,43 % respondentll vnima vztahy
v ramci pracovniho kolektivu jako spiSe nepratelské. Rozhodn& neptatelské vztahy
neshledava zadny z oslovenych respondentt (0 %).

V odd¢leni montazi vyznamné pievladaji pratelské vztahy. Celkem 18,18 % ma pocit
z pracovniho kolektivu, Ze je rozhodné pratelsky. K nazoru spiSe pratelského
pracovniho kolektivu se ptiklonilo 72,73 %. Naopak spiSe nepratelské a rozhodné

nepratelské vztahy prevladaji shodné u 4,55 % respondentd.

Diskuze

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze v oddéleni textilu jsou respondenti z vice nez 3/4 spiSe
nebo rozhodné spokojeni se svym pracovnim kolektivem. Pracovnici jsou odménovani
kolektivni prémii. Vykonnostni prémie je vypocitdna podle plnéni norem celé¢ho
oddéleni a ne na kazdého pracovnika jednotlivé. Proto vztahy v pracovnim kolektivu
musi byt pratelské, aby podporovaly vykon celého oddéleni. Piedpokladem

nespokojenosti u vice jak 1/5 respondenti muze byt i to, Ze nesta¢i tempu pracovniho
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kolektivu. Tim se ztohoto kolektivu vyclenuji a ztoho logicky vyplyva, Ze jsou
nespokojeni. Oddéleni montazi je rozdéleno na mensi kolektivy (5—10 pracovniki).
Mensi pracovni kolektivy zarucuji vyssi soudrznost lidi mezi sebou a vytvaii se vice
pratelské prostiedi. Lidé maji moznost mezi sebou vice komunikovat. Vykonnostni
prémie je na odd¢€leni montazi pocitana a vyplacena také na zaklad¢ kolektivniho plnéni
norem. Na tomto oddéleni je v jednotlivych kolektivech podobny charakter prace, proto
je zde moznost presunu pracovnikii mezi jednotlivymi kolektivy, pokud je pracovnik
se svym kolektivem nespokojen. To dokazuje i vysledek prizkumu, kdy rozhodné

a spise nespokojeno bylo pouze pies 9 % respondentt.

Otazka 7: Dba spole¢nost, ve které pracujete na péci o pracovni podminky?

Tabulka 7: Pé¢e o pracovni podminky

Textil Montaz
Péce o pracovni podminky
Pocet % Pocet %
Rozhodné€ ano 1 3,57 4 18,18
Spise ano 17 60,71 15 68,18
Spise ne 10 35,71 2 9,09
Rozhodné ne 0 0 1 455
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 7: Péce o pracovni podminky (v %)
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Vysledky

V odd¢leni textilu se domniva 3,57 % respondentli, ze spolecnost rozhodné dba
na péc¢i o pracovni podminky a 60,71 % respondenti uvadi, Ze o pracovni podminky
spise dba. Naopak 35,71 % tvrdi, Ze spoletnost o podminky spiSe nedba. Zadny
respondent (0 %) neni nazoru, ze by spole¢nost rozhodné nedbala na péci o pracovni
podminky.
ze spolecnost o pracovni podminky rozhodné dba, 68,18 % je ndzoru, Ze spiSe dba.
Dohromady 9,09 % respondentt si mysli, Ze spiSe nedba a 4,55 % respondentl uvadi,

ze rozhodné spolecnost nedba o pracovni podminky a nepecuje o n¢.

Diskuze

Oddéleni textilu je umisténo v halach, které byly postaveny jako prvni v roce 1995,
tomu odpovidd i mozna nespokojenost s pracovnim prostiedim, kterou vyjadfila vice
nez 1/3 respondentl. Pracovni mista jsou vybavena technologiemi a stroji z pocatku
vzniku spole¢nosti a v soucasné dob¢ tato pracovisté prochazi modernizaci a obnovou
strojniho parku. Také socidlni zdzemi na téchto halach odpovida stafi budov.

Nespokojenost s pracovnim prostfedim na oddéleni textilu mtize byt i z divodu, Ze celé
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toto odd¢leni pracuje v riziku hluku a vSichni pracovnici musi pouzivat ochranu sluchu
pfi praci. Respondenti jsou i pies to témét ze 2/3 se svym pracovnim prostiedim spise
nebo rozhodné spokojeni. Budovy pro oddéleni montazi byly postaveny V letech
2000 az 2005. Znacna cast montaznich praci byla zmodernizovdna a zautomatizovana
az toho vyplyva, ze respondenti jsou z vice nez 4/5 rozhodné nebo spiSe spokojeni
s pracovnim prostiedim. Navic tato pracovisté oproti textilni casti nejsou pra$na

ani hlu¢na.

Otazka 8: Dava Vam Vase prace prostor pro seberealizaci?

Tabulka 8: Prostor pro seberealizaci v zaméstnani

o Textil Montéz
Prostor pro seberealizaci
Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 0 0 4 18,18
Spise ano 8 28,57 10 45 .45
Spise ne 18 64,29 6 27,27
Rozhodné€ ne 2 7,14 2 9,09
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8: Prostor pro seberealizaci v zaméstnani (v %)
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Vysledky

Vyzkumem bylo zjisténo, Ze v oddéleni textilu neni zadny respondent (0 %), kterému
by prace rozhodné davala prostor pro seberealizaci. SpiSe prostor k seberealizaci
pocituje 28,57 %, kdezto az 64,29 % pfi praci prostor pro seberealizaci spiSe nema
a 7,14 % respondentd udava, ze seberealizace V jejich praci rozhodn€ neni mozna.

V oddéleni montazi je situace zcela odlisna. Celkem 18,18 % prostor
pro seberealizaci pii vykonu pracovni c¢innosti rozhodné¢ ma. SpiSe prostor
k seberealizaci vnima téméf polovina respondenti (45,45 %). Moznost seberealizace
pii praci spiSe nemé 27,27 % a absolutni nemoznost seberealizace pocituje 9,09 %

respondentd.

Diskuze

Vytvofit prostor pro seberealizaci zejména v délnickych profesich je pro podnik
velice slozité. Snad i proto respondenti vyjadiili nazor, Ze nemaji dostatecny prostor
prosvou seberealizaci. Vys$§i nespokojenost, kterda byla oznacena od téméf
3/4 respondentti na oddéleni textilu mize vyplyvat i z poétu pracovnikil, kteti dosahli
vy$siho vzdélani (stfedni odborné vzdélani s maturitou, stfedoSkolské, vyssi odborné
a vysokoskolské vzdélani). Podil zaméstnancti na oddéleni montazi, kteti jsou spokojeni
se svym prostorem pro seberealizaci, je vysS§i nez na oddéleni textilu. Zde si mysli téméf
2/3 respondentti, Ze prostor pro vlastni seberealizaci maji, nebot’ zaméstnanci s niz$im
vzdélanim (zdkladni vzdélani, stfedni odborné vzdélani bez maturity) nemaji takové

ambice.
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Otazka 9: Mate moZnost pri Vasi praci volné jednat a rozhodovat se?

Tabulka 9: Volnost jednani a rozhodovani

Textil Montaz
Volnost jednani a rozhodovani

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 1 3,57 0 0
Spise ano 12 42,86 12 54,55
Spise ne 12 42,86 8 36,36
Rozhodné€ ne 3 10,71 2 9,09
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 9: Volnost jednani a rozhodovani (v %)
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Vysledky

Volnost jednat a rozhodovat se rozhodné ma na oddéleni textilu 3,57 % respondentt.
Dalsi dvé skupiny jsou vyrovnané. SpiSe moznost a spiSe nemoznost rozhodovat se
a voln¢ jednat vyjadiilo shodné 42,86 % respondentt. Ostatni respondenti (10,71 %)
rozhodné nemaji moznost voln¢ jednat ani se rozhodovat.

Oddé¢leni montazi nema zadného respondenta (0 %), ktery by mél rozhodné moznost
voln¢ jednat a rozhodovat se. Za to vice nez polovina (54,55 %) spise moznost volného

jednéni a rozhodovéani shleddva. SpiSe nemoznost volné jednat a rozhodovat se,
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vyjadtilo 36,36 % a pfi praci volnost jednani a rozhodovani rozhodn¢ nema 9,09 %

respondentu.

Diskuze

Pracovnici na obou oddélenich maji moznost volného jednani a rozhodovani v préci
pouze do t€¢ miry, co jim dovoluje plan vyroby a zakézky zatazené do vyroby.
Na oddéleni textilu pracovnice §iji koupelnové koberce. Prace je fizena pracovnim
postupem, ktery pracovnice musi dodrZzovat, ztoho vyplyva, ze vice nez 52 %
pracovnic se citi pfili§ vedené pracovnim planem a nemohou se volné rozhodovat.
V odd¢leni montdzi navazuji jednotlivé operace jedna na druhou az do dokoncéeni
hotového vyrobku, protoze se ale nejedna o pasovou vyrobu, pracovnici maji vétsi pocit

(z vice jak 54 %), ze se mohou rozhodovat a samostatné jednat na svém pracovisti.

