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1. Uvod

Prioritou kazdé spoletnosti, a’ uz se zabyva jakoukoli ¢innosti, je Uspésnost
a dosazeni vsech vytycenych cili. Naplnéni téchto cilt dosahuje spomoci svych
zaméstnanct. Zamgstnanci viastné danou spolecnost tvoii a k jgich dobrym vykonim
je zapotiebi, aby byli v préci spokojeni a dostateéné motivovani. K tomu slouzi krome
financni odmeény i stimulaéni programy firem. Manazefi by pomoci stimulacnich
prostiedkit meéli zaméstnance vhodné motivovat a nasmerovat je v jeich ¢innosti
na oblasti, kde mohou byt pro podnik nejvice uzitecni.

Dnesni pristup k zaméstnancam, kterym se zabyva tizeni lidskych zdroju, je oproti
diivéjsimu pristupu persondniho fizeni mnohem rozséhlgisi z hlediska rozvoje celého
lidského potencidlu. Persondlni fizeni se drive zabyvalo pouze profesnim rozvojem
zaméstnance a vyzadovalo piresné plnéni piikazi shora. V moderni dob¢ je toto pojeti
viak naprosto nevyhovujici. Rizeni lidskych zdrojii klade diraz nejen na konkrétni
profesni znalost, ae predevsim na celkovy rozvoj osobnosti a co ngjucinngjsi vyuziti
lidského potencidlu. Smyslem je umét rychle a spravné analyzovat ziskané informace
a Ucinné je pouzit v praxi. Jen tak muze spolecnost naddle rast, vyvijet se sprvnym
srérem a co je hlavni — obstdt v konkurenénim prostiedi. Program celozivotniho
vzdélani je dnes jiz nezbytnou soucésti naseho profesniho rustu. Stde rychlgi se
objevuji nove a noveé informace amy s nimi musime umét pracovat.

Bohuzel v Ceské republice jesté neni fizeni lidskych zdroju prikladan tak velky
vyznam, jako je tomu v zahrani¢i ve vyspélych zemich. Po roce 1989 nasi spolecnost
zaséhly zasadni zmeny. Az do té doby bylo ve vsech podnicich uplatiiovano personalni
fizeni, kdy zaméstnanci pouze plnili piikazy a na komplexni rozvoj lidského potencialu
a samostatné rozhodovani pii feseni Ukolt nebyl bran zietel. Preména lidského mysleni
v této oblasti vsak neni jednoducha. | kdyz se situace od roku 1989 zasadn¢ zlepsila, je
zde sale patrny urcéity zkostnatély pristup nékterych zaméstnavateli v zameieni
na rozvoj zaméstnanci. Pozitivnim prvkem v oblasti fizeni lidskych zdroji v Ceské
republice je prichod zahrani¢nich firem na mistni trh. Zahrani¢ni spolecnosti s sebou
ptinedly jiz zavedené a funkéni stimulacni programy. Donutily tim i ¢eské spolecnosti
rychle reagovat a vénovat rozvoji a p&i o zaméstnance Vveétsi pozornost. V oblasti fizeni

lidskych zdroji je v Ceské republice viak stdle co zlepsovat a pro Uspésnost nasich



firem je nezbytné, aby pé&ti 0 zaméstnance vénovaly mnohem Vvétsi pozornost nez
doposud.

Ve své praci se tedy vénuji problematice motivace a stimulace zamgstnanci. Chci
upozornit na negativni faktory pasobici v této oblasti a zminuji se o G¢innych metodéch,
které by vedly kodstranéni veskerych bariér zabranujicich nastaveni efektivniho

stimulacniho programu vedouciho ke zlepseni vykonu zaméstnanct.



2. LITERARNI PREHLED

2.1. M otivace a motiv

Vsechny organizace se zajimaji o to, co by se m¢lo udélat pro dosazeni trvale vysoké
arovné vykonu lidi. Znamena to vénovat zvysenou pozornost nejvhodngjsim zpiasobim
motivovani lidi pomoci takovych néstrojt, jako jsou rtizné stimuly, odmeény, vedeni lidi
tuto praci vykonavaji.

Cilem je samozigimé vytvéret a rozvijet motivacni procesy a pracovni prostiedi, které
napomohou tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali vysledkt odpovidajicich
oc¢ekavani managementul.

Termin ,,motivace® m& puvod v latinském soveé ,,movere” — hybati, pohybovati.
Je obecnym oznatenim pro vsechny vnitfni podnéty, které vedou k urcité cinnosti,
k urcitému jednéni. Psychologové se celkem shoduji v tom, ze ,otdzka motivace
je otézka, pro¢ se ¢lovek chovatim nebo onim zpisobem®. Samotny pojem motivace
je viak vymezovan razng.

R. A. Baron, D. Byrne a B. H. Kanowitz (1980) uvédgji: , Definujeme motivaci jako
hypoteticky vnitfni proces, ktery poskytuje chovani energii a zaméiuje je vuci
specifickému cili.”

Armstrong (1999) pise, ze motivace je odvozena z cilové orientovanénho chovani
nebo je jim definovana. Tyka se sily a sméru tohoto chovani.

K motivaci dochézi, kdyz lidé ocekéavaji, ze urcitd akce pravdépodobné povede
k dosazeni n¢jakého cile a cenéné odmeny — takové, ktera uspokojuje jejich
individudini potieby.

Dobie motivovani lidé jsou lidé s jasn¢ definovanymi cili, kteri podnikaji kroky,
od nichz o¢ekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cili.

Efektivné pracuji, protoze maji silné vyvinuty pocit povinnosti — jsou si védomi toho,
ze jejich Usili slouzi jak uspokojeni potieb organizace, tak jejich vlastnim zgmam.

Horalikova (1999) motivaci chape jako soubor ciniteli — vnitini hnaci sily ¢innosti
¢loveka, které usmeérnu;ji lidské jednéni a prozivani. Proces motivace ¢lovéka lze chépat

jako proces jeho aktivace k urc¢itému programu ¢innosti.



Jednéni  ¢lovéka je determinovano podnéty vnéjsimi i vnitinimi, jedine¢nou
situaci a obecnéjsimi zakonitostmi.

Vysedné jednéni zavisi jak na kvantité a intenzité stimulujicich podnétt, pisobicich
z vngjsiho prostiedi, tak na struktuie a dynamice osobnosti ¢loveka.

Vyznamnym rysem motivace je skute¢nost, ze puasobi souc¢asn¢ ve tiech rovinach,
ve tiech dimenzich. Tyto tfi slozky motivace podle Arnolda akol. (1991):

SITer — co se n¢jaka osoba pokousi délat,
usli (intenzita) — s jakou pili se o to tato osoba pokousi,
vytrvalost (perzistence) — jak dlouho se o to tato osoba pokousi.

Pojem motivace je velmi Siroky. Zahrnuje takové pojmy, jako jsou snazeni, chténi,
touha, tendence, prani, oéekavani, tlak, zgem, tenze, zadost, potieba, aspirace atd.

Jako z&kladni pojem v problematice motivace vystupuje motiv.

Provaznik a Komérkova (1998) pisou, ze motiv predstavuje uréitou jednotlivou
vnitfni psychickou silu — popud, pohnutku, kterd ¢lovéka — jeho ¢innost — urcitym
smérem orientuje (zaméiuje), kterd ho v daném sméru aktivizuje a kterd vzbuzenou
aktivitu udrzuje. Motiv tedy predstavuje psychologickou pohnutku, pticinu ¢i divod
urcitého lidského chovani ¢i prozivani, ddva mu psychologicky smysdl.

Pod pojmem motiv oznatuje Ruzicka (1992) kazdou vnitini pohnutku podnécujici
jednani ¢lovéka. Motivy urcuji ngjen smér jednani ¢loveka, ale i intenzitu jeho
¢innosti a prabeh této ¢innosti.

Motivy jsou davody, pohnutky jednani. Motivy maji dvé slozky:

energizujici, protoze dodavaji silu a energii jednani lidi,
Fidici, protoze davaji smér jednani, lidé se rozhoduji pro uréitou véc a ne
pro jinou, vybiraji zpisob apostup, jak této véci dosahnout (Bélohldvek, 1996).

Nakonecny (1992) uvédi, ze v psychologii byvaji rozlisovany dvé skupiny motivi
k préci:

- motivy, které souvisgji s praci samotnou, tzv. intrinsicka motivace,

- motivy, které naopak ,lezi* mimo viastni préaci, tzv. extrinsick& motivace.

Horalikova (1999) za motiv oznatuje specifické vnittni podminky, které vzbuzuji
a udrzuji aktivitu ¢loveka a orientuji ji smérem Kk ur¢itému cili. Motivem se mohou stét

potieby, city, z§my, pudy, idedly, hodnoty, piéani, postoje, atd.
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Dlouh& (1991) uvéadi, ze motivy se vyznatuiji:

a) uréitym smérem,

b) urcitou intenzitou,

c) urcitou trvanlivosti,

d) urcitou mirou variability k zaméteni na cilovy objekt.

Jinymi slovy lze fici, ze motivaéni vlastnosti jsou trvalé charakteristiky osobnosti
¢lovéka, které podminuji nebo primo uréuji, jak casto, jak silné a jakym zpasobem se
bude v prozivani a jednani lidi uplatiovat ta nebo ona motivacni sila (motiv).

Spojmem motiv se tésné poji pojem cile. Obecnym cilem kazdého motivu je
dosazeni urcitého findiniho psychického stavu — nasyceni. Z toho vyplyv4, ze motivy
¢lovéka aktivizuji do té doby, pokud neni cile dosazeno nebo pokud se ¢lovek
nepresvédéi o nedosazitelnosti cile.

Vétsinou byvaji za zakladni motivagni sily pokladany potieby, zamy, postoje
a hodnoty (resp. hodnotové orientace).

Vyvoj motivagnich sil (motivi) ¢lovéka, jejich projevi a zptsobi uspokojovani je
dlouhodoby a nikdy nekoncici proces, ktery se odrazi v zaméreni a sebekoncepci

osobnosti.

2.2. Teorie pracovni motivace

Nelze fici, ze by nékterd z dosud znamych teorii pracovni motivace byla vieobecné
ptijimana. Vzhledem k tomu, ze ,pracovni jednani ¢lovéka je vétsinou nepochybné
raciondni* (Nakonetny in Novy a kol., 2004), jde pievéazné o teorie, které vychazeji
z kognitivistickych model.

Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997) rozdéluji dvé nejcastéji diskutované skupiny
teorii :

- teorie zamérené na obsah,

- teorie zamérené na proces.

2.2.1. Teorie zamérené na obsah

Tato skupina teorii vysvétluje, co c¢lovéka motivuje k praci (Donnely, Gibson,

Ivancevich, 1997). Autori v této skupiné teorii uvadgji nadedujici clenéni:
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1) Maslowova hierarchie potieb - tato teorie vychazi z hierarchického usporadani
lidskych  potieb. Usporédani je dano tim, ze uspokojeni potieb je z&kladnim cilem
pracovniho chovéni a na jegich postaveni v hierarchii potieb jednotlivce je zavidé

i intenzita jeho Usili (Kleibl, HUttlova, Dvoidkovd, 1998). Madow stanovil pét arovni
potieb dle jgich dulezitosti:

Schéma €. 1. Maslowova pyramida potieb (Bélohlavek, 1996)

| Potieby seberealizace |
| Poti‘eby Ucty |
| Potieby sounalesitosti |
\ Potieby bezpeci |
| Fyziologické potieby |

Fyziologické potiFeby — jsou zakladni potieby lidské existence, jako je potieba potravy,
vzduchu, ¢innosti odpocinku, atd.

Poti‘eby bezpe¢i a socialni jistoty — jsou potieby, které vylucujici mozné ohrozeni.
Zahrnuji emociondlni bezpeci, stabilitu, rad a fyzické bezpeci.

Poti‘eby sounalefitosti a spolecdenského styku — jsou socidlné zameérené potieby, které
se vztahuji k interakci sdruhymi lidmi a zahrnuji potiebu byt akceptovan, potiebu
soundlezitosti aidentifikace s druhymi.

Potieby Ucty — zahrnuji pottebu védomi vyznamu pro ostatni lidi i potiebu skute¢ného
uznani od ostatnich lidi vedouci k pocitu sebedivéry a prestize.

Potieby seberealizace — ngvyssi Uroven potieb zahrnuje sebeuplatnéni, naplnéni
vlastniho potencidlu a uplatnéni schopnosti.

Potieby umisténé na zacdtku musi byt dostatecné uspokojovany, aby se uplatnily
motivy na dalsim stupni pyramidy. Avsak jedinec muze, ade nemusi ve svém vyvoji
pokracovat k previddnuti dalsi, vyssi drovné, kdyz potieby predeslych stupnta byly
v dostatecné mite naplneny.

Manazeti teorii hierarchie potieb v siroké miie akceptuji a odvolévaji se na ni.
Madowova teorie jim pomaha pochopit, jak razné produkty zapadaji do plana,
pozadavki, tuzeb a cili skutecnych i potencialnich zakaznika.

Maslowova teorie byla prvni, kterd vneda iad do systému potieb. V pribéhu ¢asu se
vsak ukazaly i n¢které jeji nedostatky. Kritici napiiklad tvrdi, ze tato hierarchie potieb
je satisticka. Potieby se meni v pribéhu ¢asu, v zdvidosti na situaci a kdyz lidé

porovnavaji svoje uspokojovani potieb s uspokojovanim potieb u jinych lidi.
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Také se ukazalo, ze uspokojeni snizuje silu potieby jen u potieb nizsich, u vyssich
naopak Vvliv potieby roste.

, Systém potieb je zbyteind komplikovany. Rada vyzkuma Zjistila, ze Grovng potieb
mohou byt pouze dvé nebo tii, nikoliv pét. “ (Muchinski, 1993)
2) Herzbergova dvoufaktorova teorie — spolu sMaslowovou teorii potieb je
Herzbergova teorie dvou skupin faktorti pracovni motivace nejzndmgjsi teorii pracovni
motivace. Teorie vychazi ze zjisténi, ze spokojenost a nespokojenost je ovliviiovana
odlisnymi skupinami faktoru, pricemz Herzberg se svymi spolupracovniky rozlisuje dveé
skupiny faktori:
Motivacni faktory (satisfaktory) — tyto faktory se dotykaji obsahu préce. Jsou-li
pozitivné naladény a pusobi-li, jsou podnétem k vykonu a aktivitam pracovnika. Pak
predstavuji nejucinnéjsi slozku pracovni motivace.
Hygienické faktory (dissatisfaktory) — nekteré okolnosti préace, které, kdyz nesou
pritomny, primarné zpasobuji nespokojenost zaméstnancti. Jsou proto nezbytné nutné
k udrzeni ptiméiené urovné spokojenosti.

Moorhead a Griffin in Stikar (1989) znézornuji prehled obou skupin faktort a jgich

dimenzionalitu takto:

Schéma €. 2: Znazornéni piehledu a dimenzionality motivaénich a hygienickych
faktora (Stikar akol., 2003)

mativaéni faktory hygienické faktory
samotnd préace mezilidské vztahy
Gspéch dozor
uznani pracovni podminky
zodpovédnost plat a bezpeci
rast a povyseni firemni politika
spok o enost-------------- neexistence spokojenosti | nespok oj enost------neexistence nespok oj enosti

Herzberg obrétil pozornost k zésadnimu vyznamu faktora préce pro pracovni

motivaci, coz mélo za nadedek riast zgimu o obohacovani prace tak, aby to zvysilo

spokojenost  pracovnika.  Avsak

zduraziuje,

automaticky znamenat motivovanost pracovnika.
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2.2.2. Teorie zamérené na proces

Tyto teorie se soustied’uji na to, jak dochézi k motivaci — tj., co iniciuje urcité

chovani, co jetidi, udrzuje a co je zastavuije.
1) Teorie spravedinosti (rovnovéahy) — teorie J. S. Adamse je zalozena na principu
socianiho srovnani pracovnikii. Pracovnik posuzuje svoji  vynalozenou namahu
avysedky (napt. prémie nebo uznéni), které srovndvad s Gsilim a vysdedky ostatnich
pracovniki. Vysledkem je subjektivni dojem spravedinosti nebo nespravedinosti.
Adams (1965) pise, ze existuji 2 formy spravedinosti:
distributivni spravedinost — tyka se toho, jak lidé citi, ze jsou odmeénovani podle
svého piinosu a v porovnani s ostatnimi,
procedurdni spravedinost — tyka se toho, jak pracovnici vnimaji spravedinost
postupti pouzivanych podnikem v takovych oblastech, jako je hodnoceni
pracovniki, povysovéani a disciplinarni zalezitosti.

Pokud neni systém odmgnovani dobie propracovan a peclivé provadén, maze to mit

za nésledek problémy souvisgjici spocitem nespravedinosti. Z tohoto davodu je
dulezité, jak manazeii sdéluji to, co bylo udélenim odmeény sledovano a jaké byly
davody pro udéleni odmeny.
2) Vroomova expektaéni teorie — expektace (o¢ekavani) je pravdépodobnost, Ze ¢in
nebo Usili povede k ur¢itému vysledku. Lidé se rozhoduji, fesi problémy a v zavislosti
na téchto skutecnostech uréitym zpasobem jednaji (Kohl, 1962). Motivace je mozna
pouze tehdy, kdyz mezi vykonem a vysledkem existuje jasné vnimany a pouzitelny
vztah, aje-li vysedek povazovan za nastroj uspokojeni potieb.

Pokud se jedinec dostane do nové neznamé situace, miaze dojit ke snizeni motivace
(napf. experimenty managementu s pracovnimi  podminkami, odménovanim, atd.).
Naopak — ¢im vétsi je pravdépodobnost a hodnota néjakéno souboru odmen, ze ziskani

V praxi mohou manazeti ovliviiovat ocekavani vybérem jedinca se zvI&tnimi
dovednostmi a schopnostmi, vzdélanim lidi za Gcelem zlepseni jejich dovednosti
a schopnosti a poskytovanim podpory sméfujici k dosazeni urcité Urovné vykonu
jedincd.
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2.2.3. Nékter é dalsi teorie pracovni motivace

1) Stimulaéni teorie - je zalozena na myslence, ze chovani jednotlivcl je vysledkem
ur¢itych vlivi, které vedou k nejcastéji logicky predpoklddanym dasledktim chovani.
Orientuje se na pouziti pozitivnich nebo negativnich stimuli k motivovani lidi nebo
k vytvareni motivujiciho prostiedi.

Z&ladem je tzv. Thornidikeiv zakon efektu, ktery tvrdi, ze chovani, které méa
za nadedek prijemnou skutecnost, se bude opakovat; chovani, které ma za nadedek
neprijemnou skutecnost, se opakovat nebude.

V praxi rozlisujeme pozitivni a negativni stimulaci:

pozitivni stimulace bude zahrnovat odmeny, jako napt. pochvalu, uznani, nebo
penézni odmeénu,

negativni stimulace se také zaméiuje na povzbuzeni zadouciho chovéani, odména
je viak takova, aby se zaméstnanec snazil vyhnout jejim negativnim dusledkam
(napt. zaméstnanec se bude chovat tak, aby se vyhnul pripadnému udéleni
dutky).

Kritici této teorie tvrdi, ze jgi podstatou je ve svém dasledku podpléceni lidi a vede
k jgjich manipulaci tak, aby se zaméstnanci prizpasobili manazerskému pojeti idediniho
zamgstnance.

Jini tvrdi, Ze motivovani zam¢stnanci pomoci modifikace chovani spoléha vyhradné

na vnejsi odmeény, napt. na plat. Mizi zde vyznam vnitinich odmen, jako je napi. pocit
z dobie vykonané prace.
2) Porter - Lawleriv model — model spoc¢iva v integraci myslenek, promeénnych
a vztaht naézgjicich se v jinych vykladech motivace, jako napi. v hierarchii potieb,
dvoufaktorové teorii ¢i stimulacni teorii. Zduraziuje se zde vztah vykonu, uspokojeni
a odmén a dilezitosti toho, aby pracovnici vykonavali praci, pro kterou maji
dostatecnou kvalifikaci, schopnosti avrozeny talent.

Dulezité je, zda mezi vysoce vykonnymi a mao vykonnymi pracovniky existuji
vyznamné rozdily v odmeénéch. V opaéném piipadé vysoce vykonni pracovnici ztraceji
motivaci a snizuje se tim i jgich vykon. Manazefi proto musi pochopit, ze motivace je
klicem k pochopeni problematiky vykonu a uspokojeni z préace.

3) Teorie kompetence — jde o specificky orientovanou teorii potieb. White (1956)
chdpe motiv kompetence jako potiebu ovladat své okoli, projevujici se jiz u déti snahou

v§e prozkoumavat, rozkladat véci a davat je zase dohromady.
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U dospélého ¢loveka se tato potieba kompetence projevuje zvl&sté v oblasti pracovni,
a to jako potieba prokézat své schopnosti, svou profesiondlni zpasobilost, respektive
potieba ziskat primeéreny obdiv, uznani, respekt druhych lidi  (nadiizenych,
spolupracovniktl) prostiednictvim prokazani své kompetence.

Ridici pracovnik by se mgl snazit své podiizené provérovat primsiend nérodnymi
Ukoly. White m& na mysli Ukoly, které zhlediska nérokii na pracovnika mirng
prekracuji iroven schopnosti a predpokladu, kterou pracovnik jiz prokazal.

4) Teorie X a Y — Douglas McGregor uvedl tyto teorie predstavujici extrémni
predpoklady o lidech a jgjich pristupu k préci. Predpoklady vétsiny lidi spocivaji nékde
mezi témito dvéma krajnostmi:
Teorie X - je povazovana za ,tradi¢ni“ pohled a zaklada se na extrémné pesimistické
perspektive lidi:
praimérna osoba ma vrozenou nechut’ k praci a pokud mize, tak seji vyhne,
protoze lidé neradi pracuji, je tfeba je k praci nutit, kontrolovat, fidit a hrozit
jim potrestanim, aby se piiméli vynalozit adekvaini Usli k dosazeni cila
organizace,
praimérna osoba dava prednost tomu, aby byla fizena, pigje s vyhnout se

odpovédnosti, ma pomérné malé ambice a piredevsim chece bezpeci,
existuje mala skupina lidi, pro které toto neplati. Ti jsou povolani k tomu, aby
fidili a kontrolovali ostatni.

TeorieY - je optimisti¢téjsim a modernim pohledem:
vynalozeni fyzického a duchovniho Usili v préci je sginé¢ prirozené jako hra
nebo odpocinek,
¢lovek réd prijima samostatnost a odpovédnost,
schopnost samostatného rozhodovani je v populaci siiné rozsifena, neni
zdlezitosti nékolika malo jedincu,
soucasné organizace nevyuzivaji tento potencid lidi, snazi se je kontrolovat
adirigovat.

McGregor naznacil, ze pristup teorie Y vede ve vétsing pripada k lepsim vysledkam.
Soudoby manazer s musi predevsim uvédomit, ze jeho nazor na podiizeného ovlivni

chovéni jeho samého anasedné i chovani podtizeného.
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5) Teorie lidskych vztahi — Elton Mayo upozornil na socidni potieby lidi a na vyznam
pracovni spokojenosti pro Uspéch organizace a vykonnost pracovniki. Interpersondni
zgmy pracovnika i nez z§my organizace. Teorie uci, jak se manazeii maji chovat
k podtizenym, vsimat si jich a zajimat se o jejich problémy.

6) Teorie cile— Latham a Lock zaozili tuto teorii natvrzeni, Ze motivace a vykon jsou
vyssi, jsou-li jednotliveim stanoveny specifické cile. Jsou-li tyto cile naro¢né, ae
prijatelné, a existuje-li odezva (zpétné vazba) na vykon. Diilezit4 je participace jedinci
na stanovovani cile. M&li pracovnik moznost podilet se na redlizaci cili, jeho motivace

se zvysuje.

2.3. Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznacujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvargi a je jich
cela rada. Plati, ze podchyceni a pochopeni vzniku motivace u pracovniku je klicem
k Uspéchu efektivniho pasobeni na jejich pracovni jednani. K zakladnim zdrojam
motivace patii:

- potreby,

- navyky,

- zgmy,

- hodnoty a hodnotové orientace,
- idedly.

2.3.1. Potieby

V psychologii potieba je definovana jako nedostatek néceho, ktery je clovékem
prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany. Potieby jsou tedy zakladnim zdrojem motivace
pro clovéka. Potieba mize byt vyjadiena jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery
vyvolava snahu k odstranéni tohoto napéti, neboli smétujici k odstranéni piislusného
nedostatku.

