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1. UvVOD

Na pocéatku 21. goleti se naSe spolecnost nachazi v turbulentnim, globalizovaném svété.
V celém svété je nastolena fada trendd, které ve své podobg jsou pritomny jiZ fadu let, ale
v soucasné dobg, v dusledku stale zvy3ujici se intenzité konkurencnich sil, nabyvaji na sile
a vyznamu. Kazda firma z vyspélejSich, rozvinutéjSich zemi musi tyto trendy do své
persondni cinnosti zahrnout. Tykaji se hlavné oblasti lidské ¢innosti — lidskych zdroju.

NaSe zem¢ proda v minulosti mnohymi peripetiemi. Na pocatku 20. stoleti naSe
ekonomika kré&cela dobrou cestou. Dobrym piikladem je tomu TomaS Bat'a, ktery si jiz
tehdy uvédomoval dulezitost lidskych zdrojia, sam si je vychovéval a nastavil spravnou
politiku jak své zamestnance motivovat a stimulovat. Velkym meznikem byla 2. svétova
vélka, po jejim skonceni se kazda zeme vydala jinou cestou . V naSi zemi na dlouhou dobu
zavladl totditni rezim, ktery naSi ekonomiku proti zapadnim zemim zbrzdil, ovlivnil
fungovani celé spolecnosti a zejména se to odrazilo na tizeni pracovnika a pristupu k nim.
Po prechodu na trzni ekonomiku u nas vznikalo velké mnoZstvi novych podnika, ale jen
mélo z nich zvladlo stéle zvy&ujici se naroky a menicich trznich podminek.

Oteviela se prilezitost vstupu zahrani¢nich firem nanaStrh. Tyto firmy zacali na naSem
trhu jako prvni prosazovat svétové trendy v oblasti prace s lidskymi zdroji. Vyspelé
svétové ekonomiky pochopili jiz diive, Ze lidské zdroje jsou jejich nejvétSim artiklem,
proto je nutné s nimi pracovat, pecovat o n¢, motivovat a stimulovat je a starat se o jejich
profesni a osobnostni rozvoj. | nade firmy si postupem doby stéle vice uvédomuji hodnotu
a vyznam lidskych zdroja, jaké bohatstvi maji ve svych zaméstnancich a Ze péce o ¢ je
rozhodujici strankou jestli Uspédnosti v mezindrodnim konkurenénim tlaku.

Je zejména na vedeni firmy — jejich manazerech, jakou personalni politiku nastavi.
Manazeii by méli hlavné vénovat své Usili vhodnym zptisobim motivovani zaméstnanci,
tak aby uspokojily jak jejich potieby, tak potieby organizace jako celku. Mgji k dispozici
razné nastroje — hmotné stimuly (razna penézni ohodnoceni),moranimi stimuly (pochvaly,
uznéni), motivovat samotnou praci navozenim dobré pracovni atmosféry a pracovnich
podminek. Je nutné vénovat pozornogt véem zaméstnancam, nebot’ velice schopny jedinec
muiZe podavat Spatny vykon, pokud nema dostate¢nou motivaci k vykonu, zatimco jedinec
sniZzsimi schopnostmi, ale svysokou pracovni motivaci, mize dosahovat uspokojivych

pracovnich vysledki. protoZe dobie motivovani lidé svoji praci délaji 1épe.
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Novymi trendy v fizeni lidskych zdroja je snaha o rozvoj lidského potencialu. Stale vice
se v nasi spolecnosti za¢ind mluvit o tzv. ,ucici se organizaci“. Snahou firem by melo byt
vytvorit takové podminky (pracovni klima), aby v zaméstnancich podnitili touhu
k profesnimu rustu, aby se lidé ztotoznili sjejich zmy a napomahali jim tak napliovat
jgjich cile. Jednou z rozhodujicich podminek fungovani je dostatecny pristup zaméstnanct
k informacim. Na zékladé ,uceni* se uskutecnuje nepretrzity proces zmeén, bez kterych se
v dnedni spole¢nosti jiz neobejdeme. Pokud chtéji firmy uspét musi existovat provézanost
mezi rozvojem samotné organizace a rozvojem vlastniho lidského potenciélu.

V dnedni dob¢ je velmi dulezité, aby si firmy uvédomovali, Ze nejvétSim kapitalem,
kterym disponuji, jsou lidské zdroje, proto by melo byt v jejich zZ§mu pecovat o jejich
profesni a osobnostni rozvoj, coz je v Uzké provazanosti s motivaci lidskych zdroju.
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2. LITERARNI PREHLED

2.1 Problematika rozvoje lidskych zdr ojt

2.1.1 Osobnost

2.1.1.1 Charakteristika osobnosti

Nakone¢ny in Bedrnova, Novy (2004) iika Psychologicky pojem osobnost vyjadiuje
»organizovany, dynamicky a interindividudlné odlisny celek psychofyzickych dispozic,
determinujici prabeh a projevy psychickych procesi”.

Obecné znaky osobnosti:
jeto, co ¢lovéka (individuum) psychologicky odliSuje od ogtatnich,
je souhrnem psychologickych prvki, jakychsi substruktur, které spolu tvori
nedélitelnou jednotu (celek),
je to psychické v ¢loveéku, co je relativné stdlé a co umoziuje piedpovedet
chovani ¢lovéka v urcité situaci,
je nepretrzitym procesem, zptasobem, jimZ se vyrovnava se zménami podminek
v sob¢ i ve svém prostiedi (Bedrnové, Novy, 2004).

2.1.1.2 Struktura osobnosti

Vnitini usporédani psychologickych prvki, sou¢asné naznatuje urcitou stdlost jejich
uporédani.

Tvirce psychoanalyzy Sigmund Freud prezentoval svou piedstavu struktury osobnosti
progtiednictvim tfi arovni védomi (lidské psychiky)

Urovné vedomi:
vedomi: obsahuje ty skutec¢nosti (pocitky, vjemy, piedstavy, mySlenky, city
apod.), které s jedinec v dané chvili uvédomuije;
predvedomi: obsahuje skutecnosti (pocitky, vjemy,..), které s jedinec v dané
chvili neuvédomuje, ale zaméri-li na né svou pozornost je schopen s je

uvédomovat;
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nevedomi: predstavuje Uroven lidské psychiky, jejimz obsahem jsou skutec¢nosti,
které s ¢loveék neuvédomuje a které se za béznych okolnosti védomymi stét ani
nemohou, jsou védomi nedostupné (Bedrnova, Novy, 2004).

2.1.1.3 Utvareni osobnosti
Osobnost ¢loveka se utvéri vliivem ptisobeni mnoha rozmanitych skute¢nosti.
Bé&zn¢ se uvadg)i dveé z&kladni skupiny:
a) faktory vnitini, biologické,
b) faktory vn¢jsi, socidlni, spolectenské,
c) sebeutvareci aktivity jedince samého.

Ad a) faktory vnit/ni, biologické
dédicna vybava — neboli to, co jedinec ziskava od svych rodi¢t v podobé
zakddovaného programu vyvoje,
genova vybava — zahrnuje nejruznéjsi zmeény v dédi¢né vybaveé
vrozena vybava,
konstituéni vybava — predstavuje Ucinky prostiedi na utvéreni a vyvoj
biologického organismu ¢lovéka po jeho narozeni av prabehu celého Zivota.

Ad b) faktory vnéjsi, socialni, spolecenske

rodina,

autority — jsou to vdechny osoby, ke kterym si jedinec postupné vytvaei néjaky

vztah, které pro n¢j predstavuji uréitou Zivotni moudrogt, silu, vyspélost,

malé socialni skupiny — krome rodiny sem patti predevsim vrstevnici,

Srsi vztazneé, referencni skupiny — obecné jsou ty socidlni skupiny, jejichz
¢lenem jedinec neni, ale chce se postupné zpravidla stét,

celokulturni vlivy — spole¢enské, kulturni tradice, styl Zivota dané kulturné
vymezené komunity, které pasobi na vyvijgiciho se jedince primo nebo
progtiednictvim uvedenych socialnich skupin a jednotlivci.

Ad c) sebeutvareci aktivity jedince samého

Spocivaji jak ve v zédsadé svobodném rozhodovani jednice o tom, které z vnéjSich vliva
na sebe necha pasobit, kterym se vystavi a kterym ne, tak v moZnosti ovliviiovat své okoli.
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Patii sem v3ak i jeho ptisobeni na vlastni osobnost, na tav vlastni psychiky a psychické
procesy, dokonce i na stav vlastniho téla.

Dulezity proces formovéani, resp. vyvoje osobnosti, piedstavuje v téo souvislosti
zejmeéna celoZivotni proces uceni. Jeho obsahem je utvéreni a pretvareni duSevni ¢innosti
jedince na z&kladé piejimani poznatka a zisk&dvani zkuSenosti z vlastnich cinnosti
(Bedrnova, Novy, 2004).

2.1.2 Rizeni lidskych zdr oj i

2.1.2.1 Definice a koncepce RLZ

V podednich letech je ve vyspélych stétech nahrazovan pojem persondlni fizeni
pojmem fizeni lidskych zdroja. Nahrazeni pojmi nem& pouhy forméni vyznam, ale
vyjadiuje kvalitativni posun ve vniméni vztahu jedince a podniku (resp. organizace).
Rizeni lidskych zdroji zdaraziuje predevdim piné vyuZiti lidskych schopnosti, lidského
potencidlu. Vyuzivat lidsky potencidl znamena poskytovat prileZitosti, které jsou piinosem
pro jedince i pro podnik (Horalikova, 2000).

ProtoZe lidské zdroje uvadeji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuZivani
a protoze lidské zdroje zéroven pro podnik predstavuji ten nejcennéjsi a v rozvinutych
trznich podminkéch zpravidla i nejdraZSi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité
a konkurenceschopnosti podniku, je fizeni lidskych zdroji jadrem a nejdulezitéjSi oblasti
celého podnikového fizeni.

Rizeni lidskych zdroji lze definovat jako strategicky a logicky promy3leny pristup
k tizeni nejcenngjSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci
i jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilt (Armstrong, 2002).

Rizeni lidskych zdroji predstavuje strategicky pristup k préci slidskymi zdroji ve
smyslu rozvoje jejich lidského potencidlu a jeho vyuziti pro individudlni a kolektivni
spolupodileni se na efektnim plnéni cilt podniku (organizace, firmy). Rizeni lidskych
zdroju je rozhodujicim néstrojem zvySovani konkurenceschopnosti a prosperity podniku
(Krninska, 2002).
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Séle vice se wuziva mekka metoda 7izeni lidskych zdrojui:

Vychazi z tzv. Skoly lidskych vztahi; klade diraz na komunikaci, motivovani a vedeni.
Meékky pristup ktizeni lidskych zdroju zduraziuje potiebu ziskat oddanost —,srdce
a mySeni® — pracovnika progiednictvim jejich zapojeni do rozhodovani
a spoluodpovednosti, komunikace s nimi a dalSich metod vytvareni vysoké miry oddanosti

avysoké miry davéry v organizaci (Armstrong, 2002).

Koncepce RLZ
J . Cribbin in Horalikova (2000) popisuje vlastnosti soucasnych lidi nekolika
z&kladnimi vyroky:
- menici se lidé mysli,
- menici se lidé jiZ nejsou poddajni,
- meénici se lidé jsou vedeni vliastnimi zgmy,
- menici se lidé o¢ekévaji, Ze budou vyslyseni,
- meénici se lidé jsou drazsi nez kdykoliv diive,
- menici se lidé vlastni velky potencidl.

Z téchto skutecnosti musi koncepce fizeni lidskych zdrojiu vychézet a v praktické
realizaci umoznit vyuZziti charakteristik lidi tak, aby byl v maximélni mite vyuZzit jejich
potencidl, aby se mohli seberealizovat a zarovein mél z tohoto pristupu maximalni uzitek
podnik (Horalikova, 2000).

Rizen lidskych zdroji tedy slouZi tomu, aby byl podnik vykonny, a snaZi se o to
zvySovanim produktivity préace, tj. zlepSovanim vyuZiti pracovnich sil, rozvojem
pracovnich schopnosti pracovnikia a prosttednictvim pasobeni na pracovni sily a jejich
pristup k préci i zlepSovanim vyuZiti kapitdlu, materidlu ¢i energie (Koubek, 2004).

2.1.2.2CileRLZ
Zabezpecovani a rozvoj pracovnikii

Zabezpecit, aby organizace ziskala a udrZela si kvalifikované, oddané, angaZované
a dobre motivované pracovniky. To znamena predvidat a uspokojovat budouci potieby
pracovnich sil a zvySovat arozvijet podstatné schopnogti lidi — jejich uzitecnost, potencial
a zamestnatelnost — tim, Ze jim budou poskytovany prilezitosti k soustavnému vzdélavani

a rozvoji (Armstrong, 2002).
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Cilem ftizeni lidskych zdroju je docilit dynamizujici role podnikového kolektivu
Vv rozvoji podniku.

Rozvoj lidskych zdrojii predstavuje moderni podnikovou strategii, zamérenou na
klicovy faktor prosperity — ¢lovéka, se viemi jeho potencemi, ve vSech vazbach a jeho
vztazich (Krninskd, 2002).

2.1.2.3 Funkce a tkoly RLZ
Funkce:
strategie tizeni lidskych zdroju,
analyza lidskych zdrojt, kompetenci, pracovnich mist a préce,
vyhledavéani, vybér arozmistovani pracovnikd,
fizeni adaptace zaméstnanct a jejich interni, externi mobilita,
vzdélavani a rozvoj zaméstnanci,
hodnoceni a odménovani zaméstnanct,
pracovni podminky, pracovni vztahy a podnikova kultura,

persondni planovani a personéni informacni systém (Krninska, 2002).

Ukoly rizeni lidskych zdroji
Ukolem tizeni lidskych zdrojii v nejobecngjSim pojeti je slouzit tomu, aby podnik byl

vykonny a aby se jeho vykon neustale zlepSoval.

Hlavni Ukoly:
Vytvéieni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich mist
a poctem strukturou pracovnikt v podniku tak, aby v kazdém okamZiku
poZadavkim kazdého pracovniho mista v maximéni mite odpovidaly pracovni
schopnosti pracovnika zafazeného na toto pracovni misto a aby na promenlivost
poZadavki pracovnich mist sur¢itym piedstinem reagoval proces rozvoje
pracovnich schopnosti pracovnika podniku.
Optiméni vyuzivani pracovnich sil v podniku.
Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaht
v podniku.
Personalni a socidlni rozvoj pracovnika podniku, tedy rozvoj jejich pracovnich
schopnost a socialnich vlastnosti, rozvoj jejich pracovni kariéry, sméiujici

k vnittnimu uspokojeni  z vykondvané préce, ke sblizeni ¢i dokonce ke
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ztotoznéni individudlnich a podnikovych zgmi i k uspokojovani a rozvijeni
materidlnich i nematerialnich socianich potieb pracovniki (Koubek, 2004).

2.1.2.4 Kdo se podili na Fizeni lidskych zdroja?

Je to neoddelitelnd soucést préce viech vedoucich pracovnikia organizace, bez ohledu
na jejich postaveni v hierarchii fidicich funkci. Kazdy, kdo fidi préci byt jen jednoho
dalSiho pracovnika, uz musi vykonavat fadu personalnich ¢innosti.

V malych podnicich zpravidla tuto préci zajist'uje majitel ¢i nejvyssi vedouci pracovnik,
ve vétSich podnicich uz jsou specialisté na fizeni lidskych zdroju (personalisté) ¢i dokonce
zvl&&tni personalni Utvary, mnohdy dosti pocetné a ¢lenéné natadu specializovanych ¢ésti.

Persondlni Utvar je pracovidté specializované na fizeni lidskych zdroja. Zgjigt'uje
odbornou, tj. koncepcni, metodologickou, poradenskou, usmériovaci, organizaéni
a kontrolni strénku personalni préace a poskytuje v této oblasti specidni sluzby vedoucim

pracovnikim v&ech drovni i jednotlivym zaméstnancam (Koubek, 2004).

2.1.3 Rozvoj lidskych zdroja

2.1.3.1 Lidsky potencial

Rozvoj lidskych zdroju a jejich lidského potencidlu je do budoucna povaZzovan za
klicovy faktor ekonomiky podniku.

Klasické tizeni lidskych zdroji se bude stéle rychleji orientovat na rozvijeni lidského
kapitdlu. Pajde nejen o zvySovéani vzdélanosti, ale také o prabézné zvySovani flexibility
a adaptability ¢loveka, jeho iniciativy, podpory samostatnosti, odpoveédnosti a tvorivosti
(Krninska, 2002).

Osobnost ¢lovéka uréuje soubor mnohotvarnych skutecnosti, které se béhem jeho Zivota
rychleji nebo pomaleji pozménuji. To se promita i do jeho pracovniho zarfazeni. Z tohoto
hlediska |ze vy¢lenit nasledujici slozky, které osobnost pracovnika profiluji:

biologicka sloZka,

¢innostni slozka,
spolecenska slozka,

sloZka esteticka a duchovni,

slozka motivacni.
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Sykora in Horaikova (2000) uvédi: Lidsky potencid podnikatelského subjektu
predstavuje souhrn viech pracovniki sjeich:

- védomostmi a znalostmi,

- dovednostmi a pracovnimi névyky,

- postoji a motivatni orientaci,

- tvar¢imi schopnostmi a snahou po zmeéng,

- neboli sjejich pracovnim potencialem.

Pouze cilevedomé soustiedeni pozornosti a ¢innosti vedoucich pracovniki: na vyuzivani
v&ech potenci (moznosti) lidi v podniku umoziuje:
- seberealizaci pracovniki, dosaZeni pocitu uspokojeni, dosaZeni identifikace s praci,
pracovistém a s podnikem a
- maximélni ptispévek pracovniki k rozvoji podniku, tedy i k moznosti podniku
obsta v konkurenénim boji (Horalikova, 2000).

2.1.3.2 Definovani rozvoje lidskych zdroja

Rozvoj lidskych zdroju predstavuje moderni podnikovou strategii zamérenou na klicovy
faktor prosperity — ¢lovéka, se vsemi jeho potencemi a ve vSech jeho vazbach.

Rozvoj lidskych zdroji predstavuje koncentrovanou a soustiedénou péci o pracovnika
jako c¢loveka, tedy o bytost nadanou vlastnim rozumem, tvaré¢imi schopnostmi,

zkuSenostmi, znalostmi a viili pracovat na ur¢ité motivacni rovni (Horalikova, 2000).

Rozvoj lidskych zdroji spociva v poskytovani prileZitosti k uceni, rozvoji a odbornému
vzdélavani za ucelem zlepSeni vykonu jedince, tymu i organizace. Rozvoj lidskych zdroju
je v podstaté na podnik a podnikani orientovany pristup k rozvoji lidi odpovidajici urcité
strategii (Armstrong, 2002).

Dlouhodoby rozvoj personalnich zdroji méa na rozdil od odborné ptipravy na konkrétni
zaméstnani pro personalni oddéleni stale vétsi vyznam. Rozvijeji-li se zaméstnanci spravng,
volna mista, ktera se objevi v dusledku persondniho planovani, Ize obsazovat z vlastnich
zdroja. PovySeni a prefazeni také zaméstnancim ukazuje, Ze dosahuji uréitého pracovniho
postupu. Vyhody vétSi kontinuity operaci a pocitu vétSiho zavazku zaméstnancia k firme
prospivaji i zaméstnavateli (Werther, Keith, 1992).
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Do persondlniho rozvoje patti ovéem i kariéra pracovnika. | témto otazkédm by
organizace méla vénovat patiicnou pozornost. Pracovnici by meli byt predevsim
informovéni o svych moZnostech kariéry v organizaci, zaméstnavatel by jim mgl
poskytnout jasnou perspektivu persondlniho rozvoje. Nejasna perspektiva, nejasna kariéra
vede zejména ty nejschopnéjSi a nejdynamictéjsi pracovniky k tomu, Ze z organizace
odchézeji (Koubek, 2004).

Rozvoj a rizeni lidskych zdroju musi vychazet zmenicich se charakteristik lidi. Proto
zahrnuje:

- sprévnou volbu a zgji&teni profesni a kvalifikacni struktury,

- vytvareni klimatu podporujiciho nekonformni mysleni, kriticnost atvotivost,

- v maximdni pripustné miie delegovani pravomoci a odpovédnosti,

- participaci, ato nejen natizeni arozhodovéani, ale i na odmeénovani,

- stimulaci ztotoznéni s podnikovou kulturou,

- nahradu ptisné kontroly sdilenymi hodnotami,

- p&i o kvalifikacni rast pracovnikd, o jejich osobni rozvoj,

- vytvoreni pevného socidlniho zazemi,

- podporu soudrZnosti; vytvareni spolupodilnictvi na UspéSich a nelspéSich,
tj.v konecné fazi vyuZiti potencidlu jednotlivci i celého podnikového kolektivu
(pricemz potencidl celého kolektivu neni prostym souétem schopnosti, znalosti,
dovednosti, zkuSenosti, zptisobt jednani atd. jedinct, ale ¢imsi vice) (Horalikova,
2000).

Péce o rozvoj pracovnikii zahrnuje hlavné tyto oblasti:
Urychleni pracovni a sociélni adaptace novych pracovnika.
Programy zamérené na pracovni spokojenost a posileni pracovni motivace.
Planovéni profesni kariéry.
DalSi vzdélavani (Nyvltové, 2003).

2.1.3.3 Kli¢ové dozky rozvoje lidskych zdroja
- uceni s
- vzdélavani,

- rozvoj,
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- odborné vzdélavani (vycvik).

Definice a funkce ué¢eni — U¢ici se organizace

Uceni |ze definovat jako rozvoj, ktery vede k pietrvavajici a efektivni zmeéné v duSevni
¢innosti a konani. Uceni tedy zahrnuje nejen védeéni, ale i konani.

Uceni se je Usili o dosaZeni zmény, jez ma nastolit novou rovnovéhu, ktera je vak
nemozna nebo trvale neudrZitelnd Presto neni mozné se zmény vzdat. Nelze se neudit.
Kdo se neu¢i, neni. Jde spige o to, jestli se u¢ime dostatesné rychle. Clovek nebo firma,
kterdzaostava v uceni se, upada.

Udeni (se)

Proces zmeny, ktery zahrnuje nové védeni i nové konani. U¢ime se nejen organizovang,
ale i spontanné — aniZ o tom tieba vime. Uc¢eni je pojem, ktery zahrnuje vice nez rozvoj
a vzdelavéni. Proto tieba mluvime o ucici se, nikoli o vzdélavajici organizaci, i kdyz

nemalo uzivateli si pod ucici se organizaci predstavuje vétsi koncentraci vzdélavani.

Rozvoj
DosaZzeni Z&douci zmény pomoci uceni (se). Rozvoj obsahuje zamér, ktery je
podstatnou ¢asti ohranicenych a neohranic¢enych rozvojovych program.