Otazka 10: Myslite si, Ze mate prilezitost k vyuziti VaSich schopnosti a dovednosti?

Tabulka 10: Vyuziti schopnosti a dovednosti

Textil Montaz
Vyuziti schopnosti a dovednosti

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 0 0 1 455
SpiSe ano 11 39,29 16 72,73
Spise ne 15 53,57 3 13,64
Rozhodné€ ne 2 7,14 2 9,09
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 10: Vyuziti schopnosti a dovednosti (v %)
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Vysledky

Vyzkumem bylo zjiSténo, ze v oddéleni textilu si zadny respondent (0 %) nemysli,
ze rozhodn€ ma piileZitost k vyuziti schopnosti a dovednosti. Tuto pfileZitost spisSe
shledava 39,29 %. Na rozdil od 53,57 %, kteti si mysli, ze pfilezitost k vyuzivani
schopnosti a dovednosti spiSe nemaji a 7,14 % respondenti pii své praci nema moznost
vyuzivat schopnosti a dovednosti.

Na oddéleni montéazi je 4,55 % respondenttl, kteti si mysli, Ze pfileZitost k vyuziti
schopnosti a dovednosti rozhodn€ maji. Vétsina respondentti (72,73 %) je nazoru, ze pti
své praci spiSe dovednosti a schopnosti vyuzivd. Opacny néazor projevilo 13,64 %
respondenttl, ktefi spiSe tuto ptilezitost nemaji a dokonce 9,09 % pftilezitost vyuzivat

schopnosti a dovednosti rozhodn€ nema.

Diskuze

Nézor zaméstnancli na moznost vyuZiti svych schopnosti a dovednosti je podobny
jako v piipadé moznosti seberealizace. Na oddé¢leni textilu pracovnici s vysSim
vzdélanim zastavaji nazor, Ze jejich prostor pro vyuziti schopnosti neni dostatecny.

Na oddéleni montézi si lidé piipadaji vice docenéni.
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Otazka 11: Sdéluje Vam nadrizeny ukoly srozumitelné?

Tabulka 11: Srozumitelné sdélovani zadavanych kol

Textil Montaz
Srozumitelné sdélovani ukolu

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 12 42 .86 10 45 45
Spise ano 13 46,43 11 50
Spise ne 3 10,71 1 455
Rozhodné€ ne 0 0 0 0
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 11: Srozumitelné sdélovani zadavanych tkolu (v %)
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Vysledky

Vysledkem vyzkumu v odd€leni textilu je 42,86 % respondentti, ktefi se domnivaji,
ze nadfizeny jim sdéluje ukoly rozhodné srozumitelng, spiSe srozumitelné zadavani
ukolll od nadfizeného vyjadiuje 46,43 % a spiSe nesrozumitelné¢ zadavani ukolt
vyjadiuje 10,71 %. Zadny z oslovenych respondentd (0 %) neuvedl rozhodné
nesrozumitelné zadavani ukoli od nadfizeného.

Na oddé¢leni montézi je situace velice podobnd, 45,45 % se domniva, Ze nadtizeny

ukoly sdé€luje rozhodn€ srozumitelnym zptisobem a pro polovinu respondentt (50 %) je
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sd¢lovani spise srozumitelné. Pouze 4,55 % uvadi spise nesrozumitelné sdélovani tikola
od nadfizeného. Taktéz na tomto oddéleni neshledava zadavani ukolu od nadiizeného

jako rozhodné nesrozumitelné Zadny z respondenti (0 %), ktefi byli osloveni.

Diskuze

Ob¢ oddeleni maji témét shodny nézor, ze vedouci srozumitelné zadava ukoly.
Na oddé¢leni textilu se takto vyjadtilo téméf 90 % respondentl a na oddéleni montazi je
nazor respondentii jesté o néco malo vyssi, presnéji vice nez 95 % respondenti. To je
dano zejména tim, ze v podniku je vytvofen systém zakazkové prace. V okamziku
piijeti objednavky na vyrobek je v programu fizeni vyroby vytvofena zakazka a s ni
automaticky vygenerovan pracovni postup a potiebny materidl. Tento systém v podniku
funguje jiz Slet a je vidét na vysledku prizkumu, Ze je dostate€né srozumitelny

pro vSechny zaméstnance.

Otazka 12: Vyhovuje Vam Vase finan¢ni ohodnoceni?

Tabulka 12: Vyhovujici finan¢ni ohodnoceni

Textil Montaz
Vyhovujici finanéni ohodnoceni
Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 0 0 2 9,09
Spise ano 8 28,57 12 54,55
Spise ne 13 46,43 5 22,73
Rozhodné ne 7 25 3 13,64
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 12: Vyhovujici finan¢ni ohodnoceni (v %)

60% -
50% -
40% - B Rozhodn¢ ano
B Spise ano
30% - )
@ SpiSe ne
20% - B Rozhodné€ ne
10% -
0%
Textil Montaz
Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Zadny respondent (0 %) v oddé&leni textilu neuvedl rozhodn& vyhovujici finanéni
ohodnoceni a pro 28,57 % je finan¢ni ohodnoceni spiSe vyhovujici. Téméf polovina
respondentll (46,43 %) se domnivd, Ze financni ohodnoceni ma spiSe nevyhovujici.
Nasledné 25 % respondenti se pfiklonilo k variant¢ rozhodné¢ nevyhovujiciho
finan¢niho ohodnoceni.

V odd¢leni montdzi prevlada spokojenost nad nespokojenosti. Rozhodné spokojeno
je 9,09 %, spise spokojena je vice nez polovina respondenti (54,55 %). K moznosti
spiSe nevyhovujiciho finan¢niho ohodnoceni se piiklonilo 22,73 % a pro 13,64 %

respondentll je finan¢ni ohodnoceni rozhodné nevyhovujici.

Diskuze

Zamgéstnanci v oddéleni textilu jsou rozfazeni podle vykonnosti, schopnosti §it slozité
vzory a celkové zrucnosti do 3 skupin A, B, C. Kazdé této skupiné je pfifazena
hodinova sazba. Pokud si zaméstnanec mysli, Ze jeho schopnosti dosahly trovné vyssi
skupiny, mize pozéadat svého nadiizeného (technologa vyroby) o pfezkouseni. Z tohoto
piezkouseni je sepsan protokol, kdyz zaméstnanec vyhovi pozadavkim vyssi skupiny,

je do ni pfefazen s patficnym platovym ohodnocenim. VySe finan¢niho ohodnoceni je
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zde tazena do 4. az 6. platové tfidy a v ramci podniku se jedna 0 nadprimérné placené
zamé&stnance. Proto je velmi tézko pochopitelné, pro¢ pro vice nez 2/3 respondentt
v oddéleni textilu je finanéni ohodnoceni spiSe nebo rozhodné¢ nevyhovujici.
Na oddéleni montazi je finan¢ni ohodnoceni fazeno do 2. az 4. platové tiidy, které jsou
dany naro¢nosti jednotlivych vyrob. Tudiz jsou lidé na stejné fyzicky a technicky
naro¢nych pracovistich ohodnoceni stejné. Respondenti z téméf 2/3 maji pocit, ze jsou
rozhodné nebo spiSe spravedlivé ohodnoceni. Pokud by vSak pracovnik chtél vyssi
pracovni zafazeni, musel by pozadat o pfefazeni na praci s vyS§i platovou tfidou

a samoziejme s vyssi fyzickou naro¢nosti.

Otazka 13: Domnivate se, Ze odpovida VaSe finan¢ni ohodnoceni odvedenému
pracovnimu vykonu?

Tabulka 13: Odpovidajici finan¢ni ohodnoceni ve vztahu k pracovnimu vykonu

Textil Montaz
Odpovidajici finan¢ni ohodnoceni
Pocet % Pocet %
Rozhodné€ ano 0 0 2 9,09
SpiSe ano 7 25 12 54,55
SpiSe ne 14 50 6 27,27
Rozhodné ne 7 25 2 9,09
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 13: Odpovidajici finan¢ni ohodnoceni ve vztahu k pracovnimu vykonu (v %)
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Vysledky

Na odd¢leni textilu neni Zadny z respondentt (0 %), ktery by se domnival, Ze jeho
financni ohodnoceni rozhodné odpovidd odvedenému vykonu. SpiSe odpovidajici
finan¢ni ohodnoceni v porovnani s odvedenym pracovnim vykonem shledava 25 %.
Polovina respondentt (50 %) vidi své finan¢ni ohodnoceni spiSe neodpovidajici
Kk vysledkim pracovnich vykonu a 25 % uvadi finan¢ni ohodnoceni jako rozhodné
neodpovidajici k pracovnimu vykonu.

