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1. Úvod

    Prioritou    ka dé   spole nosti,  a   u   se  zabývá  jakoukoli  inností,   je   úsp nost

a dosa ení v ech vyty ených cíl . Napln ní t chto cíl  dosahuje s pomocí svých

zam stnanc . Zam stnanci vlastn  danou spole nost tvo í a k jejich dobrým výkon m

je zapot ebí, aby byli v práci spokojeni a dostate  motivováni. K tomu slou í krom

finan ní odm ny i stimula ní programy firem. Mana i by pomocí stimula ních

prost edk   m li  zam stnance  vhodn   motivovat   a   nasm rovat  je  v  jejich  innosti

na oblasti, kde mohou být pro podnik nejvíce u ite ní.

    Dne ní p ístup k zam stnanc m, kterým se zabývá ízení lidských zdroj , je oproti

ív ímu p ístupu personálního ízení mnohem rozsáhlej í z hlediska rozvoje celého

lidského potenciálu. Personální ízení se d íve zabývalo pouze profesním rozvojem

zam stnance a vy adovalo p esné pln ní p íkaz  shora. V moderní dob  je toto pojetí

ak  naprosto  nevyhovující.  ízení  lidských  zdroj   klade  d raz  nejen na konkrétní

profesní znalost, ale p edev ím na celkový rozvoj osobnosti a co nejú inn í vyu ití

lidského potenciálu. Smyslem je um t rychle a  správn   analyzovat  získané  informace

a ú inn  je pou ít v praxi. Jen tak m e spole nost nadále r st, vyvíjet se správným

sm rem a co je hlavní – obstát v konkuren ním prost edí. Program celo ivotního

vzd lání je dnes ji  nezbytnou sou ástí na eho profesního r stu. Stále rychleji se

objevují nové a nové informace a my s nimi musíme um t pracovat.

    Bohu el v eské republice je  není ízení lidských zdroj  p ikládán tak velký

význam, jako je tomu v zahrani í ve vysp lých zemích. Po roce 1989 na i spole nost

zasáhly zásadní zm ny. A  do té doby bylo ve v ech podnicích uplat ováno personální

ízení, kdy zam stnanci pouze plnili p íkazy a na komplexní rozvoj lidského potenciálu

a samostatné rozhodování p i ení úkol  nebyl brán z etel. P em na lidského my lení

v této oblasti v ak není jednoduchá. I kdy  se situace od roku 1989 zásadn  zlep ila, je

zde   stále   patrný   ur itý   zkostnat lý  p ístup  n kterých  zam stnavatel   v  zam ení

na rozvoj zam stnanc . Pozitivním prvkem v oblasti ízení lidských zdroj  v eské

republice je p íchod zahrani ních firem na místní trh. Zahrani ní spole nosti s sebou

inesly ji  zavedené a funk ní stimula ní programy. Donutily tím i eské spole nosti

rychle reagovat a v novat rozvoji a pé i o zam stnance v í pozornost. V oblasti ízení

lidských zdroj  je v eské republice v ak stále co zlep ovat a pro úsp nost na ich



8

firem je nezbytné, aby pé i o zam stnance v novaly mnohem v í pozornost ne

doposud.

    Ve své práci se tedy v nuji problematice motivace a stimulace zam stnanc . Chci

upozornit na negativní faktory p sobící v této oblasti a zmi uji se o ú inných metodách,

které by vedly k odstran ní ve kerých bariér zabra ujících nastavení efektivního

stimula ního programu vedoucího ke zlep ení výkonu zam stnanc .
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2. LITERÁRNÍ P EHLED

2.1. Motivace a motiv

    V echny organizace se zajímají o to, co by se m lo ud lat pro dosa ení trvale vysoké

úrovn  výkonu lidí. Znamená to v novat zvý enou pozornost nejvhodn ím zp sob m

motivování lidí pomocí takových nástroj , jako jsou r zné stimuly, odm ny, vedení lidí

a – co je nejd le it í – práce, kterou vykonávají, a podmínky v organizaci, za nich

tuto práci vykonávají.

    Cílem je samoz ejm  vytvá et a rozvíjet motiva ní procesy a pracovní prost edí, které

napomohou tomu, aby jednotliví pracovníci dosahovali výsledk  odpovídajících

ekávání managementu.

    Termín „motivace“  má  p vod  v  latinském  slov   „movere“  –  hýbati,  pohybovati.

Je obecným ozna ením pro v echny vnit ní podn ty, které vedou k ur ité innosti,

k ur itému  jednání.  Psychologové  se  celkem  shodují  v  tom,  e  „otázka    motivace

je otázka, pro  se lov k chová tím nebo  oním  zp sobem“.  Samotný  pojem  motivace

je v ak vymezován r zn .

    R. A. Baron, D. Byrne a B. H. Kanowitz (1980) uvád jí: „Definujeme motivaci jako

hypotetický vnit ní proces, který poskytuje chování energii a zam uje je v i

specifickému cíli.“

    Armstrong (1999) pí e, e motivace je odvozena z cílov  orientovaného chování

nebo je jím definována. Týká se síly a sm ru tohoto chování.

    K motivaci dochází, kdy  lidé o ekávají, e ur itá akce pravd podobn  povede

k dosa ení n jakého  cíle  a  cen né  odm ny  –  takové ,  která  uspokojuje   jejich

individuální  pot eby.

    Dob e  motivovaní  lidé  jsou  lidé  s  jasn   definovanými  cíli, kte í podnikají kroky,

od nich  o ekávají, e povedou k dosa ení t chto cíl .

    Efektivn  pracují, proto e mají siln  vyvinutý pocit povinnosti – jsou si v domi toho,

e jejich úsilí slou í jak uspokojení pot eb organizace, tak jejich vlastním zájm m.

    Horalíková (1999) motivaci chápe jako soubor initel  – vnit ní hnací síly innosti

lov ka, které usm ují lidské jednání  a pro ívání. Proces motivace lov ka lze chápat

jako proces jeho aktivace k ur itému programu innosti.
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    Jednání   lov ka   je   determinováno   podn ty   vn ími  i  vnit ními,  jedine nou

situací a obecn ími zákonitostmi.

    Výsledné jednání závisí jak na kvantit  a intenzit  stimulujících podn , p sobících

z vn ího prost edí, tak na struktu e a dynamice osobnosti lov ka.

    Významným  rysem  motivace  je  skute nost,  e  p sobí sou asn  ve t ech rovinách,

ve t ech dimenzích. Tyto t i slo ky motivace podle Arnolda a kol. (1991):

• sm r – co se n jaká osoba pokou í d lat,

• úsilí (intenzita) – s jakou pílí se o to tato osoba pokou í,

• vytrvalost (perzistence) – jak dlouho se o to tato osoba pokou í.

    Pojem motivace je velmi iroký. Zahrnuje takové pojmy, jako jsou sna ení, cht ní,

touha, tendence, p ání, o ekávání, tlak, zájem, tenze, ádost, pot eba, aspirace atd.

    Jako základní pojem v problematice motivace vystupuje motiv.

    Provazník a Komárková (1998) pí ou, e motiv p edstavuje ur itou jednotlivou

vnit ní psychickou sílu – popud, pohnutku, která lov ka – jeho innost – ur itým

sm rem orientuje (zam uje), která ho v daném sm ru aktivizuje a která vzbuzenou

aktivitu udr uje. Motiv tedy p edstavuje psychologickou pohnutku, p inu i d vod

ur itého lidského chování i pro ívání, dává mu psychologický smysl.

    Pod pojmem motiv ozna uje R ka (1992) ka dou vnit ní pohnutku podn cující

jednání  lov ka.  Motivy  ur ují  nejen  sm r  jednání  lov ka,  ale  i  intenzitu  jeho

innosti a pr h této innosti.

    Motivy jsou d vody, pohnutky jednání. Motivy mají dv  slo ky:

• energizující, proto e dodávají sílu a energii jednání lidí,

• ídící,  proto e  dávají  sm r  jednání,  lidé  se  rozhodují  pro  ur itou  v c  a  ne

pro jinou,  vybírají  zp sob a postup, jak této v ci dosáhnout (B lohlávek, 1996).

    Nakone ný (1992) uvádí, e v psychologii bývají rozli ovány dv  skupiny motiv

k práci:

- motivy, které souvisejí s prací samotnou, tzv. intrinsická motivace,

- motivy, které naopak „le í“ mimo vlastní práci, tzv. extrinsická motivace.

    Horalíková  (1999)  za  motiv  ozna uje  specifické  vnit ní podmínky,  které vzbuzují

 a udr ují aktivitu lov ka a orientují ji sm rem k ur itému cíli. Motivem se mohou stát

pot eby, city, zájmy, pudy, ideály, hodnoty, p ání, postoje, atd.
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 Dlouhá (1991) uvádí, e motivy se vyzna ují:

a) ur itým sm rem,

b) ur itou intenzitou,

c) ur itou trvanlivostí,

d) ur itou mírou variability k zam ení na cílový objekt.

Jinými slovy lze íci, e motiva ní vlastnosti jsou trvalé charakteristiky osobnosti

lov ka, které podmi ují nebo p ímo ur ují, jak asto, jak siln  a jakým zp sobem se

bude v pro ívání a jednání lidí uplat ovat ta nebo ona motiva ní síla (motiv).

    S pojmem motiv se t sn  pojí pojem cíle. Obecným cílem ka dého motivu je

dosa ení ur itého finálního psychického stavu – nasycení. Z toho vyplývá, e motivy

lov ka aktivizují do té doby, pokud není cíle dosa eno nebo pokud se lov k

nep esv í o nedosa itelnosti cíle.

    V inou   bývají   za   základní   motiva ní  síly  pokládány  pot eby,  zájmy,  postoje

a hodnoty (resp. hodnotové orientace).

    Vývoj motiva ních sil (motiv ) lov ka, jejich projev  a zp sob  uspokojování je

dlouhodobý a nikdy nekon ící proces, který se odrá í v zam ení a sebekoncepci

osobnosti.

2.2. Teorie pracovní motivace

    Nelze íci, e by n která z dosud známých teorií pracovní motivace byla v eobecn

ijímána. Vzhledem k tomu, e „pracovní jednání lov ka je v inou nepochybn

racionální“ (Nakone ný in Nový a kol., 2004), jde p evá  o teorie, které vycházejí

z kognitivistických model .

    Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997) rozd lují dv  nej ast ji diskutované skupiny

teorií :

- teorie zam ené na obsah,

- teorie zam ené na proces.

2.2.1. Teorie zam ené na obsah

Tato skupina teorií vysv tluje, co lov ka motivuje k práci (Donnely, Gibson,

Ivancevich, 1997). Auto i v této skupin  teorií uvád jí následující len ní:
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1) Maslowova hierarchie pot eb - tato teorie vychází z hierarchického uspo ádání

lidských   pot eb. Uspo ádání je dáno tím, e uspokojení pot eb je základním cílem

pracovního  chování  a  na  jejich  postavení  v  hierarchii  pot eb  jednotlivce  je závislá

i intenzita jeho úsilí (Kleibl, Hüttlová, Dvo áková, 1998).  Maslow stanovil p t úrovní

pot eb dle jejich d le itosti:

Schéma . 1: Maslowova pyramida pot eb (B lohlávek, 1996)

Pot eby seberealizace
Pot eby úcty

Pot eby sounále itosti
Pot eby bezpe í

Fyziologické pot eby

Fyziologické pot eby – jsou základní pot eby lidské existence, jako je pot eba potravy,

vzduchu, innosti odpo inku, atd.

Pot eby bezpe í a sociální jistoty – jsou pot eby, které vylu ující mo né ohro ení.

Zahrnují emocionální bezpe í, stabilitu, ád a fyzické bezpe í.

Pot eby sounále itosti a spole enského styku – jsou sociáln  zam ené pot eby, které

se vztahují k interakci s druhými lidmi a zahrnují pot ebu být akceptován, pot ebu

sounále itosti a identifikace s druhými.

Pot eby úcty – zahrnují pot ebu v domí významu pro ostatní lidi i pot ebu skute ného

uznání od ostatních lidí vedoucí k pocitu sebed ry a presti e.

Pot eby seberealizace – nejvy í úrove  pot eb zahrnuje sebeuplatn ní, napln ní

vlastního potenciálu a uplatn ní schopností.

    Pot eby umíst né na za átku musí být dostate  uspokojovány, aby se uplatnily

motivy na dal ím stupni pyramidy. Av ak jedinec m e, ale nemusí ve svém vývoji

pokra ovat k p evládnutí dal í, vy í úrovn , kdy  pot eby p ede lých stup  byly

v dostate né mí e napln ny.

    Mana i teorii hierarchie pot eb v iroké mí e akceptují a odvolávají se na ni.

Maslowova teorie jim pomáhá pochopit, jak r zné produkty zapadají do plán ,

po adavk , tu eb a cíl  skute ných i potenciálních zákazník .

    Maslowova teorie byla první, která vnesla ád do systému pot eb. V pr hu asu se

ak ukázaly i n které její nedostatky. Kritici nap íklad tvrdí, e tato hierarchie pot eb

je statistická. Pot eby se m ní v pr hu asu, v závislosti na situaci a kdy  lidé

porovnávají svoje uspokojování pot eb s uspokojováním pot eb u jiných lidí.
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    Také se ukázalo, e uspokojení sni uje sílu pot eby jen u pot eb ni ích, u vy ích

naopak vliv pot eby roste.

    „Systém pot eb je zbyte  komplikovaný. ada výzkum  zjistila, e úrovn  pot eb

mohou být pouze dv  nebo t i, nikoliv p t. “ (Muchinski, 1993)

2) Herzbergova dvoufaktorová teorie – spolu s Maslowovou teorií pot eb je

Herzbergova teorie dvou skupin faktor  pracovní motivace nejznám í teorií pracovní

motivace. Teorie vychází ze zji ní, e spokojenost a nespokojenost je ovliv ována

odli nými skupinami faktor , p em  Herzberg se svými spolupracovníky rozli uje dv

skupiny faktor :

Motiva ní faktory (satisfaktory) – tyto faktory se dotýkají obsahu práce. Jsou-li

pozitivn  nalad ny a p sobí-li, jsou podn tem k výkonu a aktivitám pracovníka. Pak

edstavují nejú inn í slo ku pracovní motivace.

Hygienické faktory (dissatisfaktory) – n které okolnosti práce, které, kdy  nejsou

ítomny, primárn  zp sobují nespokojenost zam stnanc .  Jsou proto nezbytn  nutné

k udr ení p im ené úrovn  spokojenosti.

    Moorhead a Griffin in tikar (1989) znázor ují p ehled obou skupin faktor  a jejich

dimenzionalitu takto:

Schéma . 2: Znázorn ní p ehledu  a  dimenzionality  motiva ních  a  hygienických

                       faktor tikar a kol., 2003)

                           motiva ní faktory                           hygienické faktory

                           samotná práce

                           úsp ch

                           uznání

                           zodpov dnost

                           r st a pový ení

                          mezilidské vztahy

                          dozor

                          pracovní podmínky

                          plat a bezpe í

                          firemní politika

spokojenost--------------neexistence spokojenosti nespokojenost------neexistence nespokojenosti

    Herzberg obrátil pozornost k zásadnímu významu faktor  práce pro pracovní

motivaci, co  m lo za následek r st zájmu o obohacování práce tak, aby to zvý ilo

spokojenost pracovníka. Av ak zd raz uje, e pracovní spokojenost nemusí

automaticky znamenat motivovanost pracovníka.
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2.2.2. Teorie zam ené na proces

Tyto teorie se soust ují na to, jak dochází k motivaci – tj., co iniciuje ur ité

chování, co je ídí, udr uje a co je zastavuje.

1) Teorie spravedlnosti (rovnováhy)  –  teorie  J.  S.  Adamse  je  zalo ena na principu

sociálního   srovnání  pracovník .   Pracovník   posuzuje   svoji    vynalo enou   námahu

a výsledky (nap . prémie nebo uznání), které srovnává  s  úsilím  a výsledky ostatních

pracovník . Výsledkem je subjektivní dojem spravedlnosti nebo nespravedlnosti.

Adams (1965) pí e, e existují 2 formy spravedlnosti:

• distributivní spravedlnost – týká se toho, jak lidé cítí, e jsou odm ováni podle

svého p ínosu a v porovnání s ostatními,

• procedurální spravedlnost – týká se toho, jak pracovníci vnímají spravedlnost

postup  pou ívaných podnikem v takových oblastech, jako je hodnocení

pracovník , povy ování a disciplinární zále itosti.

    Pokud není systém odm ování dob e propracován a pe liv  provád n, m e to mít

za následek problémy související s pocitem nespravedlnosti. Z tohoto d vodu je

le ité, jak mana i sd lují to, co bylo ud lením odm ny sledováno a jaké byly

vody pro ud lení odm ny.

2) Vroomova expekta ní teorie – expektace (o ekávání) je pravd podobnost, e in

nebo úsilí povede k ur itému výsledku. Lidé se rozhodují, í problémy a v závislosti

na t chto skute nostech ur itým zp sobem jednají (Kohl, 1962). Motivace je mo ná

pouze tehdy, kdy  mezi výkonem a výsledkem existuje jasn  vnímaný a pou itelný

vztah, a je-li výsledek pova ován za nástroj uspokojení pot eb.

    Pokud se jedinec dostane do nové neznámé situace, m e dojít ke sní ení motivace

(nap . experimenty managementu s pracovními podmínkami, odm ováním, atd.).

Naopak – ím v í je pravd podobnost a hodnota n jakého souboru odm n, e získání

chto odm n závisí na úsilí, tím v í úsilí bude za dané situace investováno.

    V praxi mohou mana i ovliv ovat o ekávání výb rem jedinc  se zvlá tními

dovednostmi   a   schopnostmi,   vzd láním  lidí  za  ú elem  zlep ení  jejich  dovedností

a schopností a poskytováním podpory sm ující k dosa ení ur ité úrovn  výkonu

jedinc .
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2.2.3. N které dal í teorie pracovní motivace

1) Stimula ní teorie - je zalo ena na my lence, e chování jednotlivc  je výsledkem

ur itých vliv , které vedou k nej ast ji logicky p edpokládaným d sledk m chování.

Orientuje se na pou ití pozitivních nebo negativních stimul  k motivování lidí nebo

k vytvá ení motivujícího prost edí.

    Základem  je  tzv. Thornidike v  zákon  efektu,  který  tvrdí,  e  chování,   které   má

za následek p íjemnou skute nost, se bude opakovat; chování, které má za následek

nep íjemnou skute nost, se opakovat nebude.

    V praxi rozli ujeme pozitivní a negativní stimulaci:

• pozitivní stimulace bude zahrnovat odm ny, jako nap . pochvalu, uznání, nebo

pen ní odm nu,

• negativní stimulace se také zam uje na povzbuzení ádoucího chování, odm na

je v ak taková, aby se zam stnanec sna il vyhnout jejím negativním d sledk m

(nap . zam stnanec se bude chovat tak, aby se vyhnul p ípadnému ud lení

tky).

    Kritici této teorie tvrdí, e její podstatou je ve svém d sledku podplácení lidí a vede

k jejich manipulaci tak, aby se zam stnanci p izp sobili mana erskému pojetí ideálního

zam stnance.

    Jiní tvrdí, e motivování zam stnanc  pomocí modifikace chování spoléhá výhradn

na vn í odm ny, nap . na plat. Mizí zde význam vnit ních odm n, jako je nap . pocit

z dob e vykonané práce.

2)  Porter - Lawler v  model –  model   spo ívá   v  integraci  my lenek,  prom nných

a vztah  nalézajících se v jiných výkladech motivace, jako nap . v hierarchii pot eb,

dvoufaktorové  teorii  i  stimula ní  teorii. Zd raz uje se zde vztah výkonu, uspokojení

 a odm n a d le itostí toho, aby pracovníci vykonávali práci, pro kterou mají

dostate nou kvalifikaci, schopnosti a vrozený talent.

le ité je, zda mezi vysoce výkonnými a málo výkonnými pracovníky existují

významné rozdíly v odm nách. V opa ném p ípad  vysoce výkonní pracovníci ztrácejí

motivaci a sni uje se tím i jejich výkon. Mana i proto musí pochopit, e motivace je

klí em k pochopení problematiky výkonu a uspokojení z práce.

3) Teorie kompetence – jde o specificky orientovanou teorii pot eb. White (1956)

chápe motiv kompetence  jako pot ebu ovládat své okolí, projevující se ji  u d tí snahou

e prozkoumávat, rozkládat v ci a dávat je zase dohromady.
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    U dosp lého lov ka se tato pot eba kompetence projevuje zvlá  v oblasti pracovní,

a to jako pot eba prokázat své schopnosti, svou profesionální zp sobilost, respektive

pot eba získat p im ený obdiv, uznání, respekt druhých lidí  (nad ízených,

spolupracovník )  prost ednictvím prokázání své kompetence.

    ídící pracovník by se m l sna it své pod ízené prov ovat p im en  náro nými

úkoly. White má na mysli úkoly, které z hlediska nárok  na pracovníka mírn

ekra ují úrove  schopností a p edpoklad , kterou pracovník ji  prokázal.

4) Teorie X a Y –  Douglas McGregor uvedl tyto teorie p edstavující extrémní

edpoklady o lidech a jejich p ístupu k práci. P edpoklady v iny lidí spo ívají n kde

mezi t mito dv ma krajnostmi:

Teorie X - je pova ována za „tradi ní“ pohled a zakládá se na extrémn  pesimistické

perspektiv  lidí:

• pr rná    osoba   má   vrozenou  nechu  k práci a pokud m e, tak se jí vyhne,

• proto e  lidé  neradi  pracují,  je  t eba  je  k práci nutit, kontrolovat, ídit a hrozit

            jim  potrestáním,  aby   se   p im li  vynalo it   adekvátní   úsilí  k  dosa ení  cíl

            organizace,

• pr rná  osoba  dává  p ednost  tomu,  aby  byla  ízena,  p eje  si  vyhnout   se

            odpov dnosti, má pom rn  malé ambice a p edev ím chce bezpe í,

• existuje malá skupina lidí, pro které toto neplatí. Ti jsou povoláni k tomu, aby

ídili a kontrolovali ostatní.

Teorie Y - je optimisti ím a moderním pohledem:

• vynalo ení fyzického a duchovního úsilí v práci je stejn  p irozené jako hra

nebo odpo inek,

• lov k rád p ijímá samostatnost a odpov dnost,

• schopnost samostatného rozhodování je v populaci siln  roz ena, není

zále itostí n kolika málo jedinc ,

• sou asné  organizace  nevyu ívají  tento  potenciál  lidí,  sna í  se  je kontrolovat

      a dirigovat.

    McGregor nazna il, e p ístup teorie Y vede ve v in  p ípad  k lep ím výsledk m.

Soudobý mana er si musí p edev ím uv domit, e jeho názor na pod ízeného ovlivní

chování jeho samého a následn  i chování pod ízeného.
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5) Teorie lidských vztah  – Elton Mayo upozornil na sociální pot eby lidí a na význam

pracovní spokojenosti pro úsp ch organizace a výkonnost pracovník . Interpersonální

vztahy jsou nejd le it ím motiva ním faktorem, který je siln í ne  individuální

zájmy pracovník  i ne  zájmy organizace. Teorie  u í,  jak  se  mana i  mají  chovat

k  pod ízeným, v ímat si jich a zajímat se o jejich problémy.

6) Teorie cíle – Latham a Lock zalo ili tuto teorii na tvrzení, e motivace a výkon jsou

vy í, jsou-li jednotlivc m stanoveny specifické cíle. Jsou-li tyto cíle náro né, ale

ijatelné, a existuje-li odezva (zp tná vazba) na výkon. D le itá je participace jedinc

na stanovování cíle. Má-li pracovník mo nost podílet se na realizaci cíl , jeho motivace

se zvy uje.