Vzdélavani
Jeden ze zpasobt uceni (se), organizovany a institucionalizovany zpusob uceni.
Vzdélavaci aktivity jsou ohranicené — maji sviij zacatek a konec (Hronik, 2007).

1.3.4 Rozvoj organizace a jedince
Odborné priprava a rozvoj zaméstnancia vzdy nestaci. Skutecné efektivni organizace

potiebuje tymovou préci, ktera by si poradila se véemi zménami (Werther, Keith, 1992).

Rozvoj organizace a jgjich lidi vede ke zvy3eni vykonnosti celé firmy. Nelze se zamgtit
jen na jedno a druhému se nevénovat. Obvykle vSak davame na jedno vétsi daraz nez na
druhé. V soucasné dobé¢ mnoho velkych firem dava diraz na organizacni uceni,
organizacni rozvoj, protoZe prostredi organizace je dileZité pro uplatnéni individudlnich
kvalit, alei pro jejich rozvoj (Hronik, 2007).
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Rozvoj organizace (od organizace k jedinci)

Pro organizacni rozvoj je charakteristické soustiedéni se na zménu ve fungovéani celé
organizace a jgjich ¢ésti (tymu, oddéleni, divize apod.). Je pro néj charakteristicka spolecna
préce na konkrétnich problémech za chodu organizace. Vzdélavaci aktivity maji
podpuarnou roli (Hronik, 2007).

Rozvoj organizace je procesem zmen, ktery ma veSkery potencid potiebny
k vyraznému zlepSeni spolupréce, tymove prace a produktivity. Zaméiuje se predeviim na
vystavbu tymi a na skupinove ieSeni problému. Velice prinosnym vedlejSim produktem je
personalni rozvoj, protoZe zaméstnanci ziskavaji schopnost zvladat své problémy (Werther,
Keith, 1992).

Rozvoj jednotlivci (od jedince k organizaci)

Pri této strategii vychézime z piedstavy, Ze organizace je na dobré Urovni, jestlize ma
odborné a persondlné pripravené jedince (s vhodnym kompetencnim profilem). Uplatiuje
se zde kompetenéni model, pii jehoz koncipovéani je uplatnéno socidlné psychologické
vychodisko, ve kterém jsou tii velké skupiny kompetenci — kompetence eSeni problému,
interpersondlni kompetence a kompetence tizeni.

Pt rozvoji jednotlived maji velky vyznam vzdélavaci aktivity ,,mimo chod”. Métitkem
jgjich efektivity je zvyseni vykonnosti lidi (Hronik, 2007).

1.3.5 Filozofie rozvoje lidskych zdroj @

Rozvoj lidskych zdrojia piedstavuje vyznamny prispévek k uspédnému dosahovani cila

organizace a Ze investice do n¢j prospivaji vdem stranam zainteresovanym na organizaci.

- Plany a programy rozvoje lidskych zdroja by meély byt propojeny se strategiemi
podniku a strategiemi lidskych zdroji a mély by napomahat dosazeni jejich cil.

- Rozvoj lidskych zdroju by meél byt vzdy orientovan na vykon celého podniku, jeho
jednotlivych funkci, tyma i jednotlivca a aby to vyznamné prispélo k podnikovym
finanénim vysledkam.

- Kazdy v organizaci by mél byt podnécovan a mél by mit potiebné prileZitosti
k maxim@nimu mozZnému rozvoji svych dovednosti a znalosti v souladu s jeho
schopnostmi.

- Ramec pro uceni a vzdélavani poskytuji forméni aktivity zaméreni na osobni
rozvoj pracovnika (Armstrong, 2002).
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2.1.3.6 Strategie rozvoje lidskych zdroja

M4 za ukol vytvotit logicky, Uplny a jednotny rdmec pro rozvijeni lidi. Zna¢né cést
procesi rozvoje lidskych zdroji bude sméiovat k vytvoreni prostiedi podnécujiciho
vzdélavani arozvoj pracovnika.

Tyka se rovnéz planovani podnécujiciho a podporujiciho rozvijeni sama sebe, jemuz
organizace poskytuje ptimérenou podporu a orientaci. (Armstrong, 2002)

Podnik, ktery podceni strategii rozvoje lidskych zdroju, se dopusti nakladnych
strategickych chyb. Proto je nutné strategii rozvoje lidskych zdroji nejen zpracovat, ale
také uplatiovat. Strategie musi podporovat procesy a problémy, které trvale zdokonaluji
klicové schopnosti podniku, rozvijet pracovni sily ve sméru podnikovych potieb i vngjSich
faktort a vlivii a meénit ¢i posilovat struktury a hodnoty podniku, zabezpecujici podnikové
cile azgjidtujici preziti podniku (Horalikova, 2002).

Individuélni plan vzdeélavani a rozvoje
obsah (zameteni, cile) vzdélavani arozvoje,
zpasob uskutecnéni vzdélavani arozvoje,
kdy a kde se vzdélavaci aktivity uskutecni,
kdo je poskytne,
jaké chovani se od zaméstnance ocekava,
jaké podminky mu pro vzdélani arozvoj zaméstnavatel vytvori,

jak se bude posuzovat dosazeni cili vzdélavani arozvoje (Kleibl, 2005).

2.1.3.7 Interni komunikace

Uvahy o perspektivnich potiebach personélniho rozvoje pracovnika by meély vychéazet
nejen ze stavajici struktury pracovnikt podniku (demografické a ekonomické
charakteristiky, postaveni v povolani, Uroven mezd a platt, vzdélani, rodinny stav, Zivotni
podminky aj.) a stavajicich pracovnich podminek, ae predevdim z peclivého zkoumani
nézort, postoji a potieb pracovnika. V té&o souvislosti jsou vyznamnym zdrojem
informaci materidly hodnoceni pracovnikt, piedevSim pak zaznamy z hodnoticich
pohovorta spracovniky, které jsou rozhodujicimi ukazateli sméru pro budouci osobni
rozvoj a vyuzivani pracovnika v podniku. Velmi vhodnym zdrojem informaci jsou

i vysledky anket ajinych Setreni mezi pracovniky podniku (Koubek, 2004).
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Bez piresnych informaci maji oddéleni vazné omezenou schopnost vypoiédat se s Ukoly,
které pred nimi stoji. Aby se vytvorila potiebnd informacni zakladna, shromazd’uji se
informace o kazdé préci a o budoucich potiebéach v oblasti personalnich zdroju.

S dakladnou informacni z&kladnou jsou odbornici z persondlnich oddéleni schopni
pomoci pri feSeni potieb soucasnych zaméstnanci v oblasti orientace, vycviky, rozvoje
a poradenstvi ( Werther, Keith, 1992).

Musi jit o obousmérny proces, tedy musime aktivné usilovat o zpétnou vazbu a co
nejlepsi pochopeni jejich ndzoru, postoja a predevsim motivace.

Zaméstnanci musi mit informace o aktivitach podniku a jasnou predstavu kam sméiuje.
Nejde pouze o obchodni cile, dilezité je také veédét, jako projekty nebo program firma
podporuje, co sponzoruje, zda pomohla naptiklad pri odstranovani nésledkia povodni. To
vSe vytvéri pocit soundlezitosti a hrdosti nato, Ze jsou jeji soucasti (Horakova a kol., 2000).

2.2. Problematika motivace

2.2.1 Motivace

Slovo motivace je odvozeno z latinského slovese movere, tj. hybati, pohybovati. Je
obecnym oznacenim pro vSechny podnéty, které vedou k chovani, resp. k uréitému chovani.

Termin motivace lidského chovéni, vyjadiujici podstatnou zvlddtnost psychickych
procesi ¢loveka, je uzitecny pro jejich analyzu a poznani. Odpovida na otézky, ¢im bylo
chovéni urcitého jedince vyvolano nebo pro¢ se zmeénilo, pro¢ bylo zaméreno k dosazeni
prévé toho ¢i onoho cile, pro¢ se u toho ¢i onoho ¢lovéka projevily pravé ty ¢i ony podnéty,
které jeho chovéani vyvolaly.

Pojem motivace je velmi Siroky. Zahrnuje takové pojmy, jako jsou snazeni, chténi,
touha, tendence, prani ocekavani, tlak, zajem, tenze, Zadog, Gce, cil atd. (Homola, 1977).

Motivace tak, obecn¢ vzato, vyjadiuje rozpor mezi tim, co subjekt aktudlné proziva,
a tim, co prozivat touzi, tj. napt. mezi hladovénim a nasycenim, pocitem nejistoty
a pocitem jistoty apod.

Motivace vyjadiuje stav vnitini psychické nerovnovahy a chovani smétruje k jejimu

udrZovéni a obnove, kdyZ byla naruSena.
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Motivace tedy smétuje k udrZzovani a obnovovani uréitého optimalniho vnitiniho stavu
spokojenosti, ktery vyjadiuje interindividudliné odlisné vnitini a vnéjsi podminky této
spokojenosti. Ty jsou dany interindividudiné odlisnym potencidlem potieb (sexu, agrese,
vykonu) ajejich specifickym zpredmétnénim (Nekonecny, 1997).

H. Heckhausen in Nakonecny (1997) uvadi: Motivovani jednani urcitym motivem je
oznatovano jako motivace. Motivace je mySlena jako proces, ktery voli mezi raznymi
moznostmi jednani, zaméiuje jednéni na dosazeni motivacné specifickych cilovych stavi

a nacesté k tomu je udrzuje v chodu.

Motivace mé tedy vysvétlit volbu mezi raznymi moznostmi jednani mezi raznymi
moznostmi vjemovych danosti a obsahy mySleni, jakoZ i intenzitu a trvani zaloZeného
jednani atim dosazenych vysledka”.

Obecné plati, Ze motivace je intrapsychicky probihajici proces vyastujici ve vysledny
vnitni stav, motiv. Je tu nutno rozliovat konecny cil, jimz je opét néjaky druh vnitiniho
stavu, obecné nazyvany uspokojeni a prostiedky, jimiz se tohoto uspokojeni dosahuje
(Nakonecny, 1997).

Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, Ze v lidské psychice ptisobi specifické, ne vzdy
zcela védome ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty ¢innosti ¢loveka
uréitym smeérem orientuji, v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji.
Navenek se pak piasobeni téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti,

motivovaného jednani (Bedrnova, Novy, 2004).

2.2.2 Motiv

Motiv predstavuje uréitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku, kter&
¢loveka — jeho ¢innost — urcitym smérem orientuje (zametuje), kterd ho v daném sméru
aktivizuje a ktera vzbuzenou aktivitu udrZuje. Motiv tedy predstavuje psychologickou
pohnutku, pti¢inu ¢i davod urcitého lidského chovani ¢i prozivani, dava mu psychologicky
smysl (Provaznik, Komarkova, 1998).

Z nejruzngjSich projeva lidi a zeiména z toho, Ze za stejnych okolnosti jednaji razné
nebo za raznych okolnosti stejné (u téhoZz jedince), i z toho, Ze se rizni jedinci 1iSi ve svych
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odpovédich na urc¢ité podnéty, usuzujeme, Ze pii¢inou téchto odliSnosti jsou urcité
pohnutky, motivy, které mohou byt u raznych lidi raizné a mohou se meénit u téhoz jedince.
Motiv oznacuje uréitého vnitiniho ¢initele, ktery vzbuzuje a tidi — nebo tidi — chovani.
UZSi pojeti motivace vychézi z predpokladu, Ze motivy maji piedevSim fidit chovéani
Kk urcitému cili.
Nejsme prakticky nikdy motivovani pouze jednim motivem, ale vzdy komplexem,

vV NémZ jsou motivy vzaiemné propojeny aovliviuji se (Homola, 1977).

Motivy davaji chovani ¢lovéka psychologicky smysl, tj. urcitou hodnotu, kterd neni
vzdy Z&douci z hlediska obecn¢ uznavanych spolecenskych hodnot (Nakonecny, 1997).

2.2.3 Motivaéni profil jedince

Motivacni profil predstavuje syntetickou, individudlng specifickou a soucasn¢é v case
relativné stabilni charakteristiku osobnosti ¢lovéka. Jejim obsahem jsou pro jedince
piiznatné, dominantni motivaéni orientace ¢i tendence, resp. skladba, vyhranénost
a intenzita jako vnitinich hnacich sil.

Motivacni profil ¢lovéka se utvari a vyviji — spolu s utvéirenim a vyvojem celé jeho
osobnosti — od nejutlejSiho veku.

Vyznamnym zpusobem se na formovani motivacniho profilu podileji i charakteristiky
vnéjSiho, zvlédté socidniho prostiedi — charakteristickymi rysy a pasobenim rodiny
pocingje a specifickymi rysy kultury dané spolecnosti konce.

Poznéni motivacniho profilu ¢lovéka ma nedocenitelny vyznam:

- umoznuje hlubSi porozuméni jednotlivym projevam jedince, adekvangjsi
porozuméni veSkerému jeho chovani, resp. jednani,

- je z&kladnim nezbytnym piedpokladem moZnosti efektivniho stimulovéani, t;.
Uspesného ovliviiovani motivace daného jedince Z&doucim smérem (Provaznik,
Komérkova, 1998).

2.2.4 Zdroje motivace
Jako zdroje motivace oznacujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvareji, tj. skutecnosti,
které zakladaji dynamické tendence i orientaci (zaméteni) lidské cinnosti a které

vyznamnym zpasobem ovliviuji stdlost (persistenci, pretrvavani) téchto tendenci.
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K zakladnim zdrojizm motivace patii:
potieby,
navyky,
zajmy,
hodnoty a hodnotové orientace,
idedly.

2.2.4.1 Potieby

V psychologii je potieba chapana jako clovéekem proZivany, ne vzdy zcela
uvédomovany nedostatek néc¢eho pro daného jedince subjektivné vyznamného (dulezitého,
potiebného), jako z&kladni zdroj motivace veskeré lidské ¢innosti.

Potieby jsou za zékladni zdroj motivace povazovany z nékolika dtvodi. Jednim z nich
je skutecnost, Ze timto psychologickym konstruktem oznacujeme jakési vnitini stavy, které
jsou vlastni nejen ¢loveku, ale i nizs§im, subhumannim Zivoc¢ichaim (Provaznik, Komérkova,
1998).

Chcete-li pochopit, co lidi motivuje, musite pochopit z&kladni potieby, které je nuti
k tomu, aby se rozvijeli a prosperovali.

Pokud nejsou uspokojeny potieby nizSiho stupné, motivovani neni mozné. Naplnéni
téchto potieb zbavuje lidi nespokojenosti a zabranuje jim pocitit rozladéni ze své préace. To
ov3em jesté nemusi motivovat lidi ke zvySeni produktivity (Keenova, 1995).

Potieby se obvykle déli na ty, které jsou vyvolavany nutnosti zgjistovat biologickou
existenci a zakladni rovnovéhu vlastniho organismu — zakladni, biologické ¢i primarni
potieby. DalSi potieby pak vyplyvaji z nezbytnosti souziti jedince s ostatnimi lidmi, z jeho
postaveni ve spolecnosti a z jeho sepéti s podminkami, ve kterych Zije. Tyto potieby se pak
oznatuji jako sekundérni, odvozené nebo socialni resp. kulturni.

Biologické potreby — jsou z&kladni, nejnizsi, souviseji snaruSenim vnitini rovnovahy
organismu. Kazdy ¢lovék potrebuje potravu, tekutiny, kyslik, odpocinek, spanek, ma
sexualni potieby apod.

Potreby bezpeci a jistoty — vystupuji obvykle do popredi v situaci stradani nebo ohrozeni

¢loveka pro strénce zdravotni, ekonomické ¢i socialni.
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Potreby soundleZitosti a lasky — vyjadiuji touhu, potiebu ¢loveéka byt kladné prijiman
druhymi lidmi, byt milovan, nékam patfit.

Potreby uznani a Ucty — prezentu;ji touhu ¢lovéka byt obdivovan, mit Uspéch, ziskat prestiz.
Potreby sebeaktualizace, osobniho rozvoje — jsou nositeli Usili ¢lovéka po seberealizaci, po
naplnéni vlastnich potenci, individualnich zamert, z§mu a cila (Provaznik akol, 2002).

2.2.4.2 Navyky

Fakticky jde o opakované, ustédlené a zautomatizované zpusoby jednani ¢lovéka v urgité
situaci. Situace, které se opakuiji, jako by ¢loveéka nutily, aby postupoval jiZz vyzkousenym,
osvojenym zpisobem.

Snadnéji se ¢loveéku ziskavaji takové névyky, které dobie koresponduji sdalSimi
charakteristikami jeho osobnosti (Provaznik akol., 2002).

Navyky se mohou objevovat prakticky ve vSech oblastech lidské ¢innosti. Navic —
mohou vznikat nejen jako jakysi vedlejsi, nezamérny produkt frekventovangjSich forem
cinnogti, ale ¢lovéek mize byt i jejich védomym tvircem. Navyky tak mohou byt
vysledkem nejen vychovy, ae i sebeutvérejicich aktivit kazdého ¢loveka (Provaznik,
Komérkova, 1998).

2.2.43Z&my

Pojem z&mu patti v psychologii k pojmam svelmi proménlivym obsahem. Byva
spojovan se schopnostmi ¢lovéka (napr. ve smyslu: zajima se o to, co umi, pro co ma
piimérené schopnosti), je pojimén jako slozka charakteru osobnosti, ktera je bud’ primo
totoZna s postojem nebo alespori ma s postojem mnohé spolecné, zpocatku byl dokonce
ztotoznovan s pozornosti.

Podstatné viak je, Ze zgem je v obecné poloze chgpan také jako motiv (Provaznik,
Komérkova, 1998).

Predstavuji jakési trvalejSi zaméieni ¢lovéka na ur¢itou oblast predméta a jevi
skute¢nosti. Zajmy jedince aktivizuiji, jsou bezprostiedné spjaty s jeho touhou po poznéni a
ovladnuti predmétu zdmu. Predméty zgimu byvaji velmi rozmanité, mohou jimi byt

objekty, jevy, ¢innosti, poznatky, jiné osoby (Provaznik akol., 2002).
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2.2.4.4 Hodnoty a hodnotové orientace

Clovek se nasvé , cesté Zivotem* setkéva neustéle se skutesnostmi (vécmi, jevy) pro néj
osobné novymi, nezndmymi.Tyto skute¢nogti nejen poznava, ae také hodnoti, tj. prisuzuje
jim uréitou hodnotu, vyznam, dilezitost. Kritérium mu muzZe byt jak jeho osobni prospéch,
tak prospéch SirSich socidlnich skupin (rodiny, zndmych, spolupracovniki v podniku
apod.), dokonce prospéch clovéka obecné, resp. prospéch lidské spolecnosti vibec
(Provaznik, Komarkova, 1998).

Jako hodnota vystupuje vzdy néco objektivné i subjektivné Zadouciho, néco, ¢eho si
¢lovek vézi, co ovliviivje vybér vhodnych zpisoba a cilt jeho jednéni. Lidé obvykle
nevénuji pozornost izolovanym hodnotam.

Hodnota je odrazem vyznamnosti, daleZitosti urc¢ité kvality predméta ¢i jeva. Z¢asti je
dana objektivne, zéasti jsou viak hodnoty podminény i subjektivné. Existuji sice relativné
nezavisle na védomi konkrétniho jedince, teprve vztahem c¢loveéka ke skutecnosti se vSak
urcité jeji kvality hodnotami stavaji (Provaznik akol., 2002).

Hodnotova orientace:

Kazdy ¢lovek si béhem svého Zivota vytvéii urcity hodnotovy systém, ktery ovliviiuje
jeho jednani a prozivani. Vztahuje se tedy i k pracovnimu jednédni. Ma réz hodnotové
orientace. Jejim obsahem je to, cemu ¢lovek dava ve svém Zivoté prednost, co povaZuje za
zavainé..

Soubor hodnot ¢lovéka se vztahuje naty sloZky jeho jednéni, které mu mohou zabezpecit
udrZeni ur¢itych norem nebo sméra v jednani. Z tohoto hlediska je mozno rozlisit soubor
hodnot:

orientovany na uspokojeni potieb (ziskani &testi, komfortu apod.),

orientovany na sebefizeni (zabezpetit se),

orientovany na aktivni jednani, tvorivost (véetné seberealizace),

orientovany na vnitini vyrovnanost a pohodu (tendence k duSevnimu klidu)

(Mayerovd, 1997).

2.2.45 |dedly

Idedlem rozumime uréitou ideovou (mySlenkovou) predstavu néceho subjektivné
Z&douciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje jakysi (idedlni) cil
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jeho snaZzeni, skutecnost, o kterou vice ¢i mén¢ usiluje, o jgjiz dosazeni se vice ¢i méné
snazi.

JiZ z uvedeného vymezeni je zigjmé, Ze idedly se mohou tykat nejriznéjSich skutec¢nosti
¢i jevii: mohou predstavovat urcity typ osobniho profilu, mohou mit podobu Zivotnich cild,
mohou se tykat Zivota osobniho v uzsim smyslu i Zivota ¢i oblasti pracovni, mohou mit
podobu piedstavy urcitého Zivotniho stylu,ale také piedstavy urcitého, idealniho*
spolecenského uspoiradani (Provaznik , Komarkov, 1998).

2.2.5 Motivace pracovniho jednani

2.2.5.1 Vymezeni pracovni motivace

Motivaci k préci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt motivace lidského chovani,
ktery je spojen svykonem pracovni ¢innosti, se zastavanim urcité pracovni pozice,
svykonem pracovni pozici ptislusné pracovni role, tj. splnénim pracovnich Ukolu.
Pracovni motivace vyjadiuje celkovy piistup cloveka k préci obecné, ke konkrétnim
okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukolam, tj. vyjadiuje
konkrétni podobu jeho pracovni ochoty (Provaznik, Komérkové, 1998).

Pracovni motivace je spojena suréitym ocekavanim a je prostiedkem dosahovani
uréitych hodnot, odmen. Ustiedné motivujicimi proménnymi jsou potom v tomto smyslu
potieby jedince a uspokojovani. U pracovni motivace se pak jedté ptame co ma byt
motivovano, jaky druh ajaky rozsah ¢innosti.

Motivace pracovni ¢innosti znamend vnittni psychologické davody (priciny) této
¢innosti, které zpasobuiji, Ze ¢loveék uréitou préci vykonava, setrvava v ni a vynaklada na ni
ur¢itou miru energie a Usili (Pech&cova, Bakalar, 1997).

2.2.5.2 M otivace a vykon
Motivace spolu se schopnostmi tvori dvé zékladni skupiny subjektivnich, osobnostnich
determinant vykonu, resp. vykonnosti ¢lovéka (Provaznik, Komarkova, 1998).

Na prvni pohled by se mohlo zdét, Ze vztah motivace a vykonu je prosty, jednoduchy.

AvSak pomérn¢ rozsireny ,nézor, ze ¢im je motiv silngjsi, tim vysSi i lepsi je vykon, at’ uz

fyzicky nebo mentélni, v pIné mite neplati* (Nakonecny, 1992).
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Dusledek nizké, ev. zcela schéazejici motivace se zda byt ziejmy: kdyZ ¢lovék nechce,
popiipadé chce jen mélo, véci se zpravidla nedari, vysledek jeho cinnosti nebyva
uspokojivy.