Homola (1972) potiebu definuje jako urcitou fyziologickou podminku nebo jako
hypoteticky pojem pro oznaceni uré¢itého, mnohdy konecného zdroje motivacni sily.

Hlavnim znakem potieby je piesyceni ¢i nedostatek.
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Potieby se obvykle ¢leni na:

- potieby biologické, fyziologické, viscerogenni, které vychazeji z podstaty
fungovani lidského téla. Byvaji téz oznacovéany jako primérni. Jsou zcela
nezavislé na vnéjsim prostiedi.

- potieby socialni, spole¢enské, psychogenni, jelichz podstata se vztahuje na ¢lovéka
jako tvora socidlniho, spolecenského a kulturniho. Jinak se o nich hovoii jako
0 potiebach sekundérnich.

Potteby primérni (vrozené) vychézeji z fungovani organismu jako celku. Sekundarni
potieby navazuji piimo na priméarni.

Skutecnost, Ze potieba mize predstavovat i ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek,
znamena, ze existuji ngen védomé, ade i nevédomé potieby, tj. ,potieby, u nichz s
subjekt neuvédomuje motivacni souvislosti“. (Hyhlik, Nakonecny, 1977)

Potieby jsou také zpracovany v kapitole 2.2.1.

2.3.2. Navyky

Clovék v pribshu Zivota redizuje nékteré ginnosti ¢astéji, dokonce pravidelng,
vétsinou Vv urcitych situacich. Tyto cinnosti se vzhledem k pravidelnosti opakuji. Lze
tedy hovorit o stereotypech — ndvycich. Nauceny vzorec chovani pak mizeme definovat
jako fixovany a zautomatizovany zpuasob ¢innosti ¢loveka v uréité situaci. Navyky se
objevuji ve vsech oblastech lidské ¢innosti. Mohou byt vysledkem vychovy, ale
i sebeutvérecich aktivit kazdého ¢loveka

| tato skupina motiva vysvétluje ochotu dobrovolng pracovat. Existuji rizné socialni
skupiny, které maji za vzorce chovani danu a vyzadovéanu dobrovolnou pomoc druhym
(verici, vyspélé ndrody). Navyky v sobé skryvaji velky potencidl.

2.3.3. Z&my

,Zamy jsou motivy, zdroji poznavaci cinnosti a soucasné i jejim produktem.”
(Hyhlik, Nakonecny, 1977)

»Zaem je jakyms trvalgsim zaméenim jedince na urcitou oblast predméta ¢i jeva,
které je spojeno s aktivizaci jeho ¢innosti.” (Ruzicka, 1992)

Dulezitym znakem zamu je stala aktivizace projevujici se pravé v ¢innostech, které

osobnost vsestranné rozviji, napliuji a obohacuji.
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K téidéni zgma se pouziva Staveliv vycet druhi zajmového zamereni.

Schéma €. 3: Druhy zajmi (Novy, Bedrnovéa, 2004)

§ poznavaci § technické

§ edetické § rukodélné, materidlové
§ socidni § vytvarné

§ prirodni § sportovni

§ obchodni

Clovék je obvykle charakterizovan podle samotné existence zgma, jejich site,
hloubky a stélosti zgjmove orientace. Z§my tvoii zésadni motiv k vykonu dobrovolné
¢innosti.

V zgmu vedoucich pracovnikii organizaci prijimajicich pracovniky by mélo patrit
detailni zjisténi zgmu vlastnich pracovniku a pruzna reakce na tyto podnéty.

V ¢innostech, jimiz se z§my projevuji ¢i napliuji, se pracovnik déle rozviji. Z§my
proto obohacuji osobnost ¢lovéka v podstaté ve vsech strukturéch, tj. i v oblati

motivace.

2.3.4. Hodnoty a hodnotové orientace

,»Jsou tii druhy hodnot, které potiebujete v jakékoli praci na svété: kapitél, védomosti
asvoboda* Tom&s Bat'a

»Jeden clovek, ktery v néco veéii se vyrovna devadesdti deviti, ktefi maji pouze
zgem." J.S. Mill

Hodnoty predstavuji vyznamny zdroj motivace jakékoli lidské ¢innosti, a proto
u pracovnikt predstavuji zésadni roli.

Ne vzdy vede zvyseni odmeny i ke zvyseni motivace. V édeckeé vyzkumy dokazuji, ze
optimalni vykony jsou podavany v pracich, jez délame rédi, které stoji vysoko
na zebricku nasich hodnot. Proto by vedouci pracovnici méli védét, na kterém poradi
v hierarchii hodnot jegjich spolupracovniki stoji jejich pracovni Ukoly a jejich pracovni

tym.
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Podstatou hodnoceni je prisuzovani vyznamu a dulezitosti skutecnostem v okoli
¢lovéka. Tento proces se odehrava na Urovni poznani a prozivani. Hodnoty potlacuji
objektivni smysl a ztélesiuji subjektivni, individualni vyznam pro konkrétniho jedince.

Nekteré hodnoty c¢loveék prejima od svého socidniho prostiedi. Hodnoceni pak
predstavuji tzv. hodnotovou mapu, coz je hierarchie hodnot.

Jednou z nejznamejsich Klasifikaci hodnot je typologie hodnotovych orientaci dle
Sprangera in Novy, Bedrnovad (2004). Ten rozlisil sest osobnostnich typa podle
prevazujiciho zaméteni:

teoreticky typ — je zamétren na odhaleni pravdy, uvazovani, kritiku, je raciondlni
az intelektualisticky, ngjvyssi hodnotou je ziskavani znalosti,

ekonomicky typ — je tendence vsechno mefit uzite¢nosti, prakticnosti, je
zameéren na prospéch, prosperitu, hromadéni majetku, nejvyssi hodnotou je
uzitek,

esteticky typ — je orientovan na formu a harmonii, neboli vzhled a krasu,
na tendence k individualismu a sobéstacnosti, nejvyssi hodnotou je krasa,

socidni typ — charakterizuje smérovani k nesobeckosti, pratelstvi, kolegialite,
pomoci, nejvyssi, nejspravnéjsi a nejhodnotnéjsi hodnotou je pro tohoto ¢loveka
laska,

politicky typ — je osoba zaméiend na vyhledavani soutézi, prilezitosti ovladat
druhé, na uplatiovani vlivu, osoba vyzadujici uznani od druhych, nejvyssi
hodnotou je moc,

nébozensky typ — je zamgétren k absolutnim, bozskym hodnotam, hleda mystické
nébozenskeé zkusenosti, nejvyssi hodnotou je jednota.

V soucasné dobg se tento model dopliuje i o dalsi dva typy:

technicky typ — je zaméieny na porozuméni a rozvoj techniky, nejvyssi hodnota
je funkénost,

sportovni typ — upiednostiiuje adrenalinové aktivity, fair play, udrzuje se
ve vyborné fyzické kondici, nejvyssi hodnotou je Gspéch.

Da se predpoklédat, Ze lidé nepredstavuji stoprocentni zastupce nékterého z typi, ale
zpravidla jde o kombinaci. Dulezité je brd neustdle v Uvahu existenci téchto typua
hodnot a reflektovat je pii nejraizngjsich aktivitdch majicich dopad na zaméstnance.

Z&vazna rozhodnuti v zivoté lidi jsou ovlivnéna jegjich hodnotovym systémem — ten

se projevuje i v kariérovéem zamgéteni. Bélohlavek (1996) tika, ze v zivoté organizaci
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jsou dulezité pracovni hodnoty jako penize, prace, jistota postaveni, odborny rust,
osobni postaveni, préatelé, spolupracovnici, firma, atd.

Tyto hodnoty ftidi aktivitu lidi v organizaci. Stavaji se potiebami, které vyvolavaji
aktivitu zameérenou K jeich realizaci.

2.3.5. |dedly

Idedl je vyznamny cil snazeni jedince, ¢ili skute¢nost, o kterou usiluje.

,ldedem rozumime ur¢itou ideovou ¢i nazorovou predstavu néceho subjektivng
zadouciho, pozitivneé hodnoceného, co pro daného jedince piedstavuje vyznamny cil
jeho snazeni, skutecnost, o kterou usiluje.” (Novy akol., 2002)

Idedly mohou zahrnovat osobnostni znaky, zivotni styl a cile pracovniho jednani, atd.
Vznikaji na z&kladé ptisobeni socidlnich faktori vyvoje a utvéieni osobnosti ¢loveka.
Idedly jsou motorem tzv. advokacnich organizaci a téch jedinci, ktefi jsou presvédcéeni
a zdrav¢ ,nabuzeni® k akci, kterou se snazi napitimit zdeformované vztahy
ve spolecnosti nebo piimo fesi akutni problémy.

Dobrovolna préce samotnaje, nebo alespon by meéla byt, povazovana za zédouci
a vysoce hodnocenou aktivitu. ldedlem ¢lovéka zodpoveédného, raciondné uvazujiciho
je péce o spolecenstvi, ve kterém zije. Vyznamny vliv mivaji socidni skupiny, které
i z pohledu dobrovolnictvi jsou povazovany za zésadni faktor.

2.4. Stimulace a stimul

S pojmy motivace a motiv se Uzce poji dva velice blizké, nikoli vsak totozné pojmy -
stimulace a stimul.

Stimulaci rozumime takové vnéjsi pasobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoz dusledku
dochazi k ur¢itym zménam jeho ¢innosti prostiednictvim zmeény psychickych procesi,
prostrednictvim zmeny jeho motivace (Provaznik, Koméarkova, 1998).

Bedrnova, Novy (1998) definuji stimulaci jako za&mérné ovliviiovani lidského
chovani. U¢innost stimulace zévisi na tom, zda je adresovana priméiené ke svému
ptijemci.

Podle Hartla, Hartlové (2000) je stimulace zamérné podnécovéni ¢i povzbuzeni
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organismu k vykonu, které maze prichazet bud’ zvnitiku, jako je prani, tuzby, aspirace,
nebo zvenku jako napi. pobidky socidniho okoali.

Stimulace jako celek slouzi k tomu, aby ovlivnila motivaci, ochotu identifikovat se
scili podniku (Provaznik, Komarkova, 1998).

Stimulem je jakykoli podnét, ktery vyvolava urcité zmeény v motivaci ¢lovéka (Novy,
Bedrnova, 2004).

Nekdy byvaji rozlisovany tzv. impulsy. Jde o impulsy:

endogenni (vnitini) — intrapsychické podnéty signalizujici néjakou zménu v téle
nebo mysdli ¢loveka,

exogenni (vn&jsi, incentivy) — zvngjsku prichazejici podnéty vztahujici se
vrozené nebo naucen¢ k impulsam, podnéty, které aktivuji urcity motiv.

Mezi impulsy Ize zaradit takové stavy téla, jako je napiiklad bolest zubu ¢i télesna
Unava, resp. urcité stavy mysli.

Incentivem mize byt napf. nabidka moznosti pracovniho postupu Vv pripadé
zadoucich pracovnich vydedki, pochvala za dobry pracovni vykon apod.

Stimuly, které se pouzivaji pri vnéjsim zamérném pasobeni na motivaci ¢lovéka, 1ze
uzit v nasledujicich vyznamech:

- vnéjsi podnét,
- pobidka,

- popud,

- incentiva.

Stimulace je soubor vsech podnéti, které z vnéjsku na ¢loveéka pasobi, ato zamerné
nebo bezdéénd. Ucinek stimulace je zévidy na vnittnim prostiedi, na motivacni
struktuie — na urcité, relativné stélé pripravenosti piijmout nebo nepiijmout podnét.

Vemi dulezitou podminkou pro to, aby G¢innost stimulace byla efektivni, je znalost
osobnosti pracovniki a tim i znaost jeich motivacniho profilu. Jen tak je mozné
vybirat prostiedky stimulace tak, aby presné¢ vyhovovaly danému ¢loveku.

V praxi ke stimulaci svych zaméstnanci podniky vytvareji tzv. motivacni programy.
Ty usiluji o cilevédomé a komplexni pisobeni na kolektiv pracovnikt. Motivacni
programy zahrnuji nasledujici skutecnosti podnikového déni:

vymezeni ekonomického a spolecenského postaveni podniku,
zarazeni, uplatnéni a perspektiva pracovnikt v podniku,

zgjisténi podminek pro optimalni vyuziti pracovnika,
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zgjistovani pripravenosti pracovnika podniku nazmeny,

vymezeni zdravotni, socidni a kulturni péce podniku o pracovniky,

vymezeni vztahit mezi pracovniky, pracovnimi skupinami a podnikem
(Horaikové, 2004).

2.5. Prehled stimula¢nich prostiredki

2.5.1. Hmotn& odména

Hmotnou odménou se rozumi penézni odmeéna za praci douzici k zgjisténi zivotnich
potieb zaméstnance a jeho rodiny, spolecenského postaveni a zZivotni Urovné
zamestnance. Z téchto divodi je hmotnd odmeéna hlavnim stimulacnim prostiedkem.

Problematika odménovani je velmi rozsahla a plati zde urcitéa pravidla, kterymi se
zameéstnavatel pri stanoveni odmeén musi fidit:

nezbytny je primy vztah hmotné odmeny k vykonu,

odmeény by mély prichazet co nejdiive po dokonceni Ukolu, ale nikdy ne
predem,

pracovnik by mél mit jasno, pokud jde o vztah mezi vynalozenym (slim

aodmeénou,

predem by méla byt stanovena zévazna pravidla, kterd vymezuji vztah mezi
vykonem a odménou.

Jeding pokud se tato pravidla dodrzuji, zvysuje se tim Ucinek stimulace. Nezbytnou
podminkou je vsak spravedinost v pridélovani hmotnych odmen, prévé ta totiz hrae
klicovou roli pri efektivnim rozdélovani odmeén. Bohuzel pracovni vykon byva obtizné
méfitelny a i u nmetitelného pracovnino vykonu nelze mnohdy metit vsechny slozky
vykonu. Pfi odmeénovani je zvykem prihlizet u pracovniki ke vzdélani, déice praxe
a dobe zamestnani v podniku.

Pri odménovani by méla byt brana v Uvahu fada faktoru jako je analyza a Usudek,
bystrost, délani chyb a jejich dopad, dovednosti, dusevni Gsili, dusevni zatéz, fyzické
pozadavky, hospodateni se zdroji, iniciativa, komplexnost v pristupu, kontakt s lidmi
a diplomacie, obratnost, Usili, tvofivost, pldnovani a koordinace, odpovédny pristup

K praci, presnost atd.
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Konkrétni vyse mzdy nachazi svij odraz v soustavé tarift vychazejicich z hodnoceni

prace ataké na vykonu pracovnika pomoci mzdovych forem.

Z&kladni mzdové formy jsou:

Casova mzda — pevnd mzda za jednotkou ¢asu je doplnéna odménou
za hodnoceni pracovnika. Vyhodou je neexistence primé stimulace vykonu,
¢imz se snizuje napéti.

Ukolovamzda — mzda je piimo z&vidda na odvedeném mnozstvi vykonu.
Pro pracovnika je silnym podnétem odménovani vykonu diky bezprostredni
vazb¢ mzdy na vykonu.

Provizni (podilovd) mzda — mzda je zavisda na riznych aspektech dosazeného
vysledku napt. mnozstvi, jakosti, vyuziti stroju g. Stimulace pracovnika spoc¢iva
v moznosti podilet se na pracovnim vysledku u praci, které nejsou Ukolovatelné.
Smluvni mzda — mzda je predem individuainé domluvena na ¢asové omezené
obdobi mezi pracovnikem a zaméstnavatelem. Pro pracovnika je stimulem
z&ruka mzdy na delsi obdobi za vysledek, ktery je nutno teprve odveést.

Mzda smétenym dennim vykonem — je pevna mzda za urcitou c¢asovou
jednotku. Pracovnik dostava zaru¢enou mzdu.

Programova mzda — je pevna mzda za urcitou ¢asovou jednotku pii pInéni pevné
vymezeného pracovniho Ukolu. Pracovnik je motivovan zarucenym vydélkem

pii pInéni programu.

Hmotna odména ma dveé slozky:

1)

2)

fixni dozka mzdy — tuto slozku mzdy tvori z&kladni mzda, odména
odrézgjici zé&sluhy, priplatky vyplyvajici  z vysledkt  kolektivniho  nebo
individudiniho vyjedndvéni (napt. prispévek na vzrast zivotnich nékladu),
odména odrézejici inflaci, odména odrézejici senioritu, odmeéna odrézejici
funkéni  postup, odména za dosazeni urcité Grovné schopnosti, vyrovnavani
za zménu pracovniho zarazeni (napt. pievedeni na jinou sménu nebo jiny druh

préce), priplatky odrazejici misto bydlisté (napr. prispévek na bydleni ve velkém

meésté nebo ve vzddené lokalite), priplatky pro expatrianty ( Walker a kol.,

2003).

variabilni slozka mzdy — do této slozky mzdy patii individudini pobidkové
plany odménovéani, mimotradné odmeény (bonusy), provize, vykonnostni odmeny,

variabilni odmeény za zasluhy (dobrou préaci) nebo jednorédzové pobidky,
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Utvarové nebo Usekové podnikové odmeény, tymové ¢i skupinové pobidkové
odmeny, podily na zisku, diouhodobé podily na zisku nebo pobidkové odmény
za zvyseni produktivity, finan¢ni projev uznani.

Tento systém odménovani se tyka pracovnikia — zameéstnanci podniku.

V pripadé osoby, kterd ssebou vsak nese urcité majetkoveé ¢i viastnické postaveni,
muze byt tato osoba ohodnocena nékterou ¢i nékterymi slozkami  kapitélového
vlastnictvi, kam ftadime opce (predkupni pravo) na akcie a cenné papiry, prévo
na zhodnoceni akcii a cennych papirt, postoupeni akcii a cennych papira, ndhradni
akcie a cenné papiry, ndkup akcii a cennych papira (podminény i nepodmineny),

exkluzivni akcie a cenné papiry.

2.5.2. Obsah préce

Tento vyznamny faktor stimulace se zaméiuje na orientaci zaméstnance na obsah
jeho ¢innosti. Stimulagni aspekt vlastni ¢innosti vsak neni u vsech pracovniki stejné
ucinny (Bedrnova, Novy, 2004). A to z toho davodu i ti, ktefi jsou orientovani na obsah
¢innosti vyraznym zpusobem, se od sebe lisi tim, ktery konkrétni apel je oslovuje vice
¢i méne. Apelt, které pusobi na obsah préce, je cela fada: apel na tvorivé mysleni, apel
na samostatnost a autonomii, apel na koncepéni mysleni, apel na systematické mysleni,
apd hrdosti na praci, apel hrdosti na vlastni schopnosti, ape na prestiz, apd
na seberozvoj, apel sebekontroly, apel moci, apel esteticky, apel spolecensky, apel péce
o druné lidi, apel pé&e o piirodu, aped nebe nad hlavou, ape jistoty
a perspektivnosti jistot.

Vycet téchto apeli je pouze hlavnim piehledem. V praxi existuje celd fada
pracovnich ¢innosti a od nich se odvijgi apely, jeichz spektrum je velmi Siroké.
Manazeti by se m¢li zgjimat o to, které Gcinné apely ptsobi na jegjich pracovniky, meli
by je zvyraznit a, pokud budou na zaméstnance skute¢né puasobit, mély by se i nadde

rozvijet.

2.5.3. Povzbuzovani pracovniki — neformalni hodnoceni

Rozhodujici dlohu v oblasti povzbuzovéni a stimulace zaméstnanct ma

bezprostiedné nadiizeny pracovnik. Prévé nadiizeny pracovnik zna nejlépe povahu
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pracovniho mista i praci na ném, vykon pracovnika i pracovni podminky (Koubek,
2001).

Dulezité jsou primé a osobni vztahy mezi zaméstnanci a piimym nadiizenym. Ty
vytvargji priznivé podminky pro to, ze kazdy den je pracovnik pozorovan a neformalng
hodnocen. Jeho neformalni hodnoceni by s sebou melo nést pozitivni prvky.

Ukolem piimého nadiizeného je pomoci svym podiizenym nachézet stimulagni
hodnotu v obsahu prace. Objevuji se zde dve roviny:

Rovina raciondlni — jde o zpétnou vazbu, kdy vedouci pracovnik sdéluje
podiizenému, zda jeho vykon odpovida ¢i neodpovida ocekavani vzhledem
ke stanovenému cili. Ngucinngjsi zpétna vazba je, kdyz je podavéana konkrétng,
ato v priabéhu ¢innosti nebo bezprostiedné po jejim skonceni.

Rovina prozitkova — pracovnik citi, ze i oni jeho préce jsou pro podnik duleziti,
ma uspokojeni z toho, Zze dokézal néco pozitivniho, zvysuje se jeho sebedivéra,
posiluje se jeho presvédéeni, ze je schopen podat jeste lepsi vykon. Celkoveé se
povzbuzuje jeho motivace, ochota pracovat (Bedrnova, Novy, 2004).

Neformalni nevereiné hodnoceni mize prerust do hodnoceni verginého. Hodnoceni
obecné je soucasti poznavani skute¢nosti. Predstavuje posouzeni vyznamnosti urcitého
predmétu, jevu, osoby (Provaznik a kol., 2002).

Nadtizeny pracovnik pfi neformdnim hodnoceni posoudi droven a kvalitu
jednotlivych dozek osobnosti  pracovnika, véetné jeho chovani a porovna je
s pozadavky, které na néj klade urcita pracovni ¢innost.

Pfi hodnoceni zaméstnanci si mize nadiizeny stanovit urcitd hodnotici kritéria,
kterymi  muzou byt: pInéni  stanovenych (pracovnich  Ukold), uplatiovani
védeckotechnickych poznatkt a inovaci, péte o pracovni prostiedi, feseni ukolu
koncepéni povahy, feseni Ukola operativni povahy, pracovnikova Uroven organizatorské
¢innosti, zvladéni dusevni zétéze, schopnost prijimat a nést rizika, podnikatelska
¢inorodost, Uroven kooperace a jednani s lidmi, vystupovéni, spolecenska a vyjadiovaci
schopnost g. Hodnoceni pracovnika by mglo probihat pravidelné sco nevetsi
objektivitou.

Hodnocenim konkrétnich kritérii s vedouci pracovnik vytvoii obraz o vyvoji
a perspektiveé pracovnika a ukéze mu, jak pracuje, upozorni ho na chyby a da mu davéru
a jistotu. Dobry vedouci pracovnik objevuje a ocenuje u svych podiizenych vsechny
dobré, k cili smétujici vysledky. Nepiehlizi nedostatky, ale vhodnym upozornénim

na né podnécuje chut’ pracovnika je odstranit.
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Podat podiizenym prehled o vysledcich prace a ziskat objektivni podklady pro dalsi
perspektivni rozvoj pracovniki je velmi dulezité pro dalsi zlepseni jejich kvalifikace.
Zaméstnancim se tak déva najevo i jgich dilezitost pro podnik a vyjadii se tim

uznani jegjich préaci, coz je pro né vyraznym stimulacnim G¢inkem.

2.5.4. Atmosféra pracovni skupiny

V rdmci pracovniho procesu lidé nejcastéji byvaji sdruzeni do socidnich skupin.
Zastavaji v nich urcité socidni (pracovni) pozice a plni jim odpovidgjici socidni role.
Socidni role vyjadiuje o¢ekavani urc¢itého zpasobu chovani jedince nachazejiciho se
v ur¢ité sociani pozici (Provaznik akol., 2002).

Socidni skupina mé sva vlastni pravidla, normy a projevy, kterd se utvargji a vyvijgi
v zévislosti na jeji skladbg. Ridici pracovnik mé& moznost ovliviiovat déni ve skuping
tim, Ze na ni pasobi. Uréuje co, kdy a jak se bude na pracovisti odehrévat. Na skupinu
muze pusobit formani i neformdlni autoritou. Podminkou vsak je, aby se mezi
nim a pracovni skupinou vytvoril vztah davery.

V socidlnich vztazich na pracovisti dochazi k uspokojovani socianich potieb
¢loveéka. K nim patii zejména:

potieba socidlniho kontaktu,

potieba poskytovat a piijimat pomoc,

potieba n¢koho ovlédat, nekomu se podtizovat,

potieba byt piijiman, akceptovan, nalezet k uréité skuping lidi,
potieba nalézt osoby blizké vliastni hodnotoveé orientaci,
potieba socidnich (spolecenskych) jistot.

Efektivnost ¢innosti pracovni skupiny ovliviiuje tzv. socidlni a psychologické klima.
K nejvyznamng;jsim faktoram z tohoto pohledu patii:

velikost pracovni skupiny,

slozeni pracovni skupiny,

systém komunikaci a interakci uvniti skupiny,
styl ¢i zptasob vedeni pracovni skupiny.