2.3. Zdroje motivace

    Jako zdroje motivace ozna ujeme ty skute nosti, které motivaci vytvá ejí a je jich

celá ada.  Platí, e podchycení a pochopení vzniku motivace u pracovník  je klí em

k úsp chu efektivního p sobení na jejich pracovní jednání. K základním zdroj m

motivace pat í:

- pot eby,

- návyky,

- zájmy,

- hodnoty a hodnotové orientace,

- ideály.

2.3.1. Pot eby

    V psychologii pot eba je definována jako nedostatek n eho, který je lov kem

pro ívaný, ne v dy zcela uv domovaný. Pot eby jsou tedy základním zdrojem motivace

pro lov ka. Pot eba m e být vyjád ena jako nelib  poci ovaný stav nap tí, který

vyvolává snahu k odstran ní tohoto nap tí, neboli sm ující k odstran ní p íslu ného

nedostatku.

    Homola (1972) pot ebu definuje jako ur itou fyziologickou podmínku nebo jako

hypotetický pojem pro ozna ení ur itého, mnohdy kone ného zdroje motiva ní síly.

    Hlavním znakem pot eby je p esycení i nedostatek.
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Pot eby se obvykle lení na:

-  pot eby    biologické,    fyziologické,    viscerogenní,   které   vycházejí   z   podstaty

   fungování   lidského   t la.   Bývají    té     ozna ovány   jako    primární.   Jsou   zcela

   nezávislé na vn ím prost edí.

- pot eby sociální, spole enské, psychogenní, jejich  podstata se vztahuje  na  lov ka

   jako  tvora   sociálního,  spole enského  a  kulturního.  Jinak  se  o  nich   hovo í   jako

   o pot ebách  sekundárních.

    Pot eby primární (vrozené) vycházejí z fungování organismu jako celku. Sekundární

pot eby navazují p ímo na primární.

    Skute nost, e pot eba m e p edstavovat i ne v dy zcela uv domovaný nedostatek,

znamená, e existují nejen v domé, ale i nev domé pot eby, tj. „pot eby, u nich  si

subjekt neuv domuje motiva ní souvislosti“. (Hyhlík, Nakone ný, 1977)

Pot eby jsou také zpracovány v kapitole 2.2.1.

2.3.2. Návyky

    lov k v pr hu ivota realizuje n které innosti ast ji, dokonce pravideln ,

inou v ur itých situacích. Tyto innosti se vzhledem k pravidelnosti opakují. Lze

tedy hovo it o stereotypech – návycích. Nau ený vzorec chování pak m eme definovat

jako fixovaný a zautomatizovaný zp sob innosti lov ka v ur ité situaci. Návyky se

objevují   ve   v ech   oblastech  lidské  innosti.  Mohou  být  výsledkem  výchovy, ale

i sebeutvá ecích aktivit ka dého lov ka.

    I tato skupina motiv  vysv tluje ochotu dobrovoln  pracovat. Existují r zné sociální

skupiny, které mají za vzorce chování dánu a vy adovánu dobrovolnou pomoc druhým

(v ící, vysp lé národy). Návyky v sob  skrývají velký potenciál.

2.3.3. Zájmy

„Zájmy jsou motivy, zdroji poznávací innosti a sou asn  i jejím produktem.“

(Hyhlík, Nakone ný, 1977)

    „Zájem je jakýmsi trvalej ím zam ením jedince na ur itou oblast p edm i jev ,

které je spojeno s aktivizací jeho innosti.“ (R ka, 1992)

le itým znakem zájm  je stálá aktivizace projevující se práv  v innostech, které

osobnost v estrann  rozvíjí, napl ují a obohacují.
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    K t íd ní zájm  se pou ívá Stav v vý et druh  zájmového zam ení.

Schéma . 3: Druhy zájm (Nový, Bedrnová, 2004)

§ poznávací

§ estetické

§ sociální

§ írodní

§ obchodní

§ technické

§ rukod lné, materiálové

§ výtvarné

§ sportovní

    lov k je obvykle charakterizován podle samotné existence zájm , jejich e,

hloubky a stálosti zájmové orientace. Zájmy tvo í zásadní motiv k výkonu dobrovolné

innosti.

    V zájmu vedoucích pracovník  organizací p ijímajících pracovníky by m lo pat it

detailní zji ní zájmu vlastních pracovník  a pru ná reakce na tyto podn ty.

    V innostech, jimi  se zájmy projevují i napl ují, se pracovník dále rozvíjí. Zájmy

proto  obohacují osobnost lov ka v podstat  ve v ech strukturách, tj. i v oblasti

motivace.

2.3.4. Hodnoty a hodnotové orientace

    „Jsou t i druhy hodnot, které pot ebujete v jakékoli práci na sv : kapitál, v domosti

a svoboda.“ Tomá  Ba a

    „Jeden lov k, který v n co v í se vyrovná devadesáti devíti, kte í mají pouze

zájem.“ J.S. Mill

Hodnoty  p edstavují   významný   zdroj  motivace  jakékoli  lidské  innosti,  a  proto

u pracovník  p edstavují zásadní roli.

    Ne v dy vede zvý ení odm ny i ke zvý ení motivace. V decké výzkumy dokazují, e

optimální   výkony   jsou   podávány   v   pracích,  je   d láme  rádi,  které  stojí  vysoko

na eb ku na ich hodnot. Proto by vedoucí pracovníci m li v t, na kterém po adí

v hierarchii hodnot jejich spolupracovník  stojí jejich pracovní úkoly a jejich pracovní

tým.
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    Podstatou hodnocení je p isuzování významu a d le itosti skute nostem v okolí

lov ka. Tento proces se odehrává na úrovni poznání a pro ívání. Hodnoty potla ují

objektivní smysl a zt les ují subjektivní, individuální význam pro  konkrétního  jedince.

    N které hodnoty lov k p ejímá od svého sociálního prost edí. Hodnocení pak

edstavují tzv.  hodnotovou mapu, co  je hierarchie hodnot.

    Jednou z nejznám ích klasifikací hodnot je typologie hodnotových orientací dle

Sprangera in Nový, Bedrnová  (2004). Ten rozli il est osobnostních typ  podle

eva ujícího zam ení:

• teoretický typ – je zam en na odhalení pravdy, uva ování, kritiku, je racionální

 intelektualistický, nejvy í hodnotou je získávání znalostí,

• ekonomický typ – je tendence v echno m it u ite ností, prakti ností, je

zam en na prosp ch, prosperitu, hromad ní majetku, nejvy í hodnotou je

itek,

• estetický  typ  –  je  orientován  na  formu  a  harmonii,  neboli  vzhled  a   krásu,

na tendence k individualismu a sob sta nosti, nejvy í hodnotou je krása,

• sociální typ – charakterizuje sm ování k nesobeckosti, p átelství, kolegialit ,

pomoci, nejvy í, nejsprávn í a nejhodnotn í hodnotou je pro tohoto lov ka

láska,

• politický typ – je osoba zam ená na vyhledávání sout í, p íle itosti ovládat

druhé, na uplat ování vlivu, osoba vy adující uznání od druhých, nejvy í

hodnotou je moc,

• nábo enský typ –  je zam en k absolutním, bo ským hodnotám, hledá mystické

nábo enské zku enosti, nejvy í hodnotou je jednota.

    V sou asné dob  se tento model dopl uje i o dal í dva typy:

• technický typ – je zam ený na porozum ní a rozvoj techniky, nejvy í hodnota

je funk nost,

• sportovní  typ  –  up ednost uje  adrenalinové  aktivity,   fair   play,   udr uje   se

            ve výborné fyzické kondici, nejvy í hodnotou je úsp ch.

    Dá se p edpokládat, e lidé nep edstavují stoprocentní zástupce n kterého z typ , ale

zpravidla jde o kombinaci. D le ité je brát neustále v úvahu existenci t chto typ

hodnot a reflektovat je p i nejr zn ích aktivitách majících dopad na zam stnance.

    Záva ná rozhodnutí v ivot  lidí jsou ovlivn na jejich hodnotovým systémem – ten

se projevuje i v kariérovém zam ení. B lohlávek (1996) íká, e v ivot  organizací
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jsou d le ité pracovní hodnoty jako peníze, práce, jistota postavení, odborný r st,

osobní postavení, p átelé, spolupracovníci, firma, atd.

    Tyto hodnoty ídí aktivitu lidí v organizaci. Stávají se pot ebami, které vyvolávají

aktivitu zam enou k jejich realizaci.

2.3.5. Ideály

    Ideál je významný cíl sna ení jedince, ili skute nost, o kterou usiluje.

    „Ideálem rozumíme ur itou ideovou i názorovou p edstavu n eho subjektivn

ádoucího, pozitivn  hodnoceného, co pro daného jedince p edstavuje významný cíl

jeho sna ení, skute nost, o kterou usiluje.“ (Nový a kol., 2002)

Ideály mohou zahrnovat osobnostní znaky, ivotní styl a cíle pracovního jednání, atd.

Vznikají na základ  p sobení sociálních faktor   vývoje  a  utvá ení  osobnosti  lov ka.

Ideály jsou motorem tzv. advoka ních organizací a t ch jedinc , kte í jsou p esv ení

a    zdrav    „nabuzení“   k   akci,   kterou   se   sna í    nap ímit   zdeformované   vztahy

ve spole nosti nebo p ímo í akutní problémy.

    Dobrovolná práce samotná je,  nebo  alespo   by  m la  být,  pova ována  za  ádoucí

a vysoce hodnocenou aktivitu. Ideálem lov ka zodpov dného, racionáln  uva ujícího

je pé e o spole enství, ve  kterém ije. Významný  vliv  mívají  sociální  skupiny,  které

i z pohledu dobrovolnictví jsou pova ovány za zásadní faktor.

2.4. Stimulace a stimul

S pojmy motivace a motiv se úzce pojí dva velice blízké, nikoli v ak toto né pojmy -

stimulace a stimul.

    Stimulací rozumíme takové vn í p sobení na psychiku lov ka, v jeho  d sledku

dochází k ur itým zm nám jeho innosti prost ednictvím zm ny psychických proces ,

prost ednictvím zm ny jeho motivace (Provazník, Komárková, 1998).

    Bedrnová, Nový (1998) definují stimulaci jako zám rné ovliv ování lidského

chování. Ú innost stimulace závisí na tom, zda je adresována p im en  ke svému

íjemci.

    Podle Hartla, Hartlové  (2000) je stimulace zám rné podn cování i povzbuzení
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organismu k výkonu, které m e p icházet bu  zvnit ku, jako je p ání, tu by, aspirace,

nebo zvenku jako nap . pobídky sociálního okolí.

    Stimulace jako celek slou í k tomu, aby ovlivnila motivaci, ochotu identifikovat se

s cíli podniku (Provazník, Komárková, 1998).

    Stimulem je jakýkoli podn t, který vyvolává ur ité zm ny v motivaci lov ka (Nový,

Bedrnová, 2004).

    N kdy bývají rozli ovány tzv. impulsy. Jde o impulsy:

• endogenní (vnit ní) – intrapsychické podn ty signalizující n jakou zm nu v t le

nebo mysli lov ka,

• exogenní (vn í, incentivy) – z vn ku p icházející podn ty vztahující se

vrozen  nebo nau en  k impuls m, podn ty, které aktivují ur itý motiv.

    Mezi impulsy lze za adit takové stavy t la, jako je nap íklad bolest zubu i t lesná

únava, resp. ur ité stavy mysli.

    Incentivem m e být nap . nabídka mo nosti pracovního postupu v p ípad

ádoucích pracovních výsledk , pochvala za dobrý pracovní výkon apod.

    Stimuly, které se pou ívají p i vn ím zám rném p sobení na motivaci lov ka, lze

ít v následujících významech:

- vn í podn t,

- pobídka,

- popud,

- incentiva.

    Stimulace je soubor v ech podn , které z vn ku na lov ka p sobí, a to zám rn

nebo bezd . Ú inek stimulace je závislý na vnit ním prost edí, na motiva ní

struktu e – na ur ité, relativn  stálé p ipravenosti p ijmout nebo nep ijmout podn t.

    Velmi d le itou podmínkou pro to, aby ú innost stimulace byla efektivní, je znalost

osobnosti pracovník  a tím i znalost jejich motiva ního profilu. Jen tak je mo né

vybírat prost edky stimulace tak, aby p esn  vyhovovaly danému lov ku.

    V praxi ke stimulaci svých zam stnanc  podniky  vytvá ejí tzv. motiva ní programy.

Ty usilují o cílev domé a komplexní p sobení na kolektiv pracovník . Motiva ní

programy zahrnují následující skute nosti podnikového d ní:

• vymezení ekonomického a spole enského postavení podniku,

• za azení, uplatn ní a perspektiva pracovník  v podniku,

• zaji ní podmínek pro optimální vyu ití pracovník ,
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• zaji ování p ipravenosti pracovník  podniku na zm ny,

• vymezení zdravotní, sociální a kulturní pé e podniku o pracovníky,

• vymezení vztah  mezi pracovníky, pracovními skupinami a podnikem

(Horalíková, 2004).

2.5. P ehled stimula ních prost edk

2.5.1. Hmotná odm na

    Hmotnou odm nou se rozumí pen ní odm na za práci slou ící k zaji ní ivotních

pot eb zam stnance a jeho rodiny, spole enského postavení a ivotní úrovn

zam stnance. Z t chto d vod   je  hmotná  odm na  hlavním stimula ním  prost edkem.

    Problematika odm ování je velmi rozsáhlá a platí zde ur itá pravidla, kterými se

zam stnavatel p i stanovení odm n musí ídit:

• nezbytný je p ímý vztah hmotné odm ny k výkonu,

• odm ny by m ly p icházet co nejd íve po dokon ení úkolu, ale nikdy ne

edem,

• pracovník  by  m l  mít  jasno,  pokud  jde  o  vztah  mezi   vynalo eným   úsilím

      a odm nou,

• edem by m la být stanovena závazná pravidla, která vymezují vztah mezi

výkonem a odm nou.

    Jedin  pokud se tato pravidla dodr ují, zvy uje se tím ú inek stimulace. Nezbytnou

podmínkou je v ak spravedlnost v p id lování hmotných odm n, práv  ta toti  hraje

klí ovou roli p i efektivním rozd lování odm n. Bohu el pracovní výkon bývá obtí

itelný a i u m itelného pracovního výkonu nelze mnohdy m it v echny slo ky

výkonu. P i odm ování je  zvykem  p ihlí et  u  pracovník   ke vzd lání,  délce  praxe

a dob  zam stnání v podniku.

    P i odm ování by m la být brána v úvahu ada faktor  jako je analýza a úsudek,

bystrost, d lání chyb a jejich dopad, dovednosti, du evní úsilí, du evní zát , fyzické

po adavky, hospoda ení se zdroji, iniciativa, komplexnost  v  p ístupu,  kontakt  s  lidmi

 a diplomacie, obratnost, úsilí, tvo ivost, plánování a koordinace, odpov dný p ístup

k práci, p esnost atd.
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    Konkrétní vý e mzdy nachází sv j odraz v soustav  tarif  vycházejících z hodnocení

práce a také na výkonu pracovníka pomocí mzdových forem.

    Základní mzdové formy jsou:

• asová   mzda  –  pevná  mzda   za   jednotkou   asu   je   dopln na   odm nou

za  hodnocení  pracovníka. Výhodou  je  neexistence  p ímé  stimulace  výkonu,

ím  se sni uje nap tí.

• Úkolová mzda  –  mzda  je  p ímo  závislá   na   odvedeném   mno ství   výkonu.

Pro  pracovníka  je  silným  podn tem  odm ování  výkonu  díky  bezprost ední

      vazb  mzdy na výkonu.

• Provizní (podílová) mzda – mzda je závislá na r zných aspektech dosa eného

výsledku nap . mno ství, jakosti, vyu ití stroj  aj. Stimulace pracovníka spo ívá

v  mo nosti podílet se na pracovním výsledku u prací, které nejsou úkolovatelné.

• Smluvní mzda – mzda je p edem individuáln  domluvena na asov  omezené

období mezi pracovníkem a zam stnavatelem. Pro pracovníka je stimulem

záruka mzdy na del í období za výsledek, který je nutno teprve odvést.

• Mzda s m eným denním výkonem – je pevná mzda za ur itou asovou

jednotku. Pracovník dostává zaru enou mzdu.

• Programová mzda – je pevná mzda za ur itou asovou jednotku p i pln ní pevn

vymezeného pracovního úkolu. Pracovník je motivován zaru eným výd lkem

i pln ní programu.

    Hmotná odm na má dv  slo ky:

1) fixní slo ka mzdy –  tuto  slo ku  mzdy  tvo í  základní  mzda,  odm na

odrá ející zásluhy, p íplatky vyplývající z výsledk  kolektivního nebo

individuálního vyjednávání (nap . p ísp vek na vzr st ivotních náklad ),

odm na odrá ející inflaci, odm na odrá ející senioritu, odm na odrá ející

funk ní   postup,  odm na  za  dosa ení  ur ité  úrovn   schopností,  vyrovnávání

za zm nu pracovního za azení (nap . p evedení na jinou  sm nu  nebo  jiný  druh

      práce), p íplatky odrá ející místo bydli  (nap . p ísp vek na bydlení ve velkém

      m st   nebo  ve  vzdálené  lokalit ),  p íplatky  pro expatrianty  ( Walker  a  kol.,

      2003).

2) variabilní slo ka mzdy –  do této slo ky mzdy pat í individuální pobídkové

plány odm ování, mimo ádné odm ny (bonusy), provize, výkonnostní odm ny,

variabilní odm ny za zásluhy (dobrou práci) nebo jednorázové pobídky,
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útvarové nebo úsekové podnikové odm ny, týmové i skupinové pobídkové

odm ny, podíly na zisku, dlouhodobé podíly na zisku nebo pobídkové odm ny

za zvý ení produktivity, finan ní projev uznání.

    Tento systém odm ování se týká pracovník  – zam stnanc  podniku.

V p ípad  osoby, která s sebou v ak nese ur ité majetkové i vlastnické postavení,

e být tato osoba ohodnocena n kterou i n kterými slo kami kapitálového

vlastnictví,   kam   adíme   opce   (p edkupní  právo)  na   akcie  a  cenné  papíry,  právo

na zhodnocení akcií a cenných papír , postoupení akcií a cenných papír , náhradní

akcie a cenné papíry, nákup akcií a cenných papír  (podmín ný i nepodmín ný),

exkluzivní akcie a cenné papíry.

2.5.2. Obsah práce

    Tento významný faktor stimulace se zam uje na orientaci zam stnance na obsah

jeho innosti. Stimula ní aspekt vlastní innosti v ak není u v ech pracovník  stejn

inný (Bedrnová, Nový, 2004). A to z toho d vodu i ti, kte í jsou orientováni na obsah

innosti výrazným zp sobem, se od sebe li í tím, který konkrétní apel je oslovuje více

i mén . Apel , které p sobí na obsah práce, je celá ada: apel na tvo ivé my lení, apel

na samostatnost a autonomii, apel na koncep ní my lení, apel na systematické my lení,

apel  hrdosti  na  práci,  apel   hrdosti   na   vlastní   schopnosti,   apel   na   presti ,   apel

na seberozvoj, apel sebekontroly, apel moci, apel estetický, apel spole enský, apel pé e

o    druhé    lidi,    apel    pé e    o    p írodu,    apel    nebe    nad    hlavou,   apel   jistoty

a perspektivnosti jistot.

Vý et t chto apel  je pouze hlavním p ehledem. V praxi existuje celá ada

pracovních inností a od nich se odvíjejí apely, jejich  spektrum je velmi iroké.

Mana i by se m li zajímat o to, které ú inné apely p sobí na jejich pracovníky, m li

by je zvýraznit a, pokud budou na zam stnance skute  p sobit, m ly by se i nadále

rozvíjet.

2.5.3. Povzbuzování pracovník  – neformální hodnocení

    Rozhodující úlohu v oblasti povzbuzování  a stimulace zam stnanc  má

bezprost edn  nad ízený pracovník. Práv  nad ízený pracovník zná nejlépe povahu
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pracovního místa i práci na n m, výkon pracovníka i pracovní podmínky (Koubek,

2001).

    D le ité jsou p ímé a osobní vztahy mezi zam stnanci a p ímým nad ízeným. Ty

vytvá ejí p íznivé podmínky pro to, e ka dý den je pracovník pozorován a neformáln

hodnocen. Jeho neformální hodnocení by s sebou m lo nést pozitivní prvky.

    Úkolem p ímého nad ízeného je pomoci svým pod ízeným nacházet stimula ní

hodnotu v obsahu práce. Objevují se zde dv  roviny:

• Rovina racionální – jde o zp tnou vazbu, kdy vedoucí pracovník sd luje

pod ízenému,   zda  jeho  výkon  odpovídá  i  neodpovídá  o ekávání  vzhledem

            ke stanovenému cíli. Nejú inn í zp tná vazba je,  kdy  je podávána konkrétn ,

            a to v pr hu innosti nebo bezprost edn  po jejím skon ení.

• Rovina pro itková – pracovník cítí, e i on i jeho práce jsou pro podnik d le ití,

má uspokojení z toho, e dokázal n co pozitivního, zvy uje se jeho sebed ra,

posiluje se jeho p esv ení, e je schopen podat je  lep í výkon. Celkov  se

povzbuzuje jeho motivace, ochota pracovat (Bedrnová, Nový, 2004).

    Neformální neve ejné hodnocení m e p er st do hodnocení ve ejného. Hodnocení

obecn  je sou ástí poznávání skute nosti. P edstavuje posouzení významnosti ur itého

edm tu, jevu, osoby (Provazník a kol., 2002).

    Nad ízený pracovník p i neformálním hodnocení posoudí úrove  a kvalitu

jednotlivých slo ek osobnosti pracovníka, v etn  jeho chování a porovná je

s po adavky, které na n j klade ur itá pracovní innost.

    P i hodnocení zam stnanc  si m e nad ízený stanovit ur itá hodnotící kritéria,

kterými m ou být: pln ní stanovených (pracovních úkol ), uplat ování

deckotechnických poznatk  a inovací, pé e o pracovní prost edí, ení úkol

koncep ní povahy, ení úkol  operativní povahy, pracovníkova úrove  organizátorské

innosti, zvládání du evní zát e, schopnost p ijímat a nést rizika, podnikatelská

inorodost, úrove  kooperace a jednání s lidmi, vystupování, spole enská a vyjad ovací

schopnost aj. Hodnocení pracovník  by m lo probíhat pravideln  s co nejv í

objektivitou.

    Hodnocením   konkrétních   kritérií   si   vedoucí   pracovník  vytvo í  obraz  o  vývoji

a perspektiv  pracovníka a uká e mu, jak pracuje, upozorní ho na chyby a dá mu d ru

a jistotu. Dobrý vedoucí pracovník objevuje a oce uje u svých pod ízených v echny

dobré,  k  cíli  sm ující  výsledky.  Nep ehlí í  nedostatky,  ale  vhodným  upozorn ním

na n  podn cuje chu  pracovníka je odstranit.
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    Podat pod ízeným p ehled o výsledcích práce a získat objektivní podklady pro dal í

perspektivní rozvoj pracovník  je velmi d le ité pro dal í zlep ení jejich kvalifikace.

    Zam stnanc m se tak dává najevo i jejich d le itost pro podnik a vyjád í se tím

uznání jejich práci, co  je pro n  výrazným stimula ním ú inkem.