V odd¢leni montazi zaméstnanci na situaci nahlizeji ponékud odlisnéji. Rozhodné
odpovidajici finan¢ni ohodnoceni vnima 9,09 % respondentli a vice neZ polovina
(54,55 %) je nazoru spiSe odpovidajiciho financniho ohodnoceni v porovnani
s odvedenym pracovnim vykonem. Déle 27,27 % se piiklonilo k moZnosti spiSe
a 9,09 % k rozhodné nevyhovujicimu finanénimu ohodnoceni v porovnani s pracovnim

vykonem, ktery odvadéji.

Diskuze
Zameéstnanci pracuji v obou oddélenich v ukolové mzd¢. Kazdy zaméstnanec vi,
pfi zadani zakazky, kolik vyrobkli musi vyrobit, aby splnil normu na 100 %. O to vice je

piekvapujici hodnoceni zaméstnanct v oddéleni textilu, Ze jejich financni ohodnoceni
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neodpovida pracovnimu vykonu. Takto se vyjadfili zaméstnanci ze 3/4. V ukolové
mzd¢é¢ ma totiz kazdy zaméstnanec moznost vysSim plnénim norem zvySit svou
vykonnostni prémii a je jen tézko pochopitelné, pro¢ pravé na oddéleni textilu s touto
aztémet 2/3 se domnivaji, ze finanéni ohodnoceni odvedenému pracovnimu vykonu

skute¢n¢ odpovida.

Otazka 14: Mate moznost kariérniho rastu?

Tabulka 14: Moznost kariérniho rustu

Textil Montaz
MozZnost kariérniho rastu

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 0 0 0
Spise ano 1 3,57 3 13,64
Spise ne 20 71,43 14 63,64
Rozhodn€ ne 7 25 5 22,73
Celkem 28 100 22 100

Graf 14: Moznost kariérniho ristu (v %)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky

Moznost kariérniho ristu nema zadny respondent (0 %) v oddéleni textilu a 3,57 %
ma spiSe moznost kariérniho rGstu. Moznost kariérniho ristu spiSe nema 71,43 %
a 25 % respondentil rozhodn€ nema moZznost rust V kariéte.

Podobna situace nastava i v oddéleni montazi, kde také nikdo z respondentt (0 %)
nema rozhodné moznost kariérniho ristu a 13,64 % maé spise moznost rast v kariéte.
Spise nemoznost kariérniho ristu shleddva 63,64 %. Nasledné v piipadé 22,73 %

respondentti nelze dle jejich nadzoru kariérniho rastu dosahnout.

Diskuze

Moznost kariérniho riistu odpovida charakteru postaveni pracovniki jako vyrobnich
délnikt. Pfesto spolecnost svou vnitini politikou davéa prednost svym zaméstnanciim.
Pokud se uvolni misto naptiklad v administrativé a dany zaméstnanec ma k této praci
predpoklady (zejména vzdélani), mize byt na tuto pozici piijat. Moznost kariérniho
ristu je vSak zde prakticky nulova. Respondenti na oddé€leni textilu (96,43 %)

i na oddéleni montazi (86,37 %) jsou si toho nalezité védomi.

Otazka 15: Chcete dosahnout vyssi pracovni pozice, nezZ kterou vykonavate nyni?

Tabulka 15: Dosazeni vyssi pracovni pozice

Textil Montaz
DosazZeni vyssi pracovni pozice
Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 3 10,71 2 9,09
Spise ano 11 39,29 3 13,64
Spise ne 12 42 86 12 54,55
Rozhodné€ ne 2 7,14 5 22,73
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 15: Dosazeni vyssi pracovni pozice (v %)

60% -
50% -
40% - B Rozhodn¢ ano
B Spise ano
30% - "
B Spise ne
20% - B Rozhodné€ ne
10% -
0%
Textil Montaz
Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Na odd¢leni textilu chce rozhodné 10,71 % a spise 39,29 % respondentii dosahnout
vys§i pracovni pozice. Za to 42,86 % respondentli spiSe nechce dotdhnout vyssi
pracovni pozice a 7,14 % dokonce rozhodné neusiluje o dosazeni vyssi pracovni pozice.

V oddéleni montazi se nachazi 9,09 % respondentti, ktefi rozhodné a 13,64 % spise
vys$§i pracovni pozice chce dosdhnout. Odlisny nazor projevilo 54,55 %, tito
respondenti vyssi pracovni pozice spiSe necht&ji dosahnout a 22,73 % respondentl

rozhodné nechce vyssi pracovni pozice dosdhnout.

Diskuze

Snaha o dosazeni vy$$i pracovni pozice v oddéleni textilu, kterou vyjadfila presné
1/2 zaméstnancti, je dana zejména moznosti slozit profesni zkousku a byt piefazen
do vyssi platové skupiny. V oddéleni montazi jsou lidé vice spokojeni se svym
zatazenim a 0 vyS§§i pracovni pozice z vice nez 3/4 vibec neusiluji a planuji na svych

soucasnych pozicich i nadale setrvat.
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Otazka 16: SnaZite se vzdélavat a zvySovat Vase znalosti?

Tabulka 16: Vzd¢lavani a zvySovani znalosti

L L ] Textil Montaz
Vzdélavani a zvySovani znalosti
Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 11 39,29 8 36,36
Spise ano 15 53,57 8 36,36
Spise ne 2 7,14 6 21,27
Rozhodné ne 0 0 0 0
Celkem 28 100 22 100
Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 16: Vzdé€lavani a zvySovani znalosti (v %)
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Vysledky

Na odd¢leni textilu snaha o vzdélani a zvySovani znalosti jednoznacné prevlada.
Vzdélavat se zde rozhodné snazi 39,29 % a 53,57 % respondentt se spiSe snazi. Pouze
7,14 % se spiSe nesnaZzi vzdélavat ani zvySovat znalosti. Na oddéleni textilu neni Zadny
respondent (0 %), ktery by se rozhodné o vzdélani nesnazil.

Respondenti v oddéleni montazi maji v tomto ohledu odlisné nazory. Snahu

rozhodné a spiSe se vzdelavat vyjadrilo shodné 36,36 % respondentd. Zbyvajicich
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27,27 % se o vzdélani spiSe nesnazi. Zadny respondent (0 %) neni nazoru, Ze by se

vzdélavat rozhodné nesnazil.

Diskuze

V oddéleni textilu témét 93 % respondentd uvedlo, Ze se snazi rozhodné nebo spise
vzdelavat. Z toho vyplyva i ochota zaméstnancti pii zavadéni modernéjsich technologii,
nového systému odvadéni vyroby, kdy se kazdy zaméstnanec musel naucit alespon
zakladni ukony na pocitaci. Také v oddéleni montdzi je vysokéd ochota zaméstnancii ucit
se novym vécem. Ochotu vyjadrtilo vice nez 72 % zaméstnanct a v dobé, kdy vyroba je
fizena prevazné pocitacem, je tato skutec¢nost pro podnik nezbytna. Vysledné zjisténi by
mélo byt vyraznym signalem pro vedeni podniku, které by mélo vyuzit ochoty

vzdélavat se v nékterych skolicich programech.

Otazka 17: Je Vam poskytovana mozZnost Skoleni k profesnimu ristu ve Vasi
spole¢nosti?

Tabulka 17: Moznost $koleni k profesnimu ristu

Textil Montaz
MoZnost §koleni k profesnimu ristu
Pocet % Pocet %

Rozhodné ano 10,71 9,09
Spise ano 13 46,43 13 59,09
SpiSe ne 9 32,14 5 22,73
Rozhodné ne 3 10,71 2 9,09
Celkem 28 100 22 100
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Graf 17: Moznost Skoleni k profesnimu ristu (v %)
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Vysledky

MozZnost Skoleni a profesniho riistu na oddéleni textilu je rozhodné poskytovéana
10,71 % respondentiim a spiSe poskytovana je 46,43 % respondentim. MozZnost $koleni
a profesnimu rustu spiSe nema 32,14 % a 10,71 % je nazoru, ze moznost Skoleni
ve spolec¢nosti rozhodné neni poskytovana.

Podobné je vyjadien i nazor respondentti na oddéleni montazi. Celkem 9,09 % je
nazoru, ze moznost Skoleni je rozhodn& poskytovédna, spiSe poskytovand moZnost
Skoleni je vyjadiena od 59,09 % respondentti. Na druhé stran¢ 22,73 % uvadi,
ze moznost Skoleni poskytovana spiSe neni. Prilezitost ke Skoleni a profesnimu ristu

rozhodné neni poskytovana pro 9,09 % respondent.