Role socidnich skupin na pracovisti dosahuje velkého vyznamu a piin&si tadu
pozitivnich véci. Bélohldvek (1996) definoval jeji funkce, které tato pozitiva prinaseji:

skupina mize byt nezbytnym prostredkem k vykonani dozitého Ukolu, ktery je
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podminén vzajemné zavislou ¢innosti jednotliven,

skupina umoziuje vznik a rozvoj novych myslenek a feseni tehdy, kdyz jsou
razneé typy informaci rozlozeny mezi nekolik raznych jedinci (technik, ekonom,
prévnik fesi spolecny Ukol) nebo, kdyz vzgemné interakce je zdrojem kreativity,
skupina mize douzit jako prostredek koordinace funkci mezi nékolika
oddélenimi, které jsou na sobé vzajemné zavislé pri plnéni dkold,

skupina prispiva k reseni problému, vyzaduje-li problém mnozstvi informaci,
interakci mezi ¢leny sraznymi informacemi a kritické zhodnoceni moznych
alternativ feseni,

skupina maze usnadnit zavadéni slozitych rozhodnuti,

skupina socializuje a u¢i nové ¢leny.

Spatné pracovni skupiny pasobi na individudini vykony negativné. Pak se dobry
vykon ¢lena skupiny posuzuje negativné jako Splhounstvi, nelogjdnost k parté g. Tim
se vytvargji i umeélé prekézky zapricinujici problémy v préci.

Mezi jednotlivymi skupinami se mize objevit soutézivost. Ta se vétsinou stéva
pozitivnim aspektem, ktery lidi podnécuje k dosahovani lepsich vykond.

Pracovni vztahy a jegjich kvalita, vytvareji ramec vyznamné ovlivijici dosahovani
podnikovych cilt i pracovnich a zivotnich cila jednotlivych pracovniku. Koubek (2000)
tikd, ze pracovni vztahy v organizaci ovliviiuji vsechny ostatni persondni ¢innosti
a mnohdy vyrazné determinuji jegjich efektivnost. Korektni, harmonické, uspokojivé
pracovni a mezilidské vztahy vytvareji produktivni klima, které mé pozitivni vliv
na individudni, kolektivni i celopodnikovy vykon. Priznivé se odrézeji ve spokojenosti

pracovnika a prispivaji ke slad’ovani individuanich a podnikovych zgma a cilt.

2.5.5. Pracovni podminky arezim préce

Pod pojmem pracovni prostiedi se rozumi soubor ¢initeli pasobicich na ¢innost
¢loveka v ur¢itém prostoru anebo také soubor podminek, za jakych se uskutecnuje
pracovni proces. Podminky pracovniho prostiedi maji kladny nebo zdporny vliv
na neurofyzickou a psychickou strédnku ¢lovéka v pracovnim procesu i na jeho zdravotni
stav.

K negjdilezitéjsim podminkam pracovniho prostiedi patii nasledujici  skupiny
podminek:
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Prostorové a funkéni feSeni pracovisté — je tieba upravovat tak, aby
optimalné puasobilo na lidské smysly a na jednani, mysleni a city ¢lovéka.
Dokonalé pracovni prostiedi je takoveé, ve kterém jsou vsechny slozky
kultury préce v souladu s Urovni techniky a technologie. M& pak kladny vliv
na produktivitu a kvalitu lidské prace, na spolecensky rozvoj ¢loveéka
a kultivaci jeho schopnosti a vlastnosti. Pasobi-li prostiedi a pracovni
podminky nepiiznivé na ¢loveéka, zhorsuje se jeho télesnai dusevni pohoda,

snizuji se pracovni schopnosti a kvalita prace, je ohrozovano zdravi.

Fyzické podminky — mohou ovliviiovat projevy clovéka. Proto poznéni
obtézujiciho, rusivého a skodlivého vlivu fyzikdlnich podminek na ¢lovéka
je nezbytnym predpokladem k vytvoreni takového prostiedi, kde jsou
zaruceny optimani podminky pro préci. Do této skupiny podminek patii:
svételné podminky na pracovisti, barevné feseni pracovisté, zvukové
podminky pracovisté, vibrace a otiesy, mikroklimatické podminky, teplota
avlhkost na pracovisti, cistota ovzdusi gj.

Podminky bezpecnosti préce a hygienické podminky — zaméstnavateli je
ulozena povinnost provadét opatieni, jejichz cilem je odstranit priciny
ohrozeni zivota a zdravi pracovnika a vytvorit bezpecné pracovni
podminky. Hlavnim cilem téchto opatieni je zabranit vzniku pracovnich
Urazti a nemoci z povolani.

Estetické podminky — jde o estetické teseni budov, pracovnich prostor,
nastroji a technickych zatizeni.

Z§em podniku vytvéret pracovnikam lepsi podminky pro jejich praci mé dvoji efekt.
Primérn¢ se lepsi podminky pro préci projevi ve zlepseni vykonu, druhotné se zlepsuje
vztah mezi podnikem a zaméstnanci.

Nezgem podniku o pracovni podminky tedy pasobi vzdy nestimulatné a to i v téch

pripadech, kdy jsou hmotné odmeény vysoke.
2.5.6. Identifikace s praci, profesi a podnikem
Nejdalezitéjsim obecnym motivacnim faktorem pracovniho jednani ¢lovéka je jeho

postoj k praci. Optimani postoj k praci vyjadiuje pojem ,identifikace s praci®

(Provaznik, Komérkova, 1998). Identifikace s praci znamena, ze ¢lovek praci prijal jako
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nedilnou soucést svého zivota Identifikaci vyrazné posiluje préce rozmanit,
stimulujici, relativné autonomni, se zpétnou vazbou o pribéhu a vysedcich vykonavané
¢innosti s moznosti participace narozhodovani.

Identifikace sprofesi znamend, ze c¢lovék svoji profesi povazuje za soucast své
osobni charakteristiky.

Identifikace sorganizaci je postoj zaméstnanct k organizaci vyjadieny chovanim,
kterym pracovnik manifestuje sviij zgem podilet se na cilech a spésich organizace.

Kdyz se identifikace s praci u zameéstnance propoji s identifikaci s profesi
a podnikem, vede to k tomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouhodobé vysoky, Ze pracuje

hospodarné, je odpovedny, tvorivy, aktivni a vstiicny ke svym spolupracovnikam.

2.5.7. Externi stimulaéni faktory

Ochotu zaméstnanci k praci ovlivauji i faktory, které na podnik pusobi zvenku.
Patii sem:

Image podniku — jde o to, jak je podnik vnimén vnéjsim okolim, jakou ma
prestiz, jaké ma jméno. Zameéstnanci jsou vice stimulovani k préci, pokud
pracuji v prestiznim a spolecensky uzndvangjsim podniku. Naopak negativni
image odrazuje jak pripadné uchazete o zamgstnani dat se zde zaméstnat, tak
zamgstnance pro podnik pracovat intenzivng.
Makroekonomicka situace — pro zaméstnance je gimulujicim podnétem
ocekavani ekonomického rastu, naopak nemotivujici pro né je ocekavani
ekonomickeé stagnace.
Ostatni faktory — patii sem napi. politickd situace, mikroklima rodinného
prosttedi a rodinnych vztaht, ocekévéni kladend na ¢loveéka vramci jeho

sociéniho okoli &.

2.6. Oblasti vyuzivani stimulaénich prostiredki v pracovnim jednani

Stimulacni prostiedky je nutno vybirat nejen s ohledem na ¢loveka, kterého chceme
ovlivnit, ale také sohledem na to, kterou oblast jeho pracovniho jednani chceme
ovlivnit.

Nejcasteji se na pracovisti objevuje potieba stimulovat nésledujici oblasti:
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Pracovni vykon — daraz se pii vykonu préce klade zgména na kvalitu
pracovnino vykonu, na jeho kvantitu a rovnomérnost. Kvalita préace totiz
obohacuje ¢lovéka a podili se i na rastu jeho odbornosti. Pracovnika mize
vhodné¢ povzbudit ke zvyseni kvality prace jeho piimy nadiizeny.
Nejvhodng;jsim stimulacnim prostiedkem je pochvala ¢i povzbuzeni.

Tvorivost — tvorivosti rozumime postupné kroky, napady a namety, které vedou
k feseni. Zaméstnavatel by mel své pracovniky motivovat k tvorivosti. Ta pak
tvoii negjvétsi bohatstvi podniku. Diky ni se firma ve svém vyvoji posouva
kupiedu. K podnécovani tvorivosti firma musi vyuzivat stimuly, jako jsou
informace pro pracovniky o smyslu cili, hmotné odmény za feseni Ukold,
vergina uznani, povzbuzovani celého vedeni podniku g.

Seberozvoj — pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spolecnosti
se neustale meni, a aby ¢lovék mohl fungovat jako pracovni sila, musi nutné
neustale své znalosti a dovednosti prohlubovat a rozsirovat. Podnécovani kvality
préce a tvorivosti zaméstnanci je dulezité, protoze vede krozvoji jegich
osobnosti. S tim souvisi i nikdy nekong¢ici proces zvysovani védomosti.
Kooperace ve skupiné — toto téma je zpracovano v kapitole 2.5.4.

Odpoveédnost za viastni jednani — odpoveédnost pracovnika vyplyva z pristupu
k préci a vlastnim schopnostem. Spravnou miru odpovédnosti  dovedou
pievzit lidé, kteri maji schopnost realisticky vnimat svét kolem sebe a sami sebe
v ném. Pracovnici mohou byt podnécovani hmotnymi stimuly a tim se zvysi
jgjich odpovédnost za hospodéarné vyuziti materiali, energii, ¢asu a lidskych

zdroju.

2.7. M otivace a vykon

Kleibl, Hittlovd, Dvoiakova (1998) fikaji, ze pracovni vykon, tj. vysledek pracovni

¢innosti, kterého ¢lovék dosahne v konkrétnich podminkéch pracovniho procesu, lze

definovat jako préci, vykonanou za urcitou ¢asovou jednotku (tj. sménu, tyden, mésic,

Samozigimeé, ze motivovani pracovnikt ve spojitosti suUsilim a stalosti vykonu je

zcela nezbytné. Mnozstvi vyzkumnych praci manazera pripoming, ze méli systém

odménovéani motivovat, musi vytvaret presvédceni, ze dobry vykon vede K vyssi
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odmeéné,musi minimalizovat negativni dusledky dobrého vykonu a vytvaret takové
podminky, aby i u zadoucich nepenéznich odmén byla zjevna jgich zavislost na dobrém
vykonu.

Samotnou motivaci pro zaméstnance jsou nejen penize, které dostavaji za svou préci,
ale i razné formy zaméstnaneckych vyhod, jako napi. zdravotni a nemocenské pojisténi,

plat po dobu dovolené, prispévek na dovolenou ¢i podnikem placené zivotni pojisténi.
2.7.1. Motivace a penize

Z celé skupiny vyse uvedenych motivatori jsou nejvice diskutabilni slozkou penize.
Jsou nejobvykleisi odmeénou za vykonanou préci a poskytuji to, co vétsina lidi chce.
Vv praxi se setkdvame s riznymi pohledy na tuto véc:

1) Herzberg a kol. (1957) zpochybnili G¢innost penéz. Vyjédiili ndzor, ze zatimco
nedostatek penéz mize vyvolat nespokojenost, jegjich obstardni nema za nasledek
trvalou spokojenost a nemusi tedy vést ke zvyseni a zkvaitnéni pracovniho vykonu.

2) Naopak manazefi Nucor Corporation v Severni Karoling véii, ze penize jsou
nejlepsim motivétorem. Spolecnost pouziva tzv. vyrobni pobidkovy systém. Tento
systém odmen je zaméien na skupiny, nikoliv na jednotlivce. Jgich velikost se
pohybuje od 25 do 30 lidi. Na kazdou pracovni skupinu je pohlizeno tak, jako by byla
podnikem sama pro sebe. To, co si pracovnici vydélagji, je do znatné miry zavislé
najejich vykonu. Zde je vztah penézni motivace a pracovniho vykonu tedy zcela
zigjmy.

Armstrong (2002) tik4, Ze penize samy 0 sobé¢ nemusgji mit zadny vnitini vyznam,
ale nabyvaji znaéné motivujici sily, protoze symbolizuji také mnoho nehmotnych
a nedefinovatelnych cilt. Pro razné lidi a pro tutéz osobu v razné dob¢ hrgji roli
symbolu raznym zpusobem. P¥i vyzkumu ,blahobytnych délnika“ Goldthorpe a kol.
(1968) zjistili, ze plat je dominantnim faktorem pii vybéru zaméstnavatele a Uvahy
o platu se zdagi byt negimocngisim poutem spojujicim lidi sjegiich soucasnym
zameéstnanim. Spokojenost s platem je pak vede i k lepsimu pracovnimu vykonu.
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2.7.2. Vztah vykonu, motivace a schopnosti

Vysedny vykon je ovlivnén i pracovnimi podminkami, za nichz préace probiha Tyto
faktory ovliviiuje management podniku. Mezi né¢ se fadi nejen pracovni prostiedi, ae
také skoleni a rekvalifikace pracovnikt vedouci ke zvyseni jgjich odbornosti. Manazefi
tuto oblast maji podporovat financovanim vzdélavacich akci pro pracovniky,
financovanim rozvoje kvadlifikace, studijnich pobytdt a st&zi apod. Tyto cinnosti
napomahaji formovani pracovnich schopnosti zaméstnanch.

Pravé schopnosti pracovnika, jeho znalosti a dovednosti jsou k dosazeni dobrého
vykonu nezbytné. Motivace spolu se schopnostmi tvoii dvé z&kladni skupiny
subjektivnich, osobnostnich determinant vykonu (Bedrnovd, Novy, 2004). Tato
skutecnost je vyjadirena nasledujicim vzorcem:

V=f(M*S)

KdeV = Uroven vykonu (v dimenzich kvantity i kvality),
M = Groven motivace ( mira,,chténi* ¢lovéka podat vykon),
S = Uroven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti).

Vztah motivace a vykonu je ae ne vzdy piimo umerny. Ne vzdy plati, ¢im vyssi je
motivace, tim je vykon vyssi a lepsi. Dudedkem nizké motivace byva casto
vysokou miru vnitiniho, psychického napéti, které narusuje ,normalni“ fungovani
lidské psychiky a odabuje tak aktualni wvnitini, subjektivni piedpoklady vykonu.
Celkové tedy vykon snizuje.

2.7.3. Aspirace a vykonova motivace

Vyznamnou roli zde hrgji aspirace a aspiraéni Uroven a také vykonova motivace.
Aspirace — predstavuje osobnostné piiznacnou vysi naroki, které jedinec klade
na svij vykon. Aspirace spoluuréuji jak charakter ¢i druh cilt, které si jedinec
pro sebe stanovuje do blizsi i vzdaengjsi budoucnosti, tak také jejich Uroven
VYSi a naro¢nost.

Vykonova motivace — souvisi se dvéma tendencemi. Stendenci doséhnout
Gspéchu a stendenci vyhnout se neldspéchu. V pripadé, ze pievysuje potieba
Uspéchu, je u konkrétniho jedince vyssi pravdépodobnost aktivit orientovanych
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na Uspéch, naopak v pripadé prevazujici potieby vyhnout se nelspéchu lze
pocitat spise s relativni pasivitou jedince.
Vykonovou motivaci tedy Ize ovliviiovat. NgUcinngjsi cestou je v praxi ovliviiovani
od primého nadiizeného, protoze ten znd pracovnika nejlépe a také je seznamen
svysledky jeho prace. Je pak na ném, zda dokéze spravr¢ a cilené motivovat za tcelem

zvyseni a zkvalitnéni pracovnikova vykonu.

2.8. M otivaéni program

Motivacni program firmy piedstavuje urcity uceleny soubor opatieni v oblasti fizeni
lidskych zdroji, ktery v ndvaznosti na ostatni fidici aktivity managementu ma za cil
aktivné ovlivnit pracovni chovéni (vykon) a vytvorit (¢i upevnit) pozitivni postoje
k organizaci vsech pracovniku firmy (Kleibl akol., 1998).

Bedrnova, Novy (2002) pisou, ze motivacni program predstavuje konkretizaci
systému préce slidmi v podniku srelativné vyhranénym zaméienim na pozitivni
ovliviiovani pracovni motivace pracovnik.

Na motivaci pracovnikii mize v podstaté pusobit cokoliv. Funkci motivatniho
programu je vytvaret na Urovni podniku takové podminky, které budou podporovat
optimélni pracovni motivaci vsech pracovnika. Pokud m& byt motivacni program
sestaven opravdu efektivné, musi se provést analyza identifikujici kritickd mista
podnikové ¢innosti.

Zjist'uji se tyto informace:

informace o technickych, technologickych a organiza¢nich podminkéch préce,
informace o charakteristikéch pracovniho prostiedi, o pracovnich podminkéch,
o0 sociani vybavenosti pracovist’ apod.,

informace o uplatihovanych zpisobech fizeni a vedeni pracovniku,

informace o uplathovaném systému persondlniho fizeni a vlastni personalni
préce podniku g.

Nadeduje vlastni tvorba motivacniho programu. Sklada se z nékolika etap:

Nejprve se definuje cilova skupina zaméstnanct, aby se tzv. mitilo na spravné
lidi. V této fazi si spolecnost klade otézky jako:
- Kde se nachézi zaméstnanci?

- Jakych motivacnich programu se U¢astnili v minulosti?



- Jsou to lidé sofistikovani nebo spise pii zemi?
- Zngji se tito lidé navzgem?
Jestlize nejsou odpovedi natyto otazky nalezeny ve vlastni databazi, mél by se
pied zapocetim motivacniho programu udélat maly prizkum. Zmapuje se tim tak
cilova skupina.
Stanovi se cile podle toho, ¢eho chceme dosdhnout. Mohou to byt cile, které
vedou k zvyseni vyroby, zlepseni duzeb z&kaznikam, zvyseni prodee 4.
Vytycené cile by mely spliiovat tyto podminky:
- V jednoduchosti je krasa. Prilis mnoho cila zabrani G¢astnikam, aby se
soustiedili. Mgji se proto definovat dva az tti cile, které spolu nejsou
V rozporul.
- Cile musi byt redlistické, jinak demoralizuji pracovni skupinu a snizi
(cadt.
- Cile musi byt specifické. Jinymi slovy pozadovana Uroven vykonu, cilené
vyrobky i ¢asové obdobi musi byt jasné.
- Ve musi byt meéritelné.
Sestavi se rozpocet. Uspésny motivagni program se vyplati - ,,sam sebe zaplati®.
Prostiedky investované do motivaéniho programu se vrati v podobé dosazeni
cile podniku.
Vybere se zpusob a forma odménovani zaméstnanci za dosazeny vykon.
Zameéstnanci by méli byt sodménou predem sezndmeni, aby byli zainteresovani.
Jestlize nebudou dostatecné odménéni, motivacni  program nebude mit
oc¢ekavany Ucinek.

Motivacni program podniku vychézi z jeho aktudnich potieb a z podminek pracovni
¢innosti zaméstnanci v obdobi jeho pripravy a zavedeni. Je nezbytné pocitat stim, ze
potieby podniku i podminky pracovni ¢innosti pracovniki mohou v ¢ase doznévat
vétsich ¢i mensich zmen. Motivacni program je nezbytné pravé ztéchto davodu

v priméenych ¢asovych intervalech vyhodnocovat a podle potieby modifikovat.
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3. Metodicky postup

3.1. Cil prace

Cilem mé diplomové préce je prizkum stavu motivace a stimulace, systému
hodnoceni a odmgnovéni zaméstnanci ve vybrané firmé a postizeni rozdilt mezi
managementem a zamestnanci. Soucasti prizkumu je i Zzjisténi a posouzeni drovné
interpersondnich vztahii na pracovisti a poznani a posouzeni hodnotové orientace
zaméstnanci. Na zakladé zjisténych Gdajt ziskanych dotaznikovou metodou provedu
dovni (kvalitativni) a ¢iselné (kvantitativni) vyhodnoceni Urovné motivace a stimulace
zaméstnanct. Poukézi na pripadné nedostatky a navrhnu moznd feseni, kterd by vedla
ke zlepseni trovné komunikace ve vybraném podnikul.

Prizkum byl proveden v nadnarodni spolecnosti, kter4 vlastni rozsdhlou sit’
hypermarketti prodévajicich siroky sortiment potravinarského i nepotravinarského
zbozi. Spolecnost si nepigje z duvodt ochrany citlivych informaci byt jmenovana.

3.2. Metodika préce

3.2.1. Vymezeni zkoumaného souboru

Prizkum byl proveden na centrde spoletnosti v Ceské republice na oddélenich
marketingu, informacnich technologii (dale jen IT) a nanakupnim oddéleni.

Pro zjisténi analyzy funk¢nosti motivagniho a stimulacéniho systému v organizaci byl
hodnocen soubor pracovnikt na stiedni a nizsi Urovni. Celkem se prizkumu Uc¢astnilo

46 zameéstnanci z celkovych 59.
3.2.2. Technika sbéru dat

K zjisténi potiebnych dat byla pouzita dotaznikovd metoda. Jedna se o metodu
pisemnou. Jde o urcity druh komunikace mezi tazatelem (osobou, kterd ziskava

z dotazniku informace — tedy autorem diplomové prace) a respondentem (osobou, kterd

dava informace).
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Z&kladem pro tvorbu dotaznikt jsou otézky. Pred zacatkem vlastniho setieni je
dulezité stanovit si, co presné chceme zjistit. Podle toho se jednotlivé otézky formuluiji.
Musi byt jednoduché a piimé, aby respondent pochopil, na co se ho tazatel pta.

Otézky lze rozdglit podle vnejsi formy na:

Otazky otevirené — na dotaz ma respondent moznost odpovédét volng. Vyhoda
spociva v moznosti ziskat siroké spektrum odpovédi, které mohou pomoci
pii feseni i zdanlivé nefesitelného problému.

Otazky uzaviené — respondentovi jsou vzdy nabidnuty varianty odpovedi
na otézku a on subjektivné zaskrtne nejvhodnéjsi odpovéd’. Tento druh otézek
jsem pouzilave svém dotazniku, protoze umoziuji v dané situaci pomerné
presné arychle Zjistit postoj a nazor pracovniki k dané problematice.
Polooteviené otdzky — jsou kombinaci predchozich forem. Na otézky Ize
odpoveédét zaskrtnutim a z&oven je respondentovi umoznéno u jedné
z variant odpovedi se volné vyjéadfit.

Respondent odpovida subjektivné na pisemné kladené otézky. Odpovida na né
zaskrtnutim ¢i dopsanim prislusné odpovedi.

Odpovédi na otazky jsou jednoznatné formulované a mohou byt alternativni
(odpoveéd ano-ne) nebo odstupniované (rozhodné ano, spise ano, spise ne, vibec ne).
Poradi, obsah i forma otédzek jsou pevné fixované. Nezbytnym zakladem pro tento
zpusob prazkumu je ochota spolupracovat, pravdivost odpovedi respondentt a urcita
aroven inteligence.

Informace ziskané vyplnénim dotazniki musi byt shromazdény ve stgjném casovém
obdobi. Vsem Uc¢astnikim prizkumu se musi predlozit totozné dotazniky se stejnymi
otdzkami a stgnymi odpovédmi. Vyplnéni dotazniki musi respondenti provést
jednotlivé bez ovlivnéni ndzory a chovanim spolupracovniki ve skuping.

Vyhodou této metody je moznost zkouméni velkého poctu pracovniki v pomeérné
krdkém casovém intervalu oproti jingm metodam a také snadnost zpracovéani
a objektivni interpretace vysedka oproti jingm druhim metod. Dotaznikova metoda je
také zcela anonymni, coz vede k Vvétsi duvéie a otevienosti mezi tazatelem
a dotazovanym. Respondent mize kazdé otézce vénovat dostatek casu a pokud
nepochopi nékterou z otazek, muze se k ni pozdgji vrétit.

Nevyhodou je moznost nepochopeni otézky respondentem a nésledné vyznaceni

Spatné odpovedi afakt, ze ndvratnost dotaznikt nemusi byt 100%.