2.5.4. Atmosféra pracovní skupiny

    V rámci pracovního procesu lidé nej ast ji bývají sdru eni do sociálních skupin.

Zastávají v nich ur ité sociální (pracovní) pozice a plní jim odpovídající sociální role.

Sociální role vyjad uje o ekávání ur itého zp sobu chování jedince nacházejícího se

v ur ité sociální pozici (Provazník a kol., 2002).

    Sociální skupina má svá vlastní pravidla, normy a projevy, která se utvá ejí a vyvíjejí

v závislosti na její skladb . ídící pracovník má mo nost ovliv ovat d ní ve skupin

tím, e na ni p sobí. Ur uje co, kdy a jak se bude na pracovi ti odehrávat. Na skupinu

e p sobit formální i  neformální  autoritou.  Podmínkou  v ak  je,  aby  se  mezi

ním a pracovní skupinou vytvo il vztah d ry.

    V sociálních vztazích na pracovi ti dochází k uspokojování sociálních pot eb

lov ka. K nim pat í zejména:

• pot eba sociálního kontaktu,

• pot eba poskytovat a p ijímat pomoc,

• pot eba n koho ovládat, n komu se pod izovat,

• pot eba být p ijímán, akceptován, nále et k ur ité skupin  lidí,

• pot eba nalézt osoby blízké vlastní hodnotové orientaci,

• pot eba sociálních (spole enských) jistot.

    Efektivnost innosti pracovní skupiny ovliv uje tzv. sociální a  psychologické  klima.

K nejvýznamn ím faktor m z tohoto pohledu pat í:

• velikost pracovní skupiny,

• slo ení pracovní skupiny,

• systém komunikací a interakcí uvnit  skupiny,

• styl i zp sob vedení pracovní skupiny.

    Role sociálních skupin na pracovi ti dosahuje velkého významu a p iná í adu

pozitivních v cí. B lohlávek (1996) definoval její funkce, které tato pozitiva p iná ejí:

• skupina m e být nezbytným prost edkem k vykonání slo itého  úkolu,  který  je
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      podmín n vzájemn  závislou inností jednotlivc ,

• skupina umo uje vznik a rozvoj nových my lenek a ení tehdy, kdy  jsou

zné typy informací rozlo eny mezi n kolik r zných jedinc  (technik, ekonom,

právník í spole ný úkol) nebo, kdy  vzájemná interakce je zdrojem kreativity,

• skupina m e slou it jako prost edek koordinace funkcí mezi n kolika

odd leními, které jsou na sob  vzájemn  závislé p i pln ní úkol ,

• skupina p ispívá k ení problému, vy aduje-li problém mno ství informací,

interakci mezi leny s r znými informacemi a kritické zhodnocení mo ných

alternativ ení,

• skupina m e usnadnit zavád ní slo itých rozhodnutí,

• skupina socializuje a u í nové leny.

    patné pracovní skupiny p sobí na individuální výkony negativn . Pak se dobrý

výkon lena skupiny posuzuje negativn  jako plhounství, neloajálnost k part  aj. Tím

se vytvá ejí i um lé p eká ky zap ující problémy v práci.

    Mezi jednotlivými skupinami se m e objevit sout ivost. Ta se v inou stává

pozitivním aspektem, který lidi podn cuje k dosahování lep ích výkon .

    Pracovní vztahy a jejich kvalita, vytvá ejí rámec významn  ovliv ující dosahování

podnikových cíl  i pracovních a ivotních cíl  jednotlivých pracovník . Koubek (2000)

íká,  e  pracovní  vztahy  v  organizaci  ovliv ují  v echny  ostatní  personální  innosti

a mnohdy výrazn  determinují jejich efektivnost. Korektní, harmonické, uspokojivé

pracovní   a  mezilidské  vztahy  vytvá ejí  produktivní  klima,  které  má  pozitivní  vliv

na individuální, kolektivní i celopodnikový výkon. P ízniv  se odrá ejí ve spokojenosti

pracovník  a p ispívají ke sla ování individuálních a podnikových zájm  a cíl .

2.5.5. Pracovní podmínky a re im práce

     Pod pojmem pracovní prost edí se rozumí soubor initel  p sobících na innost

lov ka v ur itém prostoru anebo také soubor podmínek, za jakých se uskute uje

pracovní   proces.   Podmínky   pracovního   prost edí  mají  kladný  nebo  záporný  vliv

na neurofyzickou a psychickou stránku lov ka v pracovním procesu i na jeho zdravotní

stav.

    K nejd le it ím podmínkám pracovního prost edí pat í následující skupiny

podmínek:
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• Prostorové a funk ní ení pracovi  – je t eba upravovat tak, aby

optimáln  p sobilo na lidské smysly a na jednání, my lení a city lov ka.

Dokonalé pracovní prost edí je takové, ve kterém jsou v echny slo ky

kultury práce v souladu s úrovní techniky a technologie. Má pak kladný vliv

na  produktivitu  a   kvalitu  lidské  práce,   na   spole enský  rozvoj  lov ka

      a   kultivaci   jeho  schopností  a  vlastností.  P sobí-li  prost edí  a  pracovní

      podmínky nep ízniv  na lov ka, zhor uje se jeho t lesná i du evní  pohoda,

      sni ují se pracovní schopnosti a kvalita práce, je ohro ováno zdraví.

• Fyzické podmínky – mohou ovliv ovat projevy lov ka. Proto poznání

obt ujícího, ru ivého a kodlivého vlivu fyzikálních podmínek na lov ka

je nezbytným p edpokladem k vytvo ení takového prost edí, kde jsou

zaru eny optimální podmínky pro práci. Do této skupiny podmínek pat í:

sv telné podmínky na pracovi ti, barevné ení pracovi , zvukové

podmínky pracovi , vibrace a ot esy, mikroklimatické podmínky,  teplota

a vlhkost na pracovi ti, istota ovzdu í aj.

• Podmínky bezpe nosti práce a hygienické podmínky – zam stnavateli je

ulo ena povinnost provád t opat ení, jejich  cílem je odstranit p iny

ohro ení ivota a zdraví pracovníka a vytvo it bezpe né pracovní

podmínky. Hlavním cílem t chto opat ení je zabránit vzniku pracovních

úraz  a nemocí z povolání.

• Estetické podmínky – jde o estetické ení budov, pracovních prostor,

nástroj  a technických za ízení.

    Zájem podniku vytvá et pracovník m lep í podmínky pro jejich práci má dvojí efekt.

Primárn  se lep í podmínky pro práci projeví ve zlep ení výkonu, druhotn  se zlep uje

vztah mezi podnikem a zam stnanci.

    Nezájem podniku o pracovní podmínky tedy p sobí v dy nestimula  a to i v t ch

ípadech, kdy jsou hmotné odm ny vysoké.

2.5.6. Identifikace s prací, profesí a podnikem

    Nejd le it ím obecným motiva ním faktorem pracovního jednání lov ka je jeho

postoj k práci. Optimální postoj k práci vyjad uje pojem „identifikace s prací“

(Provazník, Komárková, 1998). Identifikace s prací znamená, e lov k práci p ijal jako
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nedílnou sou ást svého ivota. Identifikaci výrazn  posiluje práce rozmanitá,

stimulující, relativn  autonomní, se zp tnou vazbou o pr hu a výsledcích vykonávané

innosti s mo ností participace na rozhodování.

    Identifikace s profesí znamená, e lov k svoji profesi pova uje za sou ást své

osobní charakteristiky.

    Identifikace s organizací je postoj zam stnanc  k organizaci vyjád ený chováním,

kterým pracovník manifestuje sv j zájem podílet se na cílech a úsp ích organizace.

    Kdy   se  identifikace   s  prací   u   zam stnance   propojí   s   identifikací   s   profesí

a podnikem, vede to k tomu, e jeho pracovní výkon je dlouhodob  vysoký, e pracuje

hospodárn ,   je  odpov dný,  tvo ivý,  aktivní  a  vst ícný  ke  svým  spolupracovník m.

2.5.7. Externí stimula ní faktory

    Ochotu zam stnanc   k  práci  ovliv ují  i  faktory,  které  na  podnik  p sobí  zvenku.

Pat í sem:

• Image podniku – jde o to, jak je podnik vnímán vn ím okolím, jakou má

presti , jaké má jméno. Zam stnanci jsou více stimulováni k práci, pokud

pracují v presti ním a spole ensky uznávan ím podniku. Naopak negativní

image odrazuje jak p ípadné uchaze e o zam stnání dát se zde zam stnat, tak

zam stnance pro podnik pracovat intenzivn .

• Makroekonomická situace – pro zam stnance je stimulujícím podn tem

ekávání ekonomického r stu, naopak nemotivující pro n  je o ekávání

ekonomické stagnace.

• Ostatní faktory – pat í sem nap . politická situace, mikroklima rodinného

prost edí a rodinných vztah , o ekávání kladená na lov ka v rámci jeho

sociálního okolí aj.

2.6. Oblasti vyu ívání stimula ních prost edk  v pracovním jednání

    Stimula ní prost edky je nutno vybírat nejen s ohledem na lov ka, kterého chceme

ovlivnit, ale také s ohledem na to, kterou oblast jeho pracovního jednání chceme

ovlivnit.

    Nej ast ji se na pracovi ti objevuje pot eba stimulovat následující oblasti:
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• Pracovní výkon – d raz se p i výkonu práce klade zejména na kvalitu

pracovního výkonu, na jeho kvantitu a rovnom rnost. Kvalita práce toti

obohacuje lov ka a podílí se i na r stu jeho odbornosti. Pracovníka m e

vhodn  povzbudit ke zvý ení kvality práce jeho p ímý nad ízený.

Nejvhodn ím stimula ním prost edkem je pochvala i povzbuzení.

• Tvo ivost – tvo ivostí rozumíme postupné kroky, nápady a nám ty, které vedou

k ení. Zam stnavatel by m l své pracovníky motivovat k tvo ivosti. Ta pak

tvo í nejv í bohatství podniku. Díky ní se firma ve svém vývoji posouvá

kup edu. K podn cování tvo ivosti firma musí vyu ívat stimuly, jako jsou

informace pro pracovníky o smyslu cíl , hmotné odm ny za ení úkol ,

ve ejná uznání, povzbuzování celého vedení podniku aj.

• Seberozvoj –  po adavky na znalosti a dovednosti lov ka v moderní spole nosti

se neustále m ní, a aby lov k mohl fungovat jako pracovní síla, musí nutn

neustále své znalosti a dovednosti prohlubovat a roz ovat. Podn cování kvality

práce a tvo ivosti zam stnanc  je d le ité, proto e vede k rozvoji jejich

osobnosti. S tím souvisí i nikdy nekon ící proces zvy ování v domostí.

• Kooperace ve skupin  – toto téma je zpracováno v kapitole 2.5.4.

• Odpov dnost za vlastní jednání –  odpov dnost  pracovníka  vyplývá  z  p ístupu

      k   práci   a   vlastním   schopnostem.   Správnou   míru   odpov dnosti   dovedou

      p evzít lidé, kte í mají schopnost realisticky vnímat sv t kolem sebe a sami  sebe

      v n m. Pracovníci mohou  být podn cováni  hmotnými  stimuly  a  tím  se  zvý í

      jejich odpov dnost za  hospodárné  vyu ití  materiál ,  energií,  asu  a  lidských

      zdroj .

2.7. Motivace a výkon

    Kleibl, Hüttlová, Dvo áková (1998) íkají, e pracovní výkon, tj. výsledek pracovní

innosti, kterého lov k dosáhne v konkrétních podmínkách pracovního procesu, lze

definovat jako práci, vykonanou za ur itou asovou jednotku (tj. sm nu, týden, m síc,

rok).

    Samoz ejm , e motivování pracovník  ve spojitosti s úsilím a stálostí výkonu je

zcela nezbytné. Mno ství výzkumných prací mana er  p ipomíná, e má-li systém

odm ování motivovat, musí vytvá et p esv ení, e dobrý výkon vede k vy í
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odm ,musí minimalizovat negativní d sledky dobrého výkonu a vytvá et takové

podmínky, aby i u ádoucích nepen ních odm n byla zjevná jejich závislost na dobrém

výkonu.

    Samotnou motivací pro zam stnance jsou nejen peníze, které dostávají za svou práci,

ale i r zné formy zam stnaneckých výhod, jako nap . zdravotní a nemocenské poji ní,

plat  po  dobu  dovolené, p ísp vek na dovolenou i podnikem placené ivotní poji ní.

2.7.1. Motivace a peníze

    Z celé skupiny vý e uvedených motivátor  jsou nejvíce diskutabilní slo kou peníze.

Jsou nejobvyklej í odm nou za vykonanou práci a poskytují to, co v ina lidí chce.

Mohlo by se zdát, e jsou nesporn  nejd le it í a nejú inn í formou odm ny, ale

v praxi se setkáváme s r znými pohledy na tuto v c:

1) Herzberg  a  kol.  (1957)  zpochybnili  ú innost  pen z.  Vyjád ili  názor,  e  zatímco

    nedostatek pen z m e  vyvolat  nespokojenost,  jejich  obstarání  nemá  za  následek

    trvalou spokojenost a nemusí tedy vést ke zvý ení a  zkvalitn ní  pracovního  výkonu.

2) Naopak   mana i   Nucor   Corporation   v  Severní  Karolín   v í,  e  peníze  jsou

    nejlep ím motivátorem. Spole nost pou ívá  tzv.  výrobní  pobídkový  systém.  Tento

    systém  odm n  je  zam en  na  skupiny,  nikoliv  na  jednotlivce.  Jejich  velikost  se

    pohybuje od 25 do 30 lidí. Na ka dou pracovní skupinu je pohlí eno tak, jako by byla

    podnikem sama pro sebe. To, co  si  pracovníci  vyd lají,  je  do  zna né  míry závislé

    na jejich výkonu. Zde je  vztah  pen ní  motivace  a  pracovního  výkonu   tedy zcela

    z ejmý.

    Armstrong (2002) íká, e peníze samy o sob  nemusejí mít ádný vnit ní význam,

ale  nabývají  zna né   motivující   síly,  proto e   symbolizují  také mnoho  nehmotných

a nedefinovatelných cíl . Pro r zné lidi a pro tuté  osobu v r zné dob  hrají roli

symbolu r zným zp sobem. P i výzkumu „blahobytných d lník “ Goldthorpe a kol.

(1968) zjistili, e plat  je  dominantním  faktorem  p i  výb ru  zam stnavatele  a   úvahy

 o platu se zdají být nejmocn ím poutem spojujícím lidi s jejich sou asným

zam stnáním. Spokojenost s platem je pak vede i k lep ímu pracovnímu výkonu.
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2.7.2. Vztah výkonu, motivace a schopností

    Výsledný výkon je ovlivn n i pracovními podmínkami, za nich  práce probíhá. Tyto

faktory ovliv uje management podniku. Mezi n  se adí nejen pracovní prost edí, ale

také kolení a rekvalifikace pracovník  vedoucí ke zvý ení jejich odbornosti. Mana i

tuto oblast mají podporovat financováním vzd lávacích akcí pro pracovníky,

financováním rozvoje kvalifikace, studijních pobyt  a stá í apod. Tyto innosti

napomáhají formování pracovních schopností zam stnanc .

    Práv  schopnosti pracovníka, jeho znalosti a dovednosti jsou k dosa ení dobrého

výkonu nezbytné. Motivace spolu se schopnostmi tvo í dv  základní skupiny

subjektivních, osobnostních determinant výkonu (Bedrnová, Nový, 2004). Tato

skute nost je vyjád ená následujícím vzorcem:

V = f (M*S)

Kde V = úrove  výkonu (v dimenzích kvantity i kvality),

M = úrove  motivace ( míra „cht ní“ lov ka podat výkon),

S = úrove  schopností (v domostí, znalostí, dovedností).

    Vztah motivace a výkonu je ale ne v dy p ímo úm rný. Ne v dy platí, ím vy í je

motivace, tím je výkon vy í a lep í. D sledkem nízké motivace bývá asto

neuspokojivý výkon pracovníka. Na druhou stranu v ak p íli ná motivovanost p iná í

vysokou míru vnit ního, psychického nap tí, které naru uje „normální“ fungování

lidské psychiky a oslabuje tak aktuální vnit ní, subjektivní p edpoklady výkonu.

Celkov  tedy výkon sni uje.

2.7.3. Aspirace a výkonová motivace

    Významnou roli zde hrají  aspirace  a  aspira ní  úrove   a  také  výkonová  motivace.

• Aspirace – p edstavuje osobnostn  p ízna nou vý i nárok , které jedinec klade

na sv j výkon. Aspirace spoluur ují jak charakter i druh cíl , které si jedinec

pro sebe stanovuje do bli í i vzdálen í budoucnosti, tak také jejich úrove

vý i a náro nost.

• Výkonová motivace – souvisí se dv ma tendencemi. S tendencí dosáhnout

úsp chu a s tendencí vyhnout se neúsp chu. V p ípad , e p evy uje pot eba

úsp chu, je u konkrétního jedince vy í pravd podobnost aktivit orientovaných
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na úsp ch, naopak v p ípad  p eva ující pot eby vyhnout se neúsp chu lze

po ítat spí e s relativní pasivitou jedince.

    Výkonovou motivaci tedy lze ovliv ovat. Nejú inn í cestou je v praxi ovliv ování

od p ímého nad ízeného, proto e ten zná pracovníka nejlépe a také je seznámen

s výsledky jeho práce. Je pak na n m, zda doká e správn  a cílen  motivovat za ú elem

zvý ení a zkvalitn ní pracovníkova výkonu.

2.8. Motiva ní program

    Motiva ní program firmy p edstavuje ur itý ucelený soubor opat ení v oblasti ízení

lidských zdroj , který v návaznosti na ostatní ídící aktivity managementu má za cíl

aktivn  ovlivnit pracovní chování (výkon) a vytvo it ( i upevnit) pozitivní postoje

k organizaci v ech pracovník  firmy (Kleibl a kol., 1998).

    Bedrnová, Nový (2002) pí ou, e motiva ní program p edstavuje konkretizaci

systému práce s lidmi v podniku s relativn  vyhran ným zam ením na pozitivní

ovliv ování pracovní motivace pracovník .

    Na motivaci pracovník  m e v podstat  p sobit cokoliv. Funkcí motiva ního

programu je vytvá et na úrovni podniku takové podmínky, které budou podporovat

optimální pracovní motivaci v ech pracovník . Pokud má být motiva ní program

sestaven opravdu efektivn , musí se provést analýza identifikující kritická místa

podnikové innosti.

     Zji ují se tyto informace:

• informace o technických, technologických  a  organiza ních  podmínkách  práce,

• informace o charakteristikách pracovního prost edí,  o  pracovních  podmínkách,

• o sociální vybavenosti pracovi  apod.,

• informace o uplat ovaných zp sobech ízení a vedení pracovník ,

• informace o uplat ovaném systému personálního ízení a vlastní personální

práce podniku aj.

    Následuje vlastní tvorba motiva ního programu. Skládá se z n kolika etap:

• Nejprve se definuje cílová skupina zam stnanc , aby se tzv. mí ilo na správné

lidi. V této fázi si spole nost klade otázky jako:

                   - Kde se nachází zam stnanci?

                   - Jakých motiva ních program  se ú astnili v minulosti?
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- Jsou to lidé sofistikovaní nebo spí e p i zemi?

                   - Znají se tito lidé navzájem?

Jestli e nejsou odpov di na tyto otázky nalezeny ve vlastní  databázi,  m l  by  se

           p ed zapo etím motiva ního programu ud lat malý pr zkum. Zmapuje se tím tak

           cílová skupina.

• Stanoví se cíle podle toho, eho chceme dosáhnout. Mohou to být cíle, které

vedou  k zvý ení  výroby,  zlep ení  slu eb   zákazník m,   zvý ení   prodeje   aj.

Vyty ené cíle by m ly spl ovat tyto podmínky:

                   - V jednoduchosti je krása. P íli   mnoho  cíl   zabrání  ú astník m,  aby  se

                      soust edili. Mají se  proto  definovat  dva  a   t i  cíle,  které  spolu  nejsou

                      v rozporu.

                   - Cíle  musí  být  realistické,  jinak  demoralizují  pracovní  skupinu  a   sní í

                     ú ast.

                   - Cíle musí být specifické. Jinými slovy po adovaná úrove   výkonu,  cílené

                     výrobky i asové období musí být jasné.

                   - e musí být m itelné.

• Sestaví se rozpo et. Úsp ný motiva ní program se vyplatí - „sám sebe zaplatí“.

Prost edky investované do motiva ního programu se vrátí v podob  dosa ení

cíle podniku.

• Vybere se zp sob a forma odm ování zam stnanc  za dosa ený výkon.

Zam stnanci by m li být s odm nou p edem seznámeni, aby byli zainteresováni.

Jestli e nebudou dostate  odm ni, motiva ní program nebude mít

ekávaný ú inek.

    Motiva ní program podniku vychází z jeho aktuálních pot eb a z podmínek pracovní

innosti zam stnanc  v období jeho p ípravy a zavedení. Je nezbytné po ítat s tím, e

pot eby podniku i podmínky pracovní innosti pracovník  mohou v ase doznávat

ích i men ích zm n. Motiva ní program je nezbytné práv  z t chto d vod

v p im ených asových intervalech vyhodnocovat a podle pot eby modifikovat.
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3. Metodický postup

3.1. Cíl práce

Cílem mé diplomové práce je pr zkum stavu motivace a stimulace, systému

hodnocení a odm ování zam stnanc  ve vybrané firm  a posti ení rozdíl  mezi

managementem a zam stnanci. Sou ástí pr zkumu je i zji ní a posouzení úrovn

interpersonálních vztah  na pracovi ti a poznání a posouzení hodnotové orientace

zam stnanc . Na základ  zji ných údaj  získaných dotazníkovou metodou provedu

slovní (kvalitativní) a íselné (kvantitativní) vyhodnocení úrovn  motivace a stimulace

zam stnanc . Pouká i na p ípadné nedostatky a navrhnu mo ná ení, která by vedla

ke zlep ení úrovn  komunikace ve vybraném podniku.

    Pr zkum byl proveden v nadnárodní spole nosti, která vlastní rozsáhlou sí

hypermarket  prodávajících iroký sortiment potraviná ského i nepotraviná ského

zbo í. Spole nost si nep eje z d vod  ochrany citlivých informací být jmenována.

3.2. Metodika práce

3.2.1. Vymezení zkoumaného souboru

Pr zkum byl proveden na centrále spole nosti v eské republice na odd leních

marketingu, informa ních technologií (dále jen IT) a na nákupním odd lení.

    Pro zji ní analýzy funk nosti motiva ního a stimula ního systému v organizaci byl

hodnocen soubor pracovník  na st ední a ni í úrovni. Celkem se pr zkumu ú astnilo

46 zam stnanc  z celkových 59.

3.2.2. Technika sb ru dat

    K zji ní pot ebných dat byla pou ita dotazníková metoda. Jedná se o metodu

písemnou. Jde o ur itý druh komunikace mezi tazatelem (osobou, která získává

z dotazníku informace – tedy autorem diplomové práce) a respondentem (osobou, která

dává informace).
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    Základem pro tvorbu dotazník  jsou otázky. P ed za átkem vlastního et ení je

le ité stanovit si, co p esn  chceme zjistit. Podle toho se jednotlivé otázky formulují.

Musí být jednoduché a p ímé, aby respondent pochopil, na co se ho tazatel ptá.

    Otázky lze rozd lit podle vn í formy na:

• Otázky otev ené – na dotaz má respondent mo nost odpov t voln . Výhoda

spo ívá  v mo nosti  získat  iroké  spektrum  odpov dí,  které mohou pomoci

      p i ení i zdánliv  ne itelného problému.