V pripadé nadmeérné motivace vyvolané védomim subjektivné mimorédné dulezitosti
Ukolu ¢i situace, moznosti ziskat subjektivné velmi atraktivni odménu apod., ovSem
vysledek ¢innosti také ¢asto nebyva uspokojivy.

Vykonova motivace Uzce souvisi se dvéma obecné se vyskytujicimi, piesto vak
specifickymi  lidskymi  tendencemi: stendenci (potfebou) dosdhnout Uspéchu
a s protikladnou tendenci (potiebou) vyhnout se nelispéchu (Provaznik, Komarkova, 1998).

2.2.5.3 Vnitini a vnéj S motivace

Vnitini, intristickou motivaci k préci rozumi takové pohnutky ¢i motivy, které jsou
upokojovany praci samotnou. O motivaci vnéjsi, extrinsické, uvazujeme v téch piipadech,
je-li tato pracovni motivace uspokojovana disledky ¢i okolnostmi (podminkami) préce
(Provaznik, Komarkova, 1998).

Nejdiilezitejsi extrinsické motivy:
potieba pen¢z,
obsahoveé specifikované potieby konzumace,
snaha po jistote, obvykle spojované s penéznim piijmem,
snaha po uplatnéni spojena v zdpadni kulture se silné zdiraznénou distojnosti
¢loveka (pocitem dilezZitosti, vyznamnosti) a spojovana ¢asto svaznosti (prestizi)
povolani,
potieba kontaktu (dnes ¢asto frustrovana relativni sociélni izolovanosti v malych
rodinach),
sexualitae pro mnohé je zaméstnani Zivotni oblasti, v niz poznavaji prislusniky

druhého pohlavi a maji moznost s nimi navazat kontakty.

Nejdiil eZite]Si intrinsické motivy:
potieba ¢innosti: radost z préce samé,
potieba kontaktu (ac¢koli je uvedenarovnéz jako extrinsicky motiv),
motiv vykonu; tj. uspokojeni z Uspésného vykonu,

snaha mit moc,
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piani Zivotniho smyslu a seberealizace, které muze byt rozhodujicim zpasobem
uspokojovano v zaméstnani  umoznujicim za urcitych podminek uplatiovani

schopnosti, tvorivosti a psychicky rast (Pech&éova, Bakalér, 1997).

2.2.6 Motivaéni strategie
Motivaéni strategie maji za Ukol vytvorit pracovni prosttedi a vyvinout politiku
a postupy, které povedou k vySSimu vykonu zaméstnanci. Tyto strategie se budou
zabyvat:
méfenim motivace za Ucelem zjidteéni oblasti, v nichz je tieba zlepSit motivacni
postupy,
zabezpecenim toho, aby meéli zaméstnanci pocit, Zze si jich organizace vézi
aocenuje je,
formovanim odpovédného a angazovaného chovani a oddanosti zaméstnancu
organizaci,
vytvarenim takového klimatu v organizaci, ktery bude posilovat motivaci,
ZlepSovanim dovednosti v oblasti vedeni lidi,
vytvarenim pracovnich Ukolt a pracovnich mist,
fizenim pracovniho vykonu,
fizenim odménovani,

pouzivanim metod modifikace chovani (Armstrong, 1999).

2.2.7 Motivace a fizeni

Motivace byva— spolu s komunikaci — povaZzovana za ,, mékkou metodu managementu.
Role manaZera jsou potom totoZné prevazné s interpersonanimi a informa¢nimi aktivitami.
Nefunguje-li spravné manaZzerskd motivace, dospiva se kjevu charakterizovanému
vystizné slovy: , Lidé nedélgji to, co by bylo pro firmu prospédné, ale to, kde bude jejich
¢innost kontrolovana.

Motivace ¢loveéka k préci a k vykonu se vytvari okamzité, kratkodob¢ a dlouhodobg.
Jgji Ucinek je u raznych osob rozdilny. Rozumné uvazujici manaZer vytvéri strategie
prihlizejici — podle aktudlniho stavu podniku, firmy, apod. — k rozumnym ¢asovym relacim.
Zésadni rozhodovéni o lidskych zdrojich a o jejich motivaci je tieba provéadét dlouhodobé
a planovit¢, v souladu s predpokladanym rozvojem podniku, firmy, organizaci ¢i instituce
(Styblo, 1992).
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2.2.8 Pirekazky motivace
Utvareni pozitivniho motiva¢niho klimatu v organizaci vyrazné naruduji:
konflikty,
frustrace,

stres.

Konflikty

V konfliktech se projevuji nejriaznéjSi lidské ciny, postoje, afekty, mySlenky, nazory,
pristupy, obavy atd. Lidé konfliktni situace také sriuznou intenzitou proZivaji. Nékteré
z nich mivaji neblahé nasledky, které, mohou mit na pracovi&ti nejriznéjSi podoby, napr.
frustrace, spory, poruSovani pracovni kézn¢ apod.V livem konflikta dochazi k pokiivenému
naziréni jednéch na druhé, neziidka i k hlubokym citovym otresim, k zpretrhani
prételskych svazki, k podeziravosti, nedtivéie,vzniku depresivnich stavii, neurdz atd.

Za zakladni typy konfliktu se povazuji:

1. Konflikt mezi dvéma alternativnimi tendencemi zamétenymi na jeden cil nebo na

dva pozitivni cile soucasné.

2. Konflikt mezi dvéma negativnimi podnéty v situaci, kdy tendence k jednomu

nezadoucimu cili vede soucasn¢ i k dalSimu nezédoucimu cili

Konflikt mezi dvéma podnéty, z nichZ jeden pusobi pozitivné a druhy negativné
Dvojity nebo mnohonésobny konflikt kladnych i souc¢asné zépornych hodnot na
jednom ¢i na vice cilech.

Za zdroje konflikti Ize povazovat cinitele vnitini, jako jsou napt. poruchy duSevni
vyrovnanosti a zdravi, zkreslené chgpani a hodnoceni svého okoli(napi. Nelmérné zvySena
kriticnost, podcenovani jinych, nadhodnocovani sebe samého ve vztahu k jinym atd.),
a cinitele vngjsi, napi. nepresné vymezeni délby préce a jeji organizace, nejasné nebo
Spatné delegovani pravomoci a odpovédnosti, nepresnosti (Styblo, 1992).

Frustrace

O frustraci mluvime tehdy, je-li ohroZzen motiv, nemiazeme-li se dostat k Zadoucimu cili,
je-li nade aktivita blokovana a potieba zistane neuspokojena. Podminkami vzniku frustrace
jsou tedy vzbuzeni a neuspokojeni motivu a néjaka forma ohroZeni moznosti jej uspokojit.



Zatychz podminek vzniké i deprivace. Hovoiime o ni tehdy, existuje-li néjaka potieba, ale
nejsou-li podminky pro jeji uspokojovani (Homola, 1977).

Za gpecificky ptipad frustrace muZeme povaZzovat deprivaci, kterd spociva
v dlouhodobé nemoZnosti uspokojovat pro jedince daleZité potieby; projevuje se nejen
zpravidla dlouhodobym stradanim, ale velmi ¢asto i zavaznéjSimi negativnimi dusledky
v utvareni a dalSim ,, fungovani“ osobnosti.

Snahy jedince piekonat frustraci ¢i deprivace vedou obvykle k deformovanym formam
jednani, jez miva nej¢astéji podobu agrese nebo Uniku (Provaznik akol., 2002).

Stres
Slovo sires bylo do ¢edtiny prijato z anglictiny a znamena tisen, nesnéz, tlak. Casto se
nespravné zaménuje se slovem ,, zatez", i kdyz jsou mezi obéma pojmy rozdily.

Zdroje pracovniho stresu

Pracovni ¢innost vyvoléva psychické zatizeni v radé profesi. Nejcastéji se objevuje
v rizikovych profesich a u vedoucich pracovniku, kde pusobi nadmérna odpovédnost
a casové narocné terminované ukoly. Vlivem dlouhodobého psychického zatizeni
v prubéhu pracovniho procesu se zhor3uje pracovni vykonnost, piedevSim se objevu;ji
poruchy vnimani a koncentrace pozornosti, zpomaluje se motoricka ¢innost, procesy
mySleni a rozhodovéni, oslabuje se pamét’. Dochézi pak k pracovnim Urazim, nehodédm
a k chybnému rozhodovani i ke konfliktim na pracovi&ti.

Slabsi nebo krétkodoby stres miaZe mit u odolnéjSich jedinci i pozitivni efekt. Pisobeni
piiméteného dresu vyvolava u aktivnich pracovnikt zvySeni pracovniho vykonu
a uspokojeni zprace, rozvoj profesni kariéry, coz piasobi jako motivujici faktor
k dosahovéani maximalnich vykona.

Fyzické a psychické pozadavky prostiedi, které vyvolévaji stres (jsou pricinou stresu),
nazyvame stresory.

Stresorem mizZe byt nedostatek v uspokojovani zékladnich potieb ¢lovéka (potrava,
tekutiny, ale i zmeény socidlni(napt. rozpad rodiny, zhorSeni Zivotni drovng), vlivy

ptirodniho prostiedi (Mayerova, 1997).
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2.2.9 Vyznamné teorie motivace

2.2.9.1 Teorie potieb
Zakladem téchto teorii je presvédceni, Zze neuspokojena potieba vytvari napéti a stav

nerovnovahy (Armstrong, 1999).
Teorii potreb vytvorili:

Maslow

Alderfer

McClelland

Teorie potieb (A. Maslow, 1970)
Americky psycholog Abraham Maslow ve své zakladni praci ,Motivation and

Personality (1970) vychazi ztoho, Ze pro analyzu motivatnich procesi je jednou

z nejdulezitéjSich podminek pokud mozno nejpiesnéjSi klasifikace a testovani potieb

jednotlivce i pracovni skupiny a uréeni jejich hierarchie. Je to dano tim, Ze uspokojeni

téchto potieb je z&kladnim cilem pracovniho chovani a na jejich postaveni v hierarchii

potieb jednotlivce je zavisda i intenzita jeho Usili. Neni-li potieba obsazena ve struktuie

potieb jednotlivce (individudini motivacni struktuie), nemiaze byt dogtatecné Ucinnym

podnétem k jednéni.
Lidskeé potieby z tohoto hlediska ¢leni na

1.

o b~ w DN

Fyziologické potieby (biologické).

Potireby bezpecnosti a sociani jistoty.

Potireby sounéleZitosti a socidlni jistoty (interpersonéni.

Potieby sebelicty, autonomie, nezavislosti, uznani, které vystupuji ve dvou forméch.
Potieby seberealizace a osobniho rastu.

Potieby seberealizace a osobniho rastu, povaZzované autorem za potiebu, kterd je na
vrcholu snahy individua (Kleibl, Hittlova, Dvoiakova, 1998).
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Alderferova ERG teorie (1972),
Obdobou Maslowovy teorie je teorie potieb, jejimz autorem je C.Alderfer:
Rozliduje rovnéz nekolik drovni potieb:
1. Potieby existence — zahrnuji obvyklé fyziologické potieby a potiebu bezpecni.
Pracovnik muze uspokojit tyto potieby prostiednictvim platu, pracovnimi
a sociédnimi jistotami.
2. Potteby vztahi — zahrnuji interakce sdruhymi lidmi a uspokojeni vyplyvajici
z emocionalni podpory, respektu a Ucty projevované ¢leny pracovniho tymu nebo
prételi.
3. Potieby rustu — obsahuji potieby osobniho rastu, vzestupu a rozvoje, které mohou
byt uspokojeny plnym vyuZitim schopnosti (Stikar akol., 1998).

M cClellandovy potieby vykonu (Uspéchu), spojenectvi a moci
Jiny zpusob klasifikace potieb vytvoril McClelland (1975), ktery ji zaloZil hlavné na
studiu manazeri. |dentifikoval téi nejdulezitéjsi potieby:
1. Potiebu vykonu (Uspéchu), definovanou jako potiebu Uspéchu dosazeného v soutézi
sogatnimi a pomeérovaného osobni normou dokonalosti.
2. Potiebu spojenectvi, definovanou jako potiebu vielych, prdtelskych a soucitnych
vztahu s ostatnimi lidmi.

3. Potiebu moci, definovanou jako potiebu kontrolovat aovliviiovat ogtatni lidi.

V teoriich zamétenych na proces se klade diraz na psychologické procesy nebo sily,
které ovliviuji motivaci, i na z&kladni potieby.Jsou rovnéz znamy jako kognitivni
(poznavaci) teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimgji své pracovni prostiedi
a zpusoby, jak je interpretuji achapaji (Armstrong, 1999).

Dvoufaktorova motivaéné-hygienicka teorie (Herzberger — Maixner — Snyderman, 1967).

Tato teorie je zaloZena na predpokladu, Ze c¢loveku jsou vlastni dvé skupiny
protikladnych potieb: potieba vyhnout se bolesti a v jistém smyslu protikladna potieba
psychického rastu. Herzberg zjistil, Ze na pracovni motivaci a pracovni spokojenost pasobi
dve odlisné skupiny podminek.

Mezi faktory vnéjSi — hygienické (dissatisfaktory), které se nedotykaji celkovych
okolnosti prace a pracovniho zarazeni, fadi predevSsim pracovni podminky (fyzickeé,
sociani) a bezpecnost préce, jistotu trvalého zaméstnani, personani a sociani politiku
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hospodarské organizace, penézitou odmeénu za préci, fidici ¢innost vedouciho a mezilidské
vztahy v pracovni skuping.

K motivétoram (satisfaktoram) pak podle Herzberga patii zvladté dosahovany vykon,
uznani poskytované vedenim (vedoucim), odpovédnost za préci, zajimavost vykonavané
pracovni ¢innosti a moznost postupu v pracovnich funkcich (Provaznik a kol, 2002).

2.3. Problematika stimulace

2.3.1 Stimulace a stimul

2.3.1.1 Stimulace

Stimulaci rozumime takové vnéjSi pasobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoz dusledku
dochézi k ur¢itym zménam jeho cinnosti progtrednictvim zmeny psychickych procesi,
progtiednictvim zmény jeho motivace.

Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci |ze tedy spatiovat ve skutecnosti, Ze stimulace
predstavuje pasobeni na psychiku jedince zvn&jSku, nejcastéji reprezentované ¢innosti
druhého (jiného) ¢loveka

Podstatné pro pochopeni vyznamového rozdilu pojma stimulace a motivace je,
uveédomit si, Ze stimulace je soubor viech podnéta, které z vngjSku na ¢loveéka pasobi, ato
at’ zamérné nebo bezdécné. Avsak jen nekteré z téchto podnétia skute¢né maji schopnost
motivaci ¢lovéka ovlivnit. Mezi stimulaci a motivaci nemtiZzeme nalézt piimocary vztah,
ale Gcinek stimulace je zavisly na vnitinim prostiedi, na motivacni struktuie — na urcité,
relativné stalé piipravenosti piijmout nebo neprijmout podnét.

Mezi stimulaci a motivaci vstupuje ¢loveék se svoji motivacni strukturou, ve které se
promitaji jeho vrozené a ziskané potreby, hodnoty, zamy, zkuSenosti, jeho navyklé
zpasoby jednani, jeho vlastni sebepojeti, aspiracni Uroven i jeho situacni psychické
vyladéni.

Zmingné vnéjSi pasobeni na psychiku jedince miZe mit samoziejmé rozmanité podoby
aformy, jeho spole¢nym jmenovatelem v3ak byva (ne vzdy zamérné) ovliviiovani (meneni)
¢innosti druhého ¢lovéka. Tohoto ovlivnéni nelze doséhnout jinak, nez pravé zmeénou
psychickych procesi, tj. zménou motivace druhého ¢lovéka.

Vysledny efekt stimulacniho pusobeni (jeho Uspésnost) je vzdy zavisly na celé fadé
podminek a okolnosti: na aktuanim psychickém stavu ovliviiovaného jedince, na
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uplatnénych formach a pristupech subjektu stimulace, predevsim vSak natzv. motivatnim
profilu objektu stimulace, resp. na miie a kvalit¢ poznani druhého ¢lovéka jedincem
stimulujicim.

Stimulace je de facto jakykoli podnét, ktery vyvoléva ur¢ité zmeény v motivaci ¢lovéka.
Nekdy byvaji rozliSovany tzv. impulsy — endogenni, tj. vnitini, intrapsychické podnéty
signalizujici n¢jakou zménu v téle nebo mysli ¢loveka, a incentivy — exogenni, tj. vngjsi,
z vnéj&ku prichazejici podnéty vztahujici se vrozené nebo naucené k impulsim, podnéty,
které aktivuji (,uvadgji v Zivot") urcity motiv (Provaznik, Komarkova, 1998).

2.3.1.2 Stimuly
Elementem stimulace je stimul a pouziva se ho ve vyznamu:
vneéjSi podnét,
pobidka,
popud,

incentiva (Provaznik, Komarkova, 1998).

Simuly wtvai urcity systém; jeich Ucinek je interindividuéine i intraindividuélne
odlisny.Jedn& se 0 nadeduijici typické pobidky:

penéZni odmeéna (mzda, plat, bonus, podil na zisku),
pracovni hodnoceni (motivacni funkce spociva v ocenéni vykonu a osobnosti,
ve stanoveni perspektiv apod.),
pracovni podminky a rezim préce (ptiznivé podminky se podileji na pracovni
pohodé, nepiiznive jsou zdrojem nespokojenosti),
hodnoceni skupinou (jedné se o projevy uznani, respektu, véznosti apod.),
porovnavani vykonu svysledky druhych (z&kladem je sebehodnoceni,
sebeocenéni a z n¢j vyplyvajici aspirace acile),
moznost samostatné préce a participace na rozhodovani (podstatou je ocenéni
dosavadni préce a umoznéni pirevzit vétsi odpovédnost a podil na rozhodovéni),
Uroven socianich vyhod (zpravidla kratkodobé motivacné pusobici formy
sociélni péce, zajisteni moznosti k regeneraci sil apod.).

Je nutno dodat, Ze prevazné pozitivné uvadéné vngjsi pobidky mohou mit také negativni

podobu, kterdje neméng Gcinnd a motivagné pasobiva (Stika akol., 1998).

39



2.3.2 Stimulace pracovniho jednani

Z&kladni podminkou pro G¢innou stimulaci pracovnikt je znalost jejich osobnosti
a v ramci osobnosti pak znalost motiva¢niho profilu. Jen tak je mozné ,Sit" stimulace na
miru, nestiilet naslepo metodou pokusu a omylu, ale vybirat prostiedky stimulace tak, aby

presné vyhovovaly danému ¢loveku (Provaznik, Komarkova, 1998).

Stimulace k préci znamena zamérné a cilevédomé ovliviiovani pracovni motivace
pracovniki, tj. ovliviovani jejich pracovni ochoty. Pracovni motivace byva optimalni
tehdy, jsou-li osobni zamétreni ¢loveéka — pracovnika, jeho potieby a zgmy v souladu
s potiebami, zajmy a cili podniku.

Stimulaci k préci sleduje kazdy ridici pracovnik v podstaté dvacile:
podnécovéani optimélniho pristupu pracovniki k pracovnim ¢innostem;
dalSi osobnostni rozvoj pracovnikia a dotvareni jejich vlastnosti coby pracovniku
vykonnych.
Zakladnim predpokladem Ucinného stimulovani je uplatnovani stimulaénich podnétt ve

shodé s potiebami a motivacnim profilem pracovnikt (Provaznik akol., 2002).

Zvy3enou potiebu Zive lidské préce Ize pokryt tim, Ze zvySime kvalifikaci stavajicich
pracovniki, motivujeme pracovniky Kk vySSimu vykonu néstroji hmotné stimulace
(odmenovani) ¢i néstroji personalniho fizeni (povySovani, provérovani odpovednéjsi praci,
poveérovani praci primeérengjSi kvalifikaci a dalSim schopnostem ¢i zgimam pracovnika),
popripadé stavajici pracovniky vybavime vykonngjsi technikou ¢i technologii a tim
zvySime produktivitu jejich prace. Pozitivni vysledky maze mit i UGsili o zlepSeni
organizace prace, pracovnich podminek ¢i uspokojeni lidi z vykonavané préce (Koubek,
2004).

2.3.3 Stimulaéni prostiedky

Stimulem muazZe byt v zésadé vSe, co je pro ¢lovéka — pracovnika vyznamné, vse, co

muiZe podnik svému zaméstnanci nabidnout.
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Stimulovat mizzeme:
hmotnou odmeénou,
obsahem préce,
povzbuzovanim pracovniki,
atmosférou pracovni skupiny,
pracovnimi podminkami,
identifikaci s praci, profesi a podnikem,

externimi stimulaénimi faktory (Provaznik, Komérkova, 1998).

2.3.3.1 Hmotnd odména

Odmeény mohou mit penézni ¢i nepenézi formu, mohou byt vazény na povahu
vykonavané préce a jeji vyznam, na odvedenou préaci, na vykon pracovnika, nebo vyplyvaji
z pracovniho poméru, mohou mit podobu zgjimavych a podnétnych pracovnich Ukold,
verejného uznani zésluh a dobré préce, péce o individuanich pracovnich prostiedi,
0 zdokonalovani pracovnich a mezilidskych vztahti v organizaci atd. (Koubek, 2004).

Pro v3echny hmotné odmeny penézni i jiné plati:
V prvétadé musi byt primy vztah hmotné odmeény k vykonu.
Odmeny by meély prichézet co nejdiive po dokonéeni Ukolu (nikdy ne predem!).
Pracovnik by mél mit jasnou vazbu mezi vynaloZenym Gsilim a odménou. Odména
by tedy neméla prichdzet automaticky, ale za vykon, a pracovnik by mél piresné
védét, zajaky.
Predem by méla byt jasna pravidla, kterd vymezuji, kdy si pracovnik svoji odmeénu
zaslouzi, jaké vykony musi dosahovat a po jak dlouhou dobu (Provaznik,
Komérkova, 1998).

Systém odmen
Chceme-li, aby lidé pro nés pracovali s Gsilim, musime uvazit dva faktory:
jakou hodnotu ma odmena pro jedince ve smyslu uspokojeni jeho potieb jistoty,
spolecenskeé vaznosti a seberealizace,
pravdépodobnost, Ze z pohledu jedince odména zévisi na jeho Usili, jinymi slovy,

jaky vztah ocekéva mezi svymi vykony a svou odménou (Armstrong, 1995).
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MZDA A NEBO PLAT je dulezitym faktorem, ktery, je-li neptiznivy, silné ovliviuje
nespokojenost v préaci. Finanéni ohodnoceni préce ma zna¢ny motivacni vliv. Pro urgity
okruh pracovnika je dominantni velicinou, ktera zpusobuje pracovni spokojenost (napr.
u pracovniku v délnickych profesich). Neni tomu v3ak u vSech a za jakychkoliv okolnosti.
Vysoky plat nebo zvy3eni platu nema dlouhodobéjSi motivacni G¢inek. Pracovnik jej
rychle akceptuje jako standard naleZici k dané profesi nebo funkci a do popredi vystoupi
jiné faktory.