37



3.2.3. Vlastni shér dat

Pro vlastni sbér dat jsem si vybrala z riznych druhi dotazovéni pisemnou formu.
Vytvorila jsem dotaznik, ktery obsahoval 33 otézek. Otazky byly jasné a srozumitelné
formulované. Otézky tvorily nékolik okruht. Byly sestaveny nejen, aby tématicky
nasledovaly po sobé, ale také tak, aby dotazovany neprohlédl jgjich zamer. Nejprve
jsem se zamgfila na otazky tykajici se osobnich udajt (pohlavi, vek, vzdélani, postaveni
v organizaci, doba pasobeni na konkrétni pozici). Dae pokracovaly otézky tykajici se
vlastni préace zaméstnancti, motivace a stimulii ze strany zaméstnavatele, podminek
prace, komunikace a hodnoceni mezi respondenty a jegjich manazery, vztahi
na pracovisti, aktivity zaméstnanci a jgjich zgma. Dotaznik pouzity k Setieni jsem
uvedlav priloze 1.

Dotaznikovy prazkum jsem provedla osobné vlednu 2007 na ceské centrde
nadnédrodni spolecnosti, kterd vlastni rozsahly ietézec hypermarketti prodavajicich
potravindrské i nepotravinarské zbozi. Expedice dotazniki byla zgjisténa ve spolupréci
se stiednim managementem. Konkrétné bylo dotaznikové setieni provedeno na 3
oddélenich: na marketingovém oddgleni, oddéleni 1T a ndkupnim oddéleni. Setteni se
z(G¢astnili lidé nastiedni a nizsi drovni fizeni. Tato skupina zaméstnanci byla vybrana
zameérné. Nachézgji se na takové Urovni fizeni, kde jsou dulezité stimuly a motivace ze
strany zaméstnavatele.

Pii kontaktu srespondenty jsem se setkala sriznymi reakcemi na vyplnéni
dotazniku. Lisily se piipad od pripadu. Nékteri respondenti byli nedtvérivi ¢i v ¢asové
tisni. V takovychto pripadech jsem jim na vyplnéni dotazniku ponechala vice casu.
Nekteri jedinci odmitli dotaznik vyplnit. Setkala jsem se déle i srezervovanymi
pracovniky, ktefi vsak nasedné dotaznik vyplnili, ae vétsina respondent projevila
velmi otevieny a ochotny pristup.

Cdkova navratnost dotazniki byla pomérné vysoka. Celkem tento hodnoceny soubor
ma 59 pracovniki. Dotaznikového Setieni se zU¢astnilo 46 z nich. Névratnost tedy byla
78%.

Pri osloveni dotazovanych jsem uvedla Ucel své diplomové prace a smysl dotaznika.
Pozadala jsem o piesné a Uplné vyplnéni viech otazek. Také jsem respondenty ujistila
0 naprosté anonymité a diskrétnosti z mé strany. Tento fakt napomohl vétsi navratnosti
dotaznikt. Nekteri zrespondentt mé pozadali o dovni vysvétleni pfi negasnosti
pochopeni otazky.
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Ziskana datajsem zpracovala v praktické c¢asti do textt a prilozila jsem tabulky
a dloupcové grafy znazoriujici ¢iselné a procentudni vyjadieni zjisténych udaju.

Ke zpracovani dat jsem pouzila programy MICROSOFT WORD a MICROSOFT
EXCEL.
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4. Char akteristika objektu zkoumani

Spole¢nost si préla zachovat naprostou anonymitu a neposkytla mi i pies mou zadost
apod. Proto jsem pro napsani této kapitoly jako zdroj Udaju vyuzila jeji internetové

stranky s oficidnimi informacemi.
4.1. Historicky vyvoj spole¢nosti

Spolecnost byla zalozena ve Velké Briténii soukromnikem vr. 1919. Ten tehdy
nakoupil prebytecné potraviny z valecnych z&sob. Oteviel s maly stankovy prodej
v Londyng, ktery velmi prosperoval. Diky prvnim ziskam pozdgji ve dvacétych letech
mohl stanek piermenit na obchod s otevirenou vylohou. Na pocatku tricatych let se tento
obchod ¢tal jiz komanditni spolecnosti. Ta si ponechala pavodni jméno. O dva roky
pozdgji rozsifila spolecnost sviij majetek o centrdlu a potravinovy sklad. Potravinovy
sklad, v némz byly piedstaveny nové myslenky centrdni kontroly zéasob, byl dokonce
prvni a nggmodernéjsi v celé zemi. V dobeé otevieni zgjistoval sklad provoz 50 pobocek
av roce 1939 byl tento pocet zdvojnasoben.

Po vypuknuti druhé svétové vaky majitel zavedl — jesté diive nez vliada — pridélovy
systém a tim zaru¢il kazdému rovny prisun omezenych potravin. Na pozemcich
nalezgjicich k potravinovému skladu postavil skleniky a zacal s péstovanim vlastnich
plodin. Ty spolecnost nédedné¢ prodavala. Ve své dob¢ davila redizace jeho
jedinetného ndpadu obrovsky Uspéch a i pres celkové spatnou ekonomickou situaci
zem¢ majitel znacn¢ prosperoval.

Po valce se spolecnost rozvijela také velmi Uspésné. V soucasné dobé je ve Veké
Britanii negjvétsim maloobchodnim prodejcem potravin. V roce 2004 oteviela praveé
ve své domovské zemi 64 novych obchodi. Leadrem vsak neni jen v tomto ohledu — je
ngvétsim zaméstnavatelem ve Velké Britanii. Zaméstndva totiz pres 237 000
pracovniki. Vedle rozvoje duzeb ve Veké Britanii zatala oslovovat z&kazniky
i na zahrani¢nich trzich. Do stiedni Evropy vstoupila v roce 1996, kdy koupila 13
obchodnich domi od nejmenované americké spoleinosti v Ceské a Slovenské republice
a ve stejném roce oteviela prvni hypermarket v Mad’arsku. Déle pisobi i v Irsku, Polsku
a Turecku. Spole¢nost se orientuje vsak i na asijské trhy. Diky rozsahlé siti svych
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hypermarkettit dnes jiz expanduje i v Japonsku, Thajsku, Malgsi, Jizni Kore
a na Tchai-wanu. Thajsko patti mezi vedouci zemé v provozu obchodu v Asii. Celkovy
pocet zde jiz dosdhl 64 hypermarketi, kde je zamgstnano vice nez 19 000 lidi
a navstévnost je 10 miliona zdkazniki meésiéné. Kazdy rok v kazdé z vyse
jmenovanych zemi spolecnost zakléda nové obchody a v budoucnu v tom bude nadale

na asijskych trzich pokracovat.

4.2. Filosofie a hodnoty spole¢nosti

Z&ladni filosofii spolecnosti je naslouchat pranim jejich zékaznika. Vize je zalozena
na vysoké kvalité zbozi, nizkych cenach vyrobka a na neustdém zlepsovani
poskytovanych dluzeb. Skladba a usporadani zbozi v obchodech vychézi z préni
z&kaznikt a odrazi novy zivotni styl, ktery klade diraz na zdravi a podporu zivotniho
prostiedi.

| pres mezinarodni pasobeni se firma snazi prizpasobit mistnimu okoli a lokanim
regionam, ve kterych obchoduje. K tomu ji pomaha management sestaveny z obyvatel
dané zemé. Pravé dobie sestaveny management poméaha vedeni spole¢nosti porozumét
mistnim zvyklostem a kulture a nadedné i zékaznikam. Pochopi lépe jejich piani
a potreby. Napriklad v Ceské republice vice nez 90 procent nabizeného zbozi pochézi
od ¢eskych dodavateli a zakaznici v fetézci prodejen mezinarodni spole¢nosti nachazeji
zbozi, na které jsou zvykli a nejlépe vyhovuje jgich potiebam.

Ve vsech ¢innostech se uplatiuje z&kladni poslani spolecnosti spocivgici v neustdé
snaze poskytnou zékaznikiim nejvyssi hodnoty a ziskat tak jejich dlouhodobou logjalitu.
Z&ladni poslani urcuje smér hodnot obchodnich aktivit a je doprovézeno hodnotami,
které vystihuji charakter pracovniho jednani.

Spolecnost si vytycila nékolik pravidel, kterymi se pii plnéni pozadavka a piani
z&kazniku Fidi:

nikdo se nestaréd o zakazniky lépe nez my,

porozumime zékazniktm Iépe nez kdokoli jiny,

bud’me energic¢ti a tvirei a méjme zékaznika na prvnim misté,

vyuzijme nasich sil a piednosti k poskytovéani hodnot nasim zékaznikam.
Orientace neni zaméiena viak pouze na zakazniky. Dlouhodobym cilem spolecnosti

je navazani dobrych a dlouhotrvgjicich vztaht sjejimi dodavateli. Prikladem jsou cesti
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dodavatelé, kterym firma umoznuje expandovat v ramci své obchodni sité i v zahranici

atim prispiva k jegjich rozvoji.

4.3. Zaméstnanci, péfe o0 zaméstnance

Podle informaci zvefgnénych na svych oficidnich internetovych strankéch s
spolecnost uvédomuje, ze za své Uspéchy vdeééi pravé svym zameéstnancam, jgjich
pracovitosti a tvar¢im napadim. Zamestnanci jsou jgi nejvétsi hodnotou, a proto s jich
ndlezité vazi. Vsem zaméstnancim se pii praci snazi poskytnou co nejlepsi zézemi
ainspirativni prostiedi motivujici k odpovidajicim vykonam.

Jednim z faktort ovliviujicim Uspésnost spolecnosti a jgi postaveni na trhu je
vzdélani zaméstnanci. Je proto dbano na neustdlé rozvijeni znalosti a dovednosti
pracovnika a jsou jim nabizeny takové kurzy a skoleni, které prispivaji k lepsimu plnéni
jgjich pracovnich ukolt ak jejich pracovnimu rozvoji.

Vsichni zaméstnanci, kteri maji chut’ rozvijet svou kariéru, mohou vyuzivat plany
osobniho rozvoje, které jim pomohou ziskat dovednosti a znalosti potiebné pro jejich
kariérni rast. Kazdy pracovnik st mize vybrat takovy program kariérniho rozvoje, ktery
pro n¢j bude nejvhodnéisi a nejlépe mu poskytne informace v oblasti, v niz bude
zamestnanec svou kariéru ve spolecnosti budovat.

Pro absolventy vysokych $kol je nabizen tréninkovy a vzdélavaci program Excel.
Diky Ucasti v programu muiize ¢erstvy absolvent ziskat zkusenosti, dovednosti a znalosti,
které jsou potiebné pro budouci Uspésnou manazerskou kariéru. V ramci programu je
absolventim umoznéno vyzkouset s praci v obchodé, pozici vedouciho prodejniho
Useku i manazersky post.

Pro zaméstnance s ukoncenym stiedoskolskym vzdélanim a praxi v maloobchodnim
sektoru je nabizen program Express. Cilem programu je nabidnout zgemcim dalsi
rozvoj pomoci pusobeni na riznych pozicich a vykonavani riznych ¢innosti v rdmci
spolecnosti v ur¢itém ¢asovém Useku. Program Express je vlastné obdobou programu
Excel, de je zameten na stiedoskol&ky.

Hesla, kterymi se v oblasti personalistiky spolecnost fidi, zni:

starejme se 0 nase zaméstnance, aby se oni starali 0 nase zakazniky,
jedngime s lidmi tak, jak chceme, aby lidé jednali s nami,

vsichni jsme jeden tym,
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duveérujme si a respektujme jeden druhého,
Snazme se vse délat dukladne,
podporujme jeden druhého a vice se odmenujme nez Kritizujme,
vice se ptegjme, délme o zkusenosti, aby mohly byt dde vyuzity,
téSme se z prace, lavme Uspéchy a ucme se ze zkusenosti.
Péte o zaméstnance je velmi dulezitd Spoletnost zjistuje pravidelné spokojenost
zaméstnanca a jejich ndzory pomoci ankety. Ta je zpétnou vazbou, na jgimz zakladé

dochazi k odstranovani prekéazek rozvoje a spokojenosti zameéstnanci.
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5. Vysledky vyzkumu, diskuse

Celkem se mého dotaznikového setreni zUcastnilo 46 respondentt z celkovych 59.
Navratnost byla tedy 78 %. Priizkum byl proveden na oddélenich marketingu, oddéleni
IT a na oddéleni ndkupu na nizsi a stiedni Urovni fizeni. Vsechna oddéleni spolu velmi
Uzce spolupracuiji.

Kvili piehlednosti jsem vyhodnoceni otazek umistila do tabulek, popiipadé jsem
prilozila sloupcovy graf vyjadiujici procentudni zastoupeni jednotlivych kategorii.

Otéazka €. 1: Jste muz — zena?

Tabulka €. 1. Poetni stavy zaméstnanca na jednotlivych oddélenich

Oddéleni Oddéleni Oddéleni
Pohlavi mar ketingu IT nakupu e
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
M uzi 2 4,40 3 6,50 11 23,90 16 34,80
Zeny 6 13,00 0 0 24 52,20 30 65,20
Celkem 8 17,40 3 6,50 35 76,10 46 100,00

Graf ¢. 1. Skladba muzia a zen podle pohlavi v procentudlnim vyjadreni

60

50

40

O Muzi
30

B Zeny

20

1Zr—.l—l

Oddéleni marketingu Oddéleni IT Oddéleni nakupu

Vysdedky a diskuse:

Celkem odpovidao 46 respondenti — z toho 30 Zen (65,2%) a 16 muzi
(34,8 %). Na oddéleni marketingu dotaznik zodpoveédéli 2 muzi (4,4 %) a 6 zen
(13 %), naoddéleni IT 3 muzi (6,5 %) anaoddéleni ndkupu 11 muzi (23,9 %) a 24 zen
(52,2 %).

Vydledky ukazuji, ze v oddélenich marketingu a ndkupu je pievaha zen.
Naopak na oddéleni IT pracuji pouze muzi. Tuto skutecnost si vysvétluji povahou
préce, ktera je v jednotlivych oddélenich vykonavana. V informa¢nich technologiich
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Vv praxi pracuji prevazné muzi, coz je patrné i v tomto pripadé. Prace na nakupnim
a marketingovém oddéleni je spise administrativniho charakteru, vyzaduje peclivost

atrpélivost. Jeto prace, ktera je vhodnéjsi pro zeny.

Otézka¢. 2: Kolik jevam let?

Alternativy:
a) do 30 let
b) 31 —40 let
c) 41 -50 let
d) 51 avice let

Tabulka €. 2: Soubor respondenti podle véku

Oddéleni Oddéleni Oddéleni
Vék mar ketingu IT nakupu .
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Do 30 let 6 13,00 3 6,50 29 63,10 38 82,60
31-40let 2 4,40 0 0 6 13,00 8 17,40
41 —50 let 0 0 0 0 0 0 0 0
51 avice let 0 0 0 0 0 0 0 0

Graf ¢. 2: Struktura respondenti podle véku v procentualnim vyjadieni
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Vysdedky a diskuse:

Z Udaju v tabulce je patrné, ze 38 zaméstnanci (82,6 %) bylo ve véku do 30 let.
Kategorii do 30 let véku na jednotlivych oddélenich tvorilo 6 zaméstnanci (13 %)
oddéleni marketingu, 3 zaméstnanci (6,5 %) oddéleni IT a 29 zamgstnanc (63,1 %)
oddéleni ndkupu. Ve veékové skupingé od 31 do 40 let se nachézelo 8 zaméstnanci

45



(17,4 %) — 2 zaméstnanci (4,4 %) oddéleni marketingu a 6 zaméstnanci (13 %)
oddéleni nékupu. V kategorii od 41 do 50 let a v kategorii 51 let a vice ngjsou zadni
zameéstnanci.

Ze zjistenych vydedka konstatuji, ze vékova struktura pracovnika je velmi mlada
V dnesnim dynamickém prostiedi se na Ukor lidi okolo 50 a vice let na trhu préce lépe
uplatnuji mladi lidé. Jsou flexibilni a Iépe reaguji na zmeny, které jsou kazdodenni
soucésti jgjich prace. Ngjinak jeto i v této spolecnosti.

Zejména v oblasti vypocetni techniky je trend Uspeésnosti mladych lidi patrny.
Vsichni zaméstnanci IT oddéleni byli ve véku do 30 let. Podle mého nazoru prévé fakt,
ze starsi lidé maji problémy spraci svypocetni technikou a s prizptisobovanim se
rychlému vyvoji vypocetni techniky, zde hraje vyznamnou roli.

W

Otazka €. 3: Vase ngjvyssi dosazené vzdélani je:

Alternativy:
a) zakladni
b) sttedni odborné (bez maturity)
c) stiedni odborné (s maturitou)
d) stiedoskolské
€) vyssi odborné
f) vysokoskolské

Tabulka €. 3: Strukturarespondenti podle dosazeného vzdélani

Oddéleni Oddéleni Oddéleni
Vzdélani mar ketingu IT nakupu celern

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Zakladni 0 0 0 0 0 0 0 0
Stredni odborné
(bez maturity) 0 0 0 0 0 0 0 0
Stiredni odborné 1 2,20 0 0 7 | 1520 | 8 | 1740
(s maturitou)
Stredoskolské 4 8,60 0 0 16 34,80 20 43,40
Vyssi odborné 0 0 0 0 2 4,40 2 4,40
Vysokoskolské 3 6,50 3 6,50 10 21,80 16 34,80
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Graf ¢.3: Struktura respondenta podle dosazeného vzdélani v procentualnim

vyjadreni
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Vysledky a diskuse:

Nejpocetnéjsi skupinu zaméstnanci tvori respondenti se stiedoskolskym vzdélanim
(43,4 %). Zastoupeni v jednotlivych skupinéch je nasledujici: 4 pracovnici (8,6 %)
oddéleni marketingu a 16 pracovnikia (34,8 %) oddéleni nékupu. Vysokoskolsky
vzdélanych pracovnikt je 16 (34,8 %) — 3 pracovnici (6,5 %) oddéleni marketingu,
3 pracovnici (6,5 %) oddéleni IT a 10 pracovniki (21,8 %) oddéleni nakupu.
Nezanedbatelna byla vsak i skupina respondentti se sttednim odbornym vzdélanim
smaturitou. Tu tvorilo 8 pracovnika (17,4 %) — 1 pracovnik (2,2 %) oddéleni
marketingu a 7 pracovnika (15,2 %) oddéleni ndkupu. 2 respondenti (4,4 %) meli vyssi
odborné vzdélani. Oba patiili pod oddéleni ndkupul.

Prizkum dokazuje, Ze v oddélenich jsou zaméstnani lidé, ktefi maji minimané
stiedni odborné vzdélani s maturitou. Nenachazeli se zde ani lidé se z&kladnim
¢i stitednim odbornym vzdélanim bez maturity. Tuto skutecnost bych vysvétlila tim,
ze pro vykon prace na jednotlivych oddélenich je treba mit vzdélani tykajici
se vypocetni techniky, Ucetnictvi &i ekonomiky. V Ceské republice viak nejsou zadna
odborna ucilisté, kterd by byla ukoné¢ena vyuénim listem v téchto oblastech a je jasné,
7e z&ladni skola uz vibec nemize poskytnout adekvétni vzdélani v téchto oblastech.

Neveétsi podil zaméstnanci tvorii stiedoskolaci. Pravé tato skupina se nejlépe
hodi pro vykonavéani administrativnich c¢innosti, které tvoii nejvétsi podil préce
na oddélenich marketingu a nékupui.
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Zgjimavou skutecnosti je, ze vsichni 3 zaméstnanci oddéleni 1T byli vzdélani

vysokoskolsky. Podle mého nazoru to vsak neni prekvapivé, protoze jejich prace

vyzaduje znatné odborné znalosti a inteligenci pri feseni slozitych problémd.

Otazka €. 4: Na jaké urovni Fizeni se nachéazite?

Alternativy:

a) nizsi droven

b) stiedni Groven (vedouci oddélent)

) top management (feditel, nameéstek;,...)

Tabulka €. 4: Soubor respondenti podle Grovné Fizeni

Oddéleni Oddéleni Oddéleni
Vék mar ketingu IT nakupu celern
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
NiZsi rovei 5 10,90 2 4,35 24 52,20 31 67,40
T 3 6,50 1 220 | 11 | 2390 | 15 | 32,60
Top management 0 0 0 0 0 0 0 0

Graf ¢. 4. Strukturarespondenti podle Grovné Fizeni v procentualnim vyjadieni
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Pocetni stav zaméstnanci na jednotlivych stupnich fizeni je odrazem hierarchického

usporédani firmy. Nejvyssi podil tvorili lidé na nizsi Grovni tizeni. Jgjich pocet byl
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31 (67,4 %) — 5 osob (10,9 %) bylo z oddéleni marketingu, 2 osoby (4,35 %)
zoddéleni IT a 24 osob (52,2%) z oddéleni ndkupu. Na stiedni Grovni fizeni se
nachézelo 15 zaméstnanci (32,6 %) — 3 lidé (6,5 %) byli na oddéleni marketingu, 1
¢lovek (2,2 %) na oddéleni IT a 11 osob (23,9 %) na oddéleni nakupu. Na vyssi Urovni
se naopak nenachazel zadny ze zaméstnanci.

vedoucim oddéleni. Ti jsou pak primo podiizeni top managementu, ktery vsak neni
sou¢asti zkoumanych oddéleni.

Chci poukazat na souvislost mezi vzdélanim a postavenim zaméstnanci. Mezi
vedoucimi byla prevazna ¢ast osob s vysokoskolskym vzdélanim, coz je v praxi bézné
a logické vzhledem Kk jgich znalostem, schopnostem a inteligenci. Mensi ¢ést
vedoucich byla vsak tvoiena i pracovniky svyssim odbornym ¢i sttedoskolskym
vzdélani. Pri volbé vedouciho tedy zdlezi ngen na jeho vzdélani, ae také na jeho
dovednostech, schopnostech, pili a lidskych kvalitéch. Fakt, ze mezi vedoucimi byli
i lidé bez vysokoskolského vzdélani, povazuji za pozitivni a je podle mého nézoru
motivacnim prvkem, jak zaméstnance povzbudit k lepsim vykonim. Zamgstnanci totiz
vidi, ze jgjich snaha je ndlezité ocenéna a mize je v kariérovém postupu posunout dale.

Otazka €. 5. Odpovidéa pozice, nakteré pracujete Vasemu dosazenému vzdélani?

Alternativy:
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne
d) vibec ne

Tabulka €. 5: Spokojenost zaméstnanci s pracovnim zarazenim vadi dosazenému

vzdélani
Oddéleni Oddéleni Oddéleni
Alternativa mar ketingu IT nakupu Ll
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 2 4,35 1 2,20 5 10,90 8 17,40
Spise ano 2 4,35 2 4,35 16 34,80 20 43,50
Spise ne 3 6,50 0 0 12 26,10 15 32,60
Viibec ne 1 2,20 0 0 2 4,35 3 6,50
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Graf ¢. 5: Spokojenost zaméstnanci ve vztahu dosazené vzdélani — pracovni

zarazeni v procentudlnim vyjadieni
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Vysledky a diskuse:

Celkem 8 respondentii (17,4 %) uvedlo, Ze jgich pracovni zafazeni odpovida jejich
dosazenému vzdélani — 2 respondenti (4,35 %) z marketingového oddéleni, 1
respondent (2,2 %) zoddéleni IT a 5 respondentd (10,9 %) z oddéleni ndkupu. 20
dotazanych osob (43,5 %) odpovedélo, Ze jegich pracovni zarazeni spise odpovida jejich
dosazenému vzdéldni — 2 pracovnici (4,35 %) oddéleni marketingu, 2 pracovnici
(4,35%) oddéleni IT a 16 pracovnika (34,8 %) oddéleni nakupu. 15 pracovniki
(32,6 %) spise neni spokojeno se svym pracovnim zafazenim vaci  dosazenému
vzdélani. Do této kategorie spadgji 3 dotézani (6,5 %) z oddéleni marketingu a 12
dotazanych (26,1 %) z oddéleni nakupu. Pouze 3 pracovnici (6,5 %) uvedli, ze jejich
pracovni zafazeni rozhodné neodpovida jegich dosazenému vzdélani — 1 pracovnik
(2,2 %) oddeleni marketingu a 2 pracovnici (4,35 %) oddéleni IT.