• Otázky uzav ené  –  respondentovi  jsou  v dy  nabídnuty  varianty   odpov dí

na otázku a on subjektivn  za krtne nejvhodn í odpov . Tento druh otázek

jsem pou ila ve  svém  dotazníku,  proto e  umo ují v dané  situaci  pom rn

esn  a rychle zjistit postoj a názor pracovník  k dané problematice.

• Polootev ené otázky – jsou kombinací p edchozích forem. Na otázky lze

odpov t za krtnutím a zárove  je respondentovi umo no u jedné

z variant odpov dí se voln  vyjád it.

    Respondent odpovídá subjektivn  na písemn  kladené otázky. Odpovídá na n

za krtnutím i dopsáním p íslu né odpov di.

    Odpov di na otázky jsou jednozna  formulované a mohou být alternativní

(odpov  ano-ne) nebo odstup ované (rozhodn  ano, spí e ano, spí e ne, v bec ne).

Po adí, obsah i forma otázek jsou pevn  fixované. Nezbytným základem pro tento

zp sob pr zkumu je ochota spolupracovat, pravdivost odpov dí respondent  a ur itá

úrove  inteligence.

    Informace získané vypln ním dotazník  musí být shromá ny ve stejném asovém

období. V em ú astník m pr zkumu se musí p edlo it toto né dotazníky se stejnými

otázkami a stejnými odpov mi. Vypln ní dotazník  musí respondenti provést

jednotliv  bez ovlivn ní názory a chováním spolupracovník  ve skupin .

    Výhodou této metody je mo nost zkoumání velkého po tu pracovník  v pom rn

krátkém   asovém   intervalu   oproti   jiným   metodám   a   také  snadnost   zpracování

a objektivní interpretace  výsledk  oproti jiným druh m metod. Dotazníková metoda je

také   zcela   anonymní,   co    vede  k   v í   d e   a   otev enosti    mezi   tazatelem

a dotazovaným. Respondent m e ka dé otázce v novat dostatek asu a pokud

nepochopí n kterou z otázek, m e se k ní pozd ji vrátit.

    Nevýhodou je mo nost nepochopení otázky respondentem a následné vyzna ení

patné odpov di a fakt, e návratnost dotazník  nemusí být 100%.
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3.2.3. Vlastní sb r dat

    Pro vlastní sb r dat jsem si vybrala z r zných druh  dotazování písemnou formu.

Vytvo ila jsem dotazník, který obsahoval 33 otázek. Otázky byly jasn  a srozumiteln

formulované. Otázky tvo ily n kolik okruh . Byly sestaveny nejen, aby tématicky

následovaly po sob , ale také tak, aby dotazovaný neprohlédl jejich zám r. Nejprve

jsem se zam ila na otázky týkající se osobních údaj  (pohlaví, v k, vzd lání, postavení

v organizaci, doba p sobení na konkrétní pozici). Dále pokra ovaly otázky týkající se

vlastní práce zam stnanc , motivace a stimul  ze strany zam stnavatele, podmínek

práce,   komunikace   a   hodnocení    mezi   respondenty   a   jejich   mana ery,   vztah

na pracovi ti, aktivity zam stnanc  a jejich zájm . Dotazník pou itý k et ení jsem

uvedla v p íloze 1.

    Dotazníkový pr zkum jsem provedla osobn  v lednu 2007 na eské centrále

nadnárodní spole nosti,  která vlastní  rozsáhlý  et zec  hypermarket   prodávajících

potraviná ské i nepotraviná ské zbo í. Expedice dotazník  byla zaji na ve spolupráci

se st edním managementem. Konkrétn  bylo dotazníkové et ení provedeno na 3

odd leních: na marketingovém odd lení, odd lení IT a nákupním odd lení. et ení se

zú astnili lidé na st ední a ni í úrovni ízení. Tato skupina zam stnanc  byla vybrána

zám rn . Nacházejí se na takové úrovni ízení, kde jsou d le ité stimuly a motivace ze

strany zam stnavatele.

    P i kontaktu s respondenty jsem se setkala s r znými reakcemi na vypln ní

dotazníku. Li ily se p ípad od p ípadu. N kte í respondenti byli ned iví i v asové

tísni.  V takovýchto p ípadech jsem jim na vypln ní dotazníku ponechala více asu.

kte í jedinci odmítli dotazník vyplnit. Setkala jsem se dále i s rezervovanými

pracovníky, kte í  v ak následn  dotazník vyplnili, ale v ina respondent  projevila

velmi otev ený a ochotný p ístup.

    Celková návratnost dotazník  byla pom rn  vysoká. Celkem tento hodnocený soubor

má 59 pracovník . Dotazníkového et ení se zú astnilo 46 z nich. Návratnost tedy byla

78%.

    P i oslovení dotazovaných jsem uvedla ú el své diplomové práce a smysl dotazník .

Po ádala jsem o p esné a úplné vypln ní v ech otázek. Také jsem respondenty ujistila

o naprosté anonymit  a diskrétnosti z mé strany. Tento fakt napomohl v í návratnosti

dotazník . N kte í z respondent  m  po ádali o slovní vysv tlení p i nejasnosti

pochopení otázky.
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    Získaná  data jsem  zpracovala  v  praktické  ásti  do text   a  p ilo ila  jsem  tabulky

a   sloupcové  grafy  znázor ující  íselné   a   procentuální  vyjád ení  zji ných  údaj .

    Ke zpracování dat jsem pou ila programy MICROSOFT WORD a MICROSOFT

EXCEL.
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4. Charakteristika objektu zkoumání

    Spole nost si p ála zachovat naprostou anonymitu a neposkytla mi i p es mou ádost

ádné bli í informace o svém hierarchickém uspo ádání, innosti, vizích, výsledcích

apod. Proto jsem pro napsání této kapitoly jako zdroj údaj  vyu ila  její internetové

stránky s oficiálními informacemi.

4.1. Historický vývoj spole nosti

    Spole nost byla zalo ena ve Velké Británii soukromníkem v r. 1919. Ten tehdy

nakoupil  p ebyte né  potraviny  z vále ných  zásob. Otev el  si   malý  stánkový  prodej

v Londýn , který velmi prosperoval. Díky prvním zisk m pozd ji ve dvacátých letech

mohl stánek p em nit na obchod s otev enou výlohou. Na po átku t icátých let se tento

obchod  stal ji  komanditní spole ností. Ta si ponechala   p vodní   jméno. O  dva  roky

pozd ji  roz ila  spole nost  sv j  majetek o centrálu a potravinový sklad. Potravinový

sklad, v n  byly p edstaveny nové my lenky centrální kontroly zásob, byl dokonce

první a nejmodern í v celé zemi. V dob  otev ení zaji oval sklad provoz 50 pobo ek

a v roce 1939 byl tento po et zdvojnásoben.

    Po vypuknutí druhé sv tové války majitel zavedl – je  d íve ne  vláda – p íd lový

systém a tím zaru il ka dému rovný p ísun omezených potravin. Na pozemcích

nále ejících k potravinovému skladu postavil skleníky a za al s p stováním vlastních

plodin. Ty spole nost následn  prodávala. Ve své dob  slavila realizace jeho

jedine ného nápadu obrovský úsp ch a i p es celkov patnou ekonomickou situaci

zem  majitel zna  prosperoval.

    Po válce se spole nost rozvíjela také velmi úsp .  V  sou asné  dob   je ve Velké

Británii  nejv ím  maloobchodním  prodejcem  potravin.  V  roce  2004  otev ela práv

ve své domovské zemi 64 nových obchod . Leadrem v ak není jen v tomto ohledu – je

nejv ím zam stnavatelem ve Velké Británii. Zam stnává toti  p es 237 000

pracovník .  Vedle  rozvoje  slu eb  ve   Velké   Británii   za ala   oslovovat   zákazníky

i na zahrani ních trzích. Do st ední Evropy vstoupila v roce 1996, kdy koupila 13

obchodních dom  od nejmenované americké spole nosti v eské a Slovenské republice

a ve stejném roce otev ela první hypermarket v Ma arsku. Dále p sobí i v Irsku, Polsku

a Turecku. Spole nost se orientuje v ak i na asijské trhy. Díky rozsáhlé síti svých
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hypermarket    dnes  ji   expanduje  i  v   Japonsku,   Thajsku,   Malajsii,   Ji ní   Korei

a na Tchai-wanu. Thajsko pat í mezi vedoucí zem  v provozu obchod  v Asii. Celkový

po et   zde   ji    dosáhl   64  hypermarket ,  kde  je  zam stnáno  více  ne   19 000   lidí

a náv vnost je 10 milion  zákazník  m sí . Ka dý rok v  ka dé z vý e

jmenovaných zemí spole nost zakládá nové obchody a v budoucnu v tom bude nadále

na asijských trzích pokra ovat.

4.2. Filosofie a hodnoty spole nosti

    Základní filosofií spole nosti je naslouchat p áním jejích zákazník . Vize je zalo ena

na vysoké kvalit  zbo í, nízkých cenách výrobk  a na neustálém zlep ování

poskytovaných slu eb. Skladba a uspo ádání zbo í v obchodech vychází z p ání

zákazník  a odrá í nový ivotní styl, který klade d raz na zdraví a podporu ivotního

prost edí.

    I p es mezinárodní p sobení se firma sna í p izp sobit místnímu okolí a lokálním

region m, ve kterých obchoduje. K tomu jí pomáhá management sestavený z obyvatel

dané zem . Práv  dob e sestavený management pomáhá vedení spole nosti porozum t

místním  zvyklostem  a  kultu e  a  následn   i  zákazník m.  Pochopí  lépe  jejich  p ání

a pot eby. Nap íklad v eské republice více ne  90 procent nabízeného zbo í pochází

od eských dodavatel  a zákazníci v et zci prodejen mezinárodní spole nosti nacházejí

zbo í, na které jsou zvyklí a nejlépe vyhovuje jejich pot ebám.

    Ve v ech innostech se uplat uje základní poslání spole nosti spo ívající v neustálé

snaze poskytnou zákazník m nejvy í hodnoty a získat tak jejich dlouhodobou loajalitu.

Základní poslání ur uje sm r hodnot obchodních aktivit a je doprovázeno hodnotami,

které vystihují charakter pracovního jednání.

    Spole nost si vyty ila n kolik pravidel, kterými se p i pln ní po adavk  a p ání

zákazník ídí:

• nikdo se nestará o zákazníky lépe ne  my,

• porozumíme zákazník m lépe ne  kdokoli jiný,

• bu me energi tí a tv í a m jme zákazníka na prvním míst ,

• vyu ijme na ich sil a p edností k poskytování hodnot na im zákazník m.

    Orientace není zam ena v ak pouze na zákazníky. Dlouhodobým cílem spole nosti

je navázání dobrých a dlouhotrvajících vztah  s jejími dodavateli. P íkladem jsou tí
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dodavatelé, kterým firma umo uje expandovat v rámci své obchodní sít  i v zahrani í

a tím p ispívá k jejich rozvoji.

4.3. Zam stnanci, pé e o zam stnance

    Podle informací zve ejn ných na svých oficiálních internetových stránkách si

spole nost  uv domuje, e  za  své  úsp chy  vd í  práv   svým  zam stnanc m,  jejich

pracovitosti a tv ím nápad m. Zam stnanci jsou její nejv í hodnotou, a proto si jich

nále it  vá í. V em  zam stnanc m  se  p i  práci  sna í  poskytnou  co  nejlep í  zázemí

a inspirativní prost edí motivující k odpovídajícím výkon m.

    Jedním z faktor  ovliv ujícím úsp nost spole nosti a její postavení na trhu je

vzd lání zam stnanc . Je proto dbáno na neustálé rozvíjení znalostí a dovedností

pracovník  a jsou jim nabízeny takové kurzy a kolení, které p ispívají k lep ímu pln ní

jejich pracovních úkol  a k jejich pracovnímu rozvoji.

    V ichni zam stnanci, kte í mají chu  rozvíjet svou kariéru, mohou vyu ívat plány

osobního rozvoje, které jim pomohou získat dovednosti a znalosti pot ebné pro jejich

kariérní r st. Ka dý pracovník si m e vybrat takový program kariérního rozvoje, který

pro n j bude nejvhodn í a nejlépe mu poskytne informace v oblasti, v ní  bude

zam stnanec svou kariéru ve spole nosti budovat.

    Pro absolventy vysokých kol je nabízen tréninkový a vzd lávací program Excel.

Díky ú asti v programu m e erstvý absolvent získat zku enosti, dovednosti a znalosti,

které jsou pot ebné pro budoucí úsp nou mana erskou kariéru. V rámci programu je

absolvent m umo no vyzkou et si práci v obchod , pozici vedoucího prodejního

úseku i mana erský post.

    Pro zam stnance s ukon eným st edo kolským vzd láním a praxí v maloobchodním

sektoru je nabízen program Express. Cílem programu je nabídnout zájemc m dal í

rozvoj pomocí p sobení na r zných pozicích  a vykonávání r zných inností v rámci

spole nosti v ur itém asovém úseku. Program Express je vlastn  obdobou programu

Excel, ale je zam en na st edo koláky.

    Hesla, kterými se v oblasti personalistiky spole nost ídí, zní:

• starejme se o na e zam stnance, aby se oni starali o na e zákazníky,

• jednejme s lidmi tak, jak chceme, aby lidé jednali s námi,

• ichni jsme jeden tým,
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• ujme si a respektujme jeden druhého,

• sna me se v e d lat d kladn ,

• podporujme jeden druhého a více se odm ujme ne  kritizujme,

• více se ptejme, d lme o zku enosti, aby mohly být dále vyu ity,

• me se z práce, slavme úsp chy a u me se ze zku eností.

    Pé e o zam stnance je velmi d le itá. Spole nost zji uje pravideln  spokojenost

zam stnanc  a jejich názory pomocí ankety. Ta je zp tnou vazbou, na jejím  základ

dochází k odstra ování p eká ek rozvoje a spokojenosti zam stnanc .
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5. Výsledky výzkumu, diskuse

    Celkem se mého dotazníkového et ení zú astnilo 46 respondent  z celkových 59.

Návratnost byla tedy 78 %. Pr zkum byl proveden na odd leních marketingu, odd lení

IT a na odd lení nákupu na ni í a st ední úrovni ízení. V echna odd lení spolu velmi

úzce spolupracují.

    Kv li p ehlednosti jsem vyhodnocení otázek umístila do tabulek, pop ípad  jsem

ilo ila sloupcový graf vyjad ující procentuální zastoupení jednotlivých kategorií.

Otázka . 1: Jste mu  – ena?

Tabulka . 1: Po etní stavy zam stnanc  na jednotlivých odd leních

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemPohlaví

Po et % Po et % Po et % Po et %
Mu i 2 4,40 3 6,50 11 23,90 16 34,80

eny 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 mu  a en podle pohlaví v procentuálním vyjád ení

0

10

20

30

40

50

60

Odd lení marketingu Odd lení IT Odd lení nákupu

Mu i

eny

Výsledky a diskuse:

    Celkem  odpovídalo   46   respondent    –   z   toho  30   en   (65,2 %)   a  16   mu

(34,8 %). Na  odd lení  marketingu   dotazník  zodpov li  2  mu i  (4,4 %)  a  6  en

(13 %),  na odd lení IT 3 mu i (6,5 %) a na odd lení nákupu 11 mu  (23,9 %) a 24 en

(52,2 %).

    Výsledky   ukazují,   e   v   odd leních   marketingu   a   nákupu  je  p evaha  en.

Naopak na odd lení IT pracují pouze mu i. Tuto skute nost si vysv tluji povahou

práce,  která  je  v jednotlivých  odd leních  vykonávána.  V informa ních technologiích
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v  praxi pracují  p evá  mu i, co   je  patrné  i  v  tomto  p ípad . Práce  na  nákupním

a  marketingovém  odd lení  je  spí e  administrativního  charakteru,  vy aduje pe livost

a trp livost. Je to práce, která je vhodn í pro eny.

Otázka . 2: Kolik je vám let?

Alternativy:

  a) do 30 let

  b) 31 – 40 let

  c) 41 – 50 let

  d) 51 a více let

Tabulka . 2: Soubor respondent  podle v ku

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu Celkemk

Po et % Po et % Po et % Po et %
Do 30 let 6 13,00 3 6,50 29 63,10 38 82,60
31 – 40 let 2 4,40 0 0 6 13,00 8 17,40
41 – 50 let 0 0 0 0 0 0 0  0
51 a více let 0 0 0 0 0 0 0  0

Graf . 2: Struktura respondent  podle v ku v procentuálním vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

    Z údaj  v tabulce  je  patrné,  e  38  zam stnanc   (82,6 %)  bylo  ve  v ku  do 30 let.

Kategorii do 30 let v ku na jednotlivých odd leních tvo ilo 6 zam stnanc  (13 %)

odd lení marketingu, 3 zam stnanci (6,5 %) odd lení IT a 29 zam stnanc  (63,1 %)

odd lení nákupu. Ve  v kové  skupin   od  31  do 40 let se nacházelo 8 zam stnanc
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(17,4 %) – 2 zam stnanci (4,4 %) odd lení marketingu a 6 zam stnanc  (13 %)

odd lení nákupu. V kategorii od 41 do 50 let a v kategorii 51 let a více nejsou ádní

zam stnanci.

    Ze zji ných výsledk  konstatuji, e v ková struktura pracovník  je velmi mladá.

V dne ním dynamickém prost edí se na úkor lidí okolo 50 a více let na trhu práce lépe

uplat ují mladí lidé. Jsou flexibilní a lépe reagují na zm ny, které jsou ka dodenní

sou ástí jejich práce. Nejinak je to i v této spole nosti.

    Zejména v oblasti výpo etní techniky je trend úsp nosti mladých lidí patrný.

ichni zam stnanci IT odd lení byli ve v ku do 30 let. Podle mého názoru práv  fakt,

e star í lidé mají problémy s prací s výpo etní technikou a s p izp sobováním se

rychlému vývoji výpo etní techniky, zde hraje významnou roli.

Otázka . 3: Va e nejvy í dosa ené vzd lání je:

Alternativy:

      a) základní

b) st ední odborné (bez maturity)

c) st ední odborné (s maturitou)

d) st edo kolské

e) vy í odborné

f) vysoko kolské

Tabulka . 3: Struktura respondent  podle dosa eného vzd lání

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVzd lání

Po et % Po et % Po et % Po et %

Základní 0 0 0 0 0 0 0  0

St ední odborné
(bez maturity) 0 0 0 0 0 0 0  0

St ední odborné
(s maturitou) 1 2,20 0 0 7 15,20 8 17,40

St edo kolské 4 8,60 0 0 16 34,80 20 43,40

Vy í odborné 0 0 0 0 2 4,40 2 4,40

Vysoko kolské 3 6,50 3 6,50 10 21,80 16 34,80
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Graf  . 3:   Struktura  respondent   podle  dosa eného  vzd lání  v  procentuálním

                    vyjád ení

Výsledky a diskuse:

    Nejpo etn í skupinu zam stnanc  tvo í respondenti se st edo kolským vzd láním

(43,4 %). Zastoupení v jednotlivých skupinách je následující: 4 pracovníci (8,6 %)

odd lení marketingu a 16 pracovník  (34,8 %) odd lení nákupu. Vysoko kolsky

vzd laných  pracovník   je  16  (34,8 %) – 3  pracovníci  (6,5 %)  odd lení  marketingu,

3 pracovníci (6,5 %) odd lení IT a 10 pracovník  (21,8 %) odd lení nákupu.

Nezanedbatelná byla v ak i skupina respondent  se st edním odborným vzd láním

s maturitou. Tu tvo ilo 8 pracovník  (17,4 %) – 1 pracovník (2,2 %) odd lení

marketingu a 7 pracovník  (15,2 %) odd lení nákupu. 2 respondenti (4,4 %) m li vy í

odborné vzd lání. Oba pat ili pod odd lení nákupu.

    Pr zkum dokazuje, e v odd leních jsou zam stnáni lidé, kte í mají minimáln

st ední   odborné   vzd lání   s   maturitou.  Nenacházeli  se  zde  ani  lidé  se  základním

i  st edním  odborným  vzd láním  bez  maturity.  Tuto  skute nost bych vysv tlila tím,

e   pro   výkon   práce   na   jednotlivých   odd leních   je   t eba   mít  vzd lání  týkající

se  výpo etní  techniky,  ú etnictví  i ekonomiky. V eské republice v ak nejsou ádná

odborná u ili , která by byla ukon ena výu ním listem v t chto oblastech a je jasné,

e  základní  kola  u   v bec nem e poskytnout adekvátní vzd lání v t chto oblastech.

   Nejv í   podíl   zam stnanc    tvo í   st edo koláci.  Práv    tato   skupina  se  nejlépe

hodí   pro   vykonávání   administrativních   inností,   které   tvo í  nejv í  podíl  práce

na odd leních marketingu a nákupu.
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   Zajímavou skute ností je, e v ichni 3 zam stnanci odd lení IT byli vzd láni

vysoko kolsky. Podle mého názoru to v ak není p ekvapivé, proto e jejich práce

vy aduje zna né odborné znalosti a inteligenci p i ení slo itých problém .

Otázka . 4: Na jaké úrovni ízení se nacházíte?

Alternativy:

a) ni í úrove

b) st ední úrove  (vedoucí odd lení)

c) top management ( editel, nám stek,…)

Tabulka . 4: Soubor respondent  podle úrovn ízení

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu Celkemk

Po et % Po et % Po et % Po et %
Ni í úrove 5 10,90 2 4,35 24 52,20 31 67,40

St ední úrove 3 6,50 1 2,20 11 23,90 15 32,60

Top management 0 0 0 0 0 0 0  0

Graf . 4: Struktura respondent  podle úrovn ízení v procentuálním vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

    Po etní stav zam stnanc  na jednotlivých stupních ízení je odrazem hierarchického

uspo ádání  firmy.  Nejvy í  podíl  tvo ili  lidé  na  ni í  úrovni  ízení. Jejich po et byl
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31 (67,4 %) – 5  osob  (10,9 %) bylo z odd lení marketingu, 2 osoby (4,35 %)

z odd lení IT  a  24  osob  (52,2 %)  z  odd lení  nákupu.  Na  st ední  úrovni  ízení   se

nacházelo 15 zam stnanc  (32,6 %) – 3 lidé (6,5 %) byli na odd lení marketingu, 1

lov k (2,2 %) na odd lení IT a 11 osob (23,9 %) na odd lení nákupu. Na vy í úrovni

se naopak nenacházel ádný ze zam stnanc .

    Na odd leních tedy pracují hlavn  lidé na ni í úrovni ízení a zodpovídají se

vedoucím odd lení. Ti jsou pak p ímo pod ízení top managementu, který v ak není

sou ástí zkoumaných odd lení.

    Chci poukázat na souvislost mezi vzd láním a postavením zam stnanc . Mezi

vedoucími byla p evá ná ást osob s vysoko kolským vzd láním, co  je  v  praxi  b né

 a logické vzhledem k jejich znalostem, schopnostem a inteligenci. Men í ást

vedoucích byla v ak tvo ena i pracovníky s vy ím odborným i st edo kolským

vzd lání. P i volb  vedoucího tedy zále í nejen na jeho vzd lání, ale také na jeho

dovednostech,  schopnostech,  píli  a  lidských  kvalitách.  Fakt,  e mezi vedoucími byli

i lidé bez vysoko kolského vzd lání, pova uji za pozitivní a je podle mého názoru

motiva ním prvkem, jak zam stnance povzbudit k lep ím výkon m. Zam stnanci toti

vidí, e jejich snaha je nále it  ocen na  a m e je v kariérovém postupu posunout dále.