Spokojenost/nespokojenost s platem vystupuje piedevsim v kontextech, kdy pracovnik:
srovndva svij plat splaty ostatnich zaméstnanct z hlediska vynaloZeného Usili
a pracovnich vysledku,
chdpe finanéni ocenéni jako reflexi prinosu pro organizaci vyjadienou jeho
nadiizenymi,
vnima finan¢ni ohodnoceni z hlediska vyznamu, prestize a spole¢enského ocenéni
své profese (Stikar akol., 1998).

2.3.3.2 Obsah prace

Zaméiime se nyni na ty prvky obsaZené v pracovni ¢innosti, které maji stimulacni
charakter. Stimulujici aspekt vlastni ¢innosti neni U¢inny pro vSechny pracovniky stejng.
| ti lidé jsou vyrazné orientovani na obsah ¢innosti, se od sebe |isi tim, ktery konkrétni

aspekt je vice oslovuje a ktery méné.

Apely, kterymi miiZe piisobit na obsah prace:

- apel natvorivé mysleni: prace vyZaduje hledat nova eSeni, reagovat na ménici se
podminky, ddva moZnost uplatiovat svoje vlastni npady,

- agpel na samostatnost, autonomii: v praci ¢loveék vystupuje samostatné, zodpoveédné,
nevykonéva jen néci prikazy,

- apel na koncepeni mysleni: préce vyZaduje nahled, analyzu logiky vztahi a jejich
promitnuti do budoucnosti,

- apel na systematické mySleni: promitnuti si v3ech poZadavku vzhledem k jejich
¢asové, technologické a logické navaznosti,

- apel hrdosti na préci: prace ma smysl, je uzZitecna, vytvari vdeobecné oceinované
hodnoty,

- apel hrdosti na vlastni schopnosti: préace je ndroéna a miaze v ni uspét jen ten, kdo

prokaze vyjimecné kvality,
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- apel naprestiz: préce je spolecensky ocenovanave smyslu ,, modné atraktivni®,

- apel na seberozvoj: prace v oboru, ktery se rychle rozviji a vyZaduje zvlddat stéle
nove a narocnéjsi akoly,

- apel sebekontroly: v praci ¢lovek ziskava bezprostiedni zpétnou vazbu o vysledku
Své ¢innosti,

- apel moci: préce dava pocit nadiazenosti,

- apel spolecensky: préce umoziuje praci s lidmi a mnozstvi lidsky kvalitnich vztahi,

- apel jistoty a perspektivnosti jistot: prace v oboru, ktery mé ze soucasného pohledu
dlouhodobou perspektivu (Provaznik, Komérkova, 1998).

2.3.3.3 Povzbuzovani pracovniki
Povzbuzovani — neformélni hodnoceni

Neformalni hodnoceni ovliviiuje jak racionalni — obsahovou rovinu, tak rovinu
prozitkovou — emocionalni.

V roving raciondni se jednd o zpétnou vazbu. Vedouci dava pracovnikovi informace
0 tom, jak jeho vykon odpovida nebo neodpovida ocekavani vzhledem ke stanovenému
cili. Zpétna vazba je nejucinngjsi, kdyz je podavana konkrétné (tato operace, tento vyrobek,
projekt, ndvrh apod. ma tato konkrétni pozitiva a tato konkrétni negativa), kdyZ je
podévana bud’ v prib&hu ¢innosti nebo bezprostiedné po jejim skonceni.

V roving proZzitkové citi, Ze on i jeho prace jsou pro podnik duleziti, ma uspokojeni
ztoho, Ze dokédzal néco pozitivniho, zvy3uje se jeho sebedivéra, posiluje se jeho
piesvédceni, Ze je schopen podat jesté lepsi vykon. Celkové se povzbuzuje jeho motivace,
ochota — chténi pracovat (Provaznik, Komarkova, 1998).

2.3.3.4 Atmosféra pracovni skupiny

Lidé v pracovnim procesu tvoii razné socidlni skupiny. Formalni, které odpovidaji
organizacni strukture podniku nebo neformélni, které vznikaji spontdnné a sdruzuji
pracovniky suréitymi spolecnymi zgmy. Vzgemné vztahy v socidlnich skupinédch
vytvareji tzv. spolecenskou atmosféru, ktera uréuje pracovni pohodu, spokojenost
sprogiedim a klid pro préci. Spoletenska atmosféra miuze velmi podstatné zvysit nebo
snizit zajem jednotlivce o préce, ovliviiuje jeho pracovni obétavost a iniciativu. Vzhledem
k tomu, Ze pracovni vykon je mimo jiné amérny i pocitu uspokojeni a uznéni, moznosti pro
uplatnéni schopnosti a prosazeni osobnosti ve skupiné, ma& nepriznivy spolecenska
atmosféra Skodlivé Gcinky nejen zdravotni, projevujici se ve zvySenych narocich na
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nervovou soustavu, ale i pracovni, spocivajici v pracovni demoralizaci a snaze zmeénit nebo
opustit zaméstnani (Koubek, Hittlova, Hrabétova, 1995).

V ramci pracovni skupiny si lidé vzajemné porovnavaji své pracovni vykony.
Spatné pracovni skupiny pasobi negativné na vykony. Napt. se maZe stét, Ze dobry vykon
¢lena skupiny se posuzuje netaktné (jako Splhounstvi, nepriméiend horlivost, nelogjalinost
k parté, ktera se nechce moc naméhat).

SoutéZivost mezi skupinami je vétSinou pozitivnim prvkem podnécujicim motivaci lidi
doséhnout lepSich vykond. Tento druh soutéZivosti podnécuje soudrZznost skupiny.
SoutéZivost mezi pracovnimi skupinami v ramci podniku vSak maZe nekdy prejit do

fevnivosti (Provaznik, Komarkova, 1998).

2.3.3.5 Pracovni podminky (pracovni prostiedi)
Pracovni prostiedi chapeme ve smyslu podstatné SirSi , nez je nékdy chapano.

Stejskal in Dlouha (1998) tik& zahrnujeme do ného v&echno, co:
slouzi k prizpusobovani préce a pracovidté fyziologickym a psychologickym
vlastnostem a moznostem ¢loveka,
usnadiuje a zhospodariuje jeho préci,
chréni pracovnika pied nadmérnou nebo predé¢asnou Unavou, pied nemocemi, Urazy
a nehodami,
Zkulturiiuje pracovni prostiedi ve hmotném smyslu,

Zkulturiiuje vzajemné pracovni a lidské vztahy a projevy mezi pracovniky.

Pracovni prostiedi je souhrn vSech materidlnich podminek pracovni ¢innosti (stroje
a zarizeni, manipulaéni prostredky, osobni ochranné prosttedky, ogtatni vybaveni
pracovist’, suroviny a material, stavebni feSeni), které spolu sdalSimi podminkami
(technologii, organizaci prace, spolecenskymi podminkami prace ) vytvari faktory —
fyzikani, chemické, biologické, socialné psychologické a dasi, ovlivaujici pracovnika
v prubéhu pracovniho procesu. Skladba a Uroven pracovniho prostiedi pasobi na pracovni
pohodu, vykon, ale i zdravotni stav pracovnika (Koubek, Hittlova, Hrabétova, 1995).



K nejduil ezitejSim podminkam pracovniho prostredi pati nadedujici skupiny podminek:
progtorove a funkeni feSeni pracovidte,
fyzickeé podminky ato:
- svételné podminky,
- barevné reSeni pracoviste,
- zvukové podminky pracovisté,
- vibrace a otresy,
mikroklimatické podminky:
- teplota, vihkost, prodéni vzduchu,
- zneCi&eni ovzdusi — prasnost, vypary,
- radioaktivni znecisteéni,
podminky bezpe¢nosti prace (bezpetnostné technicka zgjisténi stroji a vyrobnich
zatizeni, osobni ochrana pracujicich, vychova avycvik k bezpecné préci),
hygienické podminky,
estetické podminky (estetické teSeni budov, pracovnich progtor, néstroji
a technickych zatizeni) (Horalikov4, 2000).

2.3.3.6 I dentifikace s praci, profesi a podnikem

Identifikace s praci znamend, Ze ¢loveék préci prijal jako nedilnou soucést svého Zivota
Uspéchy, které vpraci dosshuje, jsou pro ngj dalezitym kritériem jeho vlastniho
sebehodnoceni. Identifikace s profesi znameng, Ze ¢lovék svoji profesi povaZuje za soucast
své osobni charakteristiky. Identifikace s profesi zalezi jak na schopnosti spravné zvolit
svoji profesi, tak na schopnosti ptiméiené zapojit adaptacni mechanismy, které ¢lovéku
poméhaji prekonavat rozdily mezi ptavodni piedstavou o profesi a jeji realnou podoboul.
Identifikace s podnikem vyjadiuje ztotoZznéni pracovnika shospodéiskou organizaci. Je
charakterizovano prijetim cilti podniku.

KdyZ se identifikace s praci u zaméstnance propoji s identifikace s profesi a podnikem,
vede to k tomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouhodobé vysoky, Ze pracuje hospodarng, je
odpovedny, tvorivy, aktivni a vstricny ke svym spolupracovnikam (Provaznik, Komérkova,
1998).
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2.3.3.7 Externi stimulaéni faktory

Pracovni ochotu ovliviuji stimula¢né take faktory, které maji SirSi nez podnikovy ramec.
Jedné& se o celkovy image podniku, jak je vnimém v celospole¢enském kontextu, jakou mé
je podnik, tim vice tento fakt stimuluje k préci.

Jaky bude image podniku, to je podminéno jak faktory, které podnik nedokéze ovlivnit,
tak faktory, kteréjsou hlavné v jeho rukou.

Stimulagné z vnéjSku pasobi také mikroekonomicka situace.

Politicka situace je dalSim vn¢jSim faktorem, ktery ma svij vliv.

Do oblasti externich stimulacnich faktorti patti i mikroklima rodinného prostiedi
a rodinnych vztaht, ocekévani, kterd jsou na ¢lovéka kladena v ramci jeho SirSiho
sociélniho pole, nikoliv jen pracovniho (Provaznik, Komérkova, 1998).

2.3.4 Oblast vyuziti stimulaénich prostiedki
Stimulaéni prostredky je tieba vybirat nejen sohledem na c¢lovéka, kterého chceme

ovlivnit, ale také s ohledem nato, kterou oblast jeho pracovniho jednéni chceme ovlivnit.

Nejcastéji se na pracovidti objevuje potieba stimulovat nasledujici oblasti:
pracovni vykon, jeho kvalitu, kvantitu, rovnomérnog,
tvorivost, vnaSeni novych napadi a my3lenek, které vylepduji, usnadiuji préci,
seberozvoj, rozSitovani kvalifikace, dovednosti, znalosti atp.,
kooperaci ve skuping, v tymu,
odpovédnost za vliastni jednéni, rozhodnuti, za vztahy ve skuping, za svéiené

hodnoty, za bezpecnost préace apod (Provaznik, Komérkova, 1998).

2.3.4.1 Stimulace k pracovnimu vykonu

Stimulace v této oblasti se zamétuje v soucasne dob¢ predevsim na kvalitu.
Pri stimulaci ke kvalite by méli vedouci pracovnici v prvé fadé sami pochopit zakladni
vazbu mezi kvalitou prace a kvalitou osobnosti pracovnika. Tato vazba je oboustrann&
hodnota ¢lovéka (jeho osobni kvalita) se promit4 do kvality préce a zaroven kvalitné
provadéna préce zase zpétné pusobi na ¢lovéka, zvyduje jak jeho subjektivni sebehodnoti
(sebevédomi, sebepojeti), tak jeho objektivni hodnotu. Kvalitni prace obohacuje ¢loveka,

podili se na jeho odborném rusta.
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Duslednost vedouciho ve vyZadovani kvalitni préace sama o sobé nestaci, musi ji nutné
provazet proZitek radosti z Uspéchu a vtomto ohledu je nejucinngSim stimulacnim
prostiedkem pochvala, povzbuzeni i dil¢ich Uspéchu.

Vedle kvalitni préace je nekdy tieba stimulovat vykon i z hlediska kvantity (Provaznik,
Komérkova, 1998).

2.3.4.2 Stimulace k tvorivosti

V podnikové praxi mé stée vétsSi vyznam podnécovani tvorivosti pracovniki, a to na
vSech podnikovych arovnich. Ke stimulace k tvofivosti slouzi formulovani provokativnich
cila, jek oficidlni cestou, vyhl&Senim dkola, které je tieba vyiesit, tak neformalni cestou pri
feSeni problémi na provoznich poradach ¢i v béZnych pracovnich rozhovorech vedouciho
s podiizenymi.Nejenom vyieSeni, ale i postupné kroky, ndpady a naméty, které vedou
k eSeni, ba dokonce i nelispésné pokusy o feSeni Ukolt musi mit pozitivni odezvu, protoze
pravé tato odezva vytvéri tvar¢i atmosféru v podniku. Tvorivé , napadité mysleni,
vyhledavani variantnich feSeni se musi jednozna¢né podporovat.

Nelze predpoklédat, Ze vSechny tvorivé ndpady budou vzdy vyuzity. Ale v progtiedi,
které je oteviené tvar¢i aktivité zaméstnanci, se samoziemé mezi mnozstvim
nepouZitelnych napadi objevi ¢astéji napad uzitecny, vyuzitelny a posunujici efektivnost
préce vpied, neZz tam, kde se postavi vnitini bariéry vlastni cenzury a kde je strach pied
nelspéchem a zesmédnénim VeétSi nez piirozend potreba experimentovat a premySlet

0 préci.

Podnecovani tvorivosti vyZaduje vzajemné se podnecujici komplex stimulii:
informace, které pracovniky jasn¢é a dogtaecné informuji o smyslu cilu
a prinaSeji viechna potrebna data k tvoreni,
hmotné odmeény — ciloveé prémie za vyieSeni Ukolt a problému,
spolecenské uznani formalizované — verejné uznani, ocenéni jak uvnitt podniku,
tak navenek pii prezentaci firmy verejnosti v rdmci public relations,
neformalni pozitivni hodnoceni, povzbuzovani tvotivého sebevédomi ze strany
celého vedeni podniku, zeiména ze strany primého nadiizeného (Provaznik,
Komérkova, 1998).
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2.3.4.3 Stimulace k seberozvoji

Podnécovani kvality préce a tvorivosti pracovniki vede zaroven Kk rozvoji jejich
osobnosti.

Dal&i podminkou rozvijeni osobnosti je nikdy nekonéici proces zvySovani védomosti.
Uceni je stéle vice zaleZitosti celého lidského veku, nikoli jen obdobi mlédi. VSechny
obory lidské ¢innosti se méni a vyvijgji a predstava, Ze by bylo mozZno v nékterém z nich
vystCit se souhrnem poznatkt ziskanych k uréitému datu (maturity, statnic), jakkoliv
dobie zvladnutych a ohodnocenych zndmkami, je nesmysina

UZ v priabehu vybéru a prijimani novych zaméstnanci by mél podnik davat jasné najevo,
Ze vedle podminky spInéni kvalifikacnich pozadavka k terminu nastupu do budoucnosti
samoziejmé piedpokladd, Ze se zaméstnanec bude sém déle vzdélavat a Ze ho v jeho
vzdélavani bude podnik podporovat.

Ve stimulace seberozvoje se nejvice uplatiuji faktory socidlni stimulace. Pracovni
skupina, pro kterou je samoziejmosti zgem o nové védomosti, pisobi na nové ¢leny jako
nejsilngjSi impuls. Osobnost vedouciho i v tomto ohledu mé nesmirny vliv na zaméstnance,
pokud jde prikladem, pokud sim pecuje o své dalSi vzdelavani, pokud podnécuje své
zaméstnance a dokaZze je povzbuzovat, kdyZz se dostanou do problému (Provaznik,
Komérkova, 1998).

2.3.4.4 Stimulace ke spolupraci

Spolupréce zaméstnancu, kteri pracuji v jednom pracovnim kolektivu, je predpokladem
jgjich lepsich pracovnich vysledku. SoutéZivost v rdmci jednoho kolektivu piindsi sice také
ZlepSeni vysledki, ale jen docasné. Rozdil je vtom, Ze kooperace ve skupiné upeviuje
a rozviji vztahy mezi lidmi, podnécuje soudrZznost skupiny, zastupitelnost jejich ¢lend,
solidaritu v situacich, kdy se jeden ¢len skupiny dostane do problému. To vSechno jsou
pozitivni faktory, které se dlouhodobé¢ uplatiuji ve zvySovani efektivnosti préce.

Pon¢kud jiné dasledky na vykonnost skupiny mé& meziskupinové soutéZeni. Kdyz
soutézi smeény, které se stridgji na jednom pracovisti, kter4 dosahne lepSich vysledkd,
soudrznost skupin se upeviuje.

Ke kooperaci stimuluje spravné vymezeni spolecného cile. Spolecny cil musi stat nad
veskerym vnitropodnikovym souperenim. Kooperaci ve skupiné usnadriuje:

uznavani skupiny jako kompetentniho partnera vedoucimu,
rovnopravneé vztahy ve skuping,

participace skupiny narozhodnutich, ktera se skupiny dotykaji.
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Vyrazné vysSi kooperace mezi ¢leny skupiny nastédva pri tymové spolupréaci. Tym
( a tymova spolupréce) se lisi od kooperace formalni pracovni skupiny vtom, Ze se
ustanovuje k urcitym ukolim (Provaznik, Koméarkové, 1998).

2.3.4.5 Stimulace k odpovédnosti

Odpovednost v pracovni ¢innosti znamena piijeti celého vztahového ramce souvislosti,
které jsou tésné ¢i volngji spojeny s pracovni aktivitou. Tento vztah je vniting prozivan
jako zévazek, povinnost predvidat veskeré dasledky vlastniho chovani. Odpovédnost
pracovnika vyplyva ze sebevédomého pristupu k préci ak vlastnim schopnostem.

Spréavnou miru odpoveédnosti dovedou prevzit lidé, kteri maji schopnost realisticky
vhimat svét kolem sebe a sami sebe v ném.

Stimulovat ochotu prevzit odpovédnost znamené piredevSim davat dostatecnou zpétnou
vazbu svym zaméstnancam, realisticky je hodnotit a rovnéz co nejobjektivngji
vyhodnocovat piipadné poruchy, aby se z nich lidé dokézali poucit.

Odpovednost za hospodéiské vyuzivani materidli, energii, ¢asu a v neposledni radé
lidskych zdroji 1ze samozieimé podnécovat také hmotnymi stimuly, pokud vime, Ze je
orientace na penize v dané pracovni skupin¢ dulezita. Odpoveédnost za bezpecnost pri préci
Ize podnécovat uznanim a Uctou lidem, ktefi dodrzuji viechny bezpecnostni predpisy, jsou
ohleduplni i tam, kde je k tomu piredpisy primo nenuti, pouZivaji ochranné pomicky atp.
(Provaznik, Komarkova 1998).
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3. METODICKY POSTUP

3.1 Cil prace

Cilem mé préce bylo prozkoumat zda jsou lidské zdroje ve vybranych firméch spravné
motivovani a stimulovani a jaky maji tyto firmy piistup k rozvoji lidskych zdroja -
osobnosti  svych zaméstnanci. Pomoci  ziskanych informaci, zjistovanych formou
dotaznikového pruzkumu, navrhnout korektivni, zlepSovaci navrhy pro vybrané firmy.

3.2 Z&kladni informace — vymezeni zkoumanych soubori

Pro prizkum jsem si vybrala dvé rozdilné firmy. Prvni firma, poskytujici sluzby Siroké
verginosti, existuje na nadem trhu od roku 1995 a figuruje svoji ¢innosti po celé Ceské
republice, s pobockami v kazdém kraji. Specializuje se na expresni piepravu balikt z domu
do domu, pomoci vlastnich automobilt (dodévek) pro podniky, domécnosti, firmy
a podnikatele (business-to-business) s doruc¢enim nésledujici pracovni den. Vypliuje
prostor mezi spediéni a kuryrni sluzbou. Mé zkoumani bylo provedeno v poboéce — Ceské
Budgjovice, kterd zaméstnava 35 zaméstnanct, z toho 28 ridica, ktefi se stali Ucastniky
mého zkoumani.

Druha firma, zabyvajici se vyrobni ¢innosti, pasobi na naSem trhu jiZ od roku 1932, ale
v roce 1992 byla ztransformovana ze statniho podniku na akciovou spole¢nost, jedné se
o firmu sryze ¢eskym kapitalem. Nosnym programem spolecnosti je vyroba zapalovacich
a zhavicich svi¢ek pro spalovaci motory a od téchto vyrobka uréenych pro automobilovy
pramysl se firma posunula k vyrob¢ autodiagnogtiky a snimati. Maé sidlo v jiZznich
Cechéch a jejim odbératelem je jak esky trh, tak i Siroky zahraniéni trh. V soucasné dobé
zaméstnava 520 zaméstnanci — z toho 395 délnika, ktefi se zGcastnili prazkumu.

3.3 Postup a shér dat

Jako zpasob prazkumu jsem vyuZila dotaznikovou metodu. V mém zgmu bylo udélat
prazkum ve vybranych firmach — jedné, ktera poskytuje sluzby a druha, kterd se zabyva
vyrobni ¢innosti, a zjistit jak se k dané problematice stavi tidi¢i z prvni firmy a délnici
z druhé firmy. Pro ob¢ firmy byl sestaven stejny dotaznik. Dotaznik ma celkem 36 otazek
a je v podstaté postaven tak, aby bylo mozné zjistit jak se zaméstnanci stavi k rozvoji
lidskych zdroji, ajakym zptisobem jsou zaméstnanci motivovani a stimulovani.
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Dotaznik byl ptedloZzen v prvni firm¢ vSem zaméstnancim — podtizenym, tedy 28
fidicam a2 administrativnim pracovnikiam, ktefi se prazkumu zdcastnili na vlastni Zadost,
coz piedstavuje v3echny podiizené zaméstnance, tedy 100 %.

V druhé firm¢ jsem se zamétila pouze na jedno oddéleni zkoumané firmy, kde jsou
zaméstnani  prevézné délnici/e, celkové odpovédélo na dotaznik 48 délnikd, coz
piedstavuje 12,15 % ze v3ech délnika zaméstnanych v té&o firme.

3.4 Dotaznikova metoda

Dotaznik je formuldf, urc¢eny k pokud mozno piesnému a Uplnému zaznamendvani
zjistovanych informaci. Dobry dotaznik je mnohem vice neZ jenom soubor otézek, nebot’
usmeérnuje proces dotazovéani (Zbotil, 2003).