V porovnani spokojenosti na jednotlivych pracovistich jsou viditelné rozdily.
Nejlepsi hodnoceni spokojenosti je ze strany oddéleni I1T. Vsichni z dotézanych byli
spokojeni se svym pracovnim zarazenim viaci dosazenému vzdélani. Jejich préce
vyzaduje vysokou kvalifikaci a firma povazuje zaméstnance IT za skutecné odborniky,
bez nichz se chod spole¢nosti neobejde. Snazi se je proto velmi dobie ohodnotit
a nabidnout jim takové pracovni zarazeni a ohodnoceni, aby s je naddle udrzela. Jsou
oproti pracovnikim z ostatnich oddéleni do jisté miry privilegovani a zaméstnavatel
na né¢ soustiedi Vvétsi pozornost. Pracovnici marketingu z poloviny spokojeni
S pracovnim zafazenim jsou a z poloviny nejsou. Na oddéleni ndkupu jsou vysledky

obdobné i kdyz zde mirn¢ prevazuji zaméstnanci, kteri jsou spokojeni s pracovnim
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zarazenim. Pfi osobnim kontaktu s nékterymi z dotédzanych vyplynuly z naseho
rozhovoru jgich nenaplnéné ambice. Vétsina dotazovanych by postupem casu rada
Zlepsila své postaveni ve spolecnosti. Na jednu stranu je to pozitivni zjisténi, protoze
zaméstnanci jsou vzhledem ke svym cilim v praci aktivni. Ale ambice vétsiho
mnozstvi lidi na stejném pracovisti na druhou stranu mizou vést k velké soutézivosti
a nésedn¢ i rivalité. | kdyz na pracovisti jsou schopni a ambiciozni lidé, ne kazdy mize
byt vedoucim, a proto by osobni cile nékterych z nich nemusely byt naplnény.

Chci poukézat na rozdil ve spokojenosti v pracovnim zarazenim muzi a zen. Mezi
respondenty, kteri uvedli, ze jsou rozhodné spokojeni se svym pracovnim zaifazenim,
byly pouze zeny. Také vétsinu respondentu ve skupiné uvadéjici odpoved spise ano,
tvoii ze 75 % zeny. Naopak u odpovédi spise ne odpovédélo 8 muza (17,4 %)
aodpoved rozhodné ne uvedli pouze muzi.

Zatazeni zen na vyssich pozicich je vsak logické vzhledem k Urovni jegjich vzdélani.
Vétsinu vysokoskolsky vzdélanych zaméstnanci na pracovisti totiz tvoii zeny. Pokud
srovname podil vysokoskolsky vzdélanych muzi a zen na pracovisti, pak zeny tvori
81,3 %, coz je vyrazny rozdil. Proto jsou podle mého nazoru zeny na vyssich pozicich
ve srovnani s muzi.

Muze zde ae pasobit i pozadavek zaméstnavatele, aby pracovnici meli urc¢itou praxi.
Vzhledem k mladé struktuie pracovniho tymu musi tuto praxi zaméstnanci nékde ziskat,
proto jsou nuceni vykondvat praci neodpovidgjici jegich dosazenému vzdélani.
Z tohoto pohledu jsou pak zaméstnanci nespokojeni se svym pracovnim zatazenim.

Otézka ¢. 6: Kolik let sejiz na sou¢asné pozici nachazite?

Alternativy:
a) do 5 let
b) 6 —10 let
c) 11—-20let
d) 31 avicelet
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Tabulka €. 6: Rozdéleni respondentii podle doby pisobeni na sou¢asné pozici

Alternativa m?ggﬁéu Od?$|ml ?liﬁzlp?l] | Ll
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Do 5 let 7 15,20 3 6,50 33 71,80 43 93,50
6—10 let 1 2,20 0 0 2 4,35 3 6,50
11-20let 0 0 0 0 0 0 0 0
21 avice let 0 0 0 0 0 0 0 0

Graf ¢. 6: Rozdéleni respondenti podle doby puasobeni na souéasné pozci
v procentualnim vyjadieni

80
70 ]
60
50
40
30
20

Oddéleni marketingu Oddéleni IT Oddéleni nakupu

O Do 5 let
m6—10 let
O011-20Iet
0 21 avice let

Vysledky a diskuse:

Vsichni respondenti pracuji na soucasné pozici ne vice jak 10 let. Ztoho 43
respondentii (93,5 %) uvedlo, ze v podniku pusobi do 5 let. Konkréné to bylo 7
zaméstnanci (15,2 %) marketingového oddéleni, 3 zaméstnanci (6,5 %) oddéleni 1T
a 33 zamestnancu (71,8 %) nakupniho oddéleni. Pouze 3 respondenti (6,5 %) uvedli, ze
na sou¢asne pozici se nachézi v dob¢ od 6 do 10 let. Tuto odpoveéd uved 1 zaméstnanec
(2,2 %) oddéleni marketingu a 2 zaméstnanci (4,35 %) oddéleni nakupu.

To, ze vétsina zaméstnanci puasobi ve firmé od 1 roku do 5 let, je piekvapivé
vzhledem k persondni politice spolec¢nosti. Je totiz kladen velky duraz na zkusenosti
a predchozi znalosti zamgstnanci. Proto bych ocekévala, ze spoletnost si bude vazit
svych zaméstnancti majicich zkusenosti a bude se snazit je vhodné motivovat, aby
na dané pozici zuastali.

Pii posouzeni situace prisuzuji tento jev opét vékoveé struktuie persondlu. Podstatna

vétsina jsou mladi lidé do 30 let, ktefi jsou ve svém prvnim ¢i druhém zamgstnani
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a vzhledem ke svému mi&di nemohli na dané pozici setrvavat po delsi dobu.

Duvodem, pro¢ v kategoriich 11 — 20 let a 21 a vice let nejsou zadni lidé, je i déka
pasobeni spolecnosti na ¢eském trhu. Firma poprveé vstoupila na ¢esky trh v roce 2006,
tedy pied 11 lety. Proto v téchto kategoriich nemohou logicky byt z&dni respondenti.

Otézka €. 7: Vykonavéte svou préci rad(a)?

Alternativy:
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne
d) vilbec ne

Tabulka €. 7: Vztah pracovniki k jimi vykonavané praci

Oddéleni Oddéleni Oddéleni

Alternativa mar ketingu IT nakupu Ll
Potet | % Potet | % Potet | % Potet | %
Rozhodng ano 4 8,70 3 6,50 1 2,20 8 17,40
Spise ano 2 4,35 0 0 24 | 5220 | 26 | 56,50
Spise ne 2 4,35 0 0 10 | 21,70 12 | 26,10
Viibec ne 0 0 0 0 0 0 0 0

Graf €. 7: Vztah pracovniki k jimi vykonané préci v procentualnim vyjéadieni
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Vysledky a diskuse:

Z procentudniho vyjadieni je patrné, ze vétsina pracovnikt je spokojena se svou
praci. Odpovéd’ ,rozhodné ano” dali 4 pracovnici (8,7 %) marketingového oddéleni,
3 pracovnici (6,5 %) oddéleni IT a 1 pracovnik (2,2 %) oddéleni ndkupu — tedy
dohromady 8 pracovnika (17,4 %). Odpoved’ ,,spise ano* dalo 26 pracovnikii (56,5 %0).
Konkrétne 2 lidé (4,35 %) z marketingového oddéleni a 24 osob (52,2 %) z ndkupniho
oddéleni. Tuto druhou skupinu tvoii vétsina dotazanych. Myslim s, Ze zjisténi
je pozitivni, protoze spokojenost pracovniki je nezbytna k dobrému vykonu jejich préace
a jsou také otevieni k motivaci ze strany zaméstnavatele. Pouze 12 dotazovanych
(21,6 %) neni spise spokojeno se svou praci — 10 dotazanych (21,7 %) z oddéleni
nékupu a 2 dotézani (4,35 %) z oddéleni marketingu. Odpovéd’ rozhodné ne dokonce
neuved! nikdo.

Celkové hodnoceni je pro firmu ptiznivé. Blizsi prozkouméni uvedenych odpoveédi
vypovida o spokojenosti na jednotlivych pracovistich a to jiz tak pozitivni neni.
Na oddéleni IT jsou zamestnanci ve vsech pripadech rozhodné spokojeni — praci
vykonavaji radi a je pro né¢ potésenim. Na oddéleni ndkupu jsou jiz rozdily mezi
odpoved'mi patrnéjsi. Prevazné zaméstnance préce bavi, de i tak je témei tietina
odpovédi zdporna. Na oddéleni marketingu je situace témetr stgjna. Negativni postoj
méla ¢tvrtina pracovnika.

Pokud ndplii prace zamgstnanci pro né neni do jisté miry zébavna, nevnimaji ji jako
zgjimavou, je jasné, ze se ji nebudou piné vénovat. Pokud je nebavi, nevykonavaji ji
radi, tak ani jakakoliv motivace zaméstnavatele nemize pomoci ke zlepseni vykona.
Dulezité tedy je, aby préce byla vykonavana lidmi, ktefi ji vykonavat chtéji, pro néz je
zgjimava. Duraz by se tedy mél klést na tuto skutecnost jiz pri samotném vybéru
zaméstnanct pro vykon konkrétni préce. Pri  vybérovém fizeni by s obé strany
mély ujasnit, co jedna od druhé ocekavd Zaméstnanec musi byt predem seznamen
stim, o jaky druh préce se jedna a prijmout ji, jen pokud si je jist, ze 0 ni opravdu stoji.
Problémem casto byva, ze lidé momentdlné¢ prijimaji i zaméstnani, ktera je vlastné
ani nezgjimaji, ale vdanou dobu potrebuji prosté mit préci, aby se uzivili, af’ je
jakakoliv. Muze pak dochézet k situacim, kdy je napln préce nebavi a piipada jim
nudna. Neni to priznivé ani pro né, ani pro jgich zaméstnavatele.



Otazka €. 8: Svou préaci povazujete za:

Alternativy:
a) zgjimavou a ruznorodou
b) zajimavou, ale stereotypni
C) stereotypni

Tabulka €. 8: Posouzeni zajimavosti vykonavané prace zaméstnanci

Oddéleni Oddéleni Oddéleni
N&zor na pré&ci mar ketingu IT nakupu celern
Pocet | % | Potet | % | Potet | % | Pocet | %
Zajimava 5 | 1000 | 3 6,50 7 | 1520 | 15 | 32,60
aruaznoroda
Zajimava, 1 2.20 0 0 20 | 4350 | 21 | 4570
ale ster eotypni
Ster eotypni 2 4,35 0 0 8 | 1740 | 10 | 2170

Graf ¢. 8: Posouzeni zajimavosti vykonavané préce zaméstnanci v procentualnim

vyjadreni
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Vysledky a diskuse:

Nejvétsi podil dotazovanych pracovniki, tedy 21 (45,7 %), uvedl, ze svou préci
povazuje za zgiimavou, ae sereotypni. P podrobngjsim prozkoumani vysledka
v tabulce vidime, ze s to mydel 1 respondent (2,2 %) z marketingového oddéleni
a 20 respondenta (43,5 %) z ndkupniho oddéleni. Na marketingovém oddéleni

povazovalo svou préci za zgjimavou a riznorodou 5 zaméstnanci (10,9 %), na oddéleni
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IT 3 zam¢stnanci (6,5 %) a na oddéleni ndkupu 7 zamgstnancu (15,2 %). Celkem se
jednalo o 15 pracovniki (32,6 %). Naopak 10 respondenti (21,7 %) uvedlo, Ze svou
préci vnimaji jako stereotypni. Prevéazné takto odpovédélo 8 pracovnika (17,4 %)
oddéleni ndkupu a 2 pracovnici (4,35 %) oddeleni marketingu.

Vétsina zamestnanch tedy vidi svou praci jako zajimavou. Stereotyp je podle mého
nazoru soucasti vétsiny béznych povolani a nelze se mu vyhnout. Nekteré ¢innosti se
provadgji stdle a opakované, a proto je dilezité, aby zaméstnance néco motivovalo,

»hnalo" kupredu a nezacal se na dané pozici nudit.

Otézka €. 9: Podilite se na rozhodovani o vécech?

Alternativy:
a) v& nazor je velmi dulezity
b) v& nazor je mélo dulezity
c) podilite se jen malo
d) nepodilite se viibec

Tabulka €. 9: Piehled moznosti zaméstnanca na rozhodovani o vécech

Oddéleni Oddéleni Oddéleni S

Varianta odpovédi marketingu IT nakupu

Potet | % | Potet | % | Potet | % | Potet | %
Nézor jevelmi 1 2,20 1 2.20 5 | 1080 | 7 | 1520
duilezity
Nézor je mélo 2 4,35 2 435 7 | 1520 | 11 | 23,90
duilezity
Podili sejen mélo 5 10,90 0 0 23 50,00 28 60,90
Nepodili se vialbec 0 0 0 0 0 0 0 0
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Graf €. 9. Piehled moznosti zaméstnanci na rozhodovani v procentudlnim

vyjadreni
60
50
40 O Nazor je velmi dalezity
30 B Nazor je malo dllezity

0O Podii se jen malo

20 O Nepodili se viibec
. | 1

0 #i i ‘

Oddéleni Oddéleni IT Oddéleni nakupu
marketingu
Vysledky a diskuse:

Na tuto otédzku odpoveédélo 28 respondentt (60,9 %), ze se na rozhodovani o vécech
podili jen mdlo. Z marketingového oddéleni tak odpovédélo 5 osob (10,9 %)
a z ndkupniho oddéleni 23 osob (50 %). Déle si 11 z nich (23,9 %) myslelo, ze jeich
nazor je malo dalezity — 2 pracovnici (4,35 %) z oddéleni marketingu, 2 pracovnici
(4,35 %) z oddéleni IT a 7 pracovnika (15,2 %) z oddéleni ndkupu. Pouze 7
osob (15,2 %) povazovalo svij ndzor za velmi dilezity — 1 ¢lovek (2,2 %) z oddéleni
marketingu i oddéleni IT a5 lidi (10,8 %) z oddéleni ndkupu.

Vysledky nejsou néjak piekvapive, protoze pruzkum byl proveden na nizsi a stiedni
jgjich nézor pri rozhodovani o podstatnych vécech neni rozhoduijici. | tak ae hraje jgjich
nazor vyznamnou roli. Sami pracovnici vidi, co je tfeba udélat a co vede k feseni
problémi. Je pak na jegich piimém nadiizeném, aby snimi spravné a dostatedné
komunikoval a mg¢l piehled, co se na pracovisti déje. Podle toho by pak mél spravné
rozhodnout, popripadé informovat své nadiizené o danych skutec¢nostech.

Presto, ze podil pracovniki na rozhodovani neni piilis vyznamny, nebyl
v dotazovaném souboru ani jediny pracovnik, ktery by uvedl, ze se na rozhodovani
nepodili vibec. To povazuji za pozitivni. Kazdy zaméstnanec by mel veédét, ze jeho
nadiizeny naslouchd jeho pripominkam a ndzorum a bere je pii feseni stévgjicich situaci

v Uvahu.
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Otézka ¢.10: JeVam ze strany zaméstnavatele poskytnut dostatek informaci
pro vykon Vasi prace?

Alternativy:
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne
d) vibec ne

Tabulka €. 10: Vyhodnoceni spokojenosti zaméstnanci s pristupem k informacim
pro vykon préace

Oddéleni Oddéleni Oddéleni Calkem
Varianta odpovédi mar ketingu IT nakupu
Potet | % Potet | % Potet | % Potet | %
Rozhodné ano 2 4.40 0 0 3 6,50 5 10,90
Spise ano 5 10,90 3 6,50 18 39,10 26 | 56,50
Spise ne 0 0 0 0 10 21,70 10 | 21,70
Viibec ne 1 2.20 0 0 4 8,70 5 10,90

Graf ¢. 10: Vyhodnoceni spokojenosti zaméstnanci s pristupem k informacim

pro vykon préce v procentualnim vyjadieni
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Vysledky a diskuse:

Z analyzy této otézky vyplyva, ze zaméstnanci jsou ve vétsiné pripadi spokojeni
sinformacemi poskytovanymi k vykonu jegich prace ze strany zaméstnavatele.
Negcastéji se v mém hodnoceni objevuje odpoved ,spise ano“, na niz odpovédélo
celkem 26 dotézanych (56,5 %). Blize to bylo 5 pracovnikt (10,9 %) oddéleni
marketingu, 3 pracovnici (6,5 %) oddéleni IT a 18 pracovnika (39,1 %) oddeleni
nakupu. Celkem 5 pracovnika rozhodné vyjadiilo spokojenost s pristupem
k informacim — 2 pracovnici (4,4 %) oddéleni marketingu a 3 pracovnici (6,5 %)
oddéleni  nékupu. Z celkového poctu 10 dotézanych (21,7 %) spokojeno spise nebylo -
vsichni jedinci spadaji pod oddéleni nékupu. Informace se vibec nedostavaly k 5
respondentim (10,9 %) — k 1 respondentovi (2,2 %) zoddéleni marketingu a 4
respondentim (8,7 %) z oddéleni ndkupu.

Informace jsou v dnesni dobé klicem vedoucim k Uspésnosti firem. Ceni se velmi
vysoce a Vv ekonomii jsou z pohledu vyrobnich zdroji stejné dulezité jako prace, puda
a kapitd. Jgich dulezitost neustdle roste. Spole¢nosti jgich znaosti ziskavai
konkuren¢ni vyhodu, proto je nezbytné, aby byly zaméstnancim informace poskytnuty

v dostatedném mnozstvi.

Otézka ¢. 11: Poskytuje Vam zaméstnavatel skoleni, seminare, kurzy, atd., které
prispivaji ke zvyseni Vasi odbornosti?

Alternativy:
a) ano

b) ne

Tabulka €. 11: Nabidka dalsiho vzdélani a rozvoje zaméstnavatelem

Oddéleni Oddéleni Oddéleni Celkem
Varianta odpovédi marketingu IT nakupu
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 5 10,90 3 6,50 27 58,70 35 76,10
Ne 3 6,50 0 0 8 17,40 11 23,90
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Graf €. 11: Nabidka dalsiho vzdélani a rozvoje zaméstnavatelem v procentualnim

vyjadreni
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Vysledky a diskuse:

V odpovédich na tuto otazku 35 dotézanych (76,1 %) uvedlo, ze jim zaméstnavatel
poskytuje dostatek prilezitosti, kdy by mohli zlepsit své znalosti a odbornost. VV obou
dedovanych oddélenich byl rozvoj umoznén vétsing zaméstnanct. Udaje v tabulce
vypovidaji, ze z marketingového oddéleni se dale vzdélavad 5 zaméstnancia (10,9 %),
z oddéleni IT vsichni zaméstnanci — tedy 3 (6,5 %) a z oddéleni nékupu 27 zaméstnanci
(58,7 %). Naproti tomu 11 respondentt (23,9 %) uvedlo opacnou odpoved — 3
pracovnici (6,5 %) oddéleni marketingu a 8 pracovniki (17,4 %) oddéleni nakupu.

Vétsina pracovniki sice ma moznost se dale odborné vzdélavat, ale u 23,9 % to tak
neni, coz povazuji za negativni. Pokud chce spolecnost byt Uspésna, potiebuje schopné
zamestnance, protoze pravé oni spolecnost tvori a snazi se o spinéni jejich cila.
Pro vykon své préace potiebuji znat jistou problematiku a mit v té ¢i oné sfére urcité
znalosti.

Otézka ¢. 12: Vitate moznost dalsiho vzdélani, seberozvoje a ziskdvani novych

informaci?
Alternativy:

a) ano
b) ne
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Tabulka €. 12: Pristup zaméstnanci k dal§simu rozvoji

Oddéleni Oddéleni Oddéleni Colkem
Varianta odpovédi marketingu IT nakupu
Potet | % Potet | % Potet | % Potet | %
Ano 8 17,40 3 6,50 33 | 71,80 | 44 | 9570
Ne 0 0 0 0 2 4,40 2 4,40

Graf ¢.12: Pristup zaméstnanci k dalSimu rozvoji v procentudlnim vyjadieni
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Vysledky a diskuse:

Vysledky ukazuji zdgjem 44 zaméstnanct (95,7 %) o dalsi rozvoj. Pouze 2 dotazani
(4,4 %) se o dalsi rozvoj nezgjimali. Oba byli z oddéleni ndkupu.

V piedchozi otazce 23,9 % dotézanych uvedlo, Ze jim neni dalsi rozvoj ze strany
zaméstnavatel umoznén.

Razné seminare a skoleni jsou nezbytné pro dobrou Uroven pracovniho vykonu
zaméstnanci. V oboru informagnich technologii jde vyvoj stde kupiedu a v oborech
ekonomiky a Ucetnictvi, jgichz znalost musi mit zameéstnanci na oddélenich marketingu
a ndkupu, dochazi ke zméné novel, sazeb a vyhlasek. Zaméstnanci jsou si védomi, ze si
stale musi udrzovat piehled a ziskavat nové informace z oborul.

Nedostatek semindii, skoleni a vzdélavacich programi mize zpusobit, ze
zaméstnanci nebudou mit dostatecny prehled a védomosti pro vykon své préce. Také
jgich zgem o dalsi rozvoj by v pripadé laxnosti zamestnavatele mohl opadnout. Tyto
duvody by mohly poté vést ke snizeni jejich pracovni vykonnosti.
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Otazka €. 13: Uvital(a) byste moznost dalsiho postupu?
Alternativy:
a) ano

b) ne

Tabulka €. 13: P¥istup zaméstnanci k dal§imu kariérovému postupu

Oddéleni Oddéleni Oddéleni Colkem
Varianta odpovédi marketingu IT nakupu
Potet | % Potet | % Potet | % Potet | %
Ano 8 17,40 3 6,50 33 | 71,80 | 44 | 9570
Ne 0 0 0 0 2 4,40 2 4,40

Vysledky a diskuse:

Odpovédi na vyse uvedenou otazku jsou naprosto totozné sodpovédmi na otézku
predchozi, proto zde neprikladam graf.

Tyto dvé otézky spolu velmi souvisi. Pokud pracovnici maji zgem o kariérovy
postup, je zvyseni jgjich kvalifikace a ziskavani novych schopnosti, védomosti
a dovednosti naprosto nezbytnym prvkem. Pozitivni je, ze zdem z jgich strany
o profesni rast je témét vétsinovy, coz poukazuje na aktivni a otevieny pristup. Nyni je
jen na zaméstnavateli, zda vyjde svym zamgstnancim vstiic.

Otazka €. 14: Jste spokojen(a) svybavenim, kteréVam zaméstnavatel pro vykon
Vasi prace poskytuje? (technicka vybavenost, zaiizeni kancelaire gj.)

Alternativy:
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne
d) vilbec ne
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Tabulka €. 14: Spokojenost zaméstnanci s vybavenim poskytnutym pro vykon

préace
Oddéleni Oddéleni Oddéleni Colkem
Varianta odpovédi mar ketingu IT nakupu
Potet | % Potet | % Potet | % Potet | %

Rozhodné ano 2 4,35 1 2,20 2 4,35 5 10,90
Spise ano 5 10,90 2 4,35 19 41,30 26 | 56,50
Spise ne 1 2,20 0 0 9 19,50 10 | 21,70
Viibec ne 0 0 0 0 5 10,90 5 10,90

Graf ¢. 14: Spokojenost zaméstnanca s vybavenim poskytnutym pro vykon prace
v procentualnim vyjéadieni
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Vysledky a diskuse:

Spise spokojeno s pracovnim vybavenim bylo 26 zaméstnanct (56,5 %) z celkového
poctu. Ztoho 5 zaméstnanca (10,9 %) bylo z oddéleni marketingu, 2 zaméstnanci
(4,35 %) zoddéleni IT a19 osob (41,3 %) z nakupniho oddéleni. Odpoved’ ,,rozhodné
ano“ uvedlo celkem 5 dotézanych (10,9 %). Ztoho 2 pracovnici (4,35 %) byl
z marketingového oddéleni, 1 pracovnik (2,2 %) byl z oddéleni IT a 2 zaméstnanci
(4,35%) byli zoddéleni nakupu. Spise nespokojeno bylo celkem 10 zaméstnanci
(21,7 %), z toho byl 1 pracovnik (2,2 %) z oddéleni marketingu a9 pracovniku (19,5 %)
z oddéleni nakupu. Dde 5 osob (10,9 %) z celkového poctu nebylo spokojeno vibec
avsichni byli zaméstnanci nakupniho oddéleni.
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Z celkového pohledu je jasné ze vétsina zamestnanci na vsech oddélenich je
prevazné spokojena svybavenim, které jim zaméstnavatel pro vykon prace poskytuje.
Na oddélenich marketingu a ndkupu méli respondenti k vybaveni pracovisté jisté
vyhrady. Na oddéleni IT byla spokojenost pracovniki s vybavenim umoziujicim
jgjich préci vysoka Spolecnost totiz investuje nemalé financni prostiedky do nového
moderniho a vysoce kvalitniho technického vybaveni.

P ndvstéve spolecnosti jsem mohla vidét vsechna pracovisté, na kterych dotazovani
pracovnici puasobili. Kanceldte byly zatizeny novym a modernim nabytkem a prostorové
umisténi ndbytku a barevné feseni pracovisté pusobily esteticky. Zaméstnancim je téz
poskytnut dostatek vypocetni techniky, kterda je pro préci v kancdéi nezbytnd. Zde se
obcas objevuji problémy s nefunkénosti pocitacu, ¢i vypadky softwaru, coz je v praxi
naprosto bézné. Pomaha je vyiesit oddeleni IT.