Diskuze

V podniku je zaveden systém pravidelného proSkolovani zaméstnancli v rdmci
bezpecnosti prace. V loniském roce byla dana vSem zaméstnancim moznost piihlasit
seido interntho kurzu prace na pocitai. Zameéstnanci se také mohou ucastnit
jazykovych kurzii. Zieteln¢ je to vidét na vysledcich prizkumu, kdy na oddéleni textilu
(témet 3/5) a na oddé€leni montazi (vice nez 2/3) respondenti uvadi, ze moznost Skoleni

maji. Je samoziejmé na kazdém zameéstnanci, jestli tuto moznost vyuzije. Na oddéleni
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montazi je pomér jesté vysSi vzhledem ktomu, Ze néktefi zaméstnanci se musi
ze zékona Uucastnit pravidelného Skoleni, naptiklad fidi¢i vysokozdviznych vozikl

a svareci.

Otazka 18: Ziskavate zpétnou vazbu od VaSeho nadiizeného ohledné vysledku
Vasi prace?

Tabulka 18: Ziskavani zpétné vazby od nadiizeného pracovnika

Textil Montaz
Ziskavani zpétné vazby

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 6 21,43 3 13,64
Spise ano 15 53,57 11 50
Spise ne 6 21,43 8 36,36
Rozhodné ne 1 3,57 0 0
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 18: Ziskavani zpétné vazby od nadiizeného pracovnika (v %)

60% -

50% -

40% - B Rozhodné ano
B Spise ano

30% - I
B SpiSe ne

20% - B Rozhodné ne

10% -

0%
Textil Montaz

Zdroj: vlastni zpracovani

69



Vysledky

Na oddéleni textilu zpétnou vazbu od nadiizeného ziskéva rozhodné 21,43 % a spise
53,57 % respondentil. SpiSe zpétnou vazbu neziskava 21,43 % a 3,57 % respondentii ma
pocit, ze zpétnou vazbu od natizeného ohledné vysledkii prace neziskava viibec.

Na oddéleni montézi je situace velice podobna, 13,54 % uvadi, ze rozhodné ziskava
zpétnou vazbu od nadfizeného. Polovina respondenti (50 %) zpétnou vazbu spiSe
ziskava a 36,36 % zpdtnou vazbu spise neziskava. Zadny respondent (0 %) neuvedl,

ze by rozhodné neziskaval zpétnou vazbu od nadtizeného.

Diskuze

Zaméstnanci maji prevazné pocit vobou oddélenich, ze jsou informovani
0 vysledcich prace. Na oddéleni textilu jsou o tom piesvédceni respondenti celkem
ze 3/4 ana oddéleni montazi témét ze 2/3. Je to zejména tim, ze na kazdém vyrobnim
stiedisku je informacéni panel, kde vedouci vyroby kazdy den zaznamenava procento
plnéni norem za piedchézejici den. Mésicné je zde sledovano procento zmetkovitosti
na dané vyrob¢ a dalsi dilezité informace pro chod vyrobniho stfediska. Zaméstnanci
tak maji piehled o plnéni norem a tim 1 o jejich vykonnostni prémii. Pracovnici, ktefi
uvedli, Ze nejsou informovani, budou lidé, ktefi nemaji zajem o chod podniku.
Na odd¢leni textilu se takto vyjadiila zbyla 1/4 dotazovanych respondentt a na oddéleni

montdzi vice nez 1/3 respondentt.

Otazka 19: Je VaSe prace porovnavana s vysledky prace Vasich spolupracovnikii?

Tabulka 19: Porovnavani prace s vysledky ostatnich spolupracovniki

Textil Montaz
Porovnavani prace s ostatnimi
Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 3 10,71 2 9,09
Spise ano 9 32,14 11 50
Spise ne 11 39,29 5 22,73
Rozhodné€ ne 5 17,86 4 18,18
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 19: Porovnavani prace s vysledky ostatnich spolupracovniki (v %)
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Vysledky

Vysledkem je 10,71 % respondentii v oddéleni textilu, kteti uvadi, Ze jejich prace je
porovnavana s vysledky praci ostatnich spolupracovnikli a spiSe porovnavani vnima
32,14 %. Spise neporovnavani vysledkt praci je zodpoveézeno od 39,29 % respondenti
a 17,86 % je nazoru, Ze jejich prace rozhodné porovnavana neni.

Na oddé€leni montazi se 9,09 % respondenti domniva, Ze jejich prace je rozhodné
porovnavana a polovina respondentt (50 %) uvadi, Ze je spiSe porovnavana. Vysledky
praci s ostatnimi spolupracovniky spiSe nejsou porovnavany u 22,73 % respondent.
Celkem 18,18 % zvolilo variantu, Ze jejich prace rozhodné neni srovnavana s vysledky

praci ostatnich spolupracovniki.

Diskuze

Ve spolecnosti je zaveden systém kolektivni prémie, kdy vykonnostni prémie celého
stiediska zavisi na plnéni norem vSech jednotlivcd. Zaméstnanci na jednotlivych
pracoviStich porovndvaji svou praci spraci svych kolegii sami. Pokud néktery
zamé&stnanec neplni dostatecné své pracovni ukoly, tlak celého kolektivu donuti jeho
chovani zménit. V oddé€leni montdzi vice nez 1/2 respondentli odpovédéla, ze jejich

prace je spiSe nebo rozhodné porovnavana s vysledky praci ostatnich spolupracovnik,
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protoze prace natomto oddéleni je rozdélena do menSich pracovnich kolektivi

a zaméstnanci jsou snaze kontrolovatelni ze strany ostatnich.

Otazka 20: Jste motivovani k dosaZeni lepsich vysledkii od Vaseho nadiizeného?

Tabulka 20: Motivace k dosazeni lepsich vysledkii zaméstnanci

) Textil Montaz
Motivace Kk lep$im vysledkim
Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 1 3,57 2 9,09
Spise ano 10 35,71 10 45 .45
Spise ne 15 53,57 7 31,82
Rozhodné ne 2 7,14 3 13,64
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 20: Motivace k dosazeni lepsich vysledkti zaméstnancti (v %)

60% -
50% -
40% - B Rozhodné ano
B Spise ano
30% - .
B Spise ne
20% - B Rozhodné ne
10% -
0%
Textil Montaz
Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Na odd¢leni textilu je k dosazeni lepSich vysledkii rozhodné motivovano 3,57 %
respondentt a 35,71 % je spiSe motivovano. Na druhé stran¢ vice nez polovina
respondenti (53,57 %) je spiSe nemotivovana k lepSim vysledkim od svého

nadfizeného a rozhodné neni motivovano 7,14 % respondentd.
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V odd¢€leni montazi je dle ndzoru samotnych zaméstnancli motivace o néco vyssi,
9,09 % uvadi, ze je rozhodné motivovano a 45,45 % respondentil je spiSe motivovano.
K lepSim vysledkim se spiSe nemotivovano citi byt 31,82 % a rozhodné motivaci

ze strany nadtizen¢ho k dosazeni lepSich vysledkil nepocituje 13,64 % respondentil.

Diskuze

Nadfizeny pracovnik motivuje kolektiv k vy$sim pracovnim vykonim zejména
feSenim vzniklych problémt a fizenim celého oddéleni. Vzhledem k tomu,
ze na oddéleni textilu vice jak 1/5 pracovnikli odpovidala, Ze vztahy v rdmci pracovniho
kolektivu jsou spiSe nebo rozhodné nepratelské, mohou mit pocit, ze vedouci pracovnik
dostateéné nefesi problémy tykajici se skupinovych vztah. Respondenti se proto
ze 3/5 spiSe nebo rozhodné neciti byt motivovani a tento zplsob jim nepiipada
dostacujici. Na oddé€leni montazi je vice jak 1/2 respondenti spiSe nebo rozhodné
spokojena se zpusobem motivovani ze strany nadfizené¢ho, nebot’ vztahy v pracovnim

kolektivu jsou zde vice pratelské a motivace je dle jejich nazoru vice zajisténa.

Otazka 21: Ktery z téchto faktori Vas nejvice motivuje k praci?