Otázka . 5:  Odpovídá pozice,  na které pracujete Va emu  dosa enému  vzd lání?

Alternativy:

a) rozhodn  ano

      b) spí e ano

c) spí e ne

d) v bec ne

Tabulka . 5: Spokojenost  zam stnanc  s pracovním za azením  v i  dosa enému

                        vzd lání

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemAlternativa

Po et % Po et % Po et % Po et %
Rozhodn  ano 2 4,35 1 2,20 5 10,90 8 17,40

Spí e ano 2 4,35 2 4,35 16 34,80 20 43,50

Spí e ne 3 6,50 0 0 12 26,10 15 32,60

bec ne 1 2,20 0 0 2 4,35 3 6,50
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Graf . 5: Spokojenost zam stnanc  ve vztahu dosa ené vzd lání – pracovní

                 za azení v procentuálním vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

     Celkem 8 respondent  (17,4 %) uvedlo, e jejich pracovní za azení  odpovídá jejich

dosa enému vzd lání – 2 respondenti (4,35 %) z marketingového odd lení, 1

respondent (2,2 %) z odd lení IT a 5 respondent  (10,9 %) z odd lení nákupu. 20

dotázaných osob (43,5 %) odpov lo, e jejich pracovní za azení spí e odpovídá jejich

dosa enému vzd lání  –  2  pracovníci  (4,35 %) odd lení marketingu, 2 pracovníci

(4,35 %)   odd lení   IT  a  16  pracovník   (34,8 %)  odd lení  nákupu.  15   pracovník

(32,6 %) spí e není spokojeno se  svým  pracovním  za azením  v i  dosa enému

vzd lání.  Do této kategorie spadají 3 dotázaní (6,5 %) z odd lení marketingu a 12

dotázaných (26,1 %) z odd lení nákupu. Pouze 3 pracovníci (6,5 %) uvedli, e jejich

pracovní  za azení  rozhodn   neodpovídá  jejich  dosa enému  vzd lání  –  1  pracovník

(2,2 %) odd lení marketingu a 2 pracovníci (4,35 %) odd lení IT.

    V porovnání spokojenosti na jednotlivých pracovi tích jsou viditelné rozdíly.

Nejlep í hodnocení spokojenosti je ze strany odd lení IT. V ichni z dotázaných byli

spokojeni se svým pracovním za azením v i dosa enému vzd lání. Jejich práce

vy aduje vysokou kvalifikaci a firma pova uje zam stnance IT za skute né odborníky,

bez  nich   se  chod  spole nosti  neobejde.  Sna í se  je  proto  velmi   dob e   ohodnotit

a nabídnout jim takové pracovní za azení a ohodnocení, aby si je nadále udr ela. Jsou

oproti  pracovník m  z  ostatních  odd lení  do  jisté  míry privilegovaní a zam stnavatel

na n  soust edí v í pozornost. Pracovníci marketingu z poloviny spokojeni

s pracovním za azením jsou a z poloviny nejsou. Na odd lení nákupu jsou výsledky

obdobné i kdy  zde mírn  p eva ují zam stnanci, kte í jsou spokojeni s pracovním
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za azením. P i osobním kontaktu s  n kterými z dotázaných vyplynuly z  na eho

rozhovoru jejich nenapln né ambice. V ina dotazovaných by postupem asu ráda

zlep ila své postavení ve spole nosti. Na jednu stranu je to pozitivní zji ní, proto e

zam stnanci jsou vzhledem ke svým cíl m v práci aktivní. Ale ambice v ího

mno ství lidí na stejném pracovi ti na druhou stranu m ou  vést  k velké  sout ivosti

a  následn  i rivalit . I kdy  na pracovi ti jsou schopní a ambiciózní lidé, ne ka dý m e

být vedoucím, a proto by osobní cíle n kterých z nich nemusely být napln ny.

    Chci poukázat na rozdíl ve spokojenosti v pracovním za azením mu  a en. Mezi

respondenty, kte í uvedli, e jsou rozhodn  spokojeni se svým pracovním za azením,

byly pouze eny. Také v inu respondent  ve skupin  uvád jící odpov  spí e ano,

tvo í  ze  75  %  eny.  Naopak  u  odpov di  spí e  ne  odpov lo  8   mu    (17,4 %)

a odpov  rozhodn  ne uvedli pouze mu i.

    Za azení en na vy ích pozicích je v ak logické vzhledem k úrovni jejich vzd lání.

inu vysoko kolsky vzd laných zam stnanc  na pracovi ti toti  tvo í eny. Pokud

srovnáme podíl vysoko kolsky vzd laných mu  a en na pracovi ti, pak eny tvo í

81,3 %, co  je výrazný rozdíl. Proto jsou podle mého názoru eny na vy ích pozicích

ve srovnání s mu i.

    M e zde ale p sobit i po adavek zam stnavatele, aby pracovníci m li ur itou praxi.

Vzhledem k mladé struktu e pracovního týmu musí tuto praxi zam stnanci n kde získat,

proto jsou  nuceni vykonávat práci neodpovídající jejich dosa enému vzd lání.

Z tohoto pohledu jsou pak zam stnanci nespokojeni se svým pracovním za azením.

Otázka . 6: Kolik let se ji  na sou asné pozici nacházíte?

Alternativy:

a) do 5 let

b) 6 – 10 let

c) 11 – 20 let

d) 31 a více let
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Tabulka . 6: Rozd lení respondent  podle doby p sobení na sou asné pozici

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemAlternativa

Po et % Po et % Po et % Po et %
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 – 20 let 0 0 0 0 0 0 0  0
21 a více let 0 0 0 0 0 0 0  0

Graf .  6:   Rozd lení  respondent    podle  doby   p sobení    na   sou asné   pozici

                    v  procentuálním  vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

    V ichni respondenti pracují na sou asné pozici ne více jak 10 let. Z toho 43

respondent  (93,5 %)  uvedlo,  e  v podniku  p sobí  do  5  let.  Konkrétn   to  bylo  7

zam stnanc  (15,2 %) marketingového  odd lení,  3  zam stnanci  (6,5 %)  odd lení  IT

a 33 zam stnanc  (71,8 %) nákupního odd lení. Pouze 3 respondenti (6,5 %) uvedli, e

na sou asné pozici se nachází v dob  od 6 do 10 let. Tuto odpov  uvedl 1 zam stnanec

(2,2 %) odd lení marketingu a 2 zam stnanci (4,35 %) odd lení nákupu.

    To, e v ina zam stnanc  p sobí ve firm  od 1 roku do 5 let, je p ekvapivé

vzhledem  k personální  politice  spole nosti.  Je  toti  kladen velký d raz na zku enosti

a p edchozí znalosti zam stnanc . Proto bych o ekávala, e spole nost si bude vá it

svých  zam stnanc   majících  zku enosti  a  bude  se  sna it  je  vhodn   motivovat, aby

na dané pozici z stali.

    P i posouzení situace p isuzuji tento jev op t v kové struktu e personálu. Podstatná

ina  jsou  mladí  lidé  do  30 let,  kte í  jsou  ve  svém  prvním i druhém zam stnání
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a vzhledem ke svému mládí nemohli na dané pozici setrvávat po del í dobu.

    D vodem, pro  v kategoriích 11 – 20 let a 21 a více let nejsou ádní lidé, je i délka

sobení spole nosti na eském trhu. Firma poprvé vstoupila na eský trh v roce 2006,

tedy p ed 11 lety. Proto v t chto kategoriích nemohou logicky být ádní respondenti.

Otázka . 7: Vykonáváte svou práci rád(a)?

Alternativy:

a) rozhodn  ano

b) spí e ano

c) spí e ne

d) v bec ne

Tabulka . 7: Vztah pracovník  k jimi vykonávané práci

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemAlternativa

Po et % Po et % Po et % Po et %
Rozhodn  ano 4 8,70 3 6,50 1 2,20 8 17,40
Spí e ano 2 4,35 0 0 24 52,20 26 56,50
Spí e ne 2 4,35 0 0 10 21,70 12 26,10

bec ne 0 0 0 0 0 0 0  0

Graf . 7: Vztah pracovník  k jimi vykonané práci v procentuálním vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

Z procentuálního vyjád ení je patrné, e v ina pracovník  je spokojena se svou

prací.  Odpov   „rozhodn  ano“ dali  4  pracovníci  (8,7 %)  marketingového odd lení,

3 pracovníci (6,5 %) odd lení IT a 1 pracovník (2,2 %) odd lení nákupu – tedy

dohromady 8  pracovník   (17,4 %). Odpov  „spí e ano“ dalo 26 pracovník  (56,5 %).

Konkrétn  2 lidé (4,35 %) z marketingového odd lení a 24 osob (52,2 %) z nákupního

odd lení.  Tuto  druhou  skupinu   tvo í  v ina   dotázaných.   Myslím   si,   e   zji ní

je pozitivní, proto e spokojenost pracovník  je nezbytná k dobrému výkonu jejich práce

a  jsou  také  otev eni  k motivaci   ze  strany  zam stnavatele.  Pouze  12  dotazovaných

(21,6 %) není spí e spokojeno se svou prací – 10 dotázaných (21,7 %) z odd lení

nákupu a 2 dotázaní (4,35 %)  z odd lení marketingu. Odpov  rozhodn  ne dokonce

neuvedl nikdo.

    Celkové hodnocení je pro firmu p íznivé. Bli í prozkoumání uvedených odpov dí

vypovídá  o  spokojenosti  na  jednotlivých  pracovi tích  a  to  ji    tak   pozitivní   není.

Na odd lení IT jsou zam stnanci ve v ech p ípadech rozhodn  spokojeni – práci

vykonávají rádi a je pro n  pot ením. Na odd lení nákupu jsou ji  rozdíly mezi

odpov mi patrn í. P evá  zam stnance práce baví, ale i tak je tém  t etina

odpov dí záporná. Na odd lení marketingu je situace tém  stejná. Negativní postoj

la tvrtina pracovník .

    Pokud nápl  práce zam stnanc  pro n  není do jisté míry zábavná, nevnímají ji jako

zajímavou, je jasné, e se jí nebudou pln  v novat. Pokud je nebaví, nevykonávají ji

rádi, tak ani jakákoliv motivace zam stnavatele nem e pomoci ke zlep ení výkon .

le ité tedy je, aby práce byla vykonávána lidmi, kte í ji vykonávat cht jí, pro n  je

zajímavá. D raz  by  se  tedy  m l  klást  na  tuto skute nost ji  p i samotném výb ru

zam stnanc  pro  výkon   konkrétní   práce.   P i   výb rovém   ízení  by  si  ob   strany

ly ujasnit, co jedna od druhé o ekává. Zam stnanec musí být p edem seznámen

s tím, o jaký druh práce se jedná a p ijmout ji, jen pokud si je jist, e o ni opravdu stojí.

Problémem asto bývá,  e  lidé  momentáln   p ijímají  i  zam stnání,  která  je  vlastn

ani nezajímají, ale v danou dobu pot ebují prost  mít práci, aby se u ivili, a  je

jakákoliv. M e pak docházet k situacím, kdy je nápl  práce nebaví a p ipadá jim

nudná. Není to p íznivé ani pro n , ani pro jejich zam stnavatele.
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Otázka . 8: Svou práci pova ujete za:

Alternativy:

a) zajímavou a r znorodou

b) zajímavou, ale stereotypní

c) stereotypní

Tabulka . 8: Posouzení zajímavosti vykonávané práce zam stnanci

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemNázor na práci

Po et % Po et % Po et % Po et %
Zajímavá
a r znorodá 5 10,90 3 6,50 7 15,20 15 32,60

Zajímavá,
ale stereotypní 1 2,20 0 0 20 43,50 21 45,70

Stereotypní 2 4,35 0 0 8 17,40 10 21,70

Graf . 8: Posouzení zajímavosti vykonávané práce zam stnanci v procentuálním

                 vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

    Nejv í podíl dotazovaných pracovník , tedy 21 (45,7 %), uvedl, e svou práci

pova uje za zajímavou, ale stereotypní. P i podrobn ím prozkoumání výsledk

v tabulce  vidíme, e  si  to  myslel  1  respondent  (2,2 %)  z  marketingového  odd lení

a 20 respondent  (43,5 %) z nákupního odd lení. Na marketingovém odd lení

pova ovalo svou práci za zajímavou a r znorodou 5 zam stnanc  (10,9 %), na odd lení
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IT 3 zam stnanci (6,5 %) a na odd lení nákupu 7 zam stnanc  (15,2 %). Celkem se

jednalo o 15 pracovník  (32,6 %). Naopak 10 respondent  (21,7 %) uvedlo, e svou

práci vnímají jako stereotypní. P evá  takto odpov lo 8 pracovník  (17,4 %)

odd lení nákupu a 2 pracovníci (4,35 %) odd lení marketingu.

    V ina zam stnanc  tedy vidí svou práci jako zajímavou. Stereotyp je podle mého

názoru sou ástí v iny b ných povolání a nelze se mu vyhnout. N které innosti se

provád jí stále a opakovan , a proto je d le ité, aby zam stnance n co motivovalo,

„hnalo“ kup edu a neza al se na dané pozici nudit.

Otázka . 9: Podílíte se na rozhodování o v cech?

Alternativy:

a) vá  názor je velmi d le itý

b) vá  názor je málo d le itý

c) podílíte se jen málo

d) nepodílíte se v bec

Tabulka . 9: P ehled mo ností zam stnanc  na rozhodování o v cech

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %
Názor je velmi

le itý 1 2,20 1 2,20 5 10,80 7 15,20

Názor je málo
le itý 2 4,35 2 4,35 7 15,20 11 23,90

Podílí se jen málo 5 10,90 0 0 23 50,00 28 60,90

Nepodílí se v bec 0 0 0 0 0 0 0  0
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Graf  . 9:  P ehled   mo ností   zam stnanc    na   rozhodování   v   procentuálním

                   vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

Na tuto otázku odpov lo 28 respondent  (60,9 %), e se na rozhodování o v cech

podílí    jen   málo.  Z  marketingového   odd lení   tak   odpov lo   5   osob   (10,9 %)

a z nákupního odd lení 23 osob (50 %). Dále si 11 z nich (23,9 %) myslelo, e jejich

názor je málo d le itý – 2 pracovníci (4,35 %) z odd lení marketingu, 2 pracovníci

(4,35 %)  z  odd lení  IT  a  7  pracovník   (15,2 %)  z  odd lení  nákupu.  Pouze  7

osob (15,2 %) pova ovalo sv j názor za velmi d le itý – 1 lov k (2,2 %) z odd lení

marketingu i odd lení IT a 5 lidí (10,8 %) z odd lení nákupu.

    Výsledky nejsou n jak p ekvapivé, proto e pr zkum byl proveden na ni í a st ední

úrovni vedení. P evahu v dotazovaném souboru mají lidé na ni í úrovni vedení, proto

jejich názor p i rozhodování o podstatných v cech není rozhodující. I tak ale hraje jejich

názor  významnou roli. Sami pracovníci vidí, co je t eba ud lat a co vede k ení

problém . Je pak na jejich p ímém nad ízeném, aby s nimi správn  a dostate

komunikoval a  m l p ehled, co se na pracovi ti d je. Podle toho by pak m l správn

rozhodnout, pop ípad  informovat své nad ízené o daných skute nostech.

    P esto, e podíl pracovník  na rozhodování není p íli  významný, nebyl

v dotazovaném souboru ani jediný pracovník, který by uvedl, e se na rozhodování

nepodílí v bec. To pova uji za pozitivní. Ka dý zam stnanec by m l v t, e jeho

nad ízený naslouchá jeho p ipomínkám a názor m a bere je p i ení stávajících situací

v úvahu.
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Otázka  . 10:  Je Vám   ze  strany  zam stnavatele  poskytnut  dostatek   informací

                         pro výkon Va í práce?

Alternativy:

a) rozhodn  ano

b) spí e ano

c) spí e ne

d) v bec ne

Tabulka . 10: Vyhodnocení spokojenosti zam stnanc  s p ístupem  k  informacím

                          pro výkon práce

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %
Rozhodn  ano 2 4,40 0 0 3 6,50 5 10,90

Spí e ano 5 10,90 3 6,50 18 39,10 26 56,50

Spí e ne 0 0 0 0 10 21,70 10 21,70

bec ne 1 2,20 0 0 4 8,70 5 10,90

Graf .  10:  Vyhodnocení  spokojenosti   zam stnanc   s  p ístupem  k  informacím

                     pro výkon práce v procentuálním vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

    Z analýzy této otázky vyplývá, e zam stnanci jsou ve v in  p ípad  spokojeni

s informacemi poskytovanými k výkonu jejich práce ze strany zam stnavatele.

Nej ast ji se v mém hodnocení objevuje odpov  „spí e ano“, na ni  odpov lo

celkem 26 dotázaných (56,5 %). Blí e to bylo 5 pracovník  (10,9 %) odd lení

marketingu, 3 pracovníci (6,5 %) odd lení IT a 18 pracovník  (39,1 %) odd lení

nákupu. Celkem 5 pracovník  rozhodn  vyjád ilo spokojenost s p ístupem

k informacím – 2 pracovníci  (4,4 %)  odd lení  marketingu  a   3   pracovníci   (6,5 %)

odd lení   nákupu. Z celkového po tu 10 dotázaných (21,7 %) spokojeno spí e nebylo -

ichni jedinci spadají  pod  odd lení  nákupu.  Informace  se  v bec  nedostávaly   k  5

respondent m (10,9 %) – k 1 respondentovi (2,2 %) z odd lení marketingu a 4

respondent m (8,7 %) z odd lení nákupu.

    Informace  jsou v dne ní dob  klí em vedoucím k úsp nosti firem. Cení se velmi

vysoce  a  v ekonomii  jsou  z pohledu výrobních zdroj  stejn  d le ité jako práce, p da

a kapitál. Jejich d le itost neustále roste. Spole nosti jejich znalostí získávají

konkuren ní výhodu, proto je nezbytné, aby byly  zam stnanc m  informace poskytnuty

v dostate ném mno ství.

Otázka  . 11:  Poskytuje Vám zam stnavatel  kolení, seminá e, kurzy,  atd., které

                          p ispívají ke zvý ení Va í odbornosti?

Alternativy:

a) ano

b) ne

Tabulka . 11: Nabídka dal ího vzd lání a rozvoje zam stnavatelem

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %
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:  Nabídka  dal ího vzd lání a rozvoje zam stnavatelem v procentuálním

                     vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

    V odpov dích na tuto otázku 35 dotázaných (76,1 %) uvedlo, e jim zam stnavatel

poskytuje dostatek p íle itostí, kdy by mohli zlep it své znalosti a odbornost. V obou

sledovaných odd leních byl rozvoj umo n v in  zam stnanc . Údaje v tabulce

vypovídají, e z marketingového odd lení se dále vzd lává 5 zam stnanc  (10,9 %),

z odd lení IT v ichni zam stnanci – tedy 3 (6,5 %) a z odd lení nákupu 27 zam stnanc

(58,7 %). Naproti tomu 11 respondent  (23,9 %) uvedlo opa nou odpov  – 3

pracovníci (6,5 %) odd lení marketingu a 8 pracovník  (17,4 %) odd lení nákupu.

    V ina pracovník  sice má mo nost se dále odborn  vzd lávat, ale u 23,9 % to tak

není, co  pova uji za negativní. Pokud chce spole nost být úsp ná, pot ebuje schopné

zam stnance,  proto e  práv   oni  spole nost  tvo í  a  sna í  se  o   spln ní   jejích   cíl .

Pro výkon své práce pot ebují znát jistou problematiku a mít v té i oné sfé e ur ité

znalosti.

Otázka . 12: Vítáte mo nost dal ího vzd lání, seberozvoje a získávání nových

                        informací?

Alternativy:

      a) ano

b) ne
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Tabulka . 12: P ístup zam stnanc  k dal ímu rozvoji

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %
Ano 8 17,40 3 6,50 33 71,80 44 95,70
Ne 0 0 0 0 2 4,40 2 4,40

Graf  . 12:  P ístup  zam stnanc   k  dal ímu  rozvoji  v  procentuálním  vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

Výsledky ukazují zájem 44 zam stnanc  (95,7 %) o dal í rozvoj. Pouze 2 dotázaní

(4,4 %) se o dal í rozvoj nezajímali. Oba byli z odd lení nákupu.

    V p edchozí otázce  23,9 % dotázaných uvedlo, e jim není dal í rozvoj ze strany

zam stnavatel umo n.

    R zné seminá e a kolení jsou nezbytné pro dobrou úrove  pracovního výkonu

zam stnanc . V oboru informa ních technologií jde vývoj stále kup edu a v oborech

ekonomiky a ú etnictví, jejich  znalost musí mít zam stnanci na odd leních marketingu

a nákupu, dochází ke zm  novel, sazeb a vyhlá ek. Zam stnanci jsou si v domi, e si

stále musí udr ovat p ehled a získávat nové informace z oboru.

    Nedostatek seminá , kolení a vzd lávacích program  m e zp sobit, e

zam stnanci nebudou mít dostate ný p ehled a v domosti pro výkon své práce. Také

jejich zájem o dal í rozvoj by v p ípad  laxnosti zam stnavatele mohl opadnout. Tyto

vody by mohly poté vést ke sní ení jejich pracovní výkonnosti.
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Otázka . 13: Uvítal(a) byste mo nost dal ího postupu?

Alternativy:

      a) ano

b) ne

Tabulka . 13: P ístup zam stnanc  k dal ímu kariérovému postupu

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %
Ano 8 17,40 3 6,50 33 71,80 44 95,70
Ne 0 0 0 0 2 4,40 2 4,40

Výsledky a diskuse:

    Odpov di na vý e uvedenou otázku jsou naprosto toto né s odpov mi na otázku

edchozí, proto zde nep ikládám graf.

    Tyto dv  otázky spolu velmi souvisí. Pokud pracovníci mají zájem o kariérový

postup,  je  zvý ení  jejich   kvalifikace   a   získávání   nových   schopností,   v domostí

a  dovedností   naprosto   nezbytným   prvkem.  Pozitivní  je,  e  zájem  z  jejich  strany

o profesní r st je tém  v inový, co  poukazuje na aktivní a otev ený p ístup. Nyní je

jen na zam stnavateli, zda vyjde svým zam stnanc m vst íc.

Otázka . 14: Jste spokojen(a)  s vybavením,  které Vám zam stnavatel  pro  výkon

                        Va í  práce poskytuje? (technická vybavenost, za ízení kancelá e aj.)

Alternativy:

a) rozhodn  ano

b) spí e ano

c) spí e ne

d) v bec ne
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Tabulka . 14:  Spokojenost  zam stnanc   s  vybavením  poskytnutým  pro  výkon

                          práce

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %
Rozhodn  ano 2 4,35 1 2,20 2 4,35 5 10,90

Spí e ano 5 10,90 2 4,35 19 41,30 26 56,50

Spí e ne 1 2,20 0 0 9 19,50 10 21,70

bec ne 0 0 0 0 5 10,90 5 10,90

Graf . 14: Spokojenost zam stnanc  s vybavením poskytnutým pro výkon práce

                   v procentuálním vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

Spí e spokojeno s pracovním vybavením bylo 26 zam stnanc  (56,5 %) z celkového

po tu.  Z toho  5  zam stnanc   (10,9 %)  bylo  z odd lení  marketingu,  2   zam stnanci

(4,35 %)  z odd lení IT a 19 osob (41,3 %)  z nákupního odd lení. Odpov  „rozhodn

ano“ uvedlo celkem 5 dotázaných (10,9 %). Z toho 2 pracovníci (4,35 %) byli

z marketingového odd lení, 1 pracovník (2,2 %) byl z odd lení IT a 2 zam stnanci

(4,35 %)   byli  z odd lení  nákupu.  Spí e  nespokojeno  bylo  celkem  10  zam stnanc

(21,7 %), z toho byl 1 pracovník (2,2 %) z odd lení marketingu a 9 pracovník  (19,5 %)

z odd lení nákupu. Dále 5 osob (10,9 %)  z  celkového  po tu  nebylo  spokojeno  v bec

a v ichni byli zam stnanci nákupního odd lení.
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    Z celkového pohledu je jasné, e v ina zam stnanc  na v ech odd leních je

evá  spokojena s vybavením, které jim zam stnavatel pro výkon práce poskytuje.