Otézka ¢. 15: Jste ke své préci dostateéné motivovan(a)?

Alternativy:
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne
d) vibec ne

Tabulka €. 15: Motivovani pracovnikia zaméstnavatelem

Oddéleni Oddéleni Oddéleni

Varianta odpovédi marketingu IT nakupu Ll
Potet | % Potet | % Potet | % Potet | %
Rozhodné ano 0 0 2 4,40 0 0 2 4,40
Spise ano 3 6,50 1 2,20 11 | 2390 | 15 | 32,60
Spisene 3 6,50 0 0 18 | 39,10 | 21 | 4560
Viibec ne 2 4,40 0 0 6 13,00 8 17,40




Graf ¢.15: M otivovanost zaméstnanca na jednotlivych oddélenich v procentualnim

vyjadreni
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Vysledky a diskuse:

V souhrnu vsech dotézanych osob se nejvice respondenttt — 21 (45,6 %) neciti byt
motivovano ke své préci ze strany zaméstnavatele. V této kategorii 18 respondentt
(39,1 %) bylo zoddéleni nakupu a 3 osoby (6,5 %) byly zoddéleni marketingu.
Céstetné se citilo byt ke své praci motivovéno 15 pracovniki (32,6 %) z celkového
poctu dotazanych. Z ndkupniho oddéleni takto odpovédélo 11 pracovnika (23,9 %), 3
pracovnici (6,5 %) byli z marketingového oddéleni a 1 zamgstnanec (2,2 %) oddéleni
IT uved tuto odpoved’ také. Z celkového poctu si 8 jedinct (17,4 %) nemyslelo viibec,
7e by byli ke své préci zaméstnavatelem motivovani. Na nakupnim oddéleni s to
myslelo 6 zaméstnanci (13 %), na marketingovém oddéleni 2 lidé (4,4 %) také sdildli
stejny ndzor. Jen 2 dotazani (4,4 %) z celkového poctu respondenti byli pro svou préci
dostatecné motivovani —obaz oddéleni I T.

Tato otazka se primo pta respondenti na motivaci k praci. Vétsina dotézanych
odpovédéla, ze se pro svou praci spise neciti byt motivovana. Dilezita je souvisost
téchto odpovédi sodpovedmi tykajicich se dalsich nize uvedenych otazek. | z nich
vyplyva, ze se zamgstnanci neciti byt zaméstnavatelem dostateéné  motivovani
pro vykon préace. Danou situaci hodnotim jako nepiiznivou. Motivovanost zaméstnanci
hraje klicovou roli, pro¢ by v podniku m¢li dade setrvivat. Pokud je motivovanost
nedostatecnda nebo zadnd, ztracgi zaméstnanci o svou préci zgem a nehodlgji
v zamgstnani setrvat ani v budoucnu. Muj nazor se potvrzuje v posedni otézce, kdy
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velka ¢ast respondenti odpovédéla, ze ve svéem zameéstnani v budoucnosti setrvat

nehodla

Otézka ¢. 16: Ovliviuji motivaéni stimuly Vasi pracovni aktivitu?

Alternativy:
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne
d) vilbec ne

Tabulka €. 16: Ovlivnéni pracovni aktivity motivaénimi stimuly

Oddéleni Oddéleni Oddéleni Calkem
Varianta odpovédi marketingu IT nakupu
Pocet | % Potet | % Potet | % Potet | %
Rozhodné ano 5 10,90 2 4,40 18 | 3910 | 25 | 5440
Spise ano 3 6,50 1 2,20 14 | 30,40 18 | 39,10
Spise ne 0 0 0 0 3 6,50 3 6,50
Viibec ne 0 0 0 0 0 0 0 0

Graf ¢. 16: Ovlivnéni pracovni aktivity motivaénimi stimuly v procentualnim

vyjadreni
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Vysledky a diskuse:

Odpoveédi na otazku ¢. 16 byly u zaméstnanci na viech oddélenich ve vétsing pripadi
jednomysiné. Motivacni stimuly ovliviuji jejich pracovni aktivitu. Odpoveéd’ ,rozhodné
ano“ uvedlo 25 osob (54,4 %) zcelkového poctu dotazanych — 5 osob z oddéleni
marketingu (10,9 %), 2 osoby (4,4 %) z oddéleni IT a 18 osob (39,1 %) z oddéleni
nakupu. Spise ovlivnéno motivacnimi stimuly se citilo byt 18 dotazovanych (39,1 %).
Konkrétné takto odpoveédély 3 osoby (6,5 %) pracujici na marketingovém
oddéleni, 1 osoba (2,2 %) pracujici na oddéleni IT a 14 osob (30,4 %) pracujicich
na nakupnim oddgleni. Pouze 3 osoby (6,5 %) spise nepovazovaly motivacni stimuly
za hnaci motor ke zvyseni jgiich pracovni aktivity. Tyto 3 osoby byly vsechny
z oddéleni nakupu. Odpovéd ,vabec ne* dokonce neuvedl zadny z dotazanych
zameéstnanca.

Teorie o0 dilezitosti motivacnich stimuli uvédéné v literatuire se v mém prazkumu
potvrdily. K podniceni aktivity zaméstnanci proto firmy vytvaieji motivaéni programy,
pomoci kterych usiluji o cilevédomé a komplexni ptisobeni na kolektiv pracovnika.
Ngjinak je tomu i u mnou sledované spole¢nosti.

Dalsi otazky jsem koncipovala tak, abych Zjistila, jakou dulezitost prikladaji
zaméstnanci  jednotlivym stimulam, jakym zpasobem se je snazi zaméstnavatel
motivovat ajestli jsou se stimulacnim programem firmy spokojeni.

Otézka¢. 17: Ktery ze stimuli je pro Vas ngjvice dilezity?

Alternativy:
a) finan¢ni odména
b) pochvala, podékovani
€) moznost seberozvoje, seberedizace a osobniho ristu
d) motivace od piimého nadiizeného
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Tabulka ¢. 17: Dilezitost stimula z pohledu zaméstnancu

Oddéleni Oddéleni Oddéleni Calkem
Varianta odpovédi marketingu IT nakupu

Potet | % | Pocet | % | Potet | % | Potet | %
Finanéni 4 8.70 3 | 650 8 | 1740 | 15 | 3260
odména
Pochvala, 0 0 0 0 0 0 0 0
podékovani
Moznost 2 435 0 0 24 | 5220 | 26 | 5650
seberozvoj e
M otivace
od p¥imého 2 4,35 0 0 3 6,50 5 10,90
nadrizeného

Graf ¢. 17: Piehled stimulaénich priorit zaméstnancii v procentualnim vyjadreni
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Vysledky a diskuse:

Ve vsech dedovanych skupinéch respondenti za ngjvyznamnéjsi stimulacni faktor
povazovali moznost seberozvoje — 26 odpovedi (56,5 %). Na oddéleni marketingu by si
moznosti seberozvoje pidi pracovnici ve 2 pripadech (4,35 %) a na oddéleni
nédkupu ve 24 piipadech (52,2 %). Vyssi vydélek by si celkem prédlo 15 dotazanych
(32,6 %). Na oddéleni marketingu jako hlavni stimul finanéni odménu uvedli 4 lidé
(8,7 %), na oddéleni IT 3 (6,5 %) a na oddeleni nakupu 8 pracovnika (17,4 %).
Negméne pracovnikt jako hlavni stimulacni faktor uvedlo motivaci od piimého

natizeného — 5 odpoveédi (10,9 %). Z marketingového oddéleni po motivaci
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od ptimého nadiizeného touzili 2 pracovnici (4,35 %) a z oddéleni ndkupniho to
byli 3 pracovnici (6,5 %). Pochvale a podékovani neprikladal dulezitost zadny
z dotézanych.

Z celkového mnozstvi odpovedi ve vsech zkoumanych oddélenich prevliadal nézor, ze
nejvyznamnéjsi podnét k praci je pro pracovniky dalsi moznost seberozvoje, vzdélavani
a zvysovani jgich kvalifikace. V teorii se ngvétsi vyznam ze vsech stimulagnich
faktoru priklada financni odméné. To se v mém prazkumu nepotvrdilo a serazeni
dulezitosti stimult ovliviwjicich praci respondenta me velmi picekvapilo.

Jz na otazku ¢. 12, kde se zabyvam zgmem pracovniki 0 soberozvoj, témer
jednohlasné pracovnici zareagovali pozitivné. Vétsina dotazanych — 44 osob (95,7 %)
uvedla, ze vita jakykoliv zpisob dalsiho rozvoje a prohlubovani svych znalosti. Jgjich
z§em o zlepseni kvalifikace a rozvoj se nyni jen potvrdil. V otézce ¢. 11 vsak 23,9 %
dotazanych oznacilo negativni odpovéd na dotaz, zda je jim umoznéna Ucast
na ngriznéjsich skolenich, seminarich a kurzech prispivajicich ke zvyseni odbornosti.
To vzhledem k tak markantnimu z§mu o dalsi rozvoj povazuiji za neptiznive.

Pokud je zgem ze strany zaméstnanci tak velky, mél by se zaméstnavatel snazit jim
rozumgt, identifikovat jegjich silné strdnky a nabidnout jim odpovidajici smér kariérniho
rastu. Kazdy zamgstnanec by meél mit moznost rozvijet svij potencid a védomosti
pomoci tréninkovych a rozvojovych programi. Spole¢nost je nadnarodni a vzhledem
k tomu ma moznost porédat vzdelavaci kurzy a programy pro zamgstnance nejen
v Ceské republice, ae také posilat je na zahrani¢ni stéze vramci své spolednosti.
Myslim si, ze by spolecnost méla rozsitit tyto moznosti na vsechny pracovniky, nejen
na urcité jedince.

Ani mnozstvi pracovnikua, ktefi uvedli, ze s ceni ngvice financniho vydélku, neni
zanedbatelné. Ti tvoii tietinu z celkového poctu dotazanych. Vysoky pocet osob
preferyjici finanéni odménu  jako stimulacni faktor jsem ocekavala. Penize jsou
prosttedkem Kk zgjisténi zivotnich potieb lidi a jegjich rodin a jsou hlavnim davodem,
pro¢ chodime do préace.

Motivaci od piimého nadiizeného nepovazuje mnoho osob za nejdilezitési faktor,
avsak i ta ovliviuje nékolik mélo jedinct ze vseho nejvice. Pochvala a podékovani neni
nejdulezitéjsim stimulem pro z&dného z dotazovanych. Tak malé zastoupeni dilezitosti
téchto dvou stimult si vysvétluji faktem, ze penize a moznost seberozvoje a kariérového
postupu jsou silngjsim hnacim motorem pro aktivitu pracovniki. Zgjistuji totiz lidem

droven jgich zivota a ve srovnédni smotivaci od piimého nadiizeného a pochvalou (i
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podékovanim jsou pro existenéni zgjisténi lidi vyznamnéjsi. To vsak neznameng, ze
motivace od piimého nadiizeného a pochvala ¢i podékovani jsou stimuly zanedbatelné.
Naopak jgich dalezitost v motivaci pracovniki je nesporna a jejich nedostatek nebo
absence jako prostiedek stimulace by se brzy projevil ve snizeni pracovniho vykonu

zamgéstnancu.

Otézka ¢. 18: M & organizace mi prispiva na:

Alternativy:
a) stravovani
b) penzijni pripojisténi
c) dava dny dovolené navic
d) zvyhodiuje potizeni svych produkta
€) osatné
f) jiné

g) neprispiva

Tabulka €. 18: Prehled prispévki firmy pro zaméstnance

Oddéleni Oddéleni Oddéleni Calkem

Varianta odpovédi marketingu IT nakupu

Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Stravovani 8 17,40 3 6,50 3% | 7610 | 46 100
Penzijni 2 | 440 | 0O 0 11 | 2390 | 13 | 2830
pripojisteni
Dny dovolené 8 | 1740 | 1 220 | 14 | 3040 | 23 50
navic
Zvyhodnény 13 28.30
nakup produkti 0 0 0 0 13 | 28,30 ’
O%atné 0 0 0 0 0 0 0 0
Jiné 2 4,40 1 2,20 4 8,60 7 15,20
Neprispiva 0 0 0 0 0 0 0 0
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Graf ¢. 18: Prispévky firmy pro zaméstnance v procentuélnim vyjadreni
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Vysledky a diskuse:

Spole¢nost vsem svym zaméstnancim prispiva na stravovani. Prispévek na penzijni
pripojisténi byl poskytovan 13 osobam (28,3 %) — 11 osobam (23,9 %), které
pracuji na nakupnim oddéleni a 2 osobam (4,4%), které pracuji na marketingovém
oddéleni. Dny dovolené navic firma dava 23 zaméstnancim (50 %). Konkrétné vyuziva
moznosti delsiho odpocinku 8 dotézanych (17,4 %) z oddéleni marketingu, 1 dotézany
(2,2 %) z oddéleni IT a 14 dotédzanych (30,4 %) z oddéleni ndkupu. Zvyhodnény nakup
produktt vyuzivalo 13 respondentti (28,3 %). Prekvapivé je moznost zvyhodnénych
ndkupi poskytnuta jen pracovnikim oddéleni nakupu. Na osatné spole¢nost
neprispivala nikomu. Alternativu ,,jiné* uvedlo 7 dotédzanych (15,2 %) =z celkového
poctu. Z marketingového oddéleni kategorii ,jiné* uvedly 2 osoby (4,4 %),
z oddéleni IT uvedl kategorii ,jiné* 1 ¢lovék (2,2%) a z oddéleni nakupu 4 osoby
(8,6 %). Posledni moznost ,, nepiispivd‘ neuvedl nikdo.

Prispévek na stravovani byl poskytovan vsem dotazanym. Je to nglbéznéjsi a také
nejjednodussi zpusob, jak zaméstnancim na néco prispét. Spolecnost pracovnikim
kazdy mesic dava okolo 20 stravenek v nomindni hodnoté 90 K¢. Pocet stravenek je
vzdy dan poc¢tem pracovnich dni v mésici. Je pak na zamestnancich, jak s nimi nalozi.

Prispévek na penzijni pripojisténi nevyuzivalo prilis mnoho pracovnika. Tento
zpusob prispévku je zatim pomeérné novy a ne vsichni s jiz vzhledem ke svému
nizkému véku spoii na st&fi. Dny dovolené navic dostavaa polovina pracovniki. Je to
prispévek, ktery se t&si u zaméstnanci velké oblibé. Spolecnost podle svych prazkumi
Zjistila, ze vykonng;jsi jsou ti pracovnici, kteti si dopiavaji 14 dni dovolené v kuse a ne i

pracovnici, ktefi s svou dovolenou rozdéli v prabéhu celého roku do vice etap na kratsi
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¢asova rozmezi. Podle prazkumu za cely rok podaji vétsi vykon odpocinuti zaméstnanci
oproti tém, ktefi dovolenou nevyuziji celou. Je to tedy velmi G¢inny zpusob, jak zlepsit
pracovni vykon zaméstnancu.

Spolecnost  zvyhodiuje nakup textilniho zbozi prodavaného v siti  jgich
hypermarketti. Neni to ale prilis vyuzivané forma piispévku zaméstnancam.

15,2 % dotézanych odpovédélo v kategorii jiné, kdy dostavali prispévky
na dovolenou, zjezdy, jazykové kurzy, dSuzebni mobil, duzebni automobil, atd.
Na osatné spolecnost pracovnikiim zkoumanych oddéleni nepiispivala viibec.

Otézka ¢. 19: Jste se socidlnim programem zaméstnavatele spokojen(a)?

Alternativy:
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne
d) vibec ne

Tabulka ¢€.19: Spokojenost zaméstnanci se socidlnim programem zaméstnavatele

Odd&leni Odd&leni Oddéleni S
Varianta odpovédi marketingu IT nakupu
Potet | % | Potet | % | Potet | % | Poet | %
Rozhodné ano 1 2.20 1 2.20 0 0 2 4,40
Spise ano 2 4.40 1 220 17 | 369 | 20 | 4330
Spise ne 3 6,50 1 220 14 | 3040 | 18 | 3910
Viibec ne 2 4,40 0 0 4 8,60 6 | 1300
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Graf €.19: Spokojenost zaméstnancia se socialnim programem zaméstnavatele

v procentudlnim vyjéadieni
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Vysledky a diskuse:

Vétsina respondenti — 20 (43,5 %) odpovédéla, ze je spise spokojena se socianim
programem firmy. Na marketingovém oddéleni byli spise spokojeni 2 dotazani
(4,4 %), na oddéleni IT pouze 1 dotédzany (2,2 %) a na oddéleni ndkupu 17
dotazanych (36,9 %). Z celkového poctu respondenta 18 osob (39,1 %) se socianim
programem spise spokojeno nebylo — 3 respondenti (6,5 %) z oddéleni marketingu, 1
osoba (2,2 %) z oddéleni IT a 14 osob (30,4 %) z oddéleni ndkupu. Spokojeno vibec
nebylo 6 osob (13 %). Mezi tyto nespokojené pracovniky patiili 2 dotazani (4,4 %)
z oddéleni marketingu a 4 dotazani (8,6 %) z oddéleni nakupu. Jen 2 osoby (4,4 %)
spokojeny rozhodné byly. V tabulce mizeme vidét, ze to byl 1 zaméstnanec (2,2 %)
oddéleni marketingu ataktéz 1 zaméstnanec (2,2 %) oddeéleni IT.

Z celkového hlediska tedy spokojenost se socidnim programem spolecnosti neni
vysoka. Priblizné polovina zaméstnancii spokojend je a druhd neni. Spole¢nost nema
socidlni program detailné propracovan a neni na n¢j v budoucnosti ani piilis zamérena.
Neni to totiz primy faktor ovliviwjici ochotu pracovniki setrvavat v zaméstnéni
i v budoucnu, a proto je zanedbavan.

Ja stimula¢ni program povazuji za jeden ze zpusobi, jak zaméstnance motivovat
k lepsimu vykonu, a jeho propracovani je pro zvyseni spokojenosti zaméstnanch
nezbytné.

73



Otazka ¢€.20: Mydite s, ze jste ohodnocen(a) umérné Vasemu pracovnimu
vykonu?
Alternativy:
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne
d) vilbec ne

Tabulka ¢.20: Spokojenost pracovnika s ohodnocenim jeich prace vidi

pracovnimu vykonu

Oddéleni Oddéleni Oddéleni

Varianta odpovédi marketingu IT nakupu celern
Potet | % | Potet | % | Potet | % | Potet | %
Rozhodné ano 0 0 0 0 0 0 0 0
Spise ano 3 6,50 3 6,50 7 1530 | 13 | 28,30
Spise ne 3 6,50 0 0 18 | 3920 | 21 | 4570
Vibec ne 1 220 0 0 11 23,80 12 26,00

Graf ¢. 20: Spokojenost pracovnika s ohodnocenim jegjich prace viéci pracovnimu

vykonu v procentualnim vyjadieni
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Vyhodnoceni a diskuse:

Ve vsech dedovanych skupinach se nejvice pracovnikt — 21 (45,7 %) domnivalo, ze

nejsou ohodnoceni Umérné svému pracovnimu vykonu. Podrobnéjsi analyza ukézala, ze

spise nedostatecné ohodnoceni se citili 3 zaméstnanci (6,5 %) pracujici na oddéleni
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marketingu a 18 zaméstnanci (39,2 %) pracujicich na oddéleni ndkupu. Spise
ohodnoceno Umérné svému pracovnimu vykonu se citilo byt 13 jedinca (28,3 %) — 3
zaméstnanci (6,5 %) oddéleni marketingu, 3 zaméstnanci (6,5 %) oddéleni IT a 7
zaméstnanci (15,3 %) oddéleni ndkupu. Naprostou nespokojenost s ohodnocenim vigci
pracovnimu vykonu vyjadiilo 12 osob (26,0 %). Takto negativni postoj vuci svéemu
platovému ohodnoceni zaujal 1 pracovnik (2,2 %) oddéleni marketingu a 11 pracovniki
(23,8 %) oddéleni ndkupu.

Vysledky poukazuji na celkovou nespokojenost zaméstnanci s ocenénim jgjich
préce. Souvisi to i sproblematikou motivovanosti, kdy vysledky nebyly piilis priznivé.
Motivace pracovniki zahrnuje celou fadu stimultt a ohodnoceni prace je jednim z nich.
Odpovédi tedy poukazuji na jeden z aspektt, ktery zpasobuje nespokojenost
Zamgstnanca.

Na druhé strané vsak vétsina respondenta vyjadiila nazor, ze jako hlavni stimul
vnimaji moznost ristu a rozvoje. Nespokojenost s ocenénim jejich prace a touha
po zlepseni této situace se tedy nepotvrdila. Vydedky jsou sporné. Je nutno podotknout,
ze v pripadé tak velké nespokojenosti zaméstnanci s ocenénim prace se mohli jiz diive
zaméstnanci branit napiiklad prostiednictvim odbort. Obecné vsak néroky zaméstnanci
na platové ohodnoceni nemaji meze, proto mohou byt vysledky zkreslené a neudavaji
skute¢ny odraz spravedinosti ohodnoceni.

Otézka ¢. 21: Jak ¢asto jednéte se svym primym nadiizenym?

Alternativy:
a) nekolikréat denn¢
b) 1x denn¢
c) jen nekolikrat v tydnu
d) 1x v tydnu

e) jen nekolikrét v mésici
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Tabulka ¢. 21: M oznosti jednani pracovniki sjegich primym nad¥izenym

. Oddéleni Oddéleni Oddéleni

;/dargi\/r;tdail marketingu IT nékupu CElEm

P Pocet | % | Pocet | % | Potet | % | Pocet | %

Nékolikréat
o 5 |1080| 0 0 23 | 50 | 28 |6080
1x dennd 2 |a40| 1 | 220| 4 |860| 7 |1520
Jen nékolikrat 1 | 220 2 | 440| 4 | 860| 7 |1520
tydné
1x v tydnu 0 0 0 0 2 | 440 | 2 | 440
Je? ,ngkollkrat % 0 0 0 0 2 4.40 2 4,40
mesSICl

Graf ¢.21: Pravidelnost kontaktu a jednani pracovnika s jeich pFimym

nad¥izenym v procentudlnim vyjadreni
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Vysledky a diskuse:

Celych 60,8 % dotazanych uvedlo, ze se svymi nadiizenymi komunikuji nékolikrat
denné. Z marketingového oddéleni to bylo 5 dotazanych (10,8 %) a z oddéleni ndkupu
23 respondenti (50 %). Se svym piimym nadiizenym komunikovalo 7 osob 1x denng.
To zahrnuje 2 osoby (4,4 %) z oddéleni marketingu, 1 osobu (2,2 %) z oddéleni IT a4
osoby (8,6 %) z oddéleni ndkupu. Neékolikrat tydné bylo v kontaktu s nadiizenym 7
pracovnika (15,2 %) ze vsech sledovanych oddéleni. Z toho 1 pracovnik (2,2 %) byl
z oddéleni marketingu, 2 pracovnici (4,4 %) byli z oddéleni IT a 4 pracovnici (8,6 %)

byli zoddéleni nakupu. 1x vtydnu se svym nadiizenym komunikovali pouze 2
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z dotazanych (4,4 %). Oba byli z oddéleni ndkupu. Taktéz odpovéd’ ,jen nekolikrat
v meésici“ uvedli pouze 2 dotézani (4,4 %) a oba byli z oddéleni ndkupu.

Prevazny pocet pracovnika komunikuje se svymi piimymi nadiizenymi kazdy den
amensi ¢ast nekolikrét v tydnu. Respondenti se totiz nachazi vétsinou na nizsi Grovni
fizeni a jgjich piimi nadiizeni jsou pak vedouci oddéleni. Ti pracuji ve stejné kancelari,
takze kazdodenni styk spodiizenymi je vlastné nevyhnutelny. Jen nepatrna cést
pracovniki své nadiizené vida jen 1x v tydnu ¢ nékolikrét v mésici. Casta a pravidelna
komunikace s ptimo podtizenymi pracovniky je velmi dulezita. Nadiizeny ma presny
prehled, které Ukoly jsou vyieseny, popt. v jaké fazi rozpracovanosti se nachézeji, jaké
aktualni ¢i eventudni problémy ohrozuji dané cile atd. Dulezité je také to, aby
nadiizeny velmi dobie poznal své zaméstnance. Mél by védét, co je zene kupiedu, co je
motivuje, které schopnosti jsou u nich dobie rozvinuty a jakym smérem by je mél
orientovat, aby svij vykon odvadéli co nejlépe.