Tabulka 21: Faktory motivujici k praci

Textil Montaz
Faktory motivujici k praci

Pocet % Pocet %
Uspéch (dosazeni cile) 8 28,57 5 22,73
Uznani 5 17,86 6 27,27
Prace sama (zajimavost, podnétnost) 11 39,29 7 31,82
Odpovédnost (pravomoci) 1 3,57 1 4,55
Povyseni 0 0 0 0
Moznost osobniho ristu 3 10,71 3 13,64
Jiny faktor 0 0 0 0
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 21: Faktory motivujici k praci
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Vysledky

Nejvyznamnéjs§i motivacni faktor na oddéleni textilu je prace sama (39,29 %),
uspéch oznacilo 28,57 %. Pro 17,86 % respondentil je nejvétsim motivacnim faktorem
K praci uznani a 10,71 % uvadi moznost osobniho ristu. Pro odpovédnost se rozhodlo
pouze 3,57 % respondenti. PovySeni a jiny motivaéni faktor neuvedl zadny
z oslovenych respondentt (0 %).

V oddéleni montdzi je pro respondenty nejvyznamnéjsim motivacnim faktorem opét
prace sama (31,82 %), dale 27,27 % zvolilo uznani, 22,73 % tspéch. Varianta moZnost
osobniho riistu, jako faktor, ktery nejvice motivuje k préci, byla oznacena od 13,64 %

respondentl. PovySeni ani jiny faktor neoznacil Zadny respondent (0 %).

Diskuze

Pro nejvice respondenti z obou zkoumanych odd¢leni, je hlavnim motiva¢nim
faktorem prace sama. Na oddéleni textilu to uvadi téméer 2/5 respondentl a na oddéleni
montazi neceld 1/3 respondentl. V piipad€, Ze by zaméstnance prace jako takova
nemotivovala, neméli by s nejvétsi pravdépodobnosti ani piedpoklad ji vykonavat
a hledali by si jiné uplatnéni. Nasledujici vyznamny faktor pro respondenty je uspéch

z dosazen¢ho cile. Na oddé€leni textilu to vyjadfila vice jak 1/4 respondentl
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a na oddéleni montdzi vice nez 1/5 respondentli, nebot kazdd pracovni ¢innost je
vykonéavana pravé za ucelem splnéni cile. Zaméstnance tak uspéch z odvedené prace
vyraznym zpusobem motivuje. Uznani na oddéleni textilu oznacila neceld
1/5 na oddéleni textilu anaoddéleni montazi vice jak 1/4 respondenti. Tyto
zamé&stnance motivuje pocit, Ze odvedena prace je poté nalezité ocenéna. Dalsi faktory
jako moznost osobniho ristu a odpoveédnost uz nesehravaji vyznamnou roli, povySeni
jako motivaéni faktor nebyl oznacen od Zadného respondenta (0 %) ani na jednom
odd¢leni. Pti¢inou je nejspis fakt, Ze pracovnici vykonavaji d€lnické profese a moznost
povyseni zde vétSinou nemaji, proto je tato skute¢nost ani nemotivuje a nema pro né

zadny vyznam.

Otazka 22: Ktery z téchto stimula¢nich prostfedkit ma pro Vas nejvétsi vyznam?

Tabulka 22: Nejvyznamnéjsi stimulacni prostifedky

Textil Montaz
Stimulaéni prostiedky

Pocet % Pocet %
Hmotnad odména (mzda, prémie) 23 82,14 20 90,91
Obsah prace 0 0 0 0
Neformélni hodnoceni 0 0 0 0
Pratelska atmosféra pracovni skupiny 3 10,71 2 9,09
Pracovni podminky (tepelné, zvukové) 1 3,57 0 0
Identifikace s podnikem 1 3,57 0 0
Image podniku (prestiz) 0 0 0 0
Jiny prostfedek 0 0 0 0
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 22: Nejvyznamnéjsi stimulacni prostiedky (v %)
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Vysledky

Stimula¢ni prostfedek, ktery ma pro respondenty na oddéleni textilu nejvétsi vyznam
je jednoznacné hmotnd odmeéna (82,14 %), dalSim stimulaénim prosttedkem
pro 10,71 % je pratelskd atmosféra pracovni skupiny. Pro 3,57 % respondentli jsou
stimula¢nim prostfedkem pracovni podminky a rovnéz identifikace s podnikem. Zadny
respondent (0 %) neoznacil obsah prace, neformalni hodnoceni ani image podniku.

V oddéleni montazi také prevazuje hmotna odmeéna jako nejvyznamnégjsi stimulacni
prostiedek (90,91 %), pratelska atmosféra pracovni skupiny je vyznamna pro 9,09 %
respondentli. Ostatni prostiedky jako obsah prace, neformélni hodnoceni, pracovni

podminky, identifikace s podnikem ani image podniku neuvedl zadny respondent (0 %).

Diskuze

Nejucinngj$im stimulacnim prosttedkem, coz dokazuje 1 prizkum na obou
oddélenich, je hmotnd odména. Vedeni spolecnosti si je toho plné¢ védomo, a pokud
potiebuje od zaméstnanci mimofadné pracovni nasazeni, odpovidd tomu i mimofadna
stimulacni prémie. To se d&je zejména v dobé vysokych zakédzek, kdy pro splnéni
pozadovanych poctu vyrobkl musi pracovnici odpracovat prodlouzené nebo mimotadné

smény.
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Otazka 23: Jste za dobré vysledky Vasi prace chvaleni?
Tabulka 23: Pochvala za dobfe odvedené vysledky

Textil Montaz
Pochvala za dobré vysledky
Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 0 0 1 455
Spise ano 14 50 10 45,45
Spise ne 9 32,14 8 36,36
Rozhodné€ ne 5 17,86 3 13,64
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 23: Pochvala za dobfe dovedné vysledky (v %)
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Vysledky
Na oddé¢leni textilu se neciti byt Zadny respondent (0 %) rozhodné chvélen za dobré
vysledky prace a polovina respondentti (50 %) je nazoru, ze je spiSe chvalena. Zatimco
32,14 % st mysli, Ze je spiSe nechvaleno a 17,86 % respondentll neni rozhodné chvaleno
za dobr¢ vysledky prace.
V ptipadé oddéleni montazi je nazor velice podobny, 4,55 % respondentli ma pocit,

ze je rozhodné chvéleno, spiSe chvaleno je 45,45 % a spiSe nechvéleno je 36,36 %
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respondentli. Pochvalu za dobré pracovni vysledky rozhodné neziskava 13,64 %

z oslovenych respondentt.

Diskuze

Komentovani odpovédi na tuto otazku je velice obtizné, jelikoz vnimani pochvaly je
u kazdého jedince rozdilné. Pokud podnik jako celek, dosahuje dobrého hospodaiského
vysledku, dostava kazdy zaméstnanec osobni dékovny dopis. Pro nékteré pracovniky
to mize byt ptili§ formalni vyjadieni pochvaly. Proto polovina respondentii jak

Z oddélenti textilu, tak z oddéleni montazi uvadi, Ze neni spise nebo rozhodné chvalena.

Otazka 24: Ktera z téchto odmén je Vam poskytovana v soucinnosti s pochvalou
za Vasi vykonanou praci?

Tabulka 24: Poskytovana odmeéna v soucinnosti s pochvalou

Textil Montaz
Poskytovana odména s pochvalou

Pocet % Pocet %
Finan¢ni odména 11 39,29 9 40,91
Benefit 1 3,57 2 9,09
Pridéleni prestizni prace 0 0 0 0
Z4dné odména 16 57,14 11 50
Celkem 28 100 22 100
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Graf 24: Poskytovana odména v soucinnosti s pochvalou (v %)
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Vysledky

Pokud je na oddéleni textilu poskytovan urcity druh odmény v soucinnosti
S pochvalou, je to nejcastéji dle nazoru respondentt finanéni odména (39,29 %). Benefit
byl zvolen v ptipadé 3,57 % respondentii. Pfesto nejéastéji pochvala neni doprovazena
zadnou odmeénou, to uvadi az 57,14 % respondentti. Pfidéleni prestizni prace nebylo
zvoleno od Zadného respondenta (0 %).

Témet shodna situace nastava i na oddeleni montazi, 40,91 % respondentti uvedlo, Ze
s pochvalou je nejcastéji poskytovana finan¢ni odména a 9,09 % zvolilo urcity benefit.
Na oddéleni montazi také prevazuje varianta zadné odmeény, a to celkem uvedla

polovina respondentii (50 %). Také nikdo z respondenti (0 %) neuvedl piidéleni

prestizni prace, jako formu odmény.

Diskuze

Odpovédi na tuto otazku potvrzuji to, co bylo feceno V predchéazejici diskuzi,
ze kazdy zaméstnanec vnima pochvalu a odménu sni spojenou jinak. VSichni
zaméstnanci za mimoifadné vysledky v praci a splnény hospodaisky vysledek dostavaji
stejné financni ohodnoceni (je to stanoveno mzdovym fadem spolecnosti). Piesto

nektefi zaméstnanci maji pocit, Ze to neni mimotfadna odmeéna nebo pochvala,
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ale samoziejmost a vice nez 1/2 respondenti celkem z obou oddéleni odpovédéla,

7e nedostava zadnou odmeénu.