Na odd leních marketingu a nákupu m li respondenti k vybavení pracovi  jisté

výhrady. Na odd lení IT byla spokojenost pracovník  s vybavením umo ujícím

jejich práci vysoká. Spole nost toti  investuje nemalé finan ní prost edky do nového

moderního a vysoce kvalitního technického vybavení.

    P i náv  spole nosti jsem mohla vid t v echna pracovi , na kterých dotazovaní

pracovníci p sobili. Kancelá e byly za ízeny novým a moderním nábytkem a prostorové

umíst ní nábytku a barevné ení pracovi  p sobily esteticky. Zam stnanc m je té

poskytnut dostatek výpo etní techniky, která je pro práci v kancelá i nezbytná. Zde se

ob as objevují problémy s nefunk ností po íta , i výpadky softwaru, co  je v praxi

naprosto b né. Pomáhá je vy it odd lení IT.

Otázka . 15: Jste ke své práci dostate  motivován(a)?

Alternativy:

a) rozhodn  ano

b) spí e ano

c) spí e ne

d) v bec ne

Tabulka . 15: Motivování pracovník  zam stnavatelem

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %
Rozhodn  ano 0 0 2 4,40 0 0 2 4,40
Spí e ano 3 6,50 1 2,20 11 23,90 15 32,60
Spí e ne 3 6,50 0 0 18 39,10 21 45,60

bec ne 2 4,40 0 0 6 13,00 8 17,40
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Graf .15: Motivovanost zam stnanc  na jednotlivých odd leních v procentuálním

                  vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

V souhrnu v ech dotázaných osob se nejvíce respondent  – 21 (45,6 %) necítí být

motivováno ke své práci ze strany zam stnavatele. V této kategorii 18 respondent

(39,1 %) bylo z odd lení nákupu a 3 osoby (6,5 %) byly z odd lení marketingu.

áste  se cítilo být ke své práci motivováno 15 pracovník  (32,6 %) z celkového

po tu dotázaných. Z nákupního odd lení takto odpov lo 11 pracovník  (23,9 %), 3

pracovníci (6,5 %) byli z marketingového odd lení a 1 zam stnanec  (2,2 %) odd lení

IT uvedl tuto odpov  také. Z celkového po tu si 8 jedinc  (17,4 %) nemyslelo v bec,

e by byli ke své práci zam stnavatelem motivováni. Na nákupním odd lení si to

myslelo 6 zam stnanc  (13 %), na marketingovém odd lení 2 lidé (4,4 %)  také sdíleli

stejný názor. Jen 2 dotázaní (4,4 %)  z celkového po tu respondent  byli pro svou práci

dostate  motivováni – oba z odd lení IT.

    Tato otázka se p ímo ptá respondent  na motivaci k práci. V ina dotázaných

odpov la, e se pro svou práci spí e necítí být motivována. D le itá je souvislost

chto odpov dí s odpov mi týkajících se dal ích ní e uvedených otázek. I z nich

vyplývá,   e  se   zam stnanci   necítí   být   zam stnavatelem   dostate     motivováni

pro výkon práce. Danou situaci hodnotím jako nep íznivou. Motivovanost zam stnanc

hraje klí ovou roli, pro  by v podniku m li dále setrvávat. Pokud je motivovanost

nedostate ná nebo ádná, ztrácejí zam stnanci o svou práci zájem a nehodlají

v zam stnání setrvat ani v budoucnu. M j názor se potvrzuje v poslední otázce, kdy
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velká ást respondent  odpov la, e ve svém zam stnání v budoucnosti setrvat

nehodlá.

Otázka . 16: Ovliv ují motiva ní stimuly Va i pracovní aktivitu?

Alternativy:

a) rozhodn  ano

b) spí e ano

c) spí e ne

d) v bec ne

Tabulka . 16: Ovlivn ní pracovní aktivity motiva ními stimuly

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %
Rozhodn  ano 5 10,90 2 4,40 18 39,10 25 54,40
Spí e ano 3 6,50 1 2,20 14 30,40 18 39,10
Spí e ne 0 0 0 0 3 6,50 3 6,50

bec ne 0 0 0 0 0 0 0  0

Graf . 16: Ovlivn ní pracovní aktivity motiva ními stimuly v procentuálním

                    vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

Odpov di na otázku . 16 byly u zam stnanc  na v ech odd leních ve v in  p ípad

jednomyslné. Motiva ní stimuly ovliv ují jejich pracovní aktivitu. Odpov  „rozhodn

ano“ uvedlo 25 osob (54,4 %) z celkového po tu dotázaných – 5 osob z odd lení

marketingu (10,9 %), 2 osoby (4,4 %) z odd lení IT a 18 osob (39,1 %) z odd lení

nákupu. Spí e ovlivn no motiva ními stimuly se cítilo být 18 dotazovaných (39,1 %).

Konkrétn   takto  odpov ly  3 osoby  (6,5 %)  pracující  na  marketingovém

odd lení, 1  osoba  (2,2 %)  pracující  na  odd lení  IT  a  14  osob  (30,4 %)  pracujících

na  nákupním  odd lení. Pouze 3  osoby  (6,5 %) spí e nepova ovaly motiva ní  stimuly

za hnací motor ke zvý ení jejich pracovní aktivity. Tyto 3 osoby byly v echny

z odd lení nákupu. Odpov  „v bec ne“ dokonce neuvedl ádný z dotázaných

zam stnanc .

    Teorie o d le itosti motiva ních stimul  uvád né v literatu e se v mém pr zkumu

potvrdily. K podnícení aktivity zam stnanc  proto firmy vytvá ejí motiva ní programy,

pomocí kterých usilují o cílev domé a komplexní p sobení na kolektiv pracovník .

Nejinak je tomu i u mnou sledované spole nosti.

    Dal í otázky jsem koncipovala tak, abych zjistila, jakou d le itost p ikládají

zam stnanci jednotlivým stimul m, jakým zp sobem se je sna í zam stnavatel

motivovat a jestli jsou se stimula ním programem firmy spokojeni.

Otázka . 17: Který ze stimul  je pro Vás nejvíce d le itý?

Alternativy:

a) finan ní odm na

b) pochvala, pod kování

c) mo nost seberozvoje, seberealizace a osobního r stu

d) motivace od p ímého nad ízeného
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Tabulka . 17: D le itost stimul  z pohledu zam stnanc

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %

Finan ní
odm na 4 8,70 3 6,50 8 17,40 15 32,60

Pochvala,
pod kování 0 0 0 0 0 0 0  0

Mo nost
seberozvoje 2 4,35 0 0 24 52,20 26 56,50

Motivace
od p ímého
nad ízeného

2 4,35 0 0 3 6,50 5 10,90

Graf  . 17:  P ehled  stimula ních  priorit zam stnanc  v procentuálním vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

Ve v ech sledovaných skupinách respondenti za nejvýznamn í stimula ní faktor

pova ovali mo nost seberozvoje – 26 odpov dí (56,5 %). Na odd lení marketingu by si

mo nosti seberozvoje p áli  pracovníci  ve  2  p ípadech  (4,35 %)  a  na  odd lení

nákupu ve 24 p ípadech (52,2 %). Vy í výd lek by si celkem p álo 15 dotázaných

(32,6 %). Na odd lení marketingu  jako  hlavní  stimul  finan ní  odm nu  uvedli  4  lidé

(8,7 %), na odd lení IT 3 (6,5 %) a na odd lení nákupu 8 pracovník  (17,4 %).

Nejmén  pracovník  jako hlavní stimula ní faktor uvedlo motivaci od p ímého

na ízeného   –   5   odpov dí   (10,9  %).    Z   marketingového    odd lení   po   motivaci
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od  p ímého   nad ízeného   tou ili 2  pracovníci  (4,35 %)  a  z odd lení  nákupního  to

byli  3  pracovníci  (6,5 %). Pochvale a pod kování nep ikládal d le itost ádný

z dotázaných.

    Z celkového mno ství odpov dí ve v ech zkoumaných odd leních p evládal názor, e

nejvýznamn í podn t k práci je pro pracovníky dal í mo nost seberozvoje, vzd lávání

a zvy ování jejich kvalifikace. V teorii se nejv í význam ze v ech stimula ních

faktor  p ikládá finan ní odm . To se v mém pr zkumu nepotvrdilo a se azení

le itosti stimul  ovliv ujících práci respondent  m  velmi p ekvapilo.

     Ji  na otázku . 12, kde se zabývám zájmem pracovník  o soberozvoj, tém

jednohlasn  pracovníci zareagovali pozitivn . V ina dotázaných – 44 osob (95,7 %)

uvedla, e vítá jakýkoliv zp sob dal ího rozvoje a prohlubování svých znalostí. Jejich

zájem o zlep ení kvalifikace a rozvoj se nyní jen potvrdil. V otázce . 11 v ak 23,9 %

dotázaných  ozna ilo  negativní   odpov    na   dotaz,   zda   je   jim   umo na   ú ast

na nejr zn ích koleních, seminá ích a kurzech p ispívajících ke zvý ení odbornosti.

To vzhledem k tak markantnímu zájmu o dal í rozvoj pova uji za nep íznivé.

    Pokud je zájem ze strany zam stnanc  tak velký, m l by se zam stnavatel sna it jim

rozum t, identifikovat jejich silné stránky a nabídnout jim odpovídající sm r kariérního

stu. Ka dý zam stnanec by m l mít mo nost rozvíjet sv j potenciál a v domosti

pomocí tréninkových a rozvojových program . Spole nost je nadnárodní a vzhledem

k tomu má mo nost po ádat vzd lávací kurzy a programy pro zam stnance nejen

v eské republice, ale také posílat je na zahrani ní stá e v rámci své spole nosti.

Myslím si, e by spole nost m la roz it tyto mo nosti na v echny pracovníky, nejen

na ur ité jedince.

    Ani mno ství pracovník , kte í uvedli, e si cení nejvíce finan ního výd lku, není

zanedbatelné. Ti tvo í t etinu z celkového po tu dotázaných. Vysoký po et osob

preferující finan ní odm nu jako stimula ní faktor jsem o ekávala. Peníze jsou

prost edkem k zaji ní ivotních pot eb lidí a jejich rodin a jsou hlavním d vodem,

pro  chodíme do práce.

    Motivaci od p ímého nad ízeného nepova uje mnoho osob za nejd le it í faktor,

av ak i ta ovliv uje n kolik málo jedinc  ze v eho nejvíce. Pochvala a pod kování není

nejd le it ím stimulem pro ádného z dotazovaných. Tak malé zastoupení  d le itosti

chto dvou stimul  si vysv tluji faktem, e peníze a mo nost seberozvoje a kariérového

postupu jsou siln ím hnacím motorem pro aktivitu pracovník . Zaji ují toti  lidem

úrove  jejich ivota a ve srovnání s motivací od p ímého nad ízeného a pochvalou i
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pod kováním jsou pro existen ní zaji ní lidí významn í. To v ak neznamená, e

motivace od p ímého nad ízeného a pochvala i pod kování jsou stimuly zanedbatelné.

Naopak jejich d le itost v motivaci pracovník  je nesporná a jejich nedostatek nebo

absence jako prost edek stimulace by se brzy projevil ve sní ení pracovního výkonu

zam stnanc .

Otázka . 18: Má organizace mi p ispívá na:

Alternativy:

a) stravování

b) penzijní p ipoji ní

c) dává dny dovolené navíc

d) zvýhod uje po ízení svých produkt

e) o atné

f) jiné

g) nep ispívá

Tabulka . 18: P ehled p ísp vk  firmy pro zam stnance

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %

Stravování 8 17,40 3 6,50 35 76,10 46 100

Penzijní
ipoji ní 2 4,40 0 0 11 23,90 13 28,30

Dny dovolené
navíc 8 17,40 1 2,20 14 30,40 23 50

Zvýhodn ný
nákup produkt 0 0 0 0 13 28,30 13 28,30

atné 0 0 0 0 0 0 0  0

Jiné 2 4,40 1 2,20 4 8,60 7 15,20

Nep ispívá 0 0 0 0 0 0 0  0
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Graf . 18: P ísp vky firmy pro zam stnance v procentuálním vyjád ení

0

10

20

30

40

50

60

70

80

Odd lení marketingu Odd lení IT Odd lení nákupu

Stravování

Penzijní p ipoji ní

Dny dovolené navíc

Zvýhodn ný nákup produkt

atné

Jiné

Nep ispívá

Výsledky a diskuse:

    Spole nost v em svým zam stnanc m p ispívá na stravování. P ísp vek na penzijní

ipoji ní  byl  poskytován  13  osobám  (28,3 %)  –  11 osobám (23,9 %), které

pracují na nákupním odd lení a 2 osobám (4,4%), které pracují na marketingovém

odd lení. Dny dovolené navíc firma dává 23 zam stnanc m (50 %). Konkrétn  vyu ívá

mo nosti del ího odpo inku 8 dotázaných (17,4 %) z odd lení marketingu, 1 dotázaný

(2,2 %) z odd lení IT a 14 dotázaných (30,4 %) z odd lení nákupu. Zvýhodn ný nákup

produkt  vyu ívalo 13 respondent  (28,3 %). P ekvapiv  je mo nost zvýhodn ných

nákup  poskytnuta jen pracovník m odd lení nákupu. Na o atné spole nost

nep ispívala nikomu. Alternativu „jiné“ uvedlo 7 dotázaných   (15,2 %)   z   celkového

po tu.   Z   marketingového   odd lení   kategorii   „jiné“    uvedly    2    osoby   (4,4 %),

z  odd lení IT uvedl kategorii „jiné“  1  lov k  (2,2 %)  a  z  odd lení  nákupu  4  osoby

(8,6 %). Poslední mo nost „nep ispívá“ neuvedl nikdo.

    P ísp vek na stravování byl poskytován v em dotázaným. Je to nejb í a také

nejjednodu í zp sob, jak zam stnanc m na n co p isp t. Spole nost pracovník m

ka dý m síc dává okolo 20 stravenek v nominální hodnot  90 K . Po et stravenek je

dy dán po tem pracovních dní v m síci. Je pak na zam stnancích, jak s nimi nalo í.

    P ísp vek na penzijní p ipoji ní nevyu ívalo p íli  mnoho pracovník . Tento

zp sob p ísp vku je zatím pom rn  nový a ne v ichni si ji  vzhledem ke svému

nízkému v ku spo í na stá í. Dny dovolené navíc dostávala polovina pracovník . Je to

ísp vek, který se t í u zam stnanc  velké oblib . Spole nost podle svých pr zkum

zjistila, e výkonn í jsou ti pracovníci, kte í si dop ávají 14 dní dovolené v kuse a ne ti

pracovníci, kte í si svou dovolenou rozd lí v pr hu celého roku do více etap na krat í
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asová rozmezí. Podle pr zkumu za celý rok podají v í výkon odpo inutí zam stnanci

oproti t m, kte í dovolenou nevyu ijí celou. Je to tedy velmi ú inný zp sob, jak zlep it

pracovní výkon zam stnanc .

    Spole nost zvýhod uje nákup textilního zbo í prodávaného v síti jejích

hypermarket . Není to ale p íli  vyu ívaná forma p ísp vku zam stnanc m.

   15,2   %   dotázaných   odpov lo   v    kategorii    jiné,    kdy    dostávali    p ísp vky

na  dovolenou,  zájezdy,  jazykové   kurzy,   slu ební  mobil,   slu ební  automobil,   atd.

Na o atné spole nost pracovník m zkoumaných odd lení nep ispívala v bec.

Otázka . 19: Jste se sociálním programem zam stnavatele spokojen(a)?

Alternativy:

a) rozhodn  ano

b) spí e ano

c) spí e ne

d) v bec ne

Tabulka  . 19:  Spokojenost zam stnanc  se sociálním programem zam stnavatele

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %
Rozhodn  ano 1 2,20 1 2,20 0 0 2 4,40

Spí e ano 2 4,40 1 2,20 17 36,90 20 43,50

Spí e ne 3 6,50 1 2,20 14 30,40 18 39,10

bec ne 2 4,40 0 0 4 8,60 6 13,00
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Graf  . 19:   Spokojenost  zam stnanc   se  sociálním  programem  zam stnavatele

                      v procentuálním vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

ina respondent  – 20 (43,5 %) odpov la, e je spí e spokojena se sociálním

programem   firmy.   Na   marketingovém   odd lení   byli   spí e   spokojeni 2 dotázaní

(4,4 %),  na  odd lení  IT  pouze  1  dotázaný  (2,2 %)  a  na  odd lení  nákupu 17

dotázaných (36,9 %). Z celkového po tu respondent  18 osob (39,1 %) se sociálním

programem spí e spokojeno nebylo – 3 respondenti (6,5 %) z odd lení marketingu, 1

osoba (2,2 %) z odd lení IT a 14 osob (30,4 %) z odd lení nákupu. Spokojeno v bec

nebylo  6  osob  (13 %).  Mezi tyto nespokojené pracovníky  pat ili  2  dotázaní  (4,4 %)

z odd lení marketingu a 4 dotázaní (8,6 %) z odd lení nákupu. Jen 2 osoby (4,4 %)

spokojeny rozhodn  byly. V tabulce m eme vid t, e to byl 1 zam stnanec (2,2 %)

odd lení marketingu a takté  1 zam stnanec (2,2 %) odd lení IT.

    Z celkového hlediska tedy spokojenost se sociálním programem spole nosti není

vysoká. P ibli  polovina zam stnanc  spokojená je a druhá není. Spole nost nemá

sociální program detailn  propracován a není na n j v budoucnosti ani p íli  zam ena.

Není  to  toti   p ímý  faktor  ovliv ující  ochotu  pracovník    setrvávat   v   zam stnání

i v budoucnu, a proto je zanedbáván.

    Já stimula ní program pova uji za jeden ze zp sob , jak zam stnance motivovat

k lep ímu výkonu, a jeho propracování je pro zvý ení spokojenosti zam stnanc

nezbytné.
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Otázka   . 20:   Myslíte   si,   e  jste  ohodnocen(a)  úm rn   Va emu   pracovnímu

                            výkonu?

Alternativy:

a) rozhodn  ano

b) spí e ano

c) spí e ne

d) v bec ne

Tabulka   . 20:    Spokojenost   pracovník    s   ohodnocením   jejich   práce   v i

                              pracovnímu  výkonu

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %
Rozhodn  ano 0 0 0 0 0 0 0 0

Spí e ano 3 6,50 3 6,50 7 15,30 13 28,30

Spí e ne 3 6,50 0 0 18 39,20 21 45,70

bec ne 1 2,20 0 0 11 23,80 12 26,00

Graf . 20: Spokojenost pracovník  s ohodnocením jejich  práce  v i  pracovnímu

                   výkonu v procentuálním vyjád ení
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Vyhodnocení a diskuse:

    Ve v ech sledovaných skupinách se nejvíce pracovník  – 21 (45,7 %) domnívalo, e

nejsou ohodnoceni úm rn  svému pracovnímu výkonu. Podrobn í analýza ukázala, e

spí e nedostate  ohodnoceni se cítili 3 zam stnanci (6,5 %) pracující na odd lení
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marketingu a 18 zam stnanc  (39,2 %) pracujících na odd lení nákupu. Spí e

ohodnoceno úm rn  svému pracovnímu výkonu se cítilo být 13 jedinc  (28,3 %) – 3

zam stnanci (6,5 %) odd lení marketingu, 3 zam stnanci (6,5 %) odd lení IT a 7

zam stnanc  (15,3 %) odd lení nákupu. Naprostou nespokojenost s ohodnocením v i

pracovnímu výkonu vyjád ilo 12 osob (26,0 %). Takto negativní postoj v i svému

platovému ohodnocení zaujal 1 pracovník (2,2 %) odd lení marketingu a 11 pracovník

(23,8 %)  odd lení nákupu.

    Výsledky poukazují na celkovou nespokojenost zam stnanc  s ocen ním jejich

práce. Souvisí to i s problematikou motivovanosti, kdy výsledky nebyly p íli  p íznivé.

Motivace pracovník  zahrnuje celou adu stimul  a ohodnocení práce je jedním z nich.

Odpov di tedy poukazují na jeden z aspekt , který zp sobuje nespokojenost

zam stnanc .

    Na druhé stran  v ak v ina respondent  vyjád ila názor, e jako hlavní stimul

vnímají  mo nost  r stu  a  rozvoje.  Nespokojenost  s  ocen ním  jejich  práce   a   touha

po zlep ení této situace se tedy nepotvrdila. Výsledky jsou sporné. Je nutno podotknout,

e v p ípad  tak velké nespokojenosti zam stnanc  s ocen ním práce se mohli ji  d íve

zam stnanci bránit nap íklad prost ednictvím odbor . Obecn  v ak nároky zam stnanc

na platové ohodnocení nemají meze, proto mohou být výsledky zkreslené a neudávají

skute ný odraz spravedlnosti ohodnocení.

Otázka . 21: Jak asto jednáte se svým p ímým nad ízeným?

Alternativy:

a) n kolikrát denn

b) 1x denn

c) jen n kolikrát v týdnu

d) 1x v týdnu

e) jen n kolikrát v m síci
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Tabulka . 21: Mo nosti jednání pracovník  s jejich p ímým nad ízeným

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta

odpov di Po et % Po et % Po et % Po et %
kolikrát

denn 5 10,80 0 0 23 50 28 60,80

1x denn 2 4,40 1 2,20 4 8,60 7 15,20

Jen n kolikrát
týdn 1 2,20 2 4,40 4 8,60 7 15,20

1x v týdnu 0 0 0 0 2 4,40 2 4,40

Jen n kolikrát v
síci 0 0 0 0 2 4,40 2 4,40

Graf   . 21:   Pravidelnost   kontaktu   a   jednání   pracovník    s   jejich   p ímým

                       nad ízeným v procentuálním vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

    Celých 60,8 % dotázaných uvedlo, e se svými nad ízenými komunikují n kolikrát

denn . Z marketingového odd lení to bylo 5 dotázaných (10,8 %) a z odd lení nákupu

23 respondent  (50 %). Se svým p ímým nad ízeným komunikovalo 7 osob 1x denn .

To zahrnuje 2 osoby (4,4 %) z odd lení marketingu, 1 osobu (2,2 %) z odd lení IT a 4

osoby (8,6 %)  z  odd lení  nákupu.  N kolikrát  týdn  bylo v kontaktu s nad ízeným 7

pracovník  (15,2 %) ze v ech sledovaných odd lení. Z toho 1 pracovník (2,2 %) byl

z odd lení marketingu, 2 pracovníci (4,4 %) byli z odd lení IT a 4 pracovníci (8,6 %)

byli z odd lení nákupu. 1x v týdnu se svým nad ízeným komunikovali pouze 2
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z dotázaných (4,4 %). Oba byli z odd lení nákupu. Takté  odpov  „jen n kolikrát

v m síci“ uvedli pouze 2 dotázaní (4,4 %) a oba byli z odd lení nákupu.