Otézka ¢. 22: Mizete svému nadiizenému bez obav sdélit sviij ndzor?

Alternativy:
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne
d) vibec ne

Tabulka €. 22 : Postoj zaméstnanci ve sdélovani nazora k primému nad¥izenému

Oddéleni Oddéleni Oddéleni Celkem
Varianta odpovédi marketingu IT nakupu
Podet % Podet % Podet % Podet %
Rozhodné ano 4 8,70 2 4,35 10 21,70 16 34,80
Spise ano 2 4,35 1 2,20 22 47,80 25 54,30
Spise ne 2 4,35 0 0 3 6,50 5 10,90
Viibec ne 0 0 0 0 0 0 0 0

77



Graf ¢. 22: Postoj zaméstnanci ve sdélovani nazora k primému nadrizenému
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Vysledky a diskuse:

Celkem 25 pracovnikia (54,3 %) odpoveédélo, ze spise mohou bez obav svému
nadiizenému sdélit svij nazor. Mezi nimi byli 2 pracovnici (4,35 %) z oddéleni
marketingu, 1 pracovnik (2,2 %) z oddéleni IT a 22 pracovnikia (47,8 %) z oddéleni
nékupu. Odpoved , rozhodné ano” uvedlo z celkového poctu 16 dotazovanych (34,8 %),
kdy 4 lidé (8,7 %) byli zaméstnanci marketingového oddéleni, 2 zaméstnanci (4,35 %)
oddéleni IT a 10 (21,7 %) zaméstnanci ndkupniho oddéleni. Odpoved’ ,, spise ne* dalo
celkem 5 dotazanych (10,9 %) — 2 pracovnici (4,35 %) marketingového oddéleni a 3
pracovnici (6,5 %) oddéleni nakupu. Odpoveéd’ ,, vitbec ne* neuvedl zadny z dotazanych.

Vysledky vyplyvaici z prizkumu jsou pozitivni. Témer vsichni dotazovani nemaji
obavu sdélit piimému nadiizenému upiimné svij ndzor. Domnivam se, ze vzhledem
ke kazdodennimu kontaktu s nadiizenymi se U¢astnici prazkumu se svymi nadiizenymi
dobie znaji a komunikace mezi nimi je bezproblémova. Prételsky a otevieny pristup
nadiizenych k feseni problémi a kazdodennich situaci je dalezity pravé proto, aby se
zaméstnanci nebdi fici nahlas i nepiijemné skutecnosti a ty se mohly déle co

nejucinngji resit.
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Otézka ¢. 23: Rozhoduje vedouci na Vasem pracovisti spravedlivé?

Alternativy:
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne
d) vibec ne

Tabulka €. 23: Nazor pracovniki na spravedinost hodnoceni piimym nad¥izenym

Oddgleni Oddgleni Oddgleni Cakem
Varianta odpovédi marketingu IT nakupu
Potet | % Potet | % Potet | % Potet | %
Rozhodné ano 2 435 1 2.20 4 8,70 7 15,20
Spise ano 4 8,70 2 435 | 24 | 5220 | 30 | 6520
Spise ne 1 2.20 0 0 6 13,00 7 15,20
Viibec ne 1 2.20 0 0 1 2,20 2 4,35

Graf ¢€.23: Nazor pracovniki na spravedinost hodnoceni p¥imym nad¥izenym

v procentudlnim vyjéadieni
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Vysledky a diskuse:

| hodnoceni této otazky je celkem priznivé. Tricet dotézanych (65,2 %) z celkového

poétu uvedlo, ze jsou spise spokojeni s rozhodovanim na pracovisti. Ctyti dotézani
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(8,7 %) byli z oddéleni marketingu, 2 dotazani (4,35 %) z oddéleni IT a 24 dotazanych
(52,2 %) z oddéleni nakupu. Spise nespokojeno bylo celkem 7 (15,2 %) respondentt — 1
zaméstnanec (2,2 %) marketingového oddéleni a 6 zaméstnanci (13,0 %) oddéleni
nakupu. Rozhodné spokojeno s rozhodovanim na pracovisti bylo 7 zaméstnanct
(15,2 %). Konkrétné¢ 2 pracovnici (4,35 %) marketingového oddéleni, 1 pracovnik
(2,2 %) odd¢leni IT a 4 pracovnici (8,7 %) oddéleni nakupu. Absolutni nespokojenost
vyjadiili 2 lidé (4,35 %) — 1 ¢lovek (2,2 %) z oddéleni marketingu a 1 ¢lovek (2,2 %)
Z oddéleni nékupu.

Je patrné, ze vedouci oddéleni, kteri rozhoduji o déni véci, maji podle jeich
podiizenych vétsinou rozumné nazory. Je dulezité, aby se zaméstnanci ztotoznovali se
stginymi vizemi a cili jako jgjich piimi nadiizeni. Jediné pak mohou spole¢né pracovat

na stejnych vécech Gspésné.

Otazka ¢€.24: Sdéluje Vam V& nadrizeny jasné, jaké vysedky jsou od Vas

ocekéavany?

Alternativy:
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne
d) vibec ne

Tabulka €. 24: Jasnost sdélovani oéekavanych vysedkia primym nadiizenym

Oddéleni Oddéleni Oddéleni
Alternativa mar ketingu IT nakupu Ll
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 2 4,40 3 6,50 7 15,20 12 26,10
Spise ano 3 6,50 0 0 22 47,80 25 54,30
Spise ne 3 6,50 0 0 6 13,00 9 19,60
Vibec ne 0 0 0 0 0 0 0 0
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Graf ¢.24: Jasnost sdélovani océekavanych vysledka pFimym nadiizenym

v procentualnim vyjadreni
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Vysledky a diskuse:

Na vyse uvedenou otézku odpovédélo kladné 80,4 % pracovniki. Z toho je spise
spokojeno 25 pracovnika (54,3 %) — 3 pracovnici (6,5 %) marketingu a 22 pracovnika
(47,8 %) nakupu. Rozhodné spokojeno bylo 12 pracovniki (26,1 %) — 2 pracovnici
(4,4 %) nékupu, 3 pracovnici (6,5 %) oddéleni IT a 7 pracovniki (15,2 %) nékupu.
Nespokojenost pak odpovedi ,spise ne* vyjadiilo 9 zaméstnanct (19,6 %) — 3
zameéstnanci (6,5 %) oddeéleni marketingu a 6 zaméstnanci (13,0 %) oddéleni nakupu.
Odpoved’ ,, viibec ne* neuved! nikdo.

Vétsinou je tedy od nadiizenych jasné sdélovano, co se od pracovniki ocekava

a na pracovisti pak nedochazi ke zbytecnym nedorozumeénim.
Otézka ¢. 25: Hodnoti nad¥izeny vysledky Vasi préace pravidelné?
Alternativy:

a) ano

b) ne

Tabulka €. 25: Pravidelnost hodnoceni vysledka piimym nad¥izenym

Oddéleni Oddéleni Oddéleni Celkem
Varianta odpovédi marketingu IT nakupu
Pocet % Pocet % Podet % Podet %
Ano 5 10,90 3 6,50 28 60,90 36 78,30
Ne 3 6,50 0 0 7 15,20 10 21,70
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Graf ¢. 25: Pravidelnost hodnoceni vysledka piimym nad¥izenym v procentudlnim

vyjadreni
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Vysledky a diskuse:

Na otazku, zda jsou vysledky prace nadiizenymi hodnoceny pravidelné, odpoveédélo
pozitivné 36 osob (78,3 %) a negativné pak 10 osob (21,7 %). Pri analyze odpovedi
jednotlivych oddéleni jsem zjistila, ze pravidelné jsou na marketingovém oddéleni
hodnoceny vysledky 5 z dotazanych (10,9 %), na oddéleni IT 3 dotédzanych (6,5 %)
a na oddéleni ndkupu jsou pravidelné hodnoceny vysledky 28 dotazanych (60,9 %).
Negativni odpoveédi uvedli na marketingovém oddéleni 3 respondenti (6,5 %)
a na oddéleni nakupu 7 respondenti (15,2 %).

Pravidelnost hodnoceni vysedki je vyznamnd Pokud zaméstnanci chybuji a nevi
o tom, je jasné, Ze se chyby budou neustale opakovat, coz neni pro spolecnost piiznivé.
| v pripadé, ze jsou si svych chyb védomi, by mély byt nedostatky konzultovéany a mélo
by se fesit, zda je mozné jim zabranit nebo je n¢jakym zptisobem omezit. Zaméstnanec
by mél na z&ladé hodnoceni téz védét, jestli si nadiizeny vsiml jeho snahy a jestli ji

také ndlezité ocenuje.
Otézka ¢. 26: Jsou pro Vasdilezité vztahy na pracovisti?

Alternativy:
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne
d) ostatni m¢ nezajimaji
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Tabulka ¢. 26: Dulezitost vztahi na pracovisti

Oddéleni Oddéleni Oddéleni
Alternativa mar ketingu IT nakupu Ll
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 6 13,00 2 4,40 31 67,40 39 84,80
Spise ano 2 4,40 1 2,20 4 8,60 7 15,20
Spise ne 0 0 0 0 0 0 0 0
Viibec ne 0 0 0 0 0 0 0 0

Graf ¢. 26: Dilezitost vztaha na pracovisti v procentuédlnim vyjadieni
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Vysledky a diskuse:

Oddéleni IT

Oddéleni ndkupu

Pro 39 respondenti (84,8 %) byly vztahy na pracovisti velmi dilezité. Konkrétné

velky vyznam vztahim na pracovisti

piiklddalo vyznam 6 osob (13

%)

z marketingového oddéleni, 2 osoby (4,4 %) zoddéleni IT a 31 osob (67,4 %)
z oddéleni nakupu. Pro 7 respondentii (15,2 %) z celkového souboru dotazovanych

byly vztahy na pracovisti spise dalezité. Mydeli s to 2 pracovnici (4,4 %) oddéleni

marketingu, také 1 pracovnik (2,2 %) oddéleni IT ajesteé 4 pracovnici (8,6 %) oddéleni

nakupu. Zadny dotézany neuvedl, ze by ho vztahy na pracovisti viibec nezagjimaly.

Na pracovistich obecn¢ vznikgji socidni vztahy a priznivé je, kdyz jsou dobré.

Zameéstnanci totiz musi kazdodenn¢ jeden s druhym komunikovat a negativni vztahy by

mohly  branit

bezproblémovosti

feseni

v komunikaci na pracovisti jsou nezadouci.
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Otézka . 27: Mydlite s, ze neformalni (kamarédské) vztahy piispivaji k lepsi

spolupraci?
Alternativy:
a) ano

b) ne

Tabulka ¢. 27: Nazor pracovnikia na neformalni vztahy

Oddéleni Oddéleni Oddéleni Celkem
Varianta odpovédi marketingu IT nakupu
Pocet % Pocet % Podet % Podet %
Ano 8 17,40 3 6,50 27 58,70 38 82,60
Ne 0 0 0 0 8 17,40 8 17,40

Graf ¢. 27: Nazor pracovniki na neformalni vztahy v procentualnim vyjadreni
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Vysledky a diskuse:

Vydedky davaji jednoznaéné najevo, ze vétsina respondentti povazovala kamaradskeé
vztahy na pracovisti za piinos ke zlepseni jgjich prace. Vétsinu tvorilo 38 pracovniki
(82,6 %), 8 z nich (17,4 %) bylo z marketingového oddéleni, 3 (6,5 %) byli z oddéleni
IT a 27 pracovnika (58,7 %) bylo z ndkupniho oddéleni. Mensinu, ktera stimto
nesouhlasila, tvofilo 8 pracovniki (17,4 %) zcelkového poétu dotazovanych.
Piekvapivé vsichni tito pracovnici byli z oddéleni nakupu.

Kamaradské vztahy jsou soucasti socidnich vztahu, o kterych jsem se zminila



u predchozi otazky, kdy také vétsina odpovédéla, Zze vztahy na pracovisti pro né dilezité

jsou. Kamaradské vztahy jsou oproti tém formanim oteviengjsi a up

Zaméstnanci jsou pak vice stmeleni a tim padem je i jgjich spoluprace pii feseni Ukola

GEINNE;EI.

Otézka ¢. 28: Hodnotite vztahy se svymi kolegy kladné?

Alternativy:

a) rozhodn¢ ano

b) spise ano
C) spise ne
d) viibec ne

Tabulka ¢. 28: Posouzeni vztaha na pracovisti

Oddéleni

Oddéleni

Oddéleni

Alternativa mar ketingu IT nakupu Ll
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 4 8,70 1 2,20 16 34,80 21 45,70
Spise ano 4 8,70 2 4,40 19 41,20 25 54,30
Spise ne 0 0 0 0 0 0 0 0
Vibec ne 0 0 0 0 0 0 0 0

Graf ¢. 28: Posouzeni vztahi na pracovisti v procentualnim vyjadieni
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Vysledky a diskuse:

Vice jak 54,3 % dotézanych oznilo své vztahy skolegy za spise kladné — 4
dotézani (8,7 %) z oddéleni marketingu, 2 dotézani (4,4 %) zoddéleni IT a 19
dotazanych (41,2 %) z oddéleni ndkupu. Své vztahy skolegy za velmi kladné dokonce
oznxilo 21 pracovniki (45,7 %). Z oddéleni marketingu maji ke svym kolegim velmi
kladné vztahy 4 lidé (8,7 %), zoddéleni IT takto odpoveédél 1 ¢Elovek (2,2 %) a
z nakupniho oddéleni stejnou odpoveéd’ oznatilo 16 dotézanych (34,8 %).

Vysledky dokazuji, jak dobré vzgemné vztahy pracovnici mezi sebou maji. Ani
vzgiemna komunikace pii feSeni pracovnich situaci tedy pro né neni problémem, coz

hodnotim jako velmi pozitivni.

Otazka¢. 29: Mydlite s, zejste pri FeSeni problémi iniciativni a snazite se pfij it

snovymi napady?

Alternativy:
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne
d) vibec ne

Tabulka €. 29: Iniciativa zaméstnanci pri predkladani novych napadia

Oddéleni Oddéleni Oddéleni

Alternativa mar ketingu IT nakupu celern
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 3 6,50 3 6,50 5 10,90 11 23,90
Spise ano 4 8,70 0 0 29 63,00 33 71,70
Spisene 1 2,20 0 0 1 2,20 2 4,40
Viibec ne 0 0 0 0 0 0 0 0
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Graf €.29: Iniciativni pristup zaméstnanci pii predkladani novych npadi

v procentudlnim vyjéadieni
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Vysedky a diskuse:

V3eobecné byli zamestnanci pii piredkladani novych navrhi, ndpadi a reseni aktivni.
Negjvice shodnych odpovédi bylo v kategorii, kdy zaméstnanci spise prichézeji s novymi
ndpady — celkem 33 odpovedi (71,7 %). Tuto skupinu tvorili 4 zaméstnanci (8,7 %)
marketingového oddéleni a 29 zaméstnanci (63,0 %) oddéleni ndkupu. Dale 11
tézanych (23,9 %) odpovédélo ,rozhodné ano” — 3 (6,5 %) z marketingového oddéleni,
3 (6,5 %) zoddéleni IT a5 (10,9 %) z oddéleni ndkupu. Spise nové namgty
neprinaseli  pouze 2 tézani (4,4 %) — 1 zaméstnanec (2,2 %) oddéleni marketingu a 1
zaméstnanec (2,2 %) oddéleni nakupu. Ve firmé¢ nenastava situace, kdy by néjaky
z respondentu neprichazel s zadnymi ndpady.

Pokud bych méla hodnotit iniciativu na jednotlivych pracovistich, nejaktivnéjsimi
pii prindseni novych napadu jsou pracovnici oddéleni IT. Je to dano charakterem jejich
préce. Lidé pracujici v oboru informacnich technologii jsou vzhledem k rychlému
VW0ji v oboru obklopeni novinkami a musi je také zavadét ve spole¢nostech, kde
pracuji. Aktivita je vyznamnd i na ostatnich oddélenich. Z praxe je znamé, ze nékdy
i sebeméné vyznamny ¢i zdanlivé hloupy ndpad mize piinést neo¢ekavané vysedky.
Kazd4 firma by se méla snazit 0 povzbuzovani svych zaméstnanci pri predkladani
novych myslenek a ndméti pro feseni pracovnich cili. Ve sedované spolecnosti je
situace v této oblasti velmi ptizniva. Zaméstnanci jsou zde velmi aktivni. Dulezité je,

aby je jgjich nadiizeni poslouchali a ndpady meély u manazeri odezvul.
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Otézka ¢. 30: Zajiméte se o vysedky hospodaieni ve Vasi organizaci?
Alternativy:
a) ano

b) ne

Tabulka ¢. 30: Z4em zaméstnancii 0 hospodareni podniku

Oddéleni Oddéleni Oddéleni Celkem
Varianta odpovédi marketingu IT nakupu
Pocet % Pocet % Podet % Podet %
Ano 7 15,30 3 6,50 26 56,50 36 78,30
Ne 1 2,20 0 0 9 19,50 10 21,70

Graf ¢. 30: Zgjem zaméstnanca o hospodaieni podniku v procentuélnim vyjadreni
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Vysledky a diskuse:

Vysledky z grafu ¢. 30 poukazuji na zgem pracovniki o vysledky hospodareni firmy
ze 78,3 %. Na oddéleni marketingu svij zgem projevilo 7 z dotazanych (15,3 %),
na oddéleni IT wvsichni 3 zaméstnanci (6, 5%) a na oddéleni ndkupu se zgem
projevil ve 26 pripadech (56,6 %). Naopak 21,7 % dotézanych se o hospodéiské
vydedky firmy vibec nezgjima. Tabulka udava konkrétni ¢isa — 1 pracovnik (2,2 %)
oddéleni marketingu a 9 zaméstnanct (19,5 %) oddéleni nakupul.

Zainteresovanost zamestnanci na hospodareni podniku je vyznamna. Pokud s prei,
aby vysedky firmy byly pozitivni, snazi se prostiednictvim vykonu své préce téchto
vysledki dosahnout. Spole¢nosti v praxi mohou zaméstnance vhodné motivovat,
napiiklad pravé podilem na priznivych hospodéiskych vysledcich ve forme
zvyhodnéného ndkupu svych akcii, ¢i prémiemi atd. Spolecnost vsak toto
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na dedovanych pracovistich neuplatiiuje. Podle mého nézoru by vsak pravé to mohlo

vést ke zvyseni zgmu pracovnikit 0 hospodaieni celé firmy.

Otézka ¢. 31: Jak vniméte, mluvi-li se 0 Vasi organizaci?

Alternativy:
a) jsem velmi hrdy/4, ze jsem zaméstnanec
b) jsem celkemrad(a), ze jsem zaméstnanec
c) je mi to celkem lhostgjné

d) viibec mé to nezgjima

Tabulka €. 31: Hrdost zaméstnanci na spolenost

Oddéleni Oddéleni Oddéleni
Alternativa mar ketingu IT nakupu celern
Potet | % Potet | % Potet | % Potet | %
Jsem cdk?rn hrdy/a,ze 0 0 0 0 0 0 0 0
jsem zaméstnanec
Jsem celkem rad(a),ze

. o 2 4,35 2 4,35 19 | 4130 | 23 50
| sem zameéstnanec

Je mi to cekem
Ihostegj né
Viitbec mé to nezajima 1 2,20 0 0 2 4,35 3 6,50

5 10,90 1 2,20 14 | 3040 | 20 | 4350

Graf ¢. 31: Hrdost zaméstnanci na spoleénost v procentualnim vyjadieni
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Vysledky a diskuse:

Z anayzy této otazky vyplyva, ze polovina zaméstnanci byla hrda na spole¢nost,
u které pracuje. Na oddéleni marketingu svou hrdost vyjadrili 2 dotazani (4,35 %),
na oddéleni IT také 2 dotazani (4,35 %) a na oddéleni nakupu dokonce 19 dotézanych
(41,3 %). Dvaceti pracovnikim (43,5 %) je lhostgné, pokud se nékde o jgjich
organizaci hovoii. Naoddéleni marketingu svou I|hostejnost dalo naevo 5
pracovnikia (10,9 %), na oddéleni IT se lhostené wvyjadiil 1 pracovnik (2,2 %)
a na ndkupnim oddéleni stgin¢ odpovédélo 14 pracovnika (30,4 %). Tii pracovnici
(6,5 %) neprojevili zadny zgem ve spojitosti se jménem jejich spolecnosti — 1
pracovnik (2,2 %) oddéleni marketingu a 2 pracovnici (4,35 %) oddéleni nakupu.

Hrdost zaméstnance na prislusnost k jeho firmé je vyznamna. Pokud pracuje
pro firmu, ktera ma spatnou povést a netési se u obchodnich partnera ¢i zékaznika velké
oblib¢, neni motivovan pro svou préci. Dobré jméno firmy ma velky vliv. | uchazeci
o0 zamestnéni radgji nastoupi ke spolecnosti sdobrym jménem nez ke spolecnosti
snevalnou povesti.

Zkouman& firma je jednim z evropskych leaderi v branzi a tési se velmi dobré
povésti z pohledu zakazniki i obchodnich partneri. To by meélo tedy zaméstnance
motivovat a piin&et hrdost, ze jsou zameéstnani pravé u své firmy. Jgich Ihostgnost s
vysvétluji - vnitinimi problémy firmy v motivaci zaméstnanct, proto by se m¢la
spolecnost natyto problémy zamgiit.

Otézka ¢. 32: Piinasi Vam Vase prace uspokojeni?

Varianty:
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne
d) vibec ne
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Tabulka €. 32: Nazor zaméstnancii na uspokojeni z prace

Oddéleni Oddéleni Oddéleni
Alternativa mar ketingu IT nakupu Ll
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 2 4,35 3 6,50 16 34,80 21 45,60
Spide ano 6 13,00 0 0 19 | 4130 | 25 | 5440
Spise ne 0 0 0 0 0 0 0 0
Vibec ne 0 0 0 0 0 0 0 0

Graf ¢. 32: Nazor zaméstnanci na uspokojeni z préce v procentualnim vyjadieni
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Vysledky a diskuse:

Vysledky uvedené v grafu jsou vice nez pozitivni. Spise prinasela prace uspokojeni
25 respondentam (54,4 %) — 6 pracovnikim (13 %) marketingového oddéleni a 19
pracovnikam (41,3 %) oddéleni n&kupu. Rozhodné uspokojeni piindsela 21 dotazanym
(45,6 %) — 2 pracovnikim (4,35 %) oddéleni marketingu, 3 pracovnikim (6,5 %)
oddéleni IT a 16 pracovnikam (34,8 %) oddeleni ndkupu.

Ziskané udaje jsou sporné ve srovnani sodpovéd'mi na otézky, zda se citi byt
zaméstnanci motivovani a jsou spokojeni se socidlnim programem firmy. Z celkového
hlediska by se svou praci tedy zaméstnanci spokojeni byt nemgli. Ziskané vysledky se
ale daji vysvétlit i z jiného pohledu. Zameéstnanci pochopili mou otazku spise ve smydlu,
zda je bavi napli jejich préce.

Domnivam se, ze zde doslo k nejasnosti v pochopeni otazky, coz je nevyhoda
dotaznikového setteni.
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Otazka ¢. 33: Hodlate v tomto zaméstnani setrvat i v budoucnu?
Alternativy:
a) ano

b) ne

Tabulka €. 33: Vile zaméstnancia k dal§simu setrvani ve firmé

Oddéleni Oddéleni Oddéleni Celkem
Varianta odpovédi marketingu IT nakupu
Pocet % Pocet % Podet % Podet %
Ano 4 8,70 3 6,50 21 45,70 28 60,90
Ne 4 8,70 0 0 14 30,40 18 39,10

Graf ¢.33: Vile zaméstnanci k dalsimu setrvani ve firmé v procentudinim
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Vysledky a diskuse:

Pro spolec¢nost hodla v budoucnu pracovat 28 dotézanych (60,9 %) a 18 dotézanych
(39,1 %) hodld od spolecnosti odejit. Podrobna analyza odpoveédi na oddélenich
ukazuje, ze na oddéleni marketingu by s piala v budoucnu pracovat cela polovina
zameéstnanci tohoto oddéleni — tedy 4 (8,7 %). Na oddéleni IT s to prdli vsichni 3
zaméstnanci (6,5 %) a na oddéleni ndkupnim 21 zaméstnanca (45,7 %). Opatny
postoj k dalsimu setrvani ve spolecnosti vyjédrili 4 pracovnici (8,7 %) oddéleni
marketingu a 14 pracovniki (30,4 %) oddéleni nakupu.