Otazka 25: Myslite si, Ze dokazete prijmout kritiku?
Tabulka 25: Schopnost ptijmout kritiku

Textil Montaz
Schopnost prijmout Kritiku

Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 9 32,14 11 50
Spise ano 18 64,29 11 50
Spise ne 1 3,57 0 0
Rozhodné ne 0 0 0 0
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 25: Schopnost piijmout kritiku (v %)
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Vysledky

Ptijmout kritiku na odd¢€leni textilu rozhodné dokaze 32,14 % respondentd, 64,29 %
kritiku spiSe dokaZe piijmout a 3,57 % uvadi, Ze kritiku spise pfijmout nedokaze. Zadny

z respondentil (0 %) rozhodné nedokaze kritiku pfijmout.
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Na oddéleni montézi je pomér naprosto vyrovnany a pievazuje pouze schopnost
kritiku pfijmout. Celkem polovina (50 %) dokaze rozhodné piijmout kritiku a druhd
polovina (50 %) kritiku spiSe dokaze piijmout. Na tomto odd€leni neni nikdo

z respondentil (0 %), kdo by spiSe nebo rozhodné kritiku pfijmout nedokazal.

Diskuze

Z hlediska pruzkumu, je odpovéd’ na tuto otazku velice zajimava. Téméi vSichni
respondenti uvedli, ze jsou rozhodné¢ nebo spiSe ochotni pfijmout kritiku. Této
skutecnosti by v podniku méli vyuzit zejména vedouci pracovnici stiedisek, kdy mohou

primétenou kritikou vést své podiizené k lepSimu plnéni pracovnich ukolt.

Otazka 26: Ktery z téchto postihii je Vam uloZen za Spatné odvedenou praci?

Tabulka 26: Ulozeni postihu v piipadé Spatné¢ odvedené prace

Textil Montaz
Postih za Spatné odvedenou praci

Pocet % Pocet %
Pokarani 15 53,57 11 50
Snizeni prémii 4 14,29 2 9,09
Ptid¢€leni horsi prace 3 10,71 0 0
Pretazeni na jiné pracovisté 0 0 0 0
Vytykaci dopis 1 3,57 2 9,09
Zadny postih 5 17,86 7 31,82
Celkem 28 100 22 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 26: Ulozeni postihu v piipadé $patn¢ odvedené prace (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky

Na oddé¢leni textilu je nejcasteji pouzit jako druh postihu pokaréani, to uvadi 53,57 %,
sniZeni prémii zvolilo 14,29 % respondentt a 10,71 % alternativu pfidéleni horsi prace.
Vytykaci dopis jako druh postihu byl oznacen od 3,57 %. V této otazce je i mozZnost,
ze postih neni viibec ulozen a takto se vyjadfilo 17,86 % respondentii. Piefazeni na jiné
pracovisté nebylo oznaceno od zadného respondenta (0 %).

Pokarani bylo na oddé€leni montdzi oznaceno od poloviny respondentti (50 %),
prémie a vytykaci dopis je uvadén shodné dle 9,09 % respondentd. Ulozeni zddného
postihu oznacilo 31,82 % respondentl. Nikdo z respondenti (0 %) neuvedl pietazeni

na jiné pracovisté jako formu postihu za Spatné odvedenou praci.

Diskuze

Hlavnim zpiisobem postihu za Spatné odvedenou praci je podle respondenti
pokarani. Na oddéleni textilu vice nez 1/2 a na oddéleni montazi ptesné 1/2 respondentil
takto odpovidala. V podniku, kde vétSina zaméstnancii je ochotna piijmout kritiku,
nemusi vedouci pracovnici pfistupovat k pfisnéjSim postihiim pii néjakém nedostatku
Vv praci. Pokud zaméstnanec vazné porusi pracovni kazen, je mu dorucen vytykaci dopis,

kde je pisemné upozornén na své chyby a vyzvan k jejich odstranéni do urcitého
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terminu. Vytykaci dopis na odd¢leni textilu uvadi témet 4 % a na oddéleni montazi néco
malo nad 9 % respondentii. Pokud zaméstnanec zplsobi svym chybnym jednanim
spole¢nosti finanéni $kodu je dale postizen bud’ snizenim prémii, nebo musi svou praci

opravit ve svém volnu.

Otazka 27: Které z téchto zaméstnaneckych vyhod vyuzZivate ve Vasi spolecnosti?

Tabulka 27: Zaméstnanecké vyhody

Textil Montéz
Zaméstnanecké vyhody

Pocet % Pocet %
Ptispévek na dopravu do zaméstnani 18 64 14 64
Prispévek na stravovani 23 82 18 82
Prispévek na Zivotni pojiSténi 7 25 10 45
Ptispévek na dichodové pojisténi 13 46 12 55
Ptiplatek za praci prescas 22 79 18 82
Odmény za pracovni a Zivotni jubilea 21 75 15 68
Pracovni odév 21 75 20 91
Jind vyhoda 1 4 1 5
Celkem 28 / 22 /

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 27: Zamé&stnanecké vyhody (v %)
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Vysledky

V této otazce bylo umoznéno respondentim vybrat si vice moznosti najednou,
jelikoZ zaméstnanci vyuZzivaji vétSinou vice nez jednu zaméstnaneckou vyhodu.
Ve vysledném grafu je uvedeno procentni vyuziti jednotlivych zaméstnaneckych vyhod.

Na oddéleni textilu je vyuzit z 64 % prispévek na dopravu do zaméstnani, piispévek
na stravovani je vyuzivan nejvice (82 %). Piispévek na Zzivotni pojisténi je vyuzit
2 1/4 (25 %) a ptispévek na dichodové pojisténi vyuziva 46 %. Celkem 79 % vyuziva
piipatek za praci presCas. Odmény za pracovni a zivotni jubilea jsou vyuzivany
ze 3/4 (75 %) a stejné tak moznost pracovniho odévu (75 %). Posledni 4 % uvedla jako
zamestnaneckou vyhodu, kterou vyuzivaji tyden dovolené navic.

V oddé€leni montazi vyuziva ptispévek na dopravu do zaméstnani 64 %, prispévek
na stravovani 82 %, ptispévek na zivotni pojisténi 45 % a piispévek na dichodové
pojisténi 55 %. Piipatek za praci presCas je vyuzit z 82 %. Odmény za pracovni
azivotni jubilea vyuziva 68 %. Nejvice vyuzivanou zaméstnaneckou vyhodou je
pracovni odév, ten zde vyuziva 91 %. Zbyvajicich 5 % respondentti uvedlo vanoéni

a velikonoc¢ni darky jako zaméstnaneckou vyhodu, kterou vyuzivaji.
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Diskuze
Z vysledkti vyzkumu je patrné, ze zaméstnanecké vyhody nejsou zcela vyuzivany
a éerpany. Pro pochopeni situace uvnité podniku je uveden podrobnéjsi popis

zaméstnaneckych vyhod a pravidel pro jejich poskytovani.

Nejvice vyuzivanou zaméstnaneckou vyhodou na oddéleni montazi je pracovni odév,
ktery je vyuzit z 91 % a na oddéleni textilu pouze ze 75 %. Dlivodem, pro¢ néktefi
respondenti na odd¢leni textilu neoznacili pracovni odév, jako zaméstnaneckou vyhodu
muze byt fakt, ze tuto skuteCnost nepovazuji za urCity typ benefitu, ale jako
samoziejmost. V podniku je totiz vS§em zaméstnancim pracovni odév zajistén. Dalsi
nejvice vyuzivany je prispévek na stravovani, a to na obou oddélenich shodné z 82 %.
Podnik zde zajist'uje stravovani dovozem jidla a pfispiva zaméstnanci 55 % z ceny jidla.
Nasledujici je piispévek za praci prescas. Dle nazoru jednotlivych respondentd je tento
ptispévek na odd¢leni textilu cerpan ze 79 % a na oddéleni montazi z 82 % a pracovnici
zda se prispévku patiicné vyuzivaji. V piipade prispévku za pracovni a zZivotni jubilea,
ziskavaji zaméstnanci finanéni odmény a vécné dary od spolecnosti. Respondenti
na oddeleni textilu piispévek Cerpaji ze 75% anaoddéleni montazi z 69 %.
Prispévek na dopravu do zaméstnani je vyuzit na obou oddélenich shodné z 64 %
analezi vSem zaméstnancim, kteti maji misto bydlist¢ dal nez 5 kilometri. Vyse
ptispévku je poté stupiiovana dle vzdalenosti. Divodem pro¢ neni tento piispévek zcela
cerpan, je fakt, Ze néktefi zaméstnanci jsou pfimo z Blatné, tudiZ nemaji na pfispévek
narok. V ptipad¢ pfispévku na Zivotni a dichodové pojisténi nastdva vyrazny rozdil.
Kazdému zaméstnanci je umoznéna volba mezi témito piispévky. Na oddéleni montazi
jsou piispévky absolutné¢ vyuzivany, ptesto vice Cerpany je piispévek na diichodové
pojisténi. Na oddéleni textilu, tyto piispévky vyuzivany dle odpovédi respondentl tiplné
nejsou a vice se vyuziva opét piispévek na dichodové pojisténi. Zaméstnanci tak

nepochybné vice mysli na svou budoucnost.
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6. ZAVER

Hlavnim cilem bakalarské prace byl priizkum a zhodnoceni metod motivace
a stimulace zaméstnancti ve vybraném podniku. Prizkum byl provadén ve spolecnosti
Leifheit, s. r. 0. Blatna a uskute¢nén formou anonymniho dotazniku dle konzultace
s personalnim vedenim podniku ve dvou relativné samostatnych vyrobnich oddélenich
textilu a montazi. Tato dvé oddéleni jsou rozdilna zejména druhem vykonavané prace
a jeji narocnosti.