    P evá ný po et pracovník  komunikuje se  svými  p ímými  nad ízenými  ka dý  den

a men í  ást n kolikrát v týdnu. Respondenti se toti  nachází v inou na ni í úrovni

ízení a jejich p ímí nad ízení jsou pak vedoucí odd lení. Ti pracují ve stejné kancelá i,

tak e ka dodenní styk s pod ízenými je vlastn  nevyhnutelný. Jen nepatrná ást

pracovník  své nad ízené vídá jen 1x v týdnu i n kolikrát v m síci. astá a pravidelná

komunikace s p ímo pod ízenými pracovníky je velmi d le itá. Nad ízený má p esný

ehled, které úkoly jsou vy eny, pop . v jaké fázi rozpracovanosti se nacházejí, jaké

aktuální i eventuální problémy ohro ují dané cíle atd. D le ité je také to, aby

nad ízený velmi dob e poznal své zam stnance. M l by v t, co je ene kup edu, co je

motivuje, které schopnosti jsou u nich dob e rozvinuty a jakým sm rem by je m l

orientovat, aby sv j výkon odvád li co nejlépe.

Otázka . 22: M ete svému nad ízenému bez obav sd lit sv j názor?

Alternativy:

a) rozhodn  ano

b) spí e ano

c) spí e ne

d) v bec ne

Tabulka . 22 : Postoj zam stnanc  ve sd lování názor  k p ímému nad ízenému

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %
Rozhodn  ano 4 8,70 2 4,35 10 21,70 16 34,80

Spí e ano 2 4,35 1 2,20 22 47,80 25 54,30

Spí e ne 2 4,35 0 0 3 6,50 5 10,90

bec ne 0 0 0 0 0 0 0  0
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Graf . 22: Postoj zam stnanc  ve sd lování názor  k p ímému nad ízenému
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Výsledky a diskuse:

    Celkem 25 pracovník  (54,3 %) odpov lo, e spí e mohou bez obav svému

nad ízenému sd lit sv j názor. Mezi nimi byli 2 pracovníci (4,35 %) z odd lení

marketingu, 1 pracovník (2,2 %) z odd lení IT a 22 pracovník  (47,8 %) z odd lení

nákupu. Odpov  „rozhodn  ano“ uvedlo z celkového po tu 16 dotazovaných (34,8 %),

kdy 4 lidé (8,7 %) byli zam stnanci marketingového odd lení, 2 zam stnanci (4,35 %)

odd lení IT a 10 (21,7 %) zam stnanci nákupního odd lení. Odpov  „spí e ne“ dalo

celkem 5 dotázaných (10,9 %) – 2 pracovníci (4,35 %) marketingového odd lení a 3

pracovníci (6,5 %) odd lení nákupu. Odpov  „v bec ne“ neuvedl ádný z dotázaných.

    Výsledky vyplývající z pr zkumu jsou pozitivní. Tém  v ichni dotazovaní nemají

obavu  sd lit  p ímému  nad ízenému  up ímn   sv j  názor. Domnívám se, e vzhledem

ke ka dodennímu kontaktu s nad ízenými se ú astníci pr zkumu se svými nad ízenými

dob e znají a komunikace mezi nimi je bezproblémová. P átelský a otev ený p ístup

nad ízených k ení problém  a ka dodenních situací je d le itý práv  proto, aby se

zam stnanci nebáli íci nahlas i nep íjemné skute nosti a ty se mohly dále co

nejú inn ji it.
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Otázka . 23: Rozhoduje vedoucí na Va em pracovi ti spravedliv ?

Alternativy:

a) rozhodn  ano

b) spí e ano

c) spí e ne

d) v bec ne

Tabulka . 23: Názor pracovník  na spravedlnost hodnocení p ímým nad ízeným

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %
Rozhodn  ano 2 4,35 1 2,20 4 8,70 7 15,20

Spí e ano 4 8,70 2 4,35 24 52,20 30 65,20

Spí e ne 1 2,20 0 0 6 13,00 7 15,20

bec ne 1 2,20 0 0 1 2,20 2 4,35

Graf  . 23:  Názor  pracovník   na  spravedlnost  hodnocení  p ímým  nad ízeným

                     v procentuálním vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

    I hodnocení této otázky je celkem p íznivé. T icet dotázaných (65,2 %) z celkového

po tu uvedlo, e  jsou  spí e  spokojeni  s  rozhodováním  na  pracovi ti.  ty i  dotázaní
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(8,7 %) byli z odd lení marketingu, 2 dotázaní (4,35 %) z odd lení IT a 24 dotázaných

(52,2 %) z odd lení nákupu. Spí e nespokojeno bylo celkem 7 (15,2 %) respondent  – 1

zam stnanec (2,2 %) marketingového odd lení a 6 zam stnanc  (13,0 %) odd lení

nákupu.   Rozhodn    spokojeno   s   rozhodováním  na  pracovi ti  bylo  7  zam stnanc

(15,2 %).   Konkrétn    2  pracovníci  (4,35 %)  marketingového  odd lení,  1  pracovník

(2,2 %) odd lení  IT  a  4 pracovníci (8,7 %) odd lení nákupu. Absolutní nespokojenost

vyjád ili 2 lidé (4,35 %) – 1 lov k (2,2 %) z odd lení marketingu a 1 lov k (2,2 %)

z odd lení nákupu.

    Je patrné, e vedoucí odd lení, kte í rozhodují o d ní v cí, mají podle jejich

pod ízených v inou rozumné názory. Je d le ité, aby se zam stnanci ztoto ovali se

stejnými vizemi a cíli jako jejich p ímí nad ízení. Jedin  pak mohou spole  pracovat

na stejných v cech úsp .

Otázka   . 24:   Sd luje   Vám  Vá   nad ízený  jasn ,  jaké  výsledky  jsou  od  Vás

                            o ekávány?

Alternativy:

a) rozhodn  ano

b) spí e ano

c) spí e ne

d) v bec ne

Tabulka . 24: Jasnost sd lování o ekávaných výsledk  p ímým nad ízeným

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemAlternativa

Po et % Po et % Po et % Po et %
Rozhodn  ano 2 4,40 3 6,50 7 15,20 12 26,10

Spí e ano 3 6,50 0 0 22 47,80 25 54,30

Spí e ne 3 6,50 0 0 6 13,00 9 19,60

bec ne 0 0 0 0 0 0 0  0
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Graf   . 24:    Jasnost   sd lování    o ekávaných   výsledk     p ímým   nad ízeným

                        v   procentuálním   vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

    Na vý e uvedenou otázku odpov lo kladn  80,4 % pracovník . Z toho je spí e

spokojeno 25 pracovník  (54,3 %) – 3 pracovníci (6,5 %) marketingu a 22 pracovník

(47,8 %) nákupu. Rozhodn   spokojeno  bylo  12  pracovník   (26,1 %)  –  2  pracovníci

(4,4 %) nákupu, 3 pracovníci (6,5 %) odd lení IT a 7 pracovník  (15,2 %) nákupu.

Nespokojenost pak odpov dí „spí e ne“ vyjád ilo 9 zam stnanc  (19,6 %) – 3

zam stnanci (6,5 %) odd lení marketingu a 6 zam stnanc  (13,0 %) odd lení nákupu.

Odpov  „v bec ne“ neuvedl nikdo.

    V inou  je  tedy  od  nad ízených  jasn   sd lováno,  co  se  od  pracovník   o ekává

a  na  pracovi ti pak nedochází ke zbyte ným nedorozum ním.

Otázka . 25: Hodnotí nad ízený výsledky Va í práce pravideln ?

Alternativy:

a) ano

b) ne

Tabulka . 25: Pravidelnost hodnocení výsledk  p ímým nad ízeným

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %
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 hodnocení výsledk  p ímým nad ízeným v procentuálním

                   vyjád ení

0

10

20

30

40

50

60

70

Odd lení marketingu Odd lení IT Odd lení nákupu

Ano

Ne

Výsledky a diskuse:

    Na otázku, zda jsou výsledky práce nad ízenými hodnoceny pravideln , odpov lo

pozitivn  36 osob (78,3 %) a negativn  pak 10 osob (21,7 %). P i analýze odpov dí

jednotlivých odd lení jsem zjistila, e pravideln  jsou na marketingovém odd lení

hodnoceny  výsledky  5  z dotázaných  (10,9 %),  na  odd lení  IT 3 dotázaných  (6,5 %)

a na odd lení nákupu jsou pravideln  hodnoceny výsledky 28 dotázaných (60,9 %).

Negativní   odpov di   uvedli   na   marketingovém   odd lení   3   respondenti    (6,5 %)

a na odd lení nákupu 7 respondent  (15,2 %).

    Pravidelnost  hodnocení  výsledk   je  významná.  Pokud  zam stnanci chybují a neví

o tom, je jasné, e se chyby budou neustále opakovat, co   není pro spole nost  p íznivé.

I v p ípad , e jsou si svých chyb v domi, by m ly být nedostatky konzultovány a m lo

by se it, zda je mo né jim zabránit nebo je n jakým zp sobem omezit. Zam stnanec

by m l na základ  hodnocení té  v t, jestli si nad ízený v iml jeho snahy a jestli ji

také nále it  oce uje.

Otázka . 26: Jsou pro Vás d le ité vztahy na pracovi ti?

Alternativy:

a) rozhodn  ano

b) spí e ano

c) spí e ne

d) ostatní m  nezajímají
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Tabulka . 26: D le itost vztah  na pracovi ti

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemAlternativa

Po et % Po et % Po et % Po et %
Rozhodn  ano 6 13,00 2 4,40 31 67,40 39 84,80

Spí e ano 2 4,40 1 2,20 4 8,60 7 15,20

Spí e ne 0 0 0 0 0 0 0  0

bec ne 0 0 0 0 0 0 0  0

Graf . 26: D le itost vztah  na pracovi ti v procentuálním vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

Pro 39 respondent  (84,8 %) byly vztahy na pracovi ti velmi d le ité. Konkrétn

velký význam vztah m na pracovi ti p ikládalo význam 6 osob (13 %)

z marketingového odd lení, 2 osoby (4,4 %) z odd lení IT a 31 osob (67,4 %)

z odd lení nákupu. Pro 7 respondent  (15,2 %)  z  celkového   souboru   dotazovaných

byly  vztahy na pracovi ti  spí e  d le ité.  Mysleli  si  to 2 pracovníci (4,4 %) odd lení

marketingu, také 1 pracovník (2,2 %) odd lení IT a je  4 pracovníci (8,6 %) odd lení

nákupu. ádný dotázaný neuvedl, e by ho vztahy na pracovi ti v bec nezajímaly.

    Na pracovi tích obecn  vznikají sociální vztahy a p íznivé je, kdy  jsou dobré.

Zam stnanci toti  musí ka dodenn  jeden s druhým komunikovat a negativní vztahy by

mohly    bránit     bezproblémovosti    ení    aktuálních    situací.    Jakékoliv    bariéry

v komunikaci na pracovi ti jsou ne ádoucí.
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Otázka . 27: Myslíte si, e neformální (kamarádské) vztahy p ispívají k lep í

                        spolupráci?

Alternativy:

a) ano

b) ne

Tabulka . 27: Názor pracovník  na neformální vztahy

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %
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: Názor pracovník  na neformální vztahy v procentuálním vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

    Výsledky dávají jednozna  najevo, e v ina respondent  pova ovala kamarádské

vztahy na pracovi ti za p ínos ke zlep ení jejich práce. V inu tvo ilo 38 pracovník

(82,6 %), 8 z nich (17,4 %) bylo z marketingového odd lení, 3 (6,5 %) byli z odd lení

IT a 27 pracovník  (58,7 %) bylo z nákupního odd lení. Men inu, která s tímto

nesouhlasila, tvo ilo 8 pracovník  (17,4 %) z celkového po tu dotazovaných.

ekvapiv  v ichni tito pracovníci byli z odd lení nákupu.

    Kamarádské   vztahy   jsou  sou ástí  sociálních  vztah ,  o  kterých  jsem  se  zmínila
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u p edchozí otázky, kdy také v ina odpov la, e vztahy na pracovi ti pro n  d le ité

jsou. Kamarádské vztahy jsou oproti t m formálním otev en í a up ímn í.

Zam stnanci jsou pak více stmeleni a tím pádem je i jejich spolupráce p i ení úkol

inn í.

Otázka . 28: Hodnotíte vztahy se svými kolegy kladn ?

Alternativy:

a) rozhodn  ano

b) spí e ano

c) spí e ne

d) v bec ne

Tabulka . 28: Posouzení vztah  na pracovi ti

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemAlternativa

Po et % Po et % Po et % Po et %
Rozhodn  ano 4 8,70 1 2,20 16 34,80 21 45,70

Spí e ano 4 8,70 2 4,40 19 41,20 25 54,30

Spí e ne 0 0 0 0 0 0 0  0

bec ne 0 0 0 0 0 0 0  0

Graf . 28: Posouzení vztah  na pracovi ti v procentuálním vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

    Více jak 54,3 % dotázaných ozna ilo své vztahy s kolegy za spí e kladné – 4

dotázaní (8,7 %)  z  odd lení  marketingu,  2  dotázaní  (4,4 %)  z odd lení  IT  a  19

dotázaných (41,2 %) z odd lení nákupu. Své vztahy s kolegy za velmi kladné dokonce

ozna ilo 21 pracovník  (45,7 %). Z odd lení marketingu mají ke svým koleg m velmi

kladné vztahy 4 lidé (8,7 %), z odd lení IT takto odpov l 1 lov k (2,2 %) a

z nákupního odd lení stejnou odpov  ozna ilo 16 dotázaných (34,8 %).

    Výsledky dokazují, jak dobré vzájemné vztahy pracovníci mezi sebou mají. Ani

vzájemná komunikace p i ení pracovních situací tedy pro n  není problémem, co

hodnotím jako velmi pozitivní.

Otázka . 29: Myslíte si, e jste p i ení problém  iniciativní a sna íte se p ijít

                        s novými nápady?

Alternativy:

a) rozhodn  ano

b) spí e ano

c) spí e ne

d) v bec ne

Tabulka . 29: Iniciativa zam stnanc  p i p edkládání nových nápad

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemAlternativa

Po et % Po et % Po et % Po et %
Rozhodn  ano 3 6,50 3 6,50 5 10,90 11 23,90

Spí e ano 4 8,70 0 0 29 63,00 33 71,70

Spí e ne 1 2,20 0 0 1 2,20 2 4,40

bec ne 0 0 0 0 0 0 0  0
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Graf  . 29:   Iniciativní   p ístup   zam stnanc    p i   p edkládání  nových  nápad

                      v procentuálním vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

    V eobecn  byli zam stnanci p i p edkládání nových návrh , nápad  a ení aktivní.

Nejvíce shodných odpov dí bylo v kategorii, kdy zam stnanci spí e p icházejí s novými

nápady – celkem 33 odpov dí (71,7 %). Tuto skupinu tvo ili 4 zam stnanci (8,7 %)

marketingového odd lení a 29 zam stnanc  (63,0 %) odd lení nákupu. Dále 11

tázaných (23,9 %) odpov lo „rozhodn  ano“ – 3 (6,5 %) z marketingového odd lení,

3 (6,5 %) z odd lení IT a 5 (10,9 %)  z  odd lení  nákupu.  Spí e  nové  nám ty

nep iná eli  pouze 2 tázaní (4,4 %) – 1 zam stnanec (2,2 %) odd lení marketingu a 1

zam stnanec (2,2 %) odd lení nákupu. Ve firm  nenastává situace, kdy by n jaký

z respondent  nep icházel s ádnými nápady.

    Pokud bych m la  hodnotit  iniciativu  na  jednotlivých  pracovi tích,  nejaktivn ími

i p iná ení nových nápad  jsou pracovníci odd lení IT. Je to dáno charakterem jejich

práce. Lidé pracující v oboru informa ních technologií jsou vzhledem k rychlému

vývoji v oboru obklopeni novinkami a musí je také zavád t ve spole nostech, kde

pracují.  Aktivita  je  významná  i  na  ostatních  odd leních. Z praxe je známé, e n kdy

i sebemén  významný i zdánliv  hloupý nápad m e p inést neo ekávané výsledky.

Ka dá firma by se m la sna it o povzbuzování svých zam stnanc  p i p edkládání

nových my lenek a nám  pro ení pracovních cíl . Ve sledované spole nosti je

situace v této oblasti velmi p íznivá. Zam stnanci jsou zde velmi aktivní. D le ité je,

aby je jejich nad ízení poslouchali a nápady m ly u mana er  odezvu.
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Otázka . 30: Zajímáte se o výsledky hospoda ení ve Va í organizaci?

Alternativy:

a) ano

b) ne

Tabulka . 30: Zájem zam stnanc  o hospoda ení podniku

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %
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: Zájem zam stnanc  o hospoda ení podniku v procentuálním vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

    Výsledky z grafu . 30 poukazují na zájem pracovník  o výsledky hospoda ení firmy

ze  78,3 %.  Na  odd lení  marketingu  sv j  zájem  projevilo 7  z  dotázaných  (15,3 %),

na  odd lení  IT  v ichni  3  zam stnanci  (6, 5%) a na odd lení nákupu se zájem

projevil ve 26 p ípadech (56,6 %). Naopak 21,7 % dotázaných se o hospodá ské

výsledky  firmy v bec nezajímá. Tabulka udává konkrétní ísla – 1 pracovník (2,2 %)

odd lení marketingu a 9 zam stnanc  (19,5 %) odd lení nákupu.

    Zainteresovanost zam stnanc  na hospoda ení podniku je významná. Pokud si p ejí,

aby výsledky firmy byly pozitivní, sna í se prost ednictvím výkonu své práce t chto

výsledk  dosáhnout. Spole nosti v praxi mohou zam stnance vhodn  motivovat,

nap íklad práv  podílem na p íznivých hospodá ských výsledcích ve form

zvýhodn ného    nákupu    svých   akcií,   i   prémiemi    atd.    Spole nost    v ak    toto



89

na sledovaných pracovi tích neuplat uje. Podle mého názoru by v ak práv  to mohlo

vést ke zvý ení zájmu pracovník  o hospoda ení celé firmy.

Otázka . 31: Jak vnímáte, mluví-li se o Va í organizaci?

Alternativy:

a) jsem velmi hrdý/á, e jsem zam stnanec

b) jsem celkem rád(a), e jsem zam stnanec

c) je mi to celkem lhostejné

d) v bec m  to nezajímá

Tabulka . 31: Hrdost zam stnanc  na spole nost

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemAlternativa

Po et % Po et % Po et % Po et %
Jsem celkem hrdý/á, e
jsem zam stnanec 0 0 0 0 0 0 0  0

Jsem celkem rád(a), e
jsem zam stnanec 2 4,35 2 4,35 19 41,30 23 50

Je mi to celkem
lhostejné 5 10,90 1 2,20 14 30,40 20 43,50

bec m  to nezajímá 1 2,20 0 0 2 4,35 3 6,50

Graf . 31: Hrdost zam stnanc  na spole nost v procentuálním vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

    Z  analýzy  této  otázky  vyplývá,  e  polovina  zam stnanc  byla hrdá na spole nost,

u  které  pracuje. Na  odd lení  marketingu  svou  hrdost  vyjád ili  2  dotázaní (4,35 %),

na odd lení IT také 2 dotázaní (4,35 %) a na odd lení nákupu dokonce 19 dotázaných

(41,3 %). Dvaceti pracovník m (43,5 %) je lhostejné, pokud se n kde o jejich

organizaci hovo í. Na odd lení marketingu  svou  lhostejnost  dalo  najevo  5

pracovník    (10,9 %),   na   odd lení  IT   se   lhostejn    vyjád il   1  pracovník  (2,2 %)

a na nákupním odd lení stejn  odpov lo  14  pracovník   (30,4 %).  T i pracovníci

(6,5 %)  neprojevili ádný zájem ve spojitosti se jménem jejich spole nosti – 1

pracovník  (2,2 %)  odd lení  marketingu a 2 pracovníci (4,35 %) odd lení nákupu.

   Hrdost  zam stnance  na  p íslu nost  k   jeho   firm    je   významná.   Pokud   pracuje

pro firmu, která má patnou pov st a net í se u obchodních partner i zákazník  velké

oblib , není motivován pro svou práci. Dobré jméno  firmy  má  velký  vliv.  I  uchaze i

o zam stnání rad ji nastoupí ke spole nosti s dobrým jménem ne  ke spole nosti

s nevalnou pov stí.

    Zkoumaná firma je jedním z evropských leader  v bran i a t í se velmi dobré

pov sti z pohledu zákazník  i obchodních partner . To by m lo tedy zam stnance

motivovat a p iná et hrdost, e jsou zam stnáni práv  u své firmy. Jejich lhostejnost  si

vysv tluji vnit ními problémy firmy v motivaci zam stnanc , proto by se m la

spole nost na tyto problémy zam it.

Otázka . 32: P iná í Vám Va e práce uspokojení?

Varianty:

a) rozhodn  ano

b) spí e ano

c) spí e ne

d) v bec ne
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Tabulka . 32: Názor zam stnanc  na uspokojení z práce

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemAlternativa

Po et % Po et % Po et % Po et %
Rozhodn  ano 2 4,35 3 6,50 16 34,80 21 45,60

Spí e ano 6 13,00 0 0 19 41,30 25 54,40

Spí e ne 0 0 0 0 0 0 0  0

bec ne 0 0 0 0 0 0 0  0

Graf . 32: Názor zam stnanc  na uspokojení z práce v procentuálním vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

     Výsledky uvedené v grafu jsou více ne  pozitivní. Spí e p iná ela práce uspokojení

25 respondent m (54,4 %) – 6 pracovník m (13 %) marketingového odd lení a 19

pracovník m (41,3 %) odd lení nákupu. Rozhodn  uspokojení p iná ela 21 dotázaným

(45,6 %) – 2 pracovník m (4,35 %) odd lení marketingu, 3 pracovník m (6,5 %)

odd lení IT a 16 pracovník m (34,8 %) odd lení nákupu.

    Získané údaje jsou sporné ve srovnání s odpov mi na otázky, zda se cítí být

zam stnanci motivováni a jsou spokojeni se sociálním programem firmy. Z celkového

hlediska by se svou prací tedy zam stnanci spokojeni být nem li. Získané výsledky se

ale dají vysv tlit i z jiného pohledu. Zam stnanci pochopili mou otázku spí e ve smyslu,

zda je baví nápl  jejich práce.

    Domnívám se, e zde do lo k nejasnosti v pochopení otázky, co  je nevýhoda

dotazníkového et ení.
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Otázka . 33: Hodláte v tomto zam stnání setrvat i v budoucnu?

Alternativy:

a) ano

b) ne

Tabulka . 33: V le zam stnanc  k dal ímu setrvání ve firm

Odd lení
marketingu

Odd lení
IT

Odd lení
nákupu CelkemVarianta odpov di

Po et % Po et % Po et % Po et %
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:   V le  zam stnanc   k dal ímu   setrvání  ve  firm    v   procentuálním

                        vyjád ení
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Výsledky a diskuse:

Pro spole nost hodlá v budoucnu pracovat 28 dotázaných (60,9 %) a 18 dotázaných

(39,1 %) hodlá od spole nosti odejít. Podrobná analýza odpov dí na odd leních

ukazuje, e na odd lení marketingu by si p ála v budoucnu pracovat celá polovina

zam stnanc  tohoto odd lení – tedy 4 (8,7 %). Na odd lení IT si to p áli v ichni 3

zam stnanci (6,5 %) a  na  odd lení  nákupním  21  zam stnanc   (45,7 %).  Opa ný

postoj k dal ímu setrvání ve spole nosti vyjád ili 4 pracovníci (8,7 %) odd lení

marketingu a 14 pracovník  (30,4 %) odd lení nákupu.