Duvodem, pro¢ tak velkd ¢ést zaméstnanct neni spokojena, je nizka motivace
ze drany zaméstnavatele. U vyse uvedenych otazek byly nalezeny nedostatky
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ve stimulaci zaméstnanci K jgjich pracovnimu vykonu, coz zpisobuje jgich celkovou
nespokojenost s praci, a nehodlgji proto u spolecnosti v budoucnu setrvavat. Spolecnost
pfitom klade velky diraz na zkusené zaméstnance s patticnymi dovednostmi
a znalostmi. Politikou firmy je, s tyto zaméstnance udrzovat a staratse 0 ne.
Na skutecnost, ze néco neni v poradku poukazuje to, jak dlouho zaméstnanci setrvavaji
u spolecnosti. | kdyz je spoletnost na ¢eském trhu pomerné kratkou dobu (11 let),
vétSina zaméstnanci zde pracuje v délce od 1 roku do 5 let. Vérnost zamgstnanci
spolecnosti tedy nebyla ani v minulosti doménou podniku. Zastavam nézor, ze by se

méla pro zlepseni situace piijmout nalezita a U¢inna opatieni.
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6. Celkové hodnoceni a diskuse

Pruzkumu se z celkového pocétu 59 zameéstnanct pracujicich na vybranych oddélenich
z(castnilo 46 z nich — tedy 78 %. Zkoumany soubor tvoii 30 zen (65,2 %) a 16 muzu.
Oddéleni  marketingu a nékupu ob¢ zaméstndvali spise zeny a muzi tvori
mensinu. Na oddéleni IT naopak pracuji pouze muzi. Na oddélenich marketingu
a ndkupu se jednd prevazné o praci administrativni a pro jeji vykon se lépe hodi zeny.
Prace naoddéleni IT je technického charakteru, a proto je vhodnéjsi pro muze.

Nejpocetnejsi vékova skupina pracovnika je do 30 let (82,6 %). Dée je ostatnim
zameéstnancim (17,4 %) ne vice jak 40 let. Persondl je tedy vétsinou velice mlady, [épe
reaguje na zmeény a je flexibilni, coz je vyhodou pro zaméstnavatele. Nevyhodou muze
byt nezkusenost a nasledné pomalé reakce pracovnika pri feseni zadanych Ukol.

Dotazovani pracovnici maji ve vétsing pripadi minimén¢ stredni odborné vzdélani
s maturitou. Ngjveétsi skupinu tvori stredoskolaci (43,4 %). Zastoupeni vysokoskoléki je
také vyznamné. Skupinu tvoii 34,8 % zamgstnanci.

Na nizsim stupni fizeni se nachézi 67,4 % pracovniku. Na stiednim stupni fizeni se
nachézi 32,6 % pracovniki. Pozice zaméstnanci vychézi z cinnosti, kterou vykonavaji.
Charakter préce vykonavany na oddélenich nevyzaduje, aby préace byla vykonavéana
manazery. Postaci, pokud ji udélagji lidé na nizsi Urovni fizeni. Na stiedni Urovni fizeni
se pak nachazeji vedouci oddéleni. Oni jsou zodpoveédni za préci celé své skupiny a
ptimo se zodpovidaji managementu podniku. Existuje zde souvislost mezi dosazenym
vzdélanim a Urovni tizeni. Vedoucimi jsou totiz zejména vysokoskoléci.

Spokojenost zaméstnancii s pracovnim zarfazenim je z celkového hlediska pozitivni
v 60,9 %. Pri prozkoumani spokojenosti na jednotlivych pracovistich jsou ale vidét
rozdily. Pracovnici oddéleni IT hodnoti své pracovni zarazeni kladné ve 100 %.
Pracovnici oddéleni nakupu ale jiz tak spokojeni nejsou. Kladné odpovédi jsou
v prevaze, ale nespokojenost s pracovnim zafazenim je u 30,5 % dotézanych.
Na oddéleni marketingu je se zarazenim nespokojena cela polovina zaméstnanci. Podle
mého nézoru firma mladé pracovniky nejdiive musi zaskolit a ovéfit s, zda ziskali diky
praxi dostatecné zkusenosti. Teprve pak mohou vykonavat préaci na vyssi Grovni fizeni.
V zhledem k tomuto do¢asnému opatieni se pracovnici citi byt nedostatecné vyuziti.
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Doba, po jakou se pracovnici na sou¢asné pozici nachazeji, je u 93,5 % z nich pouze
od 1 roku do 5 let. Na soucasné pozici se nachézi v obdobi od 6 do 10 let 6,5 %
zaméstnanct. Tak kratka doba pusobeni pracovnikia na dané pozici se d& vysvétlit
ze dvou pohledi. Vzhledem k mladé struktuire persondu je jasné, Ze pracovnici
nemohou ve spolecnosti pracovat vice jak 10 let. Vétsina zde pracuje v dobé do 5 let,
coz podle mne poukazuje na problém. Z ngakého duavodu se piedchozim
pracovnikiim u spolecnosti nelibilo a nevydrzeli u ni pracovat déle. Odpovédi na dalsi
otézky tykajici se motivace ukézaly nespokojenost v oblasti pouziti motivacnich stimula
ze strany zamgstnavatele. Myslim g, ze pravé to je problém zpasobujici odchod
zaméstnanct od firmy. Druhy pohled dévé jasnou odpovéd’. Spolecnost piisobi v Ceské
republice teprve od roku 1996, z cehoz vyplyvd, ze zadny zamésthanec pro ni
nemize pracovat na souc¢asné pozici vice jak 11 let.

Z odpovedi na otazky zamérené na vztah zaméstnanci k praci vyplynulo, ze samotna
napln prace je vétsinou bavi. Jedinci, ktefi uvedli negativni odpovédi, jsou ve 21,7 %
pripadu zaméstnani na ndkupnim oddéleni. | pies kladny vztah k préci vsak povazuje
45,7 % respondenti préaci za zgjimavou, ale stereotypni a 21,7 % respondentu ji vnima
jako stereotypni a nezajimavou. Konstatuji, ze stereotyp je soucasti vétsiny povoléni
anelze se mu vyhnout. Kdyz ale pracovnika nebavi napln préce, je v praci pasivni
avykon se nezlepsi ani pouzitim motivacnich stimula.

Moznost zaméstnanci na rozhodovani o vécech je déna postavenim, které
ve spolecnosti maji. Z celkového poctu pracovniki se 60,9 % narozhodovani podili jen
mélo. Nazory 39,1 % respondentti jsou dulezité. Protoze vétsina dotazovanych osob
pracuje na nizsi trovni vedeni, zjisténé vysledky potvrdily mé ocekavani.

V dotazniku byly otazky zjistujici podminky pro praci zgjisténé zaméstnavatelem.
Oddéleni marketingu a IT nemaji zadny problém s nedostatkem pristupu k informacim
nutnym pro vykon prace. Problémy jsem opét odhalila na marketingovém oddéleni, kdy
32,6 % zaméstnanct nebylo v oblasti zgisténi potiebnych informaci spokojeno.
Vybaveni na pracovisti hodnoti opét pracovnici oddéleni marketingu a oddéleni IT
kladné. Na oddéleni nakupu hodnoceni dopadlo negativné ve 30,4 % piipadi. Zjistila
jsem nerovnovéznou situaci v nabidce skoleni, kurzi a dalsich nastroja vedoucich ke
zvyseni odbornosti zaméstnanci. Prevazna vétsina dotézanych (76,1 %) se dae diky
programam zaméstnavatele vzdélava. Zbytek dotézanych (23,9 %) ale moznost dalsiho
rozvoje nema. Redlna situace je v rozporu sofici@dlnimi vizemi spolec¢nosti v oblasti

persondni politiky. Na internetovych strankach jsou popsany programy, kterych se
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z§emci mizou Ucastnit. Spolecnost si podle téchto informaci ceni aktivity pracovniku,
snazi se je podporovat v kariérovém ristu a nabizi fadu programi umoziujicich
naplnéni ambic vsech zgemci. Vydedky prizkumu pritom davaji jasné najevo zgem
pracovniki o dalsi kariérovy postup. Kladné se k této problematice vyjadrilo 95,7 %
dotazanych. Zastdvam nézor, ze pokud nebudou podminky préce, pristup k informacim
a prilezitosti k dalSimu rozvoji poskytnuty vsem zamgstnancam spravedlivé
a v dostatecné mire, soucasnd nespokojenost zpisobi v budoucnosti problémy.
Zamestnanci snizi vykonnost nebo ze spolecnosti dokonce odejdou.

Jak jiz bylo feceno, voblasti motivace ze strany zaméstnavatele nevyplynuly
z pruzkumu piilis pozitivni vysledky. Ke své préci se spise necitilo byt motivovano
45,6 % pracovniki, vibec motivovano nebylo 17,4 % pracovnikia. Kladné odpovedi
vyjadiilo 37 % osob. Rozbor jednotlivych oddélenich ukazuje jasné nespokojenost
na oddélenich marketingu a nakupu. Spolecnost nedostate¢né motivuje 10,9 %
zaméstnanc na marketingovém oddéleni a 52,1 % zaméstnanca na nakupnim oddgleni.
Mnozstvi nespokojenych zaméstnanci je aarmujici. Zjistila jsem, ze motivatnim
stimulom dulezitost priklada naprosta vétsina dotazovanych. Ve spolecnosti je sice
nastaven stimulacni program nabizejici ngraznéjsi formy prispévka, neni vsak
dostacujici. Dotaznikové Setieni poukazalo na vyhrady zaméstnanct vaci tomuto
programu. Dale jsem o¢ekavala, ze prioritou bude pro vétsinu osob finanéni
odm¢na za odvedenou préci. Vydedky jasné daly naevo nedostatek moznosti
seberozvoje a nenaplnéné ambice. Touha po vyssim vydélku je také velmi zietelna
Spokojenost pracovniktt s ohodnocenim jgjich pracovniho vykonu je velmi nizka
Spise neni spokojeno 45,7 % respondent a 26 % z nich neni spokojeno vibec. Zjisténi
hodnotim jako velmi negativni.

Cést otézek v dotazniku byla zaméiena na piimého nadiizeného. Na viech oddélenich
jedngji zaméstnanci s primym nadiizenym velmi ¢asto. Celych 76 % osob uvedlo se
setkéva s nadiizenym denn¢. Dalsi zaméstnanci komunikuji s nadiizenymi také ¢asto —
n&kolikrét v tydnu nebo pringimensim 1x v tydnu. Uroven komunikace mezi pracovniky
a vedoucimi 1ze hodnotit kladné. Nejen, ze kontakt mezi nimi je velmi ¢asty, ale také
vztahy jsou podle prizkumu dobré. Podfizeni zcela bez obav mohou manazeram
sdélovat své nazory, aniz by se bdi negativni zpétné reakce. Ocekavané vysedky jsou
pracovnikam v 80,4 % sdélovany jasné. Nedochézi tedy ke zbytecnym nedorozumeénim
mezi vizemi cili pracovniki a vedeni. Nadfizeni hodnoti ve vétsiné pripada

spravedlivé. Vyhrady se objevily u 15,2 % zaméstnanci na oddéleni ndkupu au 4,4 %
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zaméstnanc na oddéleni marketingu. Hodnoceni je provadéno pravidelné. Z vysledka
vyplynulo, ze komunikace mezi piimymi nadiizenymi a zaméstnanci je dobie nastavena
a urcitd nespokojenost je patrna pouze u zameéstnanci oddéleni ndkupu v oblagti
hodnoceni jgich pracovniho vykonu. Jiz bylo zminéno, ze velka ¢éast pracovnika neni
spokojena s finanénim odhodnocenim. Domnivam se, ze chyba maze byt na strané
vedoucich oddéleni nebo managementu podniku. Vedouci bud’ nedostateéné ohodnocuiji
vykon svych zaméstnanci, anebo management Setii financni prostiedky a neplati
pracovniky tak, jak by si oni sami préli.

Z hodnoceného vzorku respondentt vsichni posuzuji vztahy na pracovisti jako
dulezité. Dokonce 82,6 % znich s mydli, ze kamaradské vztahy prispivai k lepsi
spolupréaci a 100 % z nich je oznatilo za kladné.

Zamgstnanci jsou pii FeSeni problému iniciativni a snazi se prijit s novymi ngpady.
Nejaktivnéjsi  jsou pracovnici oddéleni IT, kteti musi stdle zavadét novinky
vzhledem ke zménam v oboru. Aktivita je ale ztggma i na ostatnich pracovistich, coz je
velmi pozitivni zjisténi. Aktivni pristup se projevil negen v ¢innosti zaméstnanci, ae
také v zgmu o hospodareni spolecnosti. Z celkového poctu pracovniki hospodarske
vysledky zajimaji 78,3 % z nich. Uroven hospodareni podniku je vlastné zpétnou
vazbou vykonu prace zamgstnanci. Pokud se zgjimagji o to, jak se podniku daii, budou
v préaci aktivni ainiciativni, aby k dobrému hospodateni firmy prispéli svou ¢innosti.

Pokud se mluvi o spolecnosti, polovina respondentti je celkem réda, Ze jsou
pracovniky prévé své firmy a polovina réda neni. Laxnost pracovnikia piikladam
vnitinim problémam spolecnosti. Nedostatek motivace v nich nemtze probudit z§em
a hrdost na prislusnost k firme.
chtgji v zaméstnani setrvat i v budoucnu. Vsichni uvedli odpovéd, ze préce je
uspokojuje, ¢imz vznikaji rozpory sodpovédmi na predchozi otazky. Myslim s, ze
nepochopili presné vyznam otazky a pojai ji ve vyznamu, zda je bavi napln prace.
Setrvat u spolecnosti v§ak v budoucnosti nehodld 39,1 % dotazanych. Toto Zzjisteni
poukazuje na vnitini problémy v podniku a na naslednou nespokojenost zaméstnanc.
Jiz v minulosti se projevil problém snelogjaitou pracovnikt viaci spole¢nosti tim, ze
pracovnici odchézeli. Nemyslim si, Ze by zaméstnavatel vyvinul dostatecné Usili, aby s
zamestnance udrzel. Nachézim zde rozpor s filozofii spolecnosti. Podle cilt persondni
politiky je kladen duraz piedevsim na ocenéni zkusenych zaméstnanci. Redlna situace

tomu neodpovida.
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7. Zavér a dopor uceni

Cilem mé diplomové préace bylo zjistit stav motivace a stimulace a postihnout rozdily
mezi managementem a zamgstnanci. Spolecnost je jednim z leadrti v branzi a ma
propracovany azavedeny metody, které by meély uspokojovat potieby zameéstnanca.
Po provedeni a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni jsem vsak ve zminéné oblasti
nalezla problémy zapricinujici jejich nespokojenost.

Podle mého nazoru je nezbytné nastavit zmeény, aby doslo ke zlepseni situace. Proto
doporucuiji tato opatieni:

Vybirat peclivé zaméstnance na jednotlivé pracovni pozice jiz pfi samotném
vybérovém fizeni. Je dulezité ujasnit s ve vztahu zaméstnavatel — zaméstnanec,
co jeden od druhého ocekava, co presné bude ndplni préce daného
zameéstnance a na jaké arovni fizeni.

Piepracovat systém financniho odmeénovani zaméstnanca tak, aby vice
a spravedlivé odrézel pracovni aktivitu.

Zpracovat detailngjsi sociani program, ktery bude Iépe vyhovovat jednotlivym
potiebam pracovnika.

Zlepsit na oddéleni marketingu pristup k informacim nezbytnych pro vykon
préce.

Na oddéleni marketingu lépe nastavit systém hodnoceni zaméstnanci
vedoucimi.

Zgjigtit vsem zaméstnancam spravedlivé moznost se ddle vzdélavat, rozvijet své
dovednosti anadedné zadouzeny kariérovy rust.

Zainteresovat vice pracovniky na vydedcich hospodareni podniku, vzbudit
v nich pocit dulezitosti a vyjimecnosti pii plnéni cilu.

V zbudit v zaméstnancich hrdost a pocit prestize na prislusnost ke spolecnosti.
V&it s zkusenych zaméstnanci a snazit se udrzet s je, aby byli firmeé vérni a
byli prinosem ve svych poznatcich a dovednostech, jez ziskali béhem
pusobeni u spolecnosti.

Umoznit pracovnikim samostatnéjsi rozhodovani a vice prezentovat jejich

nézory a myslenky.
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Péce o pracovniky je v dnesni dob¢ zcela samozigimou soucasti kazdé spolecnosti.
Spatné nastaveni motivacnich a socidnich programi miize zpisobit pracovni problémy,
které vedou k nedostateénému plnéni cili a vizi spole¢nosti. Jasnym ditkazem toho je
ma diplomova prace, kde jsem se snazila na nedostatky upozornit a navrhla jsem
adekvatni feseni, kterd by méla vést k feseni problému.

Na zavér chci zdaraznit dulezitost rozvoje pracovnika v oblasti fizeni lidskych zdroji
v Ceské republice. V nasi zemi se stde potykdme sdasledky minulého rezimu.
Srovnanim s vyspélymi zemémi jsme i pres rychly ekonomicky rist a rostouci Uroven
ve vsech oblastech ¢innosti stéle pozadu. Nejinak je tomu v oblasti fizeni lidskych
zdroja. Dobre motivovani pracovnici jsou vykonnéjsi a pravé oni zgist'uji ekonomicky
rast firem a zlepsovéni situace v Ceské republice. Pomoci vhodného Fizeni nasich lidi
muzeme obstéd na svétovych trzich a v budoucnu se zcela vyrovnat vyspélejsim zemim
ve vsech oblastech. Douféam, Ze studie, kterou jsou provedla, bude piinosem nejen
pro mne, ale také pro spolecnost a je dalsim krokem, jak se v oblasti fizeni lidskych

zdroja posunout déle.
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8. Summary:

A good motivation and stimulation system is necessary to induct employees
ina specific way towards goals stated by the motivator.

This final project deals about the company human resources development and tries
to find out the problems in the company motivation and stimulation system. The goa is
to find out some solution how to better the system and use motivators more effective.
| have chosen a questionnaire method for determining goals and the research has been
carried out in the international retail selling company.

After evalution of the answers | found out that the employees weren't satisfied with
the motivators used in the company. | suggested some ways how to better the situation
in the company and make the employees satisfied.

Key words:
motivation of employees,
stimulation of emplyees,
human resources development,
empolyee,
manage,
pays and benefits,
working conditions,
employee development,

employee appraisal.
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10. Pilohy

1. Dotaznik
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Dotaznik

V azeny respondente,

jsem studentka 5. roéniku Jhoceské univerzity v Ceskych Budgjovicich, Zemédélské
fakulty, provozné-podnikatelského oboru. Dotaznik, ktery se k Vam dostavd, je soucasti
mé diplomové préce na téma motivace a stimulace pracovnikt. Zdvorile Vas zadam
0 jeho vyplnéni.

Tento dotaznik je zcela ANONYMNI, proto neuvadgjte své jméno. Vase odpovedi
poslouzi jen pro u¢ely mé diplomové prace.

Vyplnéni dotazniku potrva cca 10 minut.
ZaVasi ochotu a spolupréci predem dekuiji.

Irena Kaiservové 5
studentka JCU v CB

Vyznatte, prosim, spravnou odpoved:.
1) Jste muz — zena?

2) Kolik je Vam let?
1 do 30 let
[131-40 et

[141- 50 let

[ 51 avice let

3) Vase ngvyssi dosazené vzdélani je:
1 z&ladni

"1 stiedni odborné (bez maturity)

"1 stiedni odborné (s maturitou)

"1 stiedoskolské

1 vyssi odborné

1 vysokoskolské

4) Najaké urovni fizeni se nachazite?
1 nizsi aroven
"1 stiedni Uroven (vedouci oddéleni)

1 top management (feditel, ndmestek,...)

5) Odpovida pozice, na které pracujete Vasemu dosazenéemu vzdélani?
1 rozhodn¢ ano

"1 spise ano

1 spise ne

"1 vitbec ne



6) Kolik let sejiz na souc¢asné pozici nachazite?
‘1 do5let

11 6-10 let

11 11-20 let

] 21avice let

7) Vykonavate V&si préaci réd(a)?
"1 rozhodn¢ ano

"1 gpise ano

1 spise ne

"1 vitbec ne

8) Svou préci povazujete za:
"1 zgjimavou a riiznorodou
1 zgjimavou, ale stereotypni
] stereotypni

9) Podilite se na rozhodovani o vécech?
1 va&s nézor je velmi dulezity

1 v& ndzor je mao dulezity

) podilite se jen malo

"1 nepodilite se viibec

10) Je Vam ze strany zaméstnavatele poskytnut dostatek informaci pro vykon Vasi
prace?

1 rozhodn¢ ano

"1 gpise ano

1 spise ne

"1 vitbec ne

11) Poskytuje Vam zameéstnavatel skoleni, seminéie, kurzy, atd. prispivgjici ke zvyseni
V&si odbornosti?
ano ne

12) Vitate moznost dalsiho vzdélani, seberozvoje a ziskévani novych informaci?
ano ne

13) Uvital(a) byste moznost dalsiho postupu?
ano ne

14) Jste spokojen(a) s vybavenim, které Vam zaméstnavatel pro vykon Vasi prace
poskytuje?(technicka vybavenost, zarizeni kancelare, atd.)

"1 rozhodn¢ ano

"1 spise ano

1 spise ne

"1 vitbec ne



15) Jste ke své préci dostatecné motivovan(a)?
"1 rozhodn¢ ano

"1 gpise ano

1 gpise ne

"1 vitbec ne

16) Ovliviji motivacni stimuly Vasi pracovni aktivitu?
"1 rozhodn¢ ano

"1 gpise ano

1 spise ne

"1 vitbec ne

17) Ktery ze stimulu je pro Vés nejvice dulezity?

1 financni odmeéna

"1 pochvala, podékovani

1 moznost seberozvoje, seberedizace a osobniho ristu
1 motivace od primého nadiizeného

18) Mé& organizace mi prispiva na:

"1 stravovéni

1 penzijni pripojisteni

1 ddva dny dovolené navic

"1 zvyhodnuje potizeni svych produktt
] osatné

0 jiné

) neprispiva

19) Jste se socianim programem zameéstnavatele spokojen(a)?
1 rozhodn¢ ano

"1 gpise ano

1 spise ne

"1 vitbec ne

20) Mydlite s, ze jste ohodnocen(a) imerné Vasemu pracovnimu vykonu?
"1 rozhodn¢ ano

"1 gpise ano

1 spise ne

"1 vitbec ne

21) Jak casto jednéte se svym piimym nadiizenym?
1 nekolikrat denn¢

1 1krét denn¢

"1 jen nekolikrat tydné

11 1krét v tydnu

1 jen nékolikrat v mesici



22) Muzete svému nadiizenému bez obav sdélit sviij nazor?
] rozhodn¢ ano

"1 gpise ano

1 spise ne

] viibec ne

23) Rozhoduje vedouci na Vasem pracovisti spravedlivé?
"1 rozhodn¢ ano

"1 gpise ano

1 spise ne

"1 vitbec ne

24) Sdéluje Vam V& nadiizeny jasné, jaké vysledky jsou od Vas ocekavany?
1 rozhodn¢ ano

"1 gpise ano

1 spise ne

"1 vitbec ne

25) Hodnoti nadiizeny vysledky Vasi préce pravidelné?
ano ne

26) Jsou pro V as dulezité vztahy na pracovisti?
1 rozhodn¢ ano

"1 gpise ano

1 spise ne

1 ostatni mé nezajimaji

27) Mydlite si, ze neformalni (kamaréadské) vztahy prispivaji k lepsi spolupréci?
ano ne

28) Hodnotite vztahy se svymi kolegy kladn¢?
1 rozhodn¢ ano

"1 gpise ano

1 spise ne

"1 vitbec ne

29) Mydlite si, ze jste pii feSeni probléma iniciativni a snazite se prijit s novymi
napady?

"1 rozhodn¢ ano

"1 gpise ano

1 gpise ne

"1 vitbec ne

30) Zgjimate se o vysedky hospodaieni ve Vasi organizaci?
ano ne



31) Jak vniméte, mluvi-li se o Vasi organizaci?
1 jsemvelmi hrdy/4, ze jsem zaméstnanec

1 jsem celkem rad(a), ze jsem zaméstnanec

1 je mi to celkem Ihostejné

1 viibec meé to nezajima

VVVVV

] rozhodné ano
"1 gpise ano

1 gpise ne

] vabec ne

33) Hodlate v tomto zaméstnani setrvat i v budoucnu?
ano ne