Dotaznik je pfedadn pro vyplnéni konkrétnim osobam. Respondenti, kterym jsou
dotazniky osobn¢ predany, se citi vici vyzkumnikam a k vyzkumu vice zavézani, tato
zavézanost se dde vhodnymi psychologickymi pristupy posiluje, a je proto mozné od
respondenti poZadovat vice a podrobngjsi informace (Novy, 2004).

Vyhody a nevyhody dotaznikovych metod:

Vyhody
mohou obsahnout velké mnozstvi lidi v krétké dobg,
jsou relativné levné,
umoziuji vyjadiit se beze strachu nebo ostychu,
poskytuji Udaje, které jsou snadno sumarizovatelné.

Nevyhody
davaji malo prostoru pro moznost vyjédieni necekanych myslenek,
maji jen omezenou schopnost identifikovat priciny probléma nebo mozné reSeni,
existuje u nich nizka navratnost, projevuje se neochota respondenti nebo moznost,
Ze dotazniky byly vyplnény respondenty, kteti nebyli cilem vyzkumu (Belcourt,
Wright, 1998).

Zakladem dotazniku jsou otézky. Otézky v dotazniku by se m¢ly logicky odvijet.
Respondent by nemél piehlédnout zdmér autora dotazniku. DuleZité je rovnéZ pravidlo
posloupnosti otézek. Dulezité je umét respondenty na dotaznik naladit, urcitym zpisobem

je motivovat.
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Co do vné¢jsi formy mohou byt otazky v dotazniku:
oteviené - maji podobu pouhého dotazu s moznosti volného vyjéadieni odpovedi,
pouziva se tam, kde je nutné znét celou Siti moznych odpovedi,
uzaviené - mgji zformulovany dotaz i moZnosti odpovedi,
polooteviené - v nich je zformulovan dotaz a vSechny varianty odpovedi, piicemz
jedna varianta neni zformulovana a poskytuje respondentovi moznost vyjadrit se
volné (Novy, 2004).

Tvorba dotazniku

Pri tvorbé dotazniku je U¢elné postupovat systematicky v postupnych krocich. Diive nez
zacne byt dotaznik formovéan, je nezbytné znat Ucel a cil vyzkumu, vypracovat seznam
informaci, které musi byt zji&tény a mit koncept planu analyzy (Zbofil, 2003).

3.5 Technika zpracovani dat
V zgjmu mého zkouméni bylo porovnat mezi sebou 2 soubory — fidi¢e a délniky (viz.
kap. 4). VSechna zjisténa data z dotaznika jsem zapsala do tabulek, kde jsem vzdy uvadéla
skute¢ny pocet respondenti + procentuadni vyjadieni téch, ktefi vybrali danou odpoved:.
PouZzila jsem pii zpracovani dat tyto nasledujici zkratky:
- profidice—R (1. firma)
- prodélniky—D (2. firma)

Velkerd zji&téna data a vyctené informace byly zpracovany pomoci poéitate, programi
Microsof Word a Microsof Excel do textu, tabulek a grafu.
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4. VYSLEDKY

4.1 Zhodnoceni odpovédi Fidi¢a a délnika

Na dotaznik odpoveédélo 30 fidict (z toho 2 administrativni pracovnici) a 48 délnika.

Otézka ¢. 1: Pohlavi: (muz, Zena)

Tabulka ¢. 1: Zastoupeni muzi a Zen

. R D
Moznosti pocet v % pocet v %
Muzi 29| 96,67 35| 72,92
Zeny 1 3,33 13| 27,08

Graf €. 1: Zastoupeni muzi a Zen (v %)

Graf ¢. 1

O muzi

B Zeny

Vydedky a diskuse:

V obou firmach je zaméstnano vice muzu. Ve firme, kterd zaméstnava tidice, krome
3,33 %, coz piredstavuje jedinou Zenu na postu administrativni pracovnice, pracuje
96,67 % muzi. Pracetidice je v naSi spolecnosti zejména muzska zalezitost a hlavng je pri
této préci zapotiebi dobra psychickd odolnost a vétsi fyzickd zdatnost k manipulaci
s nadmernymi zakazkami

V druhé firm¢ (jedné jeji sekci) dominuje také obsazeni muza z 72,92 % a Zen zde
pracuje 27,08 %. Zeny vykonavaji préci manualné naro¢nou, ale citlivou na presnost,
kterou prévé Zeny obvykle zvladaji |épe nez muzi, tato prace je i hife ohodnocena. Zbyla
préce je vykonavana na poloautomatickych strojich, kde nadli uplatnéni prévé muzi.
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Zastoupeni muza je dano i typem podniku, je vyZadovan spiSe technicky typ zaméstnanct,
je zapotiebi ur¢ité odborné vzdélani, Zeny takovou odbornost vétSinou nemaji.

Otézka ¢. 2: Jaky je VaSvék ?

Tabulka €. 2: Vékova struktura pracovnikia

. R D
Moznost pocet v % pocet v %
do 30 let 24 80 17| 3542
31-40let 6 20 17| 3542
41 —50 let 0 0 6| 12,50
nad 51 let 0 0 8| 16,66

Graf €. 2. Vékova struktura pracovnikia (v %)

Graf €. 2

do 30 let 31 -40 let 41 - 50 let nad 51 let

Vydedky a diskuse:

Ridi¢i jsou mladi lidé, méng jak 30 let je 80 % tidicam a zbytku 20 % neni vice nez
40 let. V druhé firme jsou v prevaze také mladSi zaméstnanci, délnika mladSich nez 30 let
amezi 30 az 40 lety je stejné procento - 35,42 %, délniki, kteri jsou starSi, ale jedté jim
nebylo 50 let je zde 12,50 % a starSich vice nez 51 let je 16,66 %.

U fidic¢a se vékova struktura odviji od doby fungovéani firmy. Firma byla u nés zaloZena
v 90. letech minulého stoleti, proto kdyZ na naSem trhu zacinala, mohla ptijimat mladé
a kreativni lidi. Vékova struktura se odrézi od poctu let, které jsou fidi¢i ve firmé
zamgstnani, coz je patrné v nésledujici otézce ¢. 4. Ridi¢i, kterym jeité nebylo 30 let, jsou

ve firmé zaméstnani meng let, nez tidici, kteti jsou starsi.



| u délnika je vék primo umérny poctu let, které jsou délnici ve firmé zaméstnani,
mlad3i d&Inici zde nepracuiji tak diouho jako stardl. Sirsi vékova struktura, je ovlivnénatim,
Ze tato firma u nas fungovala uz za minulého rezimu. Vice jak 1/2 délniku jiz ale byla
obmeénena. MladSi délnici prevazuji také proto, Ze jsou piijimani z divodu rozsiujici se

vyroby.

Otazka ¢. 3: Jakéje Va%e ngvysSi dosazené vzdélani ?

Tabulka ¢. 3: NgjvysSi dosazené vzdélani

.. R D
Moznost pocet vV % pocet vV %
zakladni 41 13,33 4 8,33
odborné 22| 73,34 29| 60,42
SS 3| 10,00 15| 32,25
A 1 3,33 0 0

Graf €. 3: NgvySi dosazené vzdélani (v %)

Graf €. 3
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Vydedky a diskuse:

Vzdélani respondenttt je dano predeviim druhem vykonavané préce. VétSina
respondenti ma odborné vzdélani, z Fidic¢t 73,34 % a z délnika 60,42 %. Z&kladni vzdelani
mé 13,33 % fidi¢t a 8,33 % délnika, stredoskolského vzdélani dosahlo 10 % fidica
a celkem prekvapivé procento délnika — 32,25 % avysokoskolské vzdélani mé 3,33 %
(1 zaméstnanec) ve firme¢ zaméstnavajici fidice.
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Vysokodkolské vzdélani mé pouze jedind Zena na postu administrativni pracovnice. Je
zjevné, pro¢ prevliada odborné ¢i z&kladni vzdélani. K préci fidice neni zapotiebi zadné
zvl&3tni vzdélani, podstatné je aby byli drziteli ridi¢ského prikazu, byli spolehlivi, méli
dobré komunikatni schopnosti, fyzickou zdatnost. Zaméstnance se stredni Skolou
predstavuje 1 administrativni pracovnik a tidic¢i, ktefi tuto praci zacali vykonavat kvili
zabezpeceni vlastni ekonomické situace, kdyZ se nedokézali uplatnit v oboru, ktery
vystudovali.

Pouze délnice maji zakladni vzdélani, je to dano hlavné tim, Ze pozice, které vykonavaji
jsou hife ohodnoceny a nevyZaduji takovou odbornost, ale spise peclivost a zru¢nod.
U muza prevazuje odborné vzdelani, tj. vyuéni list v daném nebo obdobném oboru. Jako
délnici pracuji i lidé se sttedoskolskym vzdélanim, byli ochotni z divoda ztréty zameéstnani
nebo z divodu neuplatnéni se ve svém oboru vzit i praci délnika, vétSina povazuje toto

feSeni za docasné.

Otazka ¢. 4: Jak dlouho jste zaméstnan/a ve firmé ?

Tabulka €. 4: Podet let v zaméstnani

. R D
Moznost pocet | V% pocet v %
0-5let 24 80 15| 31,25
6-10 let 6 20 13| 27,08
11-20let 0 0 12| 25,00
20 let a vice 0 0 8| 16,67

Graf. ¢. 4: Pocet let v zaméstnani (v %)

Graf €. 4
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Vydedky a diskuse:

Pocet let v zaméstnéni jiZ bylo nastinéno v otazce ¢. 2. Odrézi se od véku respondentd.
Ridigi z 80 % nepracuji ve firmé déle nez 5 let a zbylych 20 % zde neni déle nez 10 let. Ve
2. firme je celkem rovnomerné procento v poctu let, které jsou délnici zaméstnani. Nejvetsi
procento (31,25 %) délnika zde pracuje méne nez 5 let, 27,08 % zde nepracuje vice jak 10
let, 25 % délnikt zde pracuje jiz vice jak 11 let a 16,67 % délniku vice jak 20 let.

Firmaftidic¢a figuruje na naSem trhu krétce, séle se rozrista a prijiméa nové zamestnance
— mladé a kreativni. Plati, Ze starSi fidi¢i jsou ve firmé zaméstnani déle nez mladsi ridici.

U délnika je to obdobné, 11 a vice let (20 let a vice) ve firmé pracuji pouze kmenovi
zaméstnanci, prevazuje u nich postoj, Ze by v této firme chtéli jiz zastat. Délnici, ktefi jsou
ve firmé zaméstnani méné nez 5 let, vystudovali stiedni kolu nebo jsou cerstvi uéni atuto
préci shledavaji vétSinou za docasnou. Délnice zde nepracuji  priliS dlouho, previada
66,67 %, které zde nepracuji ani 5 let a je jen hodné¢ malé procento — 8,33 %, které jsou

zde zam¢stnany vice nez 11 let.

Otézka ¢. 5: Odpovida VaSe dosaZzené vzdélani sou¢asnému pracovnimu zairazeni ?

Tabulka ¢. 5: Odpovidé vzdélani sou¢asnému pracovnimu zarazeni

. . R D
Moznost pocet vV % pocet vV %
rozhodné ano 5| 16,67 8| 16,67
spiSe ano 13| 43,33 271 56,25
spisene 6| 20,00 9| 18,75
rozhodné ne 6| 20,00 4 8,33
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Graf €. 5: Odpovida vzdélani sou¢asnému pracovnimu zaiazeni (v %)
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Vydedky a diskuse:

Vice nez polovina 60 % fidica a 73,19 % délnika shledava, Ze jejich pracovnimu
zarazeni odpovida jejich dosazené vzdélani. Rozhodné si to mysli 16,67 % ridict i délnika.
Ostatni si nemysli, Ze by jejich vzdélani odpovidalo jejich pracovnimu nasazeni, rozhodné
to neshledava 20 % fidica a 8,33 % délnika.

Vétsina délnika souhlasi, Ze jejich pracovnimu zarazeni odpovida jejich vzdélani, spise
souhlasi ti, ktefi sice maji vyucni list, ale vtrochu jiném oboru nez vykonavaji.
U dgredodkoléku je zjevné, Ze jejich vzdélani neodpovida jejich soucasnému pracovnimu
zarazeni, vykonavaji tuto préaci hlavné z ekonomickych davodu, protoZe nenasli uplatnéni
ve svém oboru.

Nekteri Fidici — stiedoSkoléci povaZzuji nynéjSi zaméstnéni pouze za docasné, jako reSeni
jejich $patné ekonomické situace. Ostatni, ktefi maji jiné vzdélani tuto praci vykonavaji

rédi, povazuji ji zazajimavou auz by ani nemeénili.

Otazky ¢. 6: Co bylo rozhodujici pro vaSe postaveni ve firmé ?

Tabulka €. 6: Rozhodujici podminka pro postaveni ve firmé

. . R D
Moznosti pocet v % pocet v %
vzdélani 10| 33,33 13| 27,08
odbornost 2 6,67 27| 56,25
praxe 10| 33,33 8| 18,75
pracovni nasazeni 8| 26,67 0 0
jiné 0 0 0 0
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Graf €. 6: Rozhodujici podminka pro postaveni ve firmé (v %)

Graf €. 6
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Vydedky a diskuse:

Vzdélani povaZuje za rozhodujici 33,33 % fidica a 27,08 % délnika. Odbornost jako
duvod jejich postaveni preferuje 6,67 % fidi¢u a 56,25 % délnika, praxi jako hlavni aspekt
shledalo 33,33 % fidict a 16,67 % délnika. U 26,67 % fidica bylo rozhodujici jejich
pracovni nasazeni.

U kazdého 3 pracovnika bylo hlavnim kritériem pro jejich postaveni vzdélani. Vzdelani
se projevilo i proto, Ze mezi dotazovanymi byly 2 administrativni pracovnici, pro které
bylo vzdélani jedno z kritérii pro prijeti. Pro 1/3 bylo aspektem jejich postaveni praxe:
pocet odjezdénych kilometri, Ze jiz nekdy diive pracovali jako tidici pro jiné firmy, jejich
znalost dopravnich nafizeni. Celkem vysoké procento — 26,67 % fidi¢u povazuje jako
duvod jejich postaveni pracovni nasazeni: v ¢emz vidi hlavné spolehlivost, davéryhodnost,
véasnost, dobré komunikacni schopnosti.

Délnici narozdil od fidi¢t povazuji za rozhodujici pro jejich postaveni ve firme
odbornogt, bylo u nich podstatné, Ze jsou technickymi typy a jsou manuang¢ zrucni, peclivy.
Necelda 1/3 délnika si své postaveni vybudovala diky svému vzdélani, vyucnim listem
v daném oboru. Odtatni  povaZuji za podstathou praxi, jsou to vétSinou ti, ktefi maji

nedplné nebo neodpovidajici vzdélani a jiz diive podobou praci vykonavali.
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Otazka ¢. 7: Jak jste spokojen/a s pracovnimi podminkami ve Vasi firmé ?

Tabulka €. 7: Spokojenost s pracovnimi podminkami

. . R D
Moznost pocet v % Pocet v %
rozhodné spokojen 5| 16,67 2 4,17
spiSe spokojen 241 80,00 31| 64,58
spiSe nespokojen 1 3,33 13| 27,08
rozhodné nespokojen 0 0 2 4,17

Graf €. 7: Spokojenost s pracovnimi podminkami (v %)
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Vydedky a diskuse:

S pracovnimi podminkami je spokojeno 96,67 % fidict a 68,75 % délnika, spise
nespokojenych fidica je jen 3,33 % a rozhodné nespokojeny neni Zzadny. U délnika také
neni piiliS vysoké procento nespokojenych, ale prece jen je 0 néco vySSi nez u fidica,
27,08 % délniku je spiSe nespokojeno a 4,17 % délnika je rozhodné nespokojeno.

U fidica je déna spokojenost piredevSim tim, Zze maji v podstaté pruznou pracovni dobu,
nejsou uzavieni nékde v hale a ti, co vykonavaji tuto préci, radi ridi, takze v podstaté si
spoji konicek s praci. Nespokojenost miZze plynout z toho, Ze tuto préci vykonavaji sami,
bez jakéhokoli kolektivu, druhym to zas miZe naopak vyhovovat.

Spokojenost vychézi zejména ztoho, Ze firma investuje do modernizace a nakupu
novych stroji a vyrobnich linek. U muza — délniku je spokojenost déna predevsim tim, ze
jejich préce neni prilis fyzicky naro¢nd, jsou v dobrém kolektivu, maji praci ktera je presné
vymezena. Nespokojenost délnika plyne prevédzné ztoho, Ze pracuji v dilndch plnych
hlucnych stroji, v praSném prostiedi. Je samoziejmosti, Ze v dilnach, kde se neustale prasi
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a kde pracuje velké mnoZstvi zaméstnanci to ani jinak nejde. Snahou kazdého podniku by
mélo byt zabezpecit co nejlepsi pracovni podminky. Dobré pracovni podminky ovliviuji
motivaci k préci atim vykon zaméstnanci.

Otazka ¢. 8: Jste spokojen/a s pracovnimi vztahy v kolektivu ?

Tabulka ¢. 8: Spokojenost s pracovnimi vztahy v kolektivu

. . R D
Moznost pocet v % Pocet v %
rozhodne spokojen 9| 30,00 10| 20,84
pise spokojen 15| 50,00 25| 52,08
$pise nespokojen 3| 10,00 13| 27,08
rozhodné nespokojen 3] 10,00 0 0

Graf €. 8: Spokojenost spracovnimi vztahy v kolektivu (v %)
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Vydedky a diskuse:

Spokojeno z pracovnimi vztahy v kolektivu je 80 % fidica a to rozhodné spokojeno je
30 %; u délnika taktéZ previada spokojenost ato z 72,92 %, ztoho 20,84 % je rozhodné
spokojeno. Nespokojenych je 27,08 % déIniki a rozhodné nespokojen neni zadny. Ridict
je spiSe nespokojeno 10 % arozhodné nespokojeno taktéz 10 %.

Z prazkumu je vidét, Ze spokojenost se vztahy v kolektivu je v obou firméch v podstaté
vyhovujici. U fidi¢n, kteri nejsou spokojeni, to miZze byt spojeno se zavisti, je zde urcité
procento téch, kteri si z vlastni iniciativy zakoupili vlastni automobil a tim jsou schopni
vydélavat vice nez druzi. A muZe to byt zpisobeno takeé tim, Ze fidi¢i nejsou spolu prilis
v kontaktu a nemaji tak prilis velkou Sanci se poznat.
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U délnic prevaZuje spokojenost se svym kolektivem, je znamo, Ze Zeny si rozumgéji vice
neZ muzi a Ze pritomnost muzi kolektiv jen utuzuje. Nespokojenost se zde projevuje
zejmeéna z toho, Ze si jiz nerozumgji tolik z mladSimi kolegy, kterych je ve firme stale vice.
UtuZovani pracovniho kolektivu na pracovi&i je velmi daleZité, protoZze kdyz nékdo

nechodi do préce rad, demotivuje ho to k vy3Sim vykonam.

Otazka ¢. 9: Préci, kterou vykonavate povazujete za:

Tabulka €. 9: Vykonavajici praci povazuji za:

. . R D
Moznost pocet v % pocet v %
Stereotypni 10| 33,33 341 70,83
raznorodou 9| 30,00 8| 16,67
zajimavou 71 2334 4 8,33
kreativni 4| 13,33 2 4,17

Graf €. 9: Vykonévajici praci povazuji za (v %):
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Vydedky a diskuse:

Jako stereotypni svoji praci vidi 33,33 % tidi¢t a 70,83 % délnikt, za riznorodou 30 %
fidica a 16,67 % délnika, za zajimavou uz jen 23,34 tidi¢t a pouze 8,33 % délnika. Jen
malé procento 13,33 % tidic¢t a 4,17 % délnika ji shledavaji za kreativni.

Ob¢ prace jsou spise stereotypni, vyhrdlo to u vétSiny délnika a u kazdého 3 fidice.
VEtSi rozmanitost u fidica miaze byt dana tim, Ze prece jen kazdy den neplni stejné
zakézky,jsou kazdy den v terénu, ale mozné pravé procento, které shledava tuto préci za
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stereotypni povazuji fizeni jiz za rutinu. Administrativni pracovnici shledavaji tuto préci
za zajimavou.

U délnika se dalo predpoklédat,Zze bude previadat vysoké procento (70,83 %) téch, kteri
povaZuji préci za stereotypni. Preci jen maji danou pevnou pracovni dobu a neménnou
pracovni ndpli. Firma by se méla snaZit, tuto sterotypnost alespon castecné odstranit
vnitini rotaci, nebot” zména préce by prinesla zvySeni motivace atim zvy3eni produktivity
préce.

Otazka ¢. 10: Jaky méte postoj k hospodaieni or ganizace a zpasobu Fizeni ?

Tabulka ¢. 10: Postoj k hospodaieni organizace a zpasobu Fizeni

. . R D
Moznosti pocet v % pocet v %
vyborny 41 1333 0 0
dobry 25| 8334 19| 39,58
hor&i 1 3,33 23| 47,92
Spatny 0 0 6| 12,50

Graf €. 10: Postoj k hospodaieni organizaci a zpasobu Fizeni (v %)
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Vydedky a diskuse:

U fidica dominuje kladny postoj k hospodareni organizace a zpasobu fizeni, Ze jde
0 vyborny zptasob si mysli 13,33 % a Ze jde o dobry zpusob 83,34 % a jen 3,33 % se
domniva, Ze zpasob tizeni a hospodareni organizace je horSi. U délnika prevazuje zaporny
postoj k organizaci a zptisobu tizeni, skoro polovina 47,92 % usuzuje, Ze vedeni hospodaii

afidi firmu hite a dokonce 12,5 % si mysli, Ze jde o $patny zptsob.
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Je vidét velky rozdil v nahliZeni respondentti na své firmy. Ridi¢i maji o své firmg
dobré mingni, je to dano hlavn¢ tim, Ze vidi, Ze jejich firma je stdle Uspésnejsi, Ze ma
nastavenou spravnou filozofii a jejich sluzeb vyuziva stéle vice zékaznika. Ridi¢i maji
vySSi dostupnost k informacim o hospodareni organizace. Jejich ohodnoceni se odrazi
v Uspédnosti firmy. Prevladajici kladny postoj je pro organizaci velmi dobrou zndmkou.
ale nemaji skoro Zadny pristup k jakymkoliv informacim, proto i o zpasobu fizeni nemaji
délnici prilis dobré minéni. Negativni nahliZzeni na hospodateni organizace je i duasledkem,
Ze s zaméstnanci pripadaji mélo ohodnoceni. Skepticnost previddd zejména
u gsiedodkoldki. Dobré mingni previada hlavné u garSich délniki, kteri ve své firme
spokojeni. Nadiizeni by se méli zajimat o to, jak jejich podtizeni na firmu nahlizeji,
nespokojenost miZe byt jednim z faktora, ktery délniky demotivuje k vySSim vykonam.
Vedeni by mélo mit snahu o vylepSeni celkového dojmu zejména zvysenim informovanosti.