Provedenym prizkumem bylo zjiSténo, Ze podnik zaméstnavad prevazn€ zeny
anejvice respondentt je ve véku 41 - 60 let. Vzhledem Kk tomu, Zze dany prizkum
motivace a stimulace, byl provadén mezi délnickymi profesemi, odpovida tomu
i troven vzdé€lani. Na danych pracovistich je pozadovano zejména stfedni odborné
vzdélani bez maturity, coz spliluji na oddéleni textilu téméf 2/5 respondentl
a na odd¢leni montdzi vice nez 1/2 respondentti. O soudrznosti zaméstnanct s podnikem
vypovida zjisténa skute¢nost, ze vice jak 2/5 respondentti z odd€leni textilu a necela
1/3 respondentl Z odd€leni montazi je zde zaméstnana po dobu 6-10 let. Tato
skutecnost je pro podnik velice dilezita, protoZe nemusi vynakladat stile nové
prostiedky na zaskoleni zaméstnanctl. Cim niz§i je fluktuace ve spole¢nosti, tim jsou

nizsi naklady a uspotfené finan¢ni prostfedky mohou byt vynaloZeny do dalSich aktivit.

Pracovnici jsou na oddéleni montaZi rozdéleni do menSich kolektivli, coZ vytvari
optimalni pracovni klima a spokojenost lidi se vztahy na pracovisti, které jsou vice
ptatelské nez na oddé€leni textilu. Je samoziejmé, Ze ¢im mensi kolektiv, tim pevnéjsi
vazby se na pracovistich vytvaieji. Vytvofeni piijemného pracovni prostiedi ovliviiuje
spokojenost zaméstnanct, proto Spolecnost dba na ¢istotu pracovist’ i socidlniho zdzemi.
Pfesto na oddéleni textilu dle nézoru vice nez 1/3 respondentii je socidlni zazemi
zastaralé a udrZeni pfijemného pracovniho prostiedi je zde podstatné t&ézs§i. To mize

zameéstnance tohoto oddéleni do urcité ¢asti demotivovat.

Moznost seberealizace, volného jedndni a rozhodovani z dGvodu vykondvani
délnickych profesi a niz§iho vzdélani je do urCité Casti omezena, i pies to zde

zamestnanci nalézaji pfilezitost k vyuziti schopnosti a dovednosti, na zaklad¢ této
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skutecnosti Se mohou citit zaméstnanci motivovani K pracovnimu vykonu. Na oddéleni
textilu vice jak 89 % naoddéleni montdzi vice nez 95 % respondenti ma pocit,
ze zadavané ukoly jsou pro né jasné a srozumitelné. To je dano dobfe fungujicim
systémem zadavani zakdzek do vyroby, se kterym jsou vSichni zaméstnanci sezndmeni

a zZ prazkumu je patrné, ze mu dobfe rozumi.

Podnik musi mit pevné nastaven mzdovy systém a prémiovy fad, aby zaméstnanci
m¢éli pocit, Ze jejich finan¢ni ohodnoceni odpovidéa pracovnimu vykonu a je spravedlivé.
Prihlednost mzdového systému dava zaméstnanciim pocit spravedlivého ohodnoceni
a pomaha zaméstnance optimalné stimulovat. Dle vysledkd vyzkumu je ptfesto situace
na obou oddé¢lenich rozdilnd. S finanénim ohodnocenim na oddéleni textilu, jsou
respondenti méné spokojeni. Obdobné nahlizi ina otazku, zda odpovida finan¢ni

ohodnoceni odvedenému pracovnimu vykonu, i zde na odd¢leni montézi je spokojenost

VySSi.

Jak jiz bylo uvedeno, prizkum byl zaméfen na délnické profese, proto mozZnost
kariérniho rustu je vtomto podniku prakticky nulova. Pievazné se o né&j zaméstnanci
na obou odd¢€lenich ani nesnaZzi a vySsi pracovni pozice nechtéji dosahnout, 1 tak usiluji
o vzdélavani a zvySovani svych znalosti. Na oddéleni textilu se o vzdélani snazi
necelych 93 % anaoddéleni montazi vice jak 72 %. Toho si je podnik védom
a zajistuje proskolovani zaméstnanci, vcetné jejich vedoucich, ktefi v lofiském roce
absolvovali kurz komunikacnich dovednosti. S komunikaci Uzce souvisi 1 ziskavani
zpétné vazby ohledné vysledkii prace. Na oddéleni textilu zpétnou vazbu ziskéavaji
3/4 respondentl ana oddéleni montazi necelé 2/3 respondentl. Zpétna vazba je
povazovana za stimulacni prostiedek a prispiva k motivaci zaméstnanct. Pracovnici
jsou prostfednictvim informac¢nich paneli na pracoviStich kazdy den informovani
0 plnéni norem a tudiz o vykonnostni prémii na pracovisti. Nasledné porovnavani prace
jednotlivych spolupracovnikli je provadéno z nejvetsi Casti samotnymi zameéstnanci,

kteti se kontroluji navzajem.

Nejvyznamnéjsim faktorem, ktery motivuje zameéstnance, je jednozna¢n€ prace

sama. Na oddé¢leni textilu to uvadi témet 2/5 respondentl a na oddéleni montazi neceld
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1/3 respondentti. Nejvyznamnéj$im stimula¢nim prostiedkem se stala hmotna odména.
Na oddéleni textilu to uvedlo vice nez 82 % respondentli a na oddéleni montazi

nasledné vice jak 90 % respondentti.

Ke zvySeni motivace zaméstnancli vyraznym zpusobem napomahd i pochvala.
Chvaleni jsou na obou oddélenich respondenti dle jejich nazoru pouze z poloviny.
Nejcastéji jsou pochvaly udélovany pomoci dékovného dopisu, nez osobné. Pravé proto
se druhd polovina respondentti piiklonila k varianté, ze pochvalu neziskava vibec.
V piipad¢ kritiky jsou respondenti schopni ji bez sebemensich probléma ptijmout
a s kritizovanim se umi vyrovnat. Kritika je zde ocividné formulovana distojnym

praci je nejcasteji v podobé stniho pokarani a snizeni prémii.

Pracovnici zde vyuzivaji zaméstnanecké vyhody, které jsou spole¢nosti poskytovany,
nicméné nejsou cerpany zcela. Kromé zminénych zaméstnaneckych vyhod, potrada

podnik za G¢elem motivace k soudrznosti zaméstnancti vano¢ni vecirek.

Obecné navrhy pro podnik Leifheit, s. r. o. Blatna:

- Vytvorit systém prubézného vzdélavani zaméstnancl, ktery muze naptiklad
zahrnovat zékladni znalosti pradce na pocitaci, jazykové znalosti nebo komunikacni
dovednosti. Jednou z moznosti je také zapojit se do projektu vzdélavani financovaného

evropskou unii.

- Nejvyznamnéj$im stimulaénim prostiedkem pro zaméstnance je financni
ohodnoceni, se kterym ovSem nejsou zcela spokojeni, proto by meéla spolecnost

Leifheit, s. r. 0. vyuzit zdroje k mozné napravé v tomto sméru.

- Vyuzit informac¢ni panely na stfediscich k poskytnuti informaci o zaméstnaneckych
vyhodéch, které zaméstnanclim naleZi, pfesto je zcela nevyuZivaji. Nasledné zvyseni

informovanosti muze pfispét k motivaci zaméstnancu.
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Konkrétni navrhy pro oddéleni textil:

- Zam¢fit se na zmirnéni ne pfili§ pratelskych vztahli v rdmci pracovniho kolektivu,
aby nedochazelo k demotivaci zaméstnanct. K tomuto uceli vyuzivat krom¢é zminéného
vanoc¢niho vecirku i jiné spolecenské udalosti organizované podnikem, naptiklad letni

slavnost.