    D vodem,   pro    tak   velká  ást  zam stnanc   není  spokojena,  je  nízká  motivace

ze  strany   zam stnavatele.   U   vý e   uvedených   otázek   byly   nalezeny   nedostatky
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ve stimulaci zam stnanc  k jejich pracovnímu výkonu, co  zp sobuje jejich celkovou

nespokojenost s prací, a nehodlají proto u spole nosti v budoucnu setrvávat. Spole nost

itom   klade   velký   d raz   na   zku ené   zam stnance   s   pat nými   dovednostmi

a  znalostmi.  Politikou  firmy   je,   si   tyto   zam stnance   udr ovat   a  starat se  o   n .

Na skute nost, e n co není v po ádku poukazuje to, jak dlouho zam stnanci setrvávají

u spole nosti. I kdy  je spole nost na eském trhu pom rn  krátkou dobu (11 let),

ina zam stnanc  zde pracuje v délce od 1 roku do 5 let. V rnost zam stnanc

spole nosti tedy nebyla ani v minulosti doménou podniku. Zastávám názor, e by se

la pro zlep ení situace p ijmout nále itá a ú inná opat ení.
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6. Celkové hodnocení a diskuse

Pr zkumu se z celkového po tu 59 zam stnanc  pracujících na vybraných odd leních

zú astnilo 46 z nich – tedy 78 %. Zkoumaný soubor tvo í 30 en (65,2 %) a 16 mu .

Odd lení    marketingu   a   nákupu   ob    zam stnávají   spí e   eny a mu i tvo í

men inu.  Na   odd lení   IT   naopak  pracují  pouze  mu i.  Na  odd leních  marketingu

a nákupu se jedná p evá  o práci administrativní a pro její výkon se lépe hodí eny.

Práce na odd lení IT je technického charakteru, a proto je vhodn í pro mu e.

   Nejpo etn í v ková skupina pracovník  je do 30 let (82,6 %). Dále je ostatním

zam stnanc m (17,4 %) ne více jak 40 let. Personál je tedy v inou velice mladý, lépe

reaguje na zm ny a je flexibilní, co  je výhodou pro zam stnavatele. Nevýhodou m e

být nezku enost a následné pomalé reakce pracovník  p i ení zadaných úkol .

    Dotazovaní pracovníci mají ve v in   p ípad   minimáln   st ední  odborné vzd lání

s maturitou. Nejv í skupinu tvo í st edo koláci (43,4 %). Zastoupení vysoko kolák  je

také významné. Skupinu tvo í 34,8 % zam stnanc .

    Na ni ím stupni ízení se nachází 67,4 % pracovník . Na st edním stupni ízení se

nachází 32,6 % pracovník . Pozice zam stnanc  vychází z innosti, kterou vykonávají.

Charakter práce vykonávaný na odd leních nevy aduje, aby práce byla vykonávána

mana ery. Posta í, pokud ji ud lají lidé na ni í úrovni ízení. Na st ední úrovni ízení

se pak nacházejí vedoucí odd lení. Oni jsou zodpov dní za práci celé své skupiny a

ímo se zodpovídají managementu podniku. Existuje zde souvislost mezi dosa eným

vzd láním a úrovní ízení. Vedoucími jsou toti  zejména vysoko koláci.

    Spokojenost zam stnanc  s pracovním za azením je z celkového hlediska pozitivní

v 60,9 %. P i prozkoumání spokojenosti na jednotlivých pracovi tích jsou ale vid t

rozdíly. Pracovníci odd lení IT hodnotí své pracovní za azení kladn  ve 100 %.

Pracovníci odd lení nákupu ale ji  tak spokojeni nejsou. Kladné odpov di jsou

v p evaze,  ale  nespokojenost   s   pracovním   za azením   je   u   30,5   %   dotázaných.

Na odd lení marketingu je se za azením nespokojena celá polovina zam stnanc . Podle

mého názoru firma mladé pracovníky nejd íve musí za kolit a ov it si, zda získali díky

praxi dostate né zku enosti. Teprve pak mohou vykonávat práci na vy í úrovni ízení.

Vzhledem k tomuto do asnému opat ení se pracovníci cítí být nedostate  vyu iti.
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    Doba, po jakou se pracovníci na sou asné pozici nacházejí, je u 93,5 % z nich pouze

od  1  roku  do  5  let. Na sou asné pozici se nachází v období od  6 do 10 let 6,5 %

zam stnanc .  Tak  krátká  doba  p sobení  pracovník  na  dané  pozici  se  dá  vysv tlit

ze dvou pohled . Vzhledem k mladé struktu e personálu je jasné, e pracovníci

nemohou ve spole nosti pracovat více jak 10 let. V ina zde pracuje v dob  do 5 let,

co  podle mne   poukazuje   na   problém.   Z   n jakého   d vodu   se   p edchozím

pracovník m u spole nosti nelíbilo a nevydr eli u ní pracovat déle. Odpov di na dal í

otázky týkající se motivace ukázaly nespokojenost v oblasti pou ití motiva ních stimul

ze strany zam stnavatele.  Myslím si, e práv   to  je  problém  zp sobující  odchod

zam stnanc  od firmy. Druhý pohled dává jasnou odpov . Spole nost p sobí v eské

republice teprve  od  roku  1996,  z  eho  vyplývá, e ádný zam stnanec pro ni

nem e pracovat na sou asné pozici více jak 11 let.

    Z odpov dí na otázky zam ené na vztah zam stnanc  k práci vyplynulo, e samotná

nápl  práce je v inou baví. Jedinci, kte í uvedli  negativní  odpov di,  jsou  ve 21,7 %

ípad  zam stnáni na nákupním odd lení. I p es kladný vztah k práci v ak pova uje

45,7 % respondent  práci za zajímavou, ale stereotypní a 21,7 % respondent  ji vnímá

jako stereotypní a nezajímavou. Konstatuji,  e  stereotyp  je  sou ástí  v iny  povolání

a nelze se mu vyhnout.  Kdy   ale  pracovníka  nebaví  nápl   práce,  je  v  práci  pasivní

a výkon se nezlep í ani pou itím motiva ních stimul .

    Mo nost   zam stnanc    na   rozhodování   o   v cech   je   dána   postavením,   které

ve spole nosti mají. Z celkového po tu pracovník  se 60,9 %  na rozhodování podílí jen

málo. Názory 39,1 % respondent  jsou d le ité. Proto e v ina dotazovaných osob

pracuje na ni í úrovni vedení, zji né výsledky potvrdily mé o ekávání.

    V dotazníku byly otázky zji ující podmínky pro práci zaji né zam stnavatelem.

Odd lení marketingu a IT nemají ádný problém s nedostatkem p ístupu k informacím

nutným pro výkon práce. Problémy jsem op t odhalila na marketingovém odd lení, kdy

32,6 % zam stnanc  nebylo v oblasti zaji ní pot ebných informací spokojeno.

Vybavení na pracovi ti hodnotí op t pracovníci odd lení marketingu a odd lení IT

kladn . Na odd lení nákupu hodnocení dopadlo negativn  ve 30,4 % p ípad . Zjistila

jsem nerovnová nou situaci v nabídce kolení, kurz  a dal ích nástroj  vedoucích ke

zvý ení odbornosti zam stnanc . P evá ná v ina dotázaných (76,1 %)  se dále díky

program m zam stnavatele vzd lává. Zbytek dotázaných (23,9 %) ale mo nost dal ího

rozvoje nemá. Reálná situace je v rozporu s oficiálními vizemi spole nosti v oblasti

personální politiky. Na internetových stránkách jsou popsány programy, kterých se
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zájemci m ou ú astnit. Spole nost si podle t chto informací cení aktivity pracovník ,

sna í se je podporovat v kariérovém r stu a nabízí adu program  umo ujících

napln ní ambic v ech zájemc . Výsledky pr zkumu p itom dávají jasn  najevo zájem

pracovník  o dal í kariérový postup. Kladn  se k této problematice vyjád ilo 95,7 %

dotázaných. Zastávám názor, e pokud nebudou podmínky práce,  p ístup k  informacím

a    p íle itosti    k   dal ímu   rozvoji   poskytnuty   v em   zam stnanc m   spravedliv

a v  dostate né mí e, sou asná nespokojenost zp sobí v budoucnosti problémy.

Zam stnanci sní í výkonnost nebo ze spole nosti dokonce odejdou.

    Jak ji  bylo eno, v oblasti motivace ze strany zam stnavatele nevyplynuly

z pr zkumu p íli  pozitivní výsledky.  Ke  své  práci  se  spí e  necítilo  být  motivováno

45,6 % pracovník , v bec motivováno nebylo 17,4 % pracovník . Kladné odpov di

vyjád ilo  37  %  osob.  Rozbor  jednotlivých  odd leních  ukazuje  jasn   nespokojenost

na odd leních marketingu a nákupu. Spole nost nedostate  motivuje 10,9 %

zam stnanc  na marketingovém odd lení a 52,1 % zam stnanc  na nákupním odd lení.

Mno ství nespokojených zam stnanc  je alarmující. Zjistila jsem, e motiva ním

stimul m d le itost p ikládá naprostá v ina dotazovaných. Ve spole nosti je sice

nastaven stimula ní program nabízející nejr zn í formy p ísp vk , není v ak

dosta ující. Dotazníkové et ení poukázalo na výhrady zam stnanc  v i tomuto

programu. Dále jsem o ekávala, e  prioritou  bude  pro  v inu  osob  finan ní

odm na za  odvedenou  práci.  Výsledky  jasn   daly  najevo  nedostatek  mo ností

seberozvoje a nenapln né ambice. Touha po vy ím výd lku je také velmi z etelná.

Spokojenost  pracovník   s  ohodnocením  jejich  pracovního  výkonu  je  velmi  nízká.

Spí e není spokojeno 45,7 % respondent  a 26 % z nich není spokojeno v bec. Zji ní

hodnotím jako velmi negativní.

    ást otázek v dotazníku byla zam ena na p ímého nad ízeného. Na v ech odd leních

jednají zam stnanci s p ímým nad ízeným velmi asto. Celých 76 % osob uvedlo se

setkává s nad ízeným denn . Dal í zam stnanci komunikují s nad ízenými také asto –

kolikrát v týdnu nebo p inejmen ím 1x v týdnu. Úrove  komunikace mezi pracovníky

a vedoucími lze hodnotit kladn . Nejen, e kontakt mezi nimi je velmi astý, ale také

vztahy jsou podle pr zkumu dobré. Pod ízení zcela bez obav mohou mana er m

sd lovat své názory, ani  by se báli negativní zp tné reakce. O ekávané výsledky jsou

pracovník m v 80,4 % sd lovány jasn . Nedochází tedy ke zbyte ným nedorozum ním

mezi vizemi cíl  pracovník   a  vedení.  Nad ízení hodnotí  ve  v in   p ípad

spravedliv .  Výhrady  se  objevily u 15,2 % zam stnanc  na odd lení nákupu a u 4,4 %
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zam stnanc  na odd lení  marketingu. Hodnocení je provád no pravideln . Z výsledk

vyplynulo, e komunikace mezi p ímými nad ízenými a zam stnanci je dob e nastavená

a ur itá nespokojenost je patrná pouze u zam stnanc  odd lení nákupu v oblasti

hodnocení jejich pracovního výkonu. Ji  bylo zmín no, e velká ást pracovník  není

spokojena s finan ním odhodnocením. Domnívám se, e chyba m e být na stran

vedoucích odd lení nebo managementu podniku. Vedoucí bu  nedostate  ohodnocují

výkon svých zam stnanc , anebo management et í finan ní prost edky a neplatí

pracovníky tak, jak by si oni sami p áli.

    Z hodnoceného vzorku respondent  v ichni posuzují vztahy na pracovi ti jako

le ité. Dokonce 82,6 % z nich si myslí, e kamarádské vztahy p ispívají k lep í

spolupráci a 100 % z nich je ozna ilo za kladné.

    Zam stnanci jsou p i ení problém  iniciativní a sna í se p ijít s novými nápady.

Nejaktivn í  jsou  pracovníci  odd lení IT, kte í  musí stále zavád t novinky

vzhledem ke zm nám v oboru. Aktivita je ale z ejmá i na ostatních pracovi tích, co  je

velmi pozitivní zji ní. Aktivní p ístup se projevil nejen v innosti zam stnanc , ale

také v zájmu o hospoda ení spole nosti. Z celkového po tu pracovník  hospodá ské

výsledky zajímají 78,3 % z nich. Úrove  hospoda ení podniku je vlastn  zp tnou

vazbou výkonu práce zam stnanc . Pokud se zajímají o to, jak se podniku da í,  budou

v práci aktivní a iniciativní, aby k dobrému hospoda ení firmy p isp li svou inností.

    Pokud se mluví o spole nosti, polovina respondent  je celkem ráda, e jsou

pracovníky práv  své firmy a polovina ráda není. Laxnost pracovník  p ikládám

vnit ním problém m spole nosti. Nedostatek motivace v  nich  nem e  probudit  zájem

a hrdost na p íslu nost k firm .

    Na záv r byla respondent m polo ena otázka, zda jim práce p iná í uspokojení a zda

cht jí v zam stnání setrvat i v budoucnu. V ichni  uvedli  odpov ,  e  práce  je

uspokojuje, ím  vznikají rozpory s odpov mi na p edchozí otázky. Myslím si, e

nepochopili p esn  význam otázky a pojali ji ve významu, zda je baví nápl  práce.

Setrvat u spole nosti v ak v budoucnosti nehodlá 39,1 % dotázaných. Toto zji ní

poukazuje na vnit ní problémy v podniku a na následnou nespokojenost zam stnanc .

Ji  v minulosti se projevil problém s neloajalitou pracovník  v i spole nosti tím, e

pracovníci odcházeli. Nemyslím si, e by zam stnavatel vyvinul dostate né úsilí, aby si

zam stnance udr el. Nacházím zde rozpor s filozofií spole nosti. Podle  cíl   personální

politiky je kladen d raz p edev ím na ocen ní zku ených zam stnanc . Reálná situace

tomu neodpovídá.
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7. Záv r a doporu ení

    Cílem mé diplomové práce bylo zjistit stav motivace a stimulace a postihnout rozdíly

mezi managementem a zam stnanci. Spole nost je jedním z  leadr  v bran i a má

propracovány  a zavedeny  metody,  které  by  m ly  uspokojovat pot eby  zam stnanc .

Po provedení a vyhodnocení dotazníkového et ení jsem v ak ve zmín né oblasti

nalezla problémy zap ující jejich nespokojenost.

    Podle mého názoru je nezbytné nastavit zm ny, aby do lo ke zlep ení situace. Proto

doporu uji tato opat ení:

• Vybírat pe liv  zam stnance na jednotlivé pracovní pozice ji  p i samotném

výb rovém ízení. Je d le ité ujasnit si ve vztahu zam stnavatel – zam stnanec,

co jeden   od  druhého  o ekává,  co  p esn   bude  náplní  práce  daného

zam stnance a na jaké úrovni ízení.

• epracovat    systém    finan ního    odm ování   zam stnanc   tak,   aby   více

a  spravedliv   odrá el  pracovní  aktivitu.

• Zpracovat detailn í sociální program, který bude lépe vyhovovat jednotlivým

pot ebám pracovník .

• Zlep it na odd lení marketingu p ístup k informacím nezbytných pro výkon

práce.

• Na odd lení marketingu lépe nastavit systém hodnocení zam stnanc

vedoucími.

• Zajistit v em zam stnanc m spravedliv  mo nost se dále vzd lávat,  rozvíjet své

dovednosti a následn  zaslou ený kariérový r st.

• Zainteresovat více pracovníky na výsledcích hospoda ení podniku, vzbudit

v nich pocit d le itosti a výjime nosti p i pln ní cíl .

• Vzbudit v zam stnancích hrdost a pocit presti e na p íslu nost ke spole nosti.

• Vá it si zku ených zam stnanc  a sna it se udr et si je, aby byli firm  v rní a

byli  p ínosem   ve  svých  poznatcích  a  dovednostech,  je   získali  b hem

sobení u spole nosti.

• Umo nit pracovník m samostatn í rozhodování a více prezentovat jejich

názory a my lenky.
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    Pé e o pracovníky je v dne ní dob  zcela samoz ejmou sou ástí ka dé spole nosti.

patné nastavení motiva ních a sociálních program  m e zp sobit pracovní problémy,

které vedou k nedostate nému pln ní cíl  a vizí spole nosti. Jasným d kazem toho je

má diplomová práce, kde jsem se sna ila na nedostatky upozornit a navrhla jsem

adekvátní ení, která by m la vést k ení problém .

    Na záv r chci zd raznit d le itost rozvoje pracovník  v oblasti ízení lidských zdroj

v eské republice. V na í zemi se stále potýkáme s d sledky minulého re imu.

Srovnáním s vysp lými zem mi jsme i p es rychlý ekonomický  r st  a  rostoucí úrove

ve v ech oblastech inností stále pozadu. Nejinak je tomu v oblasti ízení lidských

zdroj . Dob e motivovaní pracovníci jsou výkonn í a práv  oni zaji ují ekonomický

st firem a zlep ování situace v eské republice. Pomocí vhodného ízení na ich lidí

eme obstát na sv tových trzích a v budoucnu se zcela vyrovnat vysp lej ím zemím

ve v ech  oblastech.  Doufám,  e  studie,  kterou  jsou  provedla,  bude  p ínosem  nejen

pro mne, ale také pro spole nost a je dal ím krokem, jak se v oblasti ízení lidských

zdroj  posunout dále.
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8. Summary:

    A  good  motivation  and   stimulation   system  is   necessary   to   induct   employees

in a  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 goal is

to find out some solution how to better the system  and  use  motivators  more  effective.

I 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 I found out that the employees weren´t satisfied with

the motivators used in the company. I 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,

• manager,

• pays and benefits,

• working conditions,

• employee development,

• employee appraisal.
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10. P ílohy

1. Dotazník
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Dotazník

Vá ený respondente,

     jsem studentka 5. ro níku Jiho eské univerzity v eských Bud jovicích, Zem lské
fakulty, provozn -podnikatelského oboru. Dotazník, který se k Vám dostává, je sou ástí
mé diplomové práce na téma  motivace  a  stimulace  pracovník .  Zdvo ile  Vás  ádám
o jeho vypln ní.

     Tento dotazník je zcela ANONYMNÍ, proto neuvád jte své jméno. Va e odpov di
poslou í jen pro ú ely mé diplomové práce.

     Vypln ní dotazníku potrvá cca 10 minut.
     Za Va i ochotu a spolupráci p edem d kuji.

Irena Kaiserová
studentka J U v B

Vyzna te, prosím, správnou odpov .

1) Jste mu  – ena?

2) Kolik je Vám let?
 do 30 let
 31- 40 let
 41- 50 let
 51 a více let

3) Va e nejvy í dosa ené vzd lání je:
 základní
 st ední odborné (bez maturity)
 st ední odborné (s maturitou)
 st edo kolské
 vy í odborné
 vysoko kolské

4) Na jaké úrovni ízení se nacházíte?
ni í úrove

 st ední úrove  (vedoucí odd lení)
top management ( editel, nám stek,…)

5) Odpovídá pozice, na které pracujete Va emu dosa enému vzd lání?
rozhodn  ano
spí e ano
spí e ne

bec ne
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6) Kolik let se ji  na sou asné pozici nacházíte?
do 5 let
6-10 let
11-20 let
21a více let

7) Vykonáváte Va i práci rád(a)?
rozhodn  ano
spí e ano
spí e ne

bec ne

8) Svou práci pova ujete za:
zajímavou a r znorodou
zajímavou, ale stereotypní
stereotypní

9) Podílíte se na rozhodování o v cech?
vá  názor je velmi d le itý

 vá  názor je málo d le itý
podílíte se jen málo
nepodílíte se v bec

10) Je  Vám  ze  strany  zam stnavatele  poskytnut  dostatek  informací  pro  výkon Va í
      práce?

rozhodn  ano
spí e ano
spí e ne

bec ne

11) Poskytuje Vám zam stnavatel kolení, seminá e, kurzy, atd. p ispívající  ke  zvý ení
      Va í odbornosti?
                                              ano            ne

12) Vítáte mo nost dal ího vzd lání, seberozvoje a získávání nových informací?
                                              ano            ne

13) Uvítal(a) byste mo nost dal ího postupu?
                                             ano            ne

14) Jste  spokojen(a)  s  vybavením,  které  Vám  zam stnavatel  pro  výkon  Va í  práce
      poskytuje?(technická vybavenost, za ízení kancelá e, atd.)

rozhodn  ano
spí e ano
spí e ne

bec ne
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15) Jste ke své práci dostate  motivován(a)?
rozhodn  ano
spí e ano
spí e ne

bec ne

16) Ovliv ují motiva ní stimuly Va i pracovní aktivitu?
rozhodn  ano
spí e ano
spí e ne

bec ne

17) Který ze stimul  je pro Vás nejvíce d le itý?
finan ní odm na
pochvala, pod kování
mo nost seberozvoje, seberealizace a osobního r stu
motivace od p ímého nad ízeného

18) Má organizace mi p ispívá na:
stravování
penzijní p ipoji ní
dává dny dovolené navíc
zvýhod uje po ízení svých produkt

atné
jiné
nep ispívá

19) Jste se sociálním programem zam stnavatele spokojen(a)?
rozhodn  ano
spí e ano
spí e ne

bec ne

20) Myslíte si, e jste ohodnocen(a) úm rn  Va emu pracovnímu výkonu?
rozhodn ano
spí e ano
spí e ne

bec ne

21) Jak asto jednáte se svým p ímým nad ízeným?
kolikrát denn

1krát denn
jen n kolikrát týdn
1krát v týdnu
jen n kolikrát v m síci
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22) M ete svému nad ízenému bez obav sd lit sv j názor?
rozhodn  ano
spí e ano
spí e ne

bec ne

23) Rozhoduje vedoucí na Va em pracovi ti spravedliv ?
rozhodn  ano
spí e ano
spí e ne

bec ne

24) Sd luje Vám Vá  nad ízený jasn , jaké výsledky jsou od Vás o ekávány?
rozhodn  ano
spí e ano
spí e ne

bec ne

25) Hodnotí nad ízený výsledky Va í práce pravideln ?
                                         ano           ne

26) Jsou pro Vás d le ité vztahy na pracovi ti?
rozhodn  ano
spí e ano
spí e ne
ostatní m  nezajímají

27) Myslíte si, e neformální (kamarádské) vztahy p ispívají k lep í spolupráci?
ano           ne

28) Hodnotíte vztahy se svými kolegy kladn ?
rozhodn  ano
spí e ano
spí e ne

bec ne

29) Myslíte  si,  e  jste  p i  ení  problém   iniciativní  a  sna íte  se  p ijít  s   novými
      nápady?

rozhodn  ano
spí e ano
spí e ne

bec ne

30) Zajímáte se o výsledky hospoda ení ve Va í organizaci?
                                  ano        ne
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31) Jak vnímáte, mluví-li se o Va í organizaci?
jsem velmi hrdý/á, e jsem zam stnanec
jsem celkem rád(a), e jsem zam stnanec
je mi to celkem lhostejné

bec m  to nezajímá

32) P iná í Vám Va e práce uspokojení?
rozhodn  ano
spí e ano
spí e ne

bec ne

33) Hodláte v tomto zam stnání setrvat i v budoucnu?
                               ano       ne