Otézka ¢. 11: Jakeé z nasledujicich duzeb vyuzivate ve Vasi firmé ?(Vyberte max. 3
moznosti)

Tabulka ¢. 11: Zastoupeni vyuZivanych duzeb

R D

M oznosti pocet | v% | pocet | v%

zdravotni péte 0 0 23| 47,92
doprava do zaméstnani 2 6,67 0 0
bezrizikové zaméstnani 6| 20,00 2 4,17
pruzna pracovni doba 25| 8334 0 0
levnéjSi stravovani 241 80,00 39| 81,25
prispévek na dovolenou 2 6,67 26| 54,17
jiné 0 0 0 0
Zadné 3| 10,00 0 0




Graf €. 11: Zastoupeni vyuzivanych suzeb (v %)
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Vydedky a diskuse:

Ridi¢am jejich firma neposkytuje piili$ socidnich sluzeb — zaméstnaneckych vyhod.
Maji pruznou pracovni dobu, coZ vychazi z povahy jejich zaméstnéni, vyuZivaji levnéjsi
stravovéni v podob¢ stravenek, které Ize uplatnit ve vybranych restauracich a obchodech.
Délnici vyuzivaji levngjsi stravovani v prostorach firmy, zaméstnanci, kteti pracuji ve
firme urcity pocet let dostévaji prispévek na dovolenou a 47,92 % vyuZiva podnikovou
zdravotni péci.

Ridicam neni zajidéna doprava do zaméstnani, to malé procento je dano tim, Ze
2 zaméstnanci maji vlastni dodavky, z toho plyne, Ze se sami dovezou do préace. Prispévek
na dovolenou fidi¢i nedostavaji, to malé procento (6,67 %) je dano tim, Ze se prazkumu

zGcastnili 2 administrativni pracovnici, kterym je na dovolenou piispivano.
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Otézka ¢. 12: Jaké z nasledujicich duzeb byste ocenily, kdyby Vam firma

poskytovala ? (Vyberte max. 3 moznosti)

Tabulka ¢. 12: PoZzadované socialni duzby — zaméstnanecké vyhody

R D

M oznosti pocet | v% pocet | v%

zdravotni péte 10| 33,33 8| 16,67
doprava do zaméstnani 13| 43,33 32| 66,67
bezrizikové zaméstnani 5| 16,67 13| 27,08
pruzna pracovni doba 1 3,33 11| 22,92
levnéjsi stravovani 2 6,67 0 0
piispévek na dovolenou 18| 60,00 4 8,33
jiné 0 0 2 4,17
Zadné 0 0 2 4,17

Graf €. 12 PoZzadované sociélni sluzby — zaméstnanecké vyhody (v %)

Graf é. 12

70

zdravotni dopravado  bezrizik. pruzna PD levné prispévek jiné zadné
péce zam. zam. stravovani  nadovol.
Vydedky a diskuse:

Ridi¢i by ocenili zejména, kdyby jim firma prispivala na dovolenou a to z 60 %,

43,33 % by rédo vyuzivalo dopravu do zamgstnani a 33,33 % by ocenilo, kdyby jim byla

nabidnuta zdravotni péce. D¢lnici by také uvitali zajisténi dopravy do zaméstnani

266,67 % a 22,92 % by kladn¢ uvitalo moznost pruzné pracovni doby. Neni zde tolik

poZadavki na socidni sluzby, vyplyva to zgfména z toho, Ze délnici jsou se sluzbami

spokojenéjsi nez ridici.
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Z prizkumu je zjevné, Ze by vétSina respondenti ocenila, kdyby jim firma zgjistovala
dopravu do zamgstnani. Ur¢ité procento respondenttt by navic ocenilo, kdyby jim firma
prispivala na diichodového pripojisténi.

Otézka ¢. 13: Jakym prostiednictvim by se méli rozvijet lidské zdroje ?

Tabulka €. 13: Prostiedky rozvijeni lidskych zdroja

. R D
M oznosti
pocet v % pocet v %
Vzdélavaci programy 1 3,33 29| 60,42
uéenim se od druhych 8| 26,67 13| 27,08
pomaci literatury 1 3,33 0 0
vlastnimi zkuSenostmi 19| 63,34 6| 12,50
prostiednictvim poradci 1 3,33 0 0
jinak 0 0 0 0
Graf €. 13: Prostiedky rozvijeni lidskych zdroja (v %)
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Vydedky a diskuse:

Respondenti maji rozporuplné nézory na to, jak by se mély rozvijet lidské zdroje. Ridigi
(63,34 %) se domnivaji, Zze nejlepsim zpusobem, jak rozvijet lidské zdroje, je ziskavani
a vyuzivani vlastnich zkuSenost, zatimco tento pristup previada jen u 12,5 % délnika.
Délnici za nejlepSi zpusob povazuji vzdélavaci programy a to 60,42 %, fidi¢i pouze
z 3,33 %. Ridici shledavaji také, jako dobry zptisob, ugeni se od druhych (znamych, piétel,
rodiny, spolupracovniki, apod.), previada to u 26,67 %, obdobné je to u délnika, mysli si
to 27,08 %. Ostatni zpasoby jsou pro respondenty neopodstatnéné.
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Ridi¢i povaZuji za nejlepsi zpusob rozvoje svych védomosti, ziskavani a vyuzivani
vlastnich zkuSenosti, poptipade, Ze se nechaji poucit od druhych je to dano piedevsim tim,
Ze prevl&daji tidic¢i-muzi sodbornym a zakladnim vzdélanim, ktefi jsou radi, Ze Skolu
ukongili a nevidi za prilis duleZité se dale vzdélavat, navdtévovat vzdélavaci programy ¢i
aby sami o sob¢ séhli po odborné literatuie.

U délnika je celkem piekvapujici, Zze u témer 2/3 dominuji jako nejlepsi zptsob jak
rozvijet lidské zdroje vzdélavaci programy. Tento piistup prevaZzuje u zaméstnanych Zen
a darSich zamestnanct, u délnikt s odbornym vzdélanim. Je to dano tim, Ze narozdil od
ridica, kteri nepovazuji zatak duleZité rozvijet svou osobnogt, vétSina délnika by byla réda,
kdyby se mohla posunout nékam dél (naSla lepsi uplatnéni), usiluji o profesni rast a nejlépe
by jim vyhovovali vzdélavaci programy, kde by si mohli rozsitit své znalosti. Ostatni, ktefi
jsou v préci spokojenégjsi, nemaji zgjem prilis rozvijet svou osobnost shledavaji za nejlepsi
zpasob jak rozvijet sami sebe uceni se od druhych, poptipadé ziskavanim vlastnich

zkusSenosti.

Otazka ¢. 14: Jak se ngj¢astéji dozvidate o moznostech vzdélavani ?

Tabulka ¢. 14: Zpasoby informovanosti 0 moZnostech vzdélavani

S R D
Moznosti pocet vV % Pocet | v%
Letéky 13| 43,33 13| 27,08
meédia 8| 26,67 15| 31,25
korespondence 0 0 2 4,17
informuje sama firma 91 30,00 18| 37,50
jinak 0 0 0 0
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Graf €. 14: Zpasob informovanosti 0 moZnostech vzdélavani (v %)
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Vydedky a diskuse:

Dle 43,33 % fidi¢t se nej¢astéji dozvidaji 0 moznostech dalSiho vzdélani pomoci letéka,
tedy necela polovina, 26,67 % pomoci médii a 30 % je piesvédéeno, Ze je informuje sama
firma, tento zpasob shledava za nej¢astéjsi 37,5 % délnikt. Obdobné procento se dozvida
0 moznostech vzdélava diky meédiim 31,25 % a diky letékim 27,08 %.

Ridi¢i se domnivaji, Ze 0 moznostech dal&iho vzdglani se dozvidaji pomoci letéki
a médii a jen necela 1/3 vi, Ze je o té&o moznosti informuje sama firma. Neinformovanost
vychézi i z celkového postoje fidict k dalSimu vzdélavani, piiliS mnoho z nich se o tuto
moznost nezajima.

U délnika je vidét vetsi zdem o vzdélavaci programy, vice délnika nez tidica vi, Ze je
o moznostech jejich dalSiho rozvoje informuje sama jejich firma, vyplyva to zejména
z toho, Ze zde pracuje dost délniku, ktefi maji zagjem o zvySeni své odbornogti, znalosti
z davodu moZnosti profesniho rastu. Ale porad u 2/3 prevliada, Ze se 0 moznosti dalSiho
vzdélavani dozvidaji spiSe pomoci letékia a médii. Je to zpasobeno ohromnou informacni
bariérou, tim Ze firma své zaméstnance k rozvoji osobnosti nepodnécuije.

Vedouci pracovnici by méli vynaloZit snahu, zlepsit informovanost ze strany firmy
a zvysit u zaméstnanci zjem a potiebu se rozvijet, nebot’ zvySovani odbornosti a znalosti

zvySuje moznost profesniho rastu a prispivato k rozvoji celé organizace.
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Otézka ¢. 15: Jak dulezitéje pro Vas mit prilezitosti k rozvoji své osobnosti (napi-.

&koleni o komunikaci mezi lidmi, zvySovani specializovanych znalosti..) ?

Tabulka ¢. 15: DilezZitost prilezitosti k rozvoji osobnosti

. . R D
Moznost pocet v % pocet v %
velmi dilezité 2 6,67 8| 16,66
castecné dulezité 14| 46,67 21| 43,75
obg du se bez toho 13| 43,33 17| 3542
nedilezité 1 3,33 2 4,17

Graf ¢. 15: DileZitost prileZitosti k rozvoji osobnosti (v %)
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Vydedky a diskuse:

U vice nez 1/2 respondentti pievldda nazor, Ze je pro né prilezitost osobniho rozvoje
dulezitd, a to u fidica z 53,34 % a délnika z 60,41 %. Pro zbytek se jevi prileZitost
osobniho rozvoje nedulezitd, 3,33 % fidict a 4,17 % délnika to povaZuje za rozhodné
nedilezité a 43,33 % tidicu a 35,42 % délnika se bez takové moznosti klidné obejde.

Postoj k této otézce vychézi zjiz prodiskutovanych otézek ¢. 13, 14 a prolind se
i v ndsledujicich otazkach. Dulezité je to zejména pro ty Fidice, kteri védi, Ze je 0 moznosti
zvySovan znalosti informuje sama jejich firma, pro stiedoskolaky, ktefi jsou ve své préci
nespokojeni. Velmi dalezité je to pouze pro administrativnich pracovnika, kteti byly také
soucésti priazkumu a usiluji o kariérni rast. Obejdou se bez této moznosti nebo je to zcela
nedileZité pro necelou 1/2 tidica, maji z&kladni a odborné vzdélani, které je pro jejich
zaméstnani dostacujici a nevidi piilis smysl v rozvoji své osobnosti a ve zvySovéani dalSich
specializovanych znalosti.
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Pro 60,41 % délnika je dulezité mit prilezitost k rozvoji osobnosti. Je to predevsim
u stiedoskoléki a prekvapive u délnika — Zen se z&kladnim vzdélanim, pak u ¢asti délniki
s odbornym vzdélanim, ktefi by radi nav&tévovali vzdélavaci programy. Souvisi to stim, Ze
jgjich vzdelani neodpovida jejich pracovnimu zarazeni, stoji o profesni rast nebo by chtéli
po rozSiteni své odbornosti nalézt [épe ohodnocenou préci, i kdyby to znamenalo zménu
zaméstnavatele.

Otézka ¢. 16: Je Vam umoznéno nav&évovat Skoleni k zvySeni Vasi odbornosti ?

Tabulka ¢. 16: M oznost ndv&tév Skoleni k zvy3eni odbornosti

. . R D
Moznosti pocet v % pocet v %
Ano 13| 43,33 23| 47,92
ne 3| 10,00 10| 20,83
nevi otom 14| 46,67 15| 31,25

Graf €. 16: Moznost navatév Skoleni k zvySeni odbornosti (v %)
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Vydedky a diskuse:

O moznosti Skoleni ke zvySeni odbornosti vi 43,33 % fidi¢t a 47,92 % délnika. A vice
nez druh& polovina respondentt, bud’ o této moZnogti nevédi ato 46,67 % fidi¢u a 31,25 %
délnika a zbytek se domniva, Ze dalSi moznost vzdélavani nemaji.

Ridi¢i, jak plyne zcelého prazkumu, se piili§ o moZnostech dal&iho vzdglavani
nezajimaji, proto i vice jak polovina o0 moznostech 3koleni ke zvy3eni odbornosti bud’ nevi,
nebo si mysli, Ze takovou moznost nemaji. Ale je to i problém informovanosti. Ostatni
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(43,33 %) o t&to moZnosti vi a jsou to prevazné jen ti, ktefi maji zgem o rozvoj své
osobnosti.

Délnici sejiz vice zajimaji 0 moznosti zvySeni vlastni odbornosti, proto jich i vice vi, Zze
takovou moznost maji.

Nejvétsim problémem firem je informovanost, ktera je na dost nevyhovujici arovni. To

je podstatna chyba, zpasobuje to neduvéru k vedeni, demotivuje to k vySSi produktivité.

Otazka ¢. 17: Poskytuje firma prileZitosti pro rozvoj osobnosti ?

Tabulka ¢. 17: PrileZitosti pro rozvoj osobnosti

. . R D
Moznost pocet v % pocet v %
rozhodné ano 1 3,33 0 0
spise ano 18| 60,00 15| 31,25
pisene 11| 36,67 23| 47,92
rozhodné ne 0 0 10| 20,83

Graf €. 17: Prilezitosti pro rozvoj osobnosti (v %)
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Vydedky a diskuse:

Tato otézka je urcitym zpusobem stejna jako otézka ¢. 16. V otazce ¢. 16 bylo
zjistovano, jestli je respondentim umoznéna pouze jedna s moZnosti rozvoje osobnosti
a to moznost zvySovani odbornosti.

Podle 63,33 % fidica jim jejich firma prilezitost k rozvoji poskytuje a naopak 68,75 %

délnika se mysli, Ze jim firmatuto moZnost neumoziuje.
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Firma zaméstnavajici fidice si vice uvédomuje jaké bohatstvi ve svych zaméstnancich
ma, ale $patné nastolenou informovanosti piiliS nepodnécuje své zaméstnance, aby
0 rozvoj své osobnosti projevili vétsi zgem.

Ve firm¢ zaméstnavajici délniky stale urcitym zptisobem panuje prezitek z let minulych.
Vedeni si pfiliS neuvédomuje, co ve svych zaméstnancich mé, proto i neshledava za
podstatné podnécovat ve svych zaméstnancich touhu rozvijet se.

Rozvoj zaméstnanci vede krozvoji celé organizace a tim se organizace stava

konkurenceschopngjsi.

Otazka ¢. 18: Nav&tévujete sam/a z vlastni iniciativy odborné kurzy, ato z davodu

rozvoje Vasi osobnosti?

Tabulka €. 18: Nav&tévnost odbornych kurzi z vlastni iniciativy

. . R D
Moznosti Pocet | v% pocet v %
Ano 3| 10,00 2 4,17
prilezitostné 8| 26,67 6 12,50
ne 19| 63,33 40| 83,33

Graf ¢. 18: Nav&évnost odbornych kurzi z vlastni iniciativy (v %)
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Vydedky a diskuse:
Jak vyplyvéa z celkového prizkumu, zaméstnanci z vlastni iniciativy kurzy k rozvoji
své osobnosti nenav&tévuji a to 63,33 % fidict a 83,33 % delnika. PrileZitostné pak tyto
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kurzy nav&évuje 26,67 % fidica a 12,5 % délnika. A nav&eévu pripoudti 10 % fidica
a 4,17 % délnika.

U fridica je vySSi procento déno zejména tim, Ze soucésti prizkumu byli
2 administrativni pracovnici, kteri tyto kurzy nav&évuji a 1 fidi¢ — sttedoskolék, ktery je
stouto praci nespokojen a proto nav&tévuje tyto kurzy, aby mohl ngjit uplatnéni v jiném
oboru. Prilezitostné tyto kurzy nav&tévuji ridici — stredoskolaci, ktefi jsou v této firme spise
spokojeni, ale chtéji si rozSitit své znalosti, aby méli do budoucna vice moZnosti.

Délnici sice maji o kurzy zgem, ale vétsina tyto kurzy nenav&évuje a to z davoda malé
informovanosti, obav znéceho nezndmého nebo Ze by museli vétSinou tyto kurzy
nav&évovat v dobe svého volna. Jen malé procento prizndvéd, Ze kurzy nav&tévuje, jsou to
pievédzné délnici — stredoskoléaci, ktefi povazuji tuto préci jen za docasnou a chtéli by
zmenit svoji kvalifikaci, aby mohli najit uplatnéni v jiném pro né vyhovujicim zaméstnani
adélnici, kteti se zajimaji o svij profesni rust.

Otézka ¢. 19: Jak hodnotite pohyb informaci uvniti firmy ?

Tabulka €. 19: Zhodnoceni pohybu infor maci uvniti podniku

R D
pocet vV % pocet vV %

M oznosti

spokojenost s poskytovanymi informacemi 4| 13,33 7| 14,58
p¥iliS malo infor maci 1 3,33 18| 37,50
piiliS mnoho zbyteénych informaci 9( 30,00 8| 16,67
je zcela nepiedvidatelné, kdo dostane jaké

informace 8| 36,67 5| 1041
jeobtiZzné kontaktovat zodpovédnou osobu 4| 13,33 2 4,17
informace jsou dostupné v nespravnou
chvili:
@ prilisSbrzo 2 6,67 2 4,17
@ priliSpozdé 2 6,67 6| 12,50

Vydedky a diskuse:

Jak bylo dosud v pribéhu prazkumu vypozorovano, prevlidda negativni postoj
k informacim. Spokojenych s pohybem informaci je pouze 13,33 % fidica a 14,58 %
déInika. Ridi¢i si mysli, Ze je zcela nepiedvidatelné, kdy, kdo a kde dostane jaké informace
ato 36,67 % a Ze jim je poskytovano piilis mnoho zbyte¢nych informaci si mysli 30 %.
Délnici si naopak mysli, Ze dostavaji ptilis malo informaci ato dle 37,50 %.

Firmy by se mgli vice zamyslet nad svoji informaéni politikou. LepSi dostupnost

informaci vede ke zvySeni davéryhodnosti zaméstnanca k vedeni. Ale vSechny informace
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nemusi byt vzdy jen sprévné, prilis mnoho informaci nebo informace podany v nespréavnou
dobu se povaZuji za zbytecné. Mezi zaméstnanci a vedenim by méla existovat i zpétna
vazba, meli by mit moznost se o ziskanych informacich poradit, zkonzultovat je se svym
nadiizenym, neméli by se bét vyjadrit svij nézor.

Otézka ¢. 20: Co s cenite na praci svého nadiizeného pracovnika ?

Tabulka €. 20: Co s ceni na préci nadiizeného R aD

3

— R D
M oznosti
pocet v % pocet v %
organizaéni a Fidici schopnosti 10| 33,33 20| 41,67
cestnost a poctivost 3| 10,00 71 14,58
komunikaéni dovednosti 91 30,00 9| 18,75
tvir¢i schopnosti 8| 26,67 8| 16,67
jiné—nic 0 0 4 8,33
Graf €. 19: Co s ceni na préaci nadiizenéhoR aD (v %)
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Vydedky a diskuse:

Respondenti si nejvice na svém nadiizeném ceni organizacni a tidici schopnosti, a to
33,33 % tidici a 41,67 % dénikd. Ridigi z 30 % s déle povazuji komunikasni dovednosti,
26,67 % tvarci schopnosti. Obdobné procento délnika si na svém nadiizeném vazi
cestnosti a poctivosti — 14,58 %, komunikacnich dovednosti — 18,75 % a tvircich
schopnosti — 16,67 %.

Ridici, stejné tak jako, délnici si na svych nadiizenych nejvice vazi organizaéni atidici
schopnosti, vyplyva to zeiména z jejich pracovni naplné, zameéstnanci obou firem nemaji
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ve své vedeni prilis davéru, proto i na své nadiizené pohlizeji zvétsi skepci. Alarmujici je,
Ze jen 1/10 z respondenti se domnivg, Ze je jejich nadiizeny ¢estny a poctivy. Shledéavaji
Ze nadtizeni preferuji nékteré zaméstnance vice nez druhé. Z toho plyne, Ze fidici i délnici
si mysli, Ze s nimi jejich nadiizeny jedna s urcitou nespravedinosti.

Nadiizeni by se m¢li vyvarovat toho, aby upiednostiiovali jednoho zaméstnance pied
druhym, vede to k nespokojenostem, pocitim nespravedinosti a k demotivaci préce -
snizeni produktivity préce.

Otézka ¢. 21: Zajima se nadiizeny o osobni problémy ostatnich pracovniki ?

Tabulka ¢. 21: Z4 em nadrizenych o osobni problémy zaméstnanci

. . R D
Moznosti pocet v % pocet v %
rozhodné ano 0 0 2 4,17
spise ano 10| 33,33 19| 39,58
pisene 11| 36,67 17| 3542
rozhodné ne 9| 30,00 10| 20,83

Graf €. 20: Z4 em nadiizenych o osobni problémy zaméstnanci (v %)
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Vydedky a diskuse:

VétSina respondenttt se domnivd, Ze se jejich nadiizeny o problémy ostatnich piilis
nezajimé, ato 66,67 fidicu a 56,25 % délnika, ztoho 30 % fidict a 20,83 % délnika si
mysli, Ze se nadiizeny rozhodné nezajim& o problémy ostatnich. Z fidica 33,33 %
a 43,75 % délnika si mysli Ze se nadiizeny o jejich problémy zajima.
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Ridi¢i vice nez délnici se domnivaji, Ze se jejich nadiizeny o problémy druhych piilis
nezgjima, je to zefména proto, Ze nemaji pevné pracovisté, a tudiZz nejsou se svym
nadiizenym v dostatecném kontaktu. VyieSit by se to mohlo naplanovani spolecnych akci,
kde by se mohli vSichni Iépe poznat. Tedy pokud by nadiizeny byl k né¢emu takovému
svolny.

U délnika plyne nespokojenost zjinych divodi. Délnici sice pracuji na stalém
pracovi&ti, ale je jich ve firm¢ zaméstnano mnoho (sménnym provoz) a nadtizeni proto
nestihaji mit prehled o viech svych zaméstnancich.

Nadtizeni by se méli pokusit vytvotit si takovy vztah se svymi podiizenymi, aby k nim

podiizeni pocitovali duvéru, aby védéli, Ze se maji pri problémech v praci na koho obrétit.