- Zlepsit socialni zazemi pracovist’ a prispét tak k celkové spokojenosti zaméstnancti

S pracovnim prostfedim, které muze stimulovat k lep§im pracovnim vysledktim.

- Jelikoz jsou respondenti nespokojeni s finanénim ohodnocenim a také se domnivaji,
ze finan¢éni ohodnoceni neodpovida odvedenému pracovnimu vykonu, je zadouci
provést v podniku Leifheit, s. r. o. dalsi dotaznikové Setfeni a na jeho zéaklade, zjistit
pravou piicinu, ktera v soucasné dobé neni znama. Pro zvySeni stimulace zamé&stnancii

je potiebné se touto problematikou déle zabyvat a objasnit jeji divod.
Konkrétni navrhy pro oddéleni montaz:

- Vedouci pracovnici by se méli zamyslet, zda nebudou pracovniky vice chvalit.

Pochvala totiz nic nestoji a miize vyraznym zpiisobem zaméstnance motivovat.

- Zajistit efektivnéj$i zpisob ziskavani zpétné vazby od nadfizenych. Navrhuji
naptiklad jednou za mésic uspotadat kratkou informacni schiizku se vS§emi zamé&stnanci,

kde budou informovani o plnéni planu, situaci v podniku a budoucich cilech.

Motivace a stimulace zaméstnancii je pro vyrobni podnik obzvlasté dilezita.
Zaméstnanci vykonavaji svéfené pracovni ukoly a tim postupné plni pldn vyroby.
K zajisténi pracovniho vykonu, ktery je na vysoké urovni, je Zadouci, aby zaméstnanci
byli motivovani, stimulovani a to pfispivalo K jejich celkové spokojenosti. Nebot” pokud
je zamestnanec spokojeny, odvadi kvalitnéjsi praci a ve vysledku je spokojeny prave
I podnik, ktery se stava silngjsim, stabiln€jsim a konkurenceschopnéj$im V soucasné
globalizujici se spole¢nosti. Klicem k zajisténi Gspéchu je znat tyto aspekty a vyuzivat
je ve svij prospéch tim nejlep§im moznym zptisobem. Podnik Leifheit, s. r. 0. by se
tak méla nadale snazit byt se pro své zaméstnance tim nejlepsim zaméstnavatelem, ktery

0 n¢ nalezité pecuje a zajistuje vhodné pracovni podminky a prostiedi.
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7. SUMMARY

The aim of this bachelor’s thesis was research and evaluation of various methods
of motivation and stimulation employees in a particular company. First, it was vital
to gather information from professional literature, which is mentioned in the literature
review at the beginning of the thesis. It was followed by a company choice; the
company selected was called Leitheit, s. r .0. based in Blatna. Its main line of business

is production of textile and small household devices.

The research was carried out by the form of anonymous questionnaire in two
relatively independent production departments textile and assembly. These two
departments are different mainly by the performance of work done and its complexity.
The questionnaire contained 27 questions including closed and semi-closed questions
and only line workers were addressed by the questionnaire survey. First, the
respondents were asked identification questions. These were followed by the questions
concerning to motivation and stimulation of employees. The final results were given
in the form of charts and graphs which were explained in detail during discussion.
In conclusion, recommendations for improvement the situation inside the company
taken as a whole as well as particular departments were described. These
recommendations can contribute to increasing satisfaction of employees and provide

most advantageous workers” leadership.

Research exposed weaknesses mainly in the areas of use fringe benefits, employees’
appraisal scheme and getting feedback from senior staff. It is up to the company
management whether they want to deal with these weaknesses and try to eliminate
them. Motivating and stimulating staff is so important nowadays that every company

should be at least aware of this fact.

Key words: motivation, stimulation, satisfaction of employees, workers” leadership
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Priloha 2: Dotaznik

Vézeny respondente,

obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni dotazniku, ktery je na téma Motivace
a stimulace zaméstnancti ve vybraném podniku. Tento dotaznik je zcela anonymni, jeho
vysledky budou vyuzity pro zpracovani mé bakalarské prace. U kazdé otazky vyberte
jednu nejvhodnéjsi odpovéd a tu zakrouzkujte, pfipadné¢ vyznaCené misto vyplite
htlkovym pismem.

Piedem dékuji za Vasi ochotu.

1. Jaké je VaSe pohlavi?

a) muz
b) Zena

2. Kolik je Vam let?

a) do 25 let
b) 26 — 40 let
c) 41 - 60 let

d) 61 a vice let

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zékladni
b) stfedni odborné bez maturity
¢) stfedni odborné s maturitou
d) stfedoSkolské
e) vyssi odborné
f) vysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete v této spolecnosti?

a) do 1 roku
b) 2 -5 let
c) 6 —10 let

d) 11 let a vice



5. Mate pocit spokojenosti ve Vasem zaméstnani?

a) rozhodn¢ ano
b) spise ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

6. Jsou vztahy ve Vasem pracovnim kolektivu pratelské?

a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

7. Dba spolec¢nost, ve které pracujete na péci o pracovni podminky?

a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

8. Dava Vam Vase prace prostor pro seberealizaci?

a) rozhodné ano
b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) rozhodné& ne

9. Maite moZnost pri Vasi praci volné jednat a rozhodovat se?

a) rozhodné ano
b) spise ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

10. Myslite si, Ze mate prileZitost k vyuziti Vasich schopnosti a dovednosti?

a) rozhodné ano
b) spise ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne



11. Sdéluje Vam nadiizeny ukoly srozumitelné?

a) rozhodn¢ ano
b) spise ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

12. Vyhovuje Vam Vase finan¢ni ohodnoceni?

a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

13. Domnivate se, Ze odpovida Vase finan¢ni ohodnoceni odvedenému
pracovnimu vykonu?

a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

14. Mate moznost kariérniho rustu?

a) rozhodné ano
b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) rozhodné& ne

15. Chcete dosahnout vyssi pracovni pozice, nez kterou vykonavate nyni?

a) rozhodné ano
b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

16. Snazite se vzdélavat a zvySovat VaSe znalosti?

a) rozhodné ano
b) spise ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne



17. Je Vam poskytoviana mozZnost Skoleni k profesnimu ristu ve Vasi spolecnosti?

a) rozhodné ano
b) spise ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

18. Ziskavate zpétnou vazbu od Vaseho nadiizeného ohledné vysledku Vasi
prace?

a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

19. Je VasSe prace porovnavana s Vysledky prace Vasich spolupracovniki?

a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

20. Jste motivovani k dosazZeni lepSich vysledki od Vaseho nadiizeného?

a) rozhodné ano
b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

21. Ktery z téchto faktoru Vas nejvice motivuje k praci?

a) uspéch (dosazenti cile)

b) uznani

C) prace sama (zajimavost, podnétnost)

d) odpovédnost (pravomoci)

e) povyseni

f) moznost osobniho ristu

Q) jiny (uvedte)......cooeiiiiiiii e



22. Ktery z téchto stimulac¢nich prostiedkii ma pro Vas nejvétsi vyznam?

a) hmotna odména (mzda, prémie)

b) obsah prace

¢) neformalni hodnoceni

d) pratelska atmosféra pracovni skupiny

¢) pracovni podminky (tepelné, zvukové)

f) identifikace s podnikem

g) image podniku (prestiz)

h) Jiny (Uvedte).....ovveeii i

23. Jste za dobré vysledky Vasi prace chvaleni?

a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

24. Ktera z téchto odmén je Vam poskytovana v soucinnosti s pochvalou za Vasi
vykonanou praci?

a) finanéni odména

b) benefit

¢) pfid€leni prestizni prace
d) zadna

25. Myslite si, Ze dokazete prijmout kritiku?

a) rozhodné ano
b) spiSe ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

26. Ktery z téchto postiht je Vam uloZen za Spatné odvedenou praci?

a) pokarani

b) sniZeni prémii

c) ptidéleni horsi prace

d) pfetfazeni na jiné pracovisté
e) vytykaci dopis

f) zadny



27. Které z téchto zaméstnaneckych vyhod vyuZivate ve Vasi spole¢nosti?
(Zde mizete zakrouzkovat vice odpovédi)

a) prispévek na dopravu do zamestnani

b) prispévek na stravovani

¢) prispévek na zivotni pojisténi

d) ptispévek na diichodové pojisténi

e) priplatek za praci prescas

f) odmény za pracovni a zivotni jubilea

g) pracovni odév

h) JIN€ (UVEde). . ev it