Otazka ¢. 22: Které zpasoby motivace podle Vas nejlépe charakterizuji Vaseho

nad¥izeného ? (moZné vice odpovédi, max. 3)

Tabulka ¢. 22: Zptasoby motivace charakterizujici nad¥izeného

. . R D
Moznost pocet vV % pocet vV %
zdiraziuje pocit, Ze mu na Vas zalezi 8| 26,67 17| 3542
umoziiuj e svobodu projevu nazoru 10| 33,33 23| 47,92
projevuje Vam diveéru 7| 23,34 25| 52,08
povzbuzujetvorivost a napaditost 20| 66,67 10| 20,83
pomaha Vam, pe¢uje o Vas 0 0 2 4,17
chvali Vas 3| 10,00 6] 12,50
bojujeza Vas 1 3,33 8| 16,67
podporuje Vasve VaSem osobnim rastu 12| 40,00 2 4,17
Zadné 1 3,33 2 4,17

Vydedky a diskuse:

Jako dobry zpisob motivace charakterizujici jejich nadiizeného fidi¢i nejvice shledavaji,
Ze nadtizeny u nich povzbuzuje tvorivost a napaditost, ato u 66,67 %, dale si také u ngj
ceni, Ze je podporuje v jejiich osobnim ristu, ze 40 %. Negméné vystihuje jejich
nadiizeného, Ze by jim pomahal, bojoval za n¢ a pecoval o n¢. Obdobné procento délnika
si mysli, Ze jim jgjich nadiizeny umoZznuje svobodné projevit jejich nazor, ato 47,92 %,
dale také, Ze jim projevuje davéru, a to u 52,08 %. Zbylé charakteristiky podle délniki
jgjich nadtizené ptilis nevystihuji.

Ridi¢i si nejvice na svém nadiizeném ceni, Ze se snaZi podporovat jejich tvorivost
a napaditost, podporuje je v jejich osobnim rastu, cozZ je dobré, ale chybu spise vidim
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v tom, Ze jen malé procento fidi¢a zvolilo, Ze by za né jejich vedouci bojoval, poméhal jim
nebo je chvalil, coz je velmi dilezité, prohlubuje to dobré vztahy podtizeny — nadiizeny,
podporuje to motivaci.

Délnici jsou prevazné nespokojeni se svymi nadiizenymi. Vice neZ polovina si na ném
ceni, Ze jim projevuje divéru, Ze jim umoZznuje svobodné se projevit a zdaraziuje pocit, Ze
mu na nich zalezi, ale spiSe prevlada negace, chybi jim, Ze by je nadiizeni pochvdlili,
bojovali za né. Je zde vidét, Ze vedouci neni ke vSem zaméstnancam stejné spravedlivy, Ze
ma své favority aty upiednostiuje.

V obou firmach by se m¢li nadiizeni snaZit o vylep3eni vztahi se svymi podiizenymi,

nebot’ dobré spolupréce vede k zefektivnéni pracovni ¢innosti.

Otazka ¢. 23: Je podle Vas motivace ze strany zaméstnavatele dostacujici ?

Tabulka ¢. 23: PovaZzuji zaméstnanci motivaci ze strany zaméstnavatele dostacujici

. . R D
Moznosti pocet v % pocet v %
rozhodné ano 3| 10,00 6| 12,50
spise ano 13| 43,33 19| 39,58
spisene 8| 26,67 171 3542
rozhodné ne 6 20 6| 12,50

Graf ¢. 21: Povazuji zaméstnanci motivaci ze strany zaméstnavatele za dostacujici
(v %)
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Vydedky a diskuse:
Tato otazka velmi vypovida o zgmu vedeni o své zaméstnance. Motivaci povazuje ze
strany vedeni za dogtacujici 53,33 % fidic¢t a 52,08% délniki. Zbyla polovina respondentt
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ji povazuje za nedostacujici, ztoho 20 % fidica a 12,5 % délnika ji povazuji za velmi
nedostacujici.

Polovina respondenta s mysli, Ze motivovana je a druh& polovina, Ze motivovana neni.
Nespokojeni jsou zejména respondenti s vySSim vzdélanim, ale piekvapiveé i zaméstnanci
snedokoncenym vzdélanim, postr&dani motivace miZe vychazet i ztoho, Ze si
zaméstnanci mysli, Ze je firmy priliS nepodnécuji k touze rozvijet svij profesni
a osobnostni rist.

Nadiizeni by méli o své zaméstnance |épe pecovat, snazit se je lépe poznat, protoze
kaZzdého zaméstnance motivuje néco jiného, jinou intenzitou, proto by se méli snazit ke

kazdému svému zaméstnanci pristupovat individualné.

Otézka ¢. 24: Jaké jsou pracovni metody a postupy ?

Tabulka ¢. 24: Pracovni metody a postupy

. . R D
M oznost
ZNOSH pocet v % pocet v %
efektivni 3| 10,00 0 0
neprilis efektivni 2 6,67 15| 31,25
motivujici 5| 16,67 13| 27,08
nudné 1 3,33 3 6,26
nahodilé 5| 16,67 10| 20,83
piresné zaméiené na druh projektu 14| 46,67 6| 12,50
jiné 0 0 1 2,08
Graf €. 22: Pracovni metody a postupy (v %)
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Vydedky a diskuse:

U fidi¢u previada postoj k pracovnim metoddm a postupum z 46,67 %, Ze jsou piesné
zamétené na druh projektu, u 31,25 % délnikt previéda nazor, Ze jde o neprilis efektivni
metody a postupy a 27,08 %, Ze jsou motivujici. Ze jde o efektivni metody, si mysli 10 %
fidica a nikdo z délnikt. Malé procento fidi¢a — 3,33 % a délniki — 6,26 % povazuje
pracovni metody a postupy za nudné.

U fidi¢a neni zadnym prekvapenim, Ze povazuji pracovni metody a postupy piesné
zameéiené na druh projektu, je to dano tim, Ze jejich prace se moc ménit nemiZze, jde
o0 kazdodenni rozvoz zésilek, jediné co se kazdy den méni jsou trasy jejich cest. Proto by
se nadiizeni méli snazit, aby docilili, Ze fidicam naplanuji na kazdy den jinou trasu, aby se
tak docililo rozmanitosti, proto si i nemalé procento mysli, Ze jejich pracovni metody
a postupy jsou nahodilé.

Témer 1/3 délnika si mysli, Ze pracovni metody a postupy nejsou piilis efektivni,
necelych 30 % ji povazuji za motivujici. Zaezi to hlavné na druhu vykonavané préci,
neprilis efektivni ji povazuji ti, ktefi obsluhuji poloautomaticke stroje a druzi, hlavné Zeny,
které vykonavaji spise manualni préci, ji povazuji za motivujici, jiné presné zaméienou na
dany druh préce.

Nadiizeni by se méli snazit, aby svym podiizenym (délnikim) mohli nabidnout
rozmanitéjSi préci. Mohlo by to byt docileno napt. urcitou vnitini rotaci na razna

pracovi&té v ramci celé firmy.

Otazka ¢. 25: Dostava sejednotlivym zaméstnanciam v ramci individualniho piistupu
riazného zachézeni ?

Tabulka €. 25: Dochazi v ramci individualniho pristupu k riiznému zachézeni

. . R D
Moznost pocet vV % pocet vV %
rozhodné ano 9| 30,00 4 8,33
spiSe ano 20| 66,67 29| 60,42
spisene 1 3,33 15| 31,25
rozhodné ne 0 0 0 0
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Graf €. 23: Dochéazi v ramci individualniho p¥istupu k riaznému zachézeni (v %)

Graf ¢. 23

70+
601
501
40-

30 mD
20
10+

rozhodné ano  spiSe ano spiSe ne rozhodné ne

Vydedky a diskuse:

V¢étSina respondent se domnivd, Ze se jim dostéva rizného zachézeni a to alarmujici
procento fidi¢t (96,67 %) a 68,75 % délniki. Rozhodne si to nemysli nikdo z respondent.

Minéni fidica je hlavné ovlivnéno tim, Ze nejsou piilis v kontaktu se spolupracovniky
a nadtizenymi, proto mohou mit pocit, Ze nadiizeni preferuji jiné zaméstnance.

Délnici jsou se svymi nadiizenym ve vétSim kontaktu, ale jak vyplyva z prizkumu

nemaji k nému ptilis divéru a shledavaji, Ze ma své oblibence a naopak.

Otézka ¢. 26: Ktera poticebajepro Vasv préaci nejdileZitéjSi z hlediska uspokojeni ?

Tabulka ¢. 26: NejduleZité)j Si potireba z hlediska uspokojeni

. . R D
Moznost pocet v % pocet v %
poticeba seber ealizace a uspokojeni z préce 41 13,33 17| 35,42
uspokojeni z kontaktu slidmi 2 6,67 2 4,17
obétavost, tolerance, dobré mezilidské vztahy 19| 63,33 19| 39,58
vykonnogt, cilevédomost 5| 16,67 10| 20,83
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Graf €. 24: NgdileZitéj S potieba z hlediska uspokojeni (v %)

Graf ¢. 24

70
60

50+ ED
401
30
20
10

%

seberealizace.. kontakt.. obétavost.. vykonnost..

Vydedky a diskuse:

Pro pocit uspokojeni z prace je u fidi¢u (63,33 %) nejvice dulezita potieba obétavodti,
tolerance a dobrych mezilidskych vztaht, tato potreba previddai u délniku - 39,58 %.
Nejméng je z tohoto vyétu moznosti pro fidi¢e i respondenty dulezita potieba uspokojeni
z kontaktu s lidmi, u fidi¢t z 6,67 % a u délnika z 4,17 %.

Ridi¢i ani déInici si nemysli, Ze k uspokojeni préce potiebuji, byt v kontaktu s lidmi, je
pro né dalezitejsi, kdyz uz s drunymi pracuji, aby je tolerovali takovy jaky jsou, méli mezi
sebou dobré vztahy a byly ochotni si pomoci. Z toho vychézi i to, Ze vétSina si chce
odpracovat své a o nic vic se nezgjimat. Pro vice nez 1/3 délniki je taktéz dilezité, aby se
mohli v préci seberealizovat, coZ v jejich praci neni priliS mozné. Pro respondenti neni
podstatné mit moc, nemaji piilis vysokeé cile, vétSina chodi do préace ne z uspokojeni dobie
vykonané préce, ale z potieby vydélat penize.

Otazka ¢. 27: Mydited, Zejste v préci spravné ohodnocen/a

Tabulka €. 27: Spravnost ohodnoceni pracovni €¢innosti

. . R D
Moznosti pocet | v% | pocet v %
rozhodné ano 3| 10,00 6| 12,50
spie ano 25| 83,33 15| 31,25
pisene 2 6,67 27| 56,25
rozhodné ne 0 0 0 0

82



Graf €. 25: Spravnost ohodnoceni pracovni ¢innosti (v %)
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Vydedky a diskuse:

Zde je vidét velky rozdil v obou firmach. Ve firm¢ zaméstnavajici fidice previada
kladny postoj, 93,33 % tidi¢t si mysli,Ze je v préci ohodnoceno spravné a naopak délnici
z vétSiny povazuji, Ze je jejich prace podhodnocena, ato u 56,25 % délniku.

Respondenti si pod ohodnocenim nejcastéji predstavi svou mzdu a pritom hodnotit se
maze i jinak néz jen pen¢zi.

Ridi¢i jsou stim jak jsou ohodnoceni z vétSiny spokojeni, je zjevné, Ze uvazuji hlavng
o finanénim ohodnoceni své pracovni ¢innosti, protoze jak vyplyva z celého prizkumu
jsou se svym finan¢nim ohodnocenim pievazné spokojeni, ale shledavaji za nedostatujici
mordlni stimuly — pochvaly a uznani, kterymi maze nadiizeny hodnotit své zaméstnance.
Jsou spokojeni i tidi¢i — stiedoskoléci, kteri tuto préci vykonavaji spise proto, Ze nenasli
uplatnéni ve vystudovaném oboru, celkova spokojenost vychazi zejména z toho, Ze tidice
tato préce bavi, maji tizeni jako sviij konicek.

U déInika previada negativni postoj ke svému ohodnoceni. Délnici, ktefi si mysli, Ze
jsou spravné ohodnoceni, jsou starsi, maji vybudovanou ve firmé urgitou pozici, jsou na
tom finan¢né lépe. Nejméné spokojeni jsou délnici stiedoskoléci, pro které je tato préce,
alespon mala zdplatajak si vydélat n¢jaké penize, z davodu, Zze nemohli ngjit uplatnéni ve
svém oboru a pirekvapivé jsou nespokojeni i délnici se zékladnim vzdélanim (vétSina Zen),
u kterych by se dalo predpokladat, Ze by mohli byt radi, za kazdou préci — jedna se nejspis
o hodné mélo placenou préci, ktera je manuané narocna a u které se predpoklada velka
peclivost. Ani zde nejsou prilis uplatinovany pochvaly a uznani.
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Zaméstnavatelé by se méli snazit, aby divodem spokojenosti v préci nebylo pouze
financni ohodnoceni, ale aby zaméstnanci pracovali pod nadiizenym, ktery je urcitym
Zptsobem oceni.

Otézka ¢. 28: Jak dulezité jsou pro Vas moralni stimuly (pochvala a uznani )?

Tabulka €. 28: Dilezitost moralnich stimula

o R D
Moznost pocet vV % pocet vV %
velmi dilezité 11| 36,67 4 8,33
dilezité 12| 40,00 23| 47,92
méné dilezité 41 13,33 11| 22,92
nedulezité 3| 10,00 10| 20,83

Graf ¢. 26: DileZitost moralnich stimula (v %)
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Vydedky a diskuse:

Pro fidi¢e jsou mordlni stimuly - pochvala a uznéani od svého nadiizeného dilezitéjsi
nez pro délniky, pochvalu a uznani oceni 76,67 % fidicu a 56,25 % délnikt. Za nedilezité
to shledava 23,33 % ridic¢t a 43,75 % délnika, z toho zcela nedilezité to je pro 10 % ridich
apro 20,83 % délnika. Odrézi to dde otazka ¢. 30.

Respondenti by mordlni stimuly - pochvaly a uznani od svého nadiizeného vétSinou
rédi uvitali, chtéji mit dobry pocit z dobie vykonané préce, ale jak vyplyva jiz z prabéhu
prazkumu, vétSina z nich se domnivg, Ze je jejich nadiizeny ptilis nemotivuje, a tim méng

mordnimi stimuly. V obou firméch je motivacni efekt mordlnich stimula velmi opomijen.



Otézka €. 29: Mordalni stimuly (pochvaly, uznani) jsou uplatiiovany:

Tabulka ¢. 29: Uplatnéni moralnich stimuld

. . R D
Moznost pocet v % pocet v %
¢asto a G¢inné 6| 20,00 4 8,33
¢asto, ale méné u¢inné 8| 26,67 6| 12,50
méalo uplatiiované 11| 36,67 17| 3542
neprikladam k tomu vyznam 5| 16,66 21| 43,75

Graf €. 27: Uplatnéni moralnich stimuld (v %)

Graf €. 27

50

40

30
% <
20

10+

Casto a Casto, ale malo nepfikladam k
G¢inné méné G¢inné uplathované tomu vyznam

Vydedky a diskuse:

Mordni stimuly — pochvaly a uznéni jsou podle 46,67 % fidica a 20,83 % délnika
alespon neékdy uplatiovany, ale z toho jen 20 % fidi¢t a 8,33 % délnika si mysli, Ze jsou
uplatiiovany ucinné. Podle 36,67 % fidica a 35,42 % délnikt jsou pochvaly a uznani
uplatiiovany velmi malo. Dokonce 16,66 % fidicu a az 43,75 % délnika jim nepriklada
Z&dny vyznam.

Nadiizeni by méli zv&it tuto neuspokojujici situaci, protoZze kdyZz budou vice
uplatiovany mordlni stimuly, zaméstnanci se budou o to vice snazit, dojde ke zvySeni
produktivity préace, protoZe budou chtit byt opét pochvéleni. V3echno je to o pristupu
vedeni, existuji zde velké zébrany v komunikaci spodiizenymi, coZz je prezitek let
minulych, kterého by se méli firmy vyvarovat pokud chtéji byt Uspésné.
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Otézka ¢. 30: Jepro Véasdilezitd konstruktivni kritika, ze které se miZete poucit?

Tabulka ¢. 30: Dilezitost konstruktivni kritiky

. . R D
Moznost pocet vV % pocet vV %
rozhodné ano 3| 10,00 15| 31,25
spise ano 13| 43,33 25| 52,08
pisene 11| 36,67 6 12,50
rozhodné ne 3| 10,00 2 4,17

Graf ¢. 28: DileZitost konstruktivni kritiky (v %)
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Vydedky a diskuse:

Konstruktivni kritika je pro tidice i délniky pomérné dulezita a to pro 53,33 % fidict
a 83,33 % delnika. Naprosto nedulezita je pouze pro 10 % fidica a 4,17 % délnika.

Pro fidice je daleZitéjSi pochvala a uznani, nez konstruktivni kritika, ze které by se
mohli poucit, ale poirad vice nez Y2 by konstruktivni kritiku uvitala, protoZe by se radi
vyvarovali chybam, které délaji.

U délnika je celkem prekvapujici, Ze by vétSina konstruktivni kritiku uvitala a naopak
pochvalu a uznani, za tak dulezitou nepovazuji. Je to nejspis dano tim, Ze délnici prece jen
vykonavaji néro¢néjSi  praci na piesnost, délaji proto vice chyb, kterych by se radi
vyvarovali. Konstruktivni kritika by mohla vést ke zlepSeni pocitu z vykonavané préce,
délnici by chodili do préce z vétsi radosti a motivovalo by je to k vySSim vykonam.
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Otézka ¢. 31: Jednéte v zaméstnani ¢asto ve stresu (¢asové tisni)?

Tabulka €. 31: Frekvence stresovych situaci

. R D
Moznosti pocet v % pocet v %
velmi ¢asto 2 6,67 3 6,26
casto 5| 16,67 10| 20,83
obcas 17| 56,66 25| 52,08
vibec ne 6] 20,00 10| 20,83

Graf €. 29: Frekvence stresovych situaci (v %)
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Vydedky a diskuse:

Vétsing, 56,66 % fidict a 52,08 % délnika si mysli, Ze ob¢as ve stresu jednaji, pomerng
stejné procento fidicu - 6,67 % a 6,26 % délnika povaZuje svoji préaci za velmi stresujici.
A kolem 20 % respondentt s mysli, Ze v préci neproZivaji stres viibec.

Stresové situace kazdy bere jinak, nékdo je vici stresu pIné imunni, jiny se sloZi nad
kazdou malickosti.

U fidi¢t dochazi ke stresovym situacim hlavné v pripadech, kdyZ provoz na pozemnich
komunikacich neni prilis plynuly a maji spoustu neodkladnych zakazek. Proto praci fidica
nemize délat nekdo, kdo by tyto stresové situace nezvladal. Stresujici prace maji
i administrativni pracovnici, kterym hrozi Sibeni¢ni terminy.

Starsi délnici si stres uz skoro vibec nepiipousti. Proti stresu jsou vice imunni Zeny, coz
je v nasi populaci vétSinou pravidlem, Ze Zeny vydrzi vétSi stresovou zétéz |épe nez muzi.
| tady stres vychézi nejcastéji ze Sibeni¢nich termina zakézek, pri kterych jsou na délniky

kladeny vySSi naroky, nékdy az neuskutecnitelné.
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Zaméstnavatelé by se meli snaZit tyto stresové situace odstranit nebo co nejvice je
zmirnit, vyvarovat se jim, protoZe nikdo ré&d nepracuje ve stresu, sice nékdy pieviada
nézor,ze ve stresu se podavaji nejlepsi vykony, ale pro psychiku osobnosti to neni piilis
dobré. Kdyz se ,nabali“ moc stresu najednou, maze dojit ke kolapsu.

Otézka ¢. 32: Jev ramci vasi pracovni skupiny spravedinost v pridélovani odmén ?

Tabulka ¢. 32: Existuje spravedinost v pridélovani odmén

. . R D
Moznost Pocet v % Pocet v %
rozhodné ano 7| 23,34 0 0
spise ano 19| 63,33 17| 3542
pisene 4| 13,33 23| 47,92
rozhodné ne 0 0 8| 16,67

Graf €. 30: Existuje spravedinost v pridélovani odmén (v %)
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Vydedky a diskuse:

Zde se opét projevuje negativni postoj délnika ke svému ohodnoceni, jak je vidét
v otézce ¢. 28, i zde je patrné, Ze prilis neexistuje spravedinost v pridélovani odmen, to si
mysli 64,59 % délnika, ztoho s to mysli rozhodné 16,67 %. Naproti tomu u fidi¢a
previada, Ze véii ve spravedinost v pridélovani odmeén, a to z 86,67 %, z toho rozhodné
tomu véti 23,34 %.

Dogtdvdm se k tomu, co jiZz bylo nastinéno v otézce ¢. 28, u fidica prevlada nazor, Ze
u nich ve firmé prevlada spravedinost v pridélovani odmen. Ridigi povazuji jejich odmgnu
zadogtacujici a dokonce ur¢ité procento — 23,34 % tidica si mysli, Ze jsou ohodnoceni piné
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podle jejich predstav a Ze odmeny plné odpovidaji ndro¢nosti vykonavané préce. Mzdova
politika je nastavena spravné, ke spokojenosti zaméstnanc.

U délnika pirevaZzuje velka nespravedinost v pridélovani odmeén, 64,59 % s mysli, Zze
jsou za stegjnou préaci, ohodnoceni hiife nez druzi, coZ sniZuje jejich spokojenost v préci
a timto vede i k niz&i produktivité. Jen 35,42 % z nich je celkem spokojeno s nastolenou
politikou, coz by mélo byt pro zaméstnavatele velmi zardzejici. Nespokojenost plyne
zejména z pocitu podhodnoceni préace. Firma dosahuje dobrych ekonomickych vysledka,
proto by vedeni mélo svou mzdovou politiku prehodnotit.

Otézka ¢. 33: Odpovida vyse Vasi mzdy néaroénosti Vasi préce ?

Tabulka ¢. 33: Vy3e mzdy podle nédroénosti prace

M oznosti
pocet v % pocet v %

jednoznaéné odpovida 5| 16,67 0 0
spiSe odpovida 10| 33,33 13| 27,08
$piSe neodpovid4, mzda by mohla byt vysSi 15| 50,00 33| 68,75
viitbec neodpovid4, cena mé préce je podhodnocena 0 0 2 4,17

Graf €. 31: Vy%e mzdy podle naroénosti prace (v %)
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Vydedky a diskuse:
Délnici si z vétsiny 72,92 % mysli, Ze jejich mzda neodpovida naro¢nosti jejich préce,
Ze by jejich mzda méla byt vysSi, ztoho 4,17 % si mysli, Ze je jejich préce zcela
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podhodnocena. Polovinatidi¢t se svou mzdou spokojena a 50 % by si nechalo svou mzdu
zvysit.

U délnika to neni nic piekvapujiciho, Ze u nich pievldda spiSe velka nespokojenost
v ohodnoceni jejich préce, jak jeto jiZ patrné zejmeéna z otazek ¢. 28 a 33.

Vy%e mzdy je nejvyznamngjSi stimulacni prvek v naSi spolecnosti, mé na n¢j vliv stéle

vice rostouci ekonomické poZadavky lidi.

Otazka ¢. 34: Ocidujte podle dilezitosti diavody, pro¢ chodite do préace (1-
nedilezitéj §i, 6- nggmeéné dilezité)

Tabulka ¢. 34: Poradi divodia chozeni do préace

R D
1. potieba penéz 1. potteba penéz
2. potieba uspokojeni z Uspédného vykonu | 2. jistota zamestnani a prijmu
3. potteba kontaktu s lidmi 3. potteba kontaktu s lidmi
4. potieba smyslu préce a seberealizace 4. potieba smyslu préce a seberealizace
5. jistota zaméstnéni a piijmu 5. potieba uspokojeni z Uspédného vykonu
6. potieba mit moc 6. potieba mit moc

Vydedky a diskuse:

U respondentu se objevila na prvnim misté potieba penéz. U fidicu jako dalsi davod
byla potieba uspokojeni z Uspédného vykonu a na tretim misté byla potieba kontaktu
slidmi, tak jako u délnikd. Na druhém misté u délnika byly jistota zaméstnani a piijmu,
coz tadi fidi¢i aZ na ¢tvrté misto. Na posednim misté respondenti uvedli respondenty
potiebu mit moc.

V nasi spole¢nosti, zejména u lidi s niZz§im vzdélanim pievaZuje potieba penéz. Délnici
navic spojuji potirebu penéz sjistotou zaméstnani a prijmu, z toho plyne, Ze je zde hodné
zaméstnanci, kteri tuto praci vykonévaji zejmeéna z existenénich davodu.

Pro fidice ackoliv maji nizSi vzdélani je kromé potieby penéz podstatna
potieba uspokojeni z Uspésného vykonu.
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Otézka ¢&. 35: Hodlate setrvat ve Vasi firmé i v budoucnu ?

Tabulka ¢. 35: Odhodlani setrvat ve firmé i v budoucnu

R D
M oznosti pocet v % pocet v %
Rozhodné ano 6| 20,00 6| 12,50
spise ano 221 73,34 271 56,25
pisene 1 3,33 13| 27,08
rozhodné ne 1 3,33 2 4,17

Graf ¢. 32: Odhodlani setrvat ve firmé i v budoucnu (v %)
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Vydedky a diskuse:

Ridi¢n, ktefi vidi svou budoucnost ve firmé je 93,34 %, ztoho si to mysli rozhodng
20 %, zatimco jen 68,75 % délnikt hodlgji setrvat ve firmeé i do budoucna. Rozhodné proti
jejen mala cast, ato 3,33 % tidict a 4,17 % délnika.

Ridi¢i jsou celkové spokojengjsi s praci i pracovnimi podminkami nez délnici. Délnici
jsou zejména nespokojeni se svym ohodnocenim, informovanosti a pievaZzuje u nich
negativni postoj k celé organizaci. Budoucnost nevidi ve firm¢ prevézné vzdélangjsi
délnici, pro které bylatato prace jedinym reSenim neschudné ekonomickeé situace.

Jen malé procento fidica - 6,66 % (2 fidici) je v praci nespokojeno. Jeden z nich je
ur¢ité rozhodnut firmu opugtit , je to stredoskoldk, ktery tuto préaci vykonava jen proto, Ze
nenadel uplatnéni ve svém oboru, které stde hleda Druhy ridi¢, ktery si mysli, Ze spiSe
sfirmy odejde, sice nema stiedoskolské vzdélani, ale préce ho neuspokojuje, strani se

kolektivu, je nespokojen s celkovym zpasobem vedeni.
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5. ZAVERECNA DISKUSE

Pro vétsi prehlednost a jednoduchost byla uvedena podstatna ¢ést diskuse k jednotlivym
otézkam v predeslé kapitole ¢. 4. V té&o kapitole bych chtéla tyto prodiskutované vysledky
shrnout, ukazat podstatné rozdily v jednotlivych firmach a zejména bych chtéla
vyzdvihnout otazku motivace, stimulace arozvoje lidskych zdroju.

V obou firméch jsou zaméstnani predevsim muZi, je to dano zejména povahou préce.
Ve firmé¢ zaméstnavajici fidice prevladaji mladsi respondenti z odbornym vzdélanim, je to
dano tim, Ze firma byla zaloZzena v 90. letech minulého stoleti, mohla proto ptijimat mezi
své fady mladé a kreativni lidi, naopak ve firm¢, kterd zaméstnava délniky, je vékova
struktura rozlozengjsi, mladsi délnici jsou ve firm¢ kratSi dobu nez starsi. U délnika
previada odborné vzdélani (60,42 %), u délnic (27,08 %) prevézi vice z&kladni
vzdélani.Tato firma zde je jiz od 30. let minulého stoleti — zaZila dobu komunismu, coz se
stéle ¢astecné odrazi na zptisobu fizeni.

VétSina respondenti — 60 % fidica a 73,19 % délnikt pozitivné hodnotila své pracovni
zarazeni ve vztahu k dosazenému vzdélavani. Zbylé procento — vétSina stredoskolaku, tuto
préci vykonévaji pouze kvili tisnivé ekonomickeé situaci.

Rozdilnost obou firem se projevila zejména v otézce ¢. 10, kde respondenti hodnotili
hospodétskou situaci a zptisob Fizeni organizace. Ridigi (96,67 %) se vyjadiovali prevazné
kladng, je to déno predevdim tim, Ze firma je mladd, rychle se rozvijgjici, kterd za¢ina mit
na naSem trhu stdle pevngjsi a dalezitéjsi roli. U délnika (60,34 %) vitézi negativni postoj,
i presto, Ze hospodéiska situace firmy se v podednich letech velmi zlepsila. Je to
zpusobeno nedostacujici informovanosti, coz je jeden z pieZitki z let totalitniho rezimu.

Otézka ¢. 10 se odréZi zejména v otazkéch tykajicich se penézniho ohodnoceni
a Vv postoji respondent ke svym nadiizenym. V otézce ¢. 27, méli respondenti zhodnotit
jestli jsou v praci spravné ohodnoceni, nej¢astéji si pod ohodnocenim zaméstnanci
piedstavuji svou penézni odmeénu, coZ vyplyva z negativniho postoje délnika (50 %),
protozZe jak je zjevné z celkového prizkumu, jsou délnici se svou mzdou velmi nespokojeni.
Zde tidici shledavaji, Ze jejich ohodnoceni se u vétSiny odrézi v jejich pracovni nasazeni.
Hodnotit se da ale i jinak nez jenom penézi, motivovat lze pochvalou ¢i uznanim.
Nespravné ohodnocena prace je silné demotivujici prvek. Nespokojeni jsou zejména

respondenti z vyssim vzdélanim — stiedo3kol &ci.
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Zjistovani jestli vySe mzdy odpovida naro¢nosti préace. Témet % délnikt se domniva,
Ze jgjich mzda neodpovida narocnosti jejich prace, dokonce 4,17 % s pripadaji v préci
zcela podhodnoceni. Nespokojenost nepievliada pouze u délnika — stredoskolaku, pro které
byly tato préce jedingym prosttedkem jak teSit svou stradajici existenci, ale i pro
zaméstnance s nizsim vzdeélanim, coz je velmi alarmujici a vedeni firmy by se m¢lo snazit
0 zménu mzdove politiky. VySe mzdy je nejvyznamnéjSim stimulaénim prvkem v naSi
spolecnosti, ve kterém se odrézi rostouci ekonomické pozadavky lidi.

V otazce ¢. 32, tykajici se existence spravedinosti v pridélovani odmén v ramci
pracovni skupiny je to zhodnoceno respondenty obdobné. Neni zde jiz Zadnym
prekvapenim, Ze u 64,59 % delnika previddal nézor, Ze v jejich firmé neexistuje
spravedinost v pridélovani odmeén, domnivaji se, Ze jsou odménovani hitre nez druzi za
stejnou préci. U fidica (86,67 %) previada, jak se dalo predpokléadat, kladny postoj, jsou
pievézné spokojeni, shledavaji, Ze jsou ohodnoceni spréavné, podle jejich predstav a Ze zde
neexistuji rozdilné pristupy k jednotlivym zaméstnancam.

V obou firméch pievlada spokojenost s pracovnimi podminkami. Ridici (96,67 %) jsou
spokojenéjSi nez délnici. Délnici pracuji v uzavienych halach, v prostiedi plném prachu,
proto je zde ur¢ita nespokojenost (32,25 %). Dobré pracovni podminky zvy3uji pracovni
motivaci - efektivitu préce. Motivovat Ize i dobrym pracovnim kolektivem. S pracovnim
kolektivem je spokojeno 80 % fidici a 50,84 % délniku. U ridicu je vysSi spokojenost dana
predevdim tim, Ze zde neni takovy vékovy a vzdélanostni rozdil. Délnice (27,08 %) uvedli,
Ze jsou s pracovnim kolektivem spokojené.

Rozdilnost v nahliZeni respondentt na problematiku motivace a stimulace vyplyva také
z dalSich otézek. Otézka ¢. 28 se tykala dulezitosti moralnich stimuli (pochval a uznani).
Pro 76,67 % tidica a 56,25 % délniku je dilezité, aby se jejich nadiizeny ,nebdl” moralni
stimuly vyuZivat, vyplyva to zefména z toho, Ze je pro né podstatné, aby veédéli, Ze svou
préci délaji dobre. V obou firméch je motivacni efekt velmi opomijen, jak je vidét v otazce
¢. 29, ktera se zaobirala jestli nadtizeni morénich stimuly uplatiuji.

Podle 46,67 % fidi¢t a pouhych 20,83 % délnika jsou mordni stimuly uplatiovany
alespon obcas, ale za G¢inné je povaZzuje pouze 20 % fidi¢t a 8,33 % delnika, coz je velmi
zarézejici. Nadiizeni by meli zvézit tuto neuspokojujici situaci, protoZe kdyZ budou vice
uplatiiovany mordlni stimuly, zaméstnanci budou vice motivovéni, zvysi se produktivita
préce. VSechno je to v podgtaté o piistupu vedeni, existuji zde velké zébrany v komunikaci
s podiizenymi, coz je prezitek let minulych, kterého by se méli firmy vyvarovat pokud
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chtéji byt Uspedné. Tato Spatna situace se odviji i z prilisné nedaveéry respondentaim ke
svym nadiizenym, jak znézornuji zejmeéna otézky ¢. 20, 21, 22.

Na otazku ¢. 21, ktera se tykala z§mu nadiizenych o problémy svych zaméstnanci,
odpovédéla vice jak Y respondentt, se jejich nadiizeny priliS nezajima o problémy
odatnich, je to zeiména odrazem Spatné komunikativnosti. Mysli si to vice fidicta 66,67 %,
coZ je odrazem toho, Ze nemaji pevné pracovisté a tudiZz nejsou se svym nadiizenym
v dostatecném kontaktu, feSenim by mohlo byt usporédani spolecnych akcich, kde by se
vSichni mohli |épe poznat. U délniku (56,25 %) je velkym problémem, Ze jich na pracoviti
pracuje mnoho (na sménny provoz) a proto nadiizeni nemgji piehled o vSech svych
zaméstnancich. ZvySenim spolupréce mezi vedoucimi a zaméstnanci se zvy3uje pocit
duvéry, pocit, Ze se zaméstnanci pii problémech v praci mizou na nékoho obrétit.

Kromé pochval a uznani je pro zaméstnance dalezita i konstruktivni kritika, ze které by
se mohli poucit. Konstruktivni kritiku by ocenilo vice délnika (83,33 %), konstruktivni
kritika je pro né cennéjSi nez pochvala ¢i uznani a naopak fidici (53,33 %) povazuji za
cenngjSi pochvaly a uznani, nez konstruktivni kritiku, vyplyva to ztoho, Ze délnici
vykonavaji ndroc¢néjsi praci na presnost, mohou proto délat vice chyb, kterym by se chtéli
vyvarovat.

Za motivaci lze povazovat ijak ma firma nastavenou socidlni politiku, jaké
zaméstnanecké vyhody svym zaméstnancim poskytuje. Deélnici vyuzivaji levngjSi
stravovani, zdravotnickou péli a dostévaji prispévek na dovolenou. Ridigi nemaji piimou
moZznost levngjSiho stravovani, firma jim alespon poskytuje stravenky, dale uvedli, Ze maji
pruznou pracovni dobu a prispévek na dovolenou je poskytovan pouze administrativnim
pracovnikam. Kdyby si mohli respondenti vybrat jakou zaméstnaneckou vyhodu by ocenili,
pievidda u délnika i fidica préni mit zajidténou dopravu do zaméstnéni a fidici by dale
ocenili ptispévek na dovolenou. Délnici by ocenili pruznou pracovni dobu.

Pokud se firmy chtéji spravné a rychle rozvijet, museji spravné nastavit motiva¢ni
program pro viechny zaméstnance, nejen pro vrcholové vedeni — manazery, ale zejména
pro jejich podrizené. MaZe byt sebelepSi manazer, ae kdyZ nebude schopen motivovat ty
nejniZze postavené zaméstnance, nemize se zvySovat produktivita préce a firma se nemize
posunout v pred. Jak vyplyva zejména z otézky ¢. 23, jestli zamestnanci povaZuji motivaci
ze dtrany zaméstnavatele za dostacujici, domniva se neceld 'z respondentti, Ze nejsou
spravné motivovani, coz je celkem alarmujici ¢islo.

S motivaci se poji uspokojovani potreb. Pro kazdého zamestnance je dilezZité uspokojit
jinou potiebu. Pro 63,33 % fidict je nejdilezitéjsi uspokojit potiebu obétavodti, tolerance
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a dobrych mezilidskych vztahi (vybiralo se z ur¢itého vyctu potieb), tato potieba byla
nejdalezitéjsi i pro délniky, pro které bylo dileZité uspokojeni z dobie vykonané préace.

Ridi¢i a déInici povazuji motivaci za nedostatesnou i proto, Ze nemaji nejlepsi mingni
0 svém nadiizeném, jak o tom vypovidaji zejména otézky ¢. 20, 22. V otézce ¢. 20 méli
respondenti vybrat ¢eho si na svém nadiizeném nejvice ceni, 1/3 fidica a 41,67 % délnika
zvolilo organizacni a ridici schopnosti, které vyplyvaji z ndpiné jeho funkce, nez Ze by
o tom byly respondenti primo presvédéeni, vychézi to z pomérného rozlozeni u ostatnich
MOoZnosti.

V otézce ¢. 22 je vycet zpasobt motivace, z kterych meli respondenti vybrat ty nejlépe
charakterizujici jejich nadiizeného (bylo mozné vice odpovedi, max. 3). Podle fidi¢a jejich
nadiizeného nejlépe vystihuje, Ze je povzbuzuje v jegjich tvorivost a ndpaditosti (66,67 %),
Ze je podporuje v jejich osobnim rastu (40 %), cozZ jsou dobré zndmky, ale jen malo z nich
shledalo, Ze by jim jejich zaméstnanec pomahal, chvdlil je, ¢i Ze by se snaZil za né bojovat,
coz zvy3uje pocit, Ze jsou fidi¢i malo motivovani. Délnici shledavaji za charakteristicke, ze
je jim projevena duvéra (52,08 %) a Ze se maji moznost svobody projevu (47,92 %), de
jinak v predloZenych charakteristikéch svého nadiizeného nepoznévaji.

Otézka ¢. 34 vyustila v podnéty, pro¢ respondenti chodi do préce. Na prvnim misté se
u VetSiny respondentt objevila potieba penéz. Pak jsou jiZz v obou firméch patrné rozdily.
Pro tidi¢e je na druhém misté dalezit4 potieba uspokojeni z Uspésného vykonu a na tietim
misté byla potieba kontaktu s lidmi. Druhé misto u délnika vychézi z potreby penéz, je pro
né dialeZita potreba mit jistotu zaméstnani a prijmu a na tretim misté potieba kontaktu
slidmi. Nejméné¢ je pro vSechny respondenty diileZit4 potieba mit moc, coZ je spiSe typické
pro vedouci pracovniky.

V dnedni dobé zatina byt prioritou mgjitelt malych firem a persondnich oddéleni
velkych firem ktefi pecuji o lidské zdroje, i rozvoj lidskych zdroji, s kterym souvisi rozvoj
celé organizace.

Predmétem prazkumu bylo zjistit, jakymi prostiednictvim si respondenti mysli, Ze by se
lidské zdroje meli rozvijet, jestli je pro n¢ dileZité mit moznost k rozvoji osobnosti, jestli
jim jsou umoZnéna Skoleni ke zvySeni jejich odbornosti, jakym zptisobem se dozvidaji
0 moznostech vzdélani a jestli sami z vlastni iniciativy nav&évuji néjaké odborné kurzy,
z divodu rozvoje jejich profesniho a osobnostniho rastu.

Respondenti maji rozporuplné nézory nato, jak by se m¢ly lidské zdroje rozvijet.

Ridi¢i povaZuji za nejlepsi zpasob rozvoje svych védomosti, ziskavani a vyuZivani
vlastnich zkuenosti (63,34 %), popiipadé, Ze se nechaji poucit od druhych je to dano
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predevdim tim, Ze prevl&daji fidici-muzi sodbornym a z&kladnim vzdélanim, kteti jsou
rédi, Ze Solu ukongili. U délnika je celkem piekvapujici, Ze u vice nez 1/2 dominuji jako
nejlepsi zpusob jak rozvijet lidské zdroje vzdélavaci programy. Tento pristup prevazuje
u zaméstnanych Zena sarsich zaméstnanct, u délnikt s odbornym vzdélanim. Je to dano
tim, Ze vétSina délnika by byla rada, kdyby se mohla posunout nékam dé (naSla lepsi
uplatnéni), usiluji o profesni rast a nejlépe by jim vyhovovali vzdélavaci programy, kde by
si mohli roz&itit své znalosti.

Z predchozi otazky vyplyva otézka ¢. 15 jak je pro respondenty dalezité mit prilezitost
k rozvoji osobnosti v rdmci svého zaméstnani, tj. urcitych Skoleni o komunikaci mezi lidmi,
zvyovani specializovanych znalosti... Ridi¢i to sice povazuji s 53, 34 % za dilezité, ale je
tu i neceld 1/2, pro které to je zcela nepodstatné. Toto vychézi z pristupu v piedeslé otézce,
Ze je pro né nejlepsi rozvijet svou osobnost prostiednictvim vlastnich zkuSenosti. Ridi¢i
jsou prevazné v préci spokojeni a pro praci kterou vykonavaji neshledéavaji prilis za
opodstatnéné dalSi odbornost, znalosti (maji z&kladni a odborné vzdélani, které povazuiji ke
své pré&ci zadostatujici). Velmi dulezité je to pouze pro administrativnich pracovniki, kteri
byly také soucésti prizkumu a usiluji o kariérni rust. Pro délniky je to duleZité u 60,41 %,
z ¢ehoz plyne i zvySeny zgmem o vzdélavaci programy. Délnici — prevézné stiedo3koléci
nejsou se svoji pracovni pozici spokojeni, jejich pracovni zarazeni neodpovida jejich
vzdélani, chtéli by si zvysit svou odbornogt, popiipadé zmenit svou odbornost, aby méli
moznost vyhledat si 1épe ohodnocenou préci, i kdyZ to mnohdy znamend, Ze by opustili
i dosavadni firmu, je to zeiména dano tim, Ze se neciti ve své préci spravné ohodnoceni.
Nad timto by se mela firma urcité pozastavit. O profesni a osobnostni rast se zajimaji
i ostatni zamestnanci, kterym jejich pracovni zarazeni nevyhovuije.

V otazce ¢. 16 respondenti hodnotili jestli jim firma umoznuje Skoleni ke zvy3eni jejich
odbornogti, ktera predstavuje jednu s moznosti rozvoje celé osobnosti, coz bylo piredmétem
otézky ¢. 17. O moznostech Skoleni ke zvySeni odbornosti vi 43,33 % fidi¢a. Vysoké
procento nevédomosti (56,67 %) je zpasobeno i tim, Ze se o tuto moZnost nezajimaji
a hlavn¢ Spatnou informovanosti za strany vedeni. Délnici (47,92 %) maji vetsSi zgem si
svou odbornost rozsitit. V obou firméch jde zeiména o Spatnou informovanost ze strany
vedeni, kdyby se tato informovanost zlepSila, vice zaméstnanci by mélo zgem o zvyseni
své odbornogti, ¢imz by do3lo k zefektivnéni pracovni ¢innosti.

Podle 63,33 % fidic¢a jim jejich firma prilezitost k rozvoji poskytuje a naopak 68,75 %
délnika se mysli, Ze jim firma tuto moznost neumoziuje. Firma zaméstnavajici tidice si

vice uvédomuje jaké bohatstvi ve svych zaméstnancich ma, ale $patné nastolenou

96



informovanosti prilis nepodnécuje své zaméstnance, aby o rozvoj své osobnosti projevili
vetsi zgem.Ve firmé zaméstnavajici délniky stale urcitym zpisobem panuje preZitek z let
minulych. Vedeni si prili$ neuvédomuje, jaky kapitdl ve svych zaméstnancich ma, proto
i neshledava za podstatné podnécovat ve svych zaméstnancich touho rozvijet se. Rozvoj
zaméstnancii vede krozvoji celé organizace a tim se organizace stava
konkurenceschopngjsi.

U moZnostech dalSiho vzdélavani jen 30 % fidic¢t a 37,5 % délnika potvrdilo, Ze je
0 téchto moznostech informuje sama firma. Nejcastéji uvedli, Ze se o tom dozvidaji
prostiednictvim letaka ¢i médii.

Z dosavadnich zjisténi je zjevny i postoj respondentd k tomu jestli nav&tévuji sami
z vlastni iniciativy odborné kurzy, z divodu rozvoje jejich profesniho a osobnostniho ristu.
U fidi¢a je vySSi procento (36,67 %) dano zeména tim, Ze soucasti prazkumu byli
2 administrativni pracovnici, kteti usiluji o kariérni rust a 1 fidi¢ — sttredo3kolék, ktery je
stouto praci nespokojen, proto nav&tévuje tyto kurzy, aby mohl najit uplatnéni v jiném
oboru. Prilezitostné tyto kurzy nav&évuiji ridici — stredoskolaci, ktefi jsou v této firme spise
spokojeni, ale chtéji si rozSitit své znalosti, aby méli do budoucna vétSi moznosti.

Délnici sice maji o kurzy zgem, ale vétSina (83,33 %) tyto kurzy nenav&tévuje a to
z davodu malé informovanosti, obav z né¢eho nezndmého nebo Ze by museli vétSinou tyto
kurzy nav&eévovat v dob¢ svého volna. Jen malé procento priznava, Ze kurzy navdtévuje,
jsou to prevézné délnici — stiedo3koléci, kteri povazuji tuto préci jen za doc¢asnou a chtéli
by zménit svoji kvalifikaci, aby mohli nagjit uplatnéni v jiném pro né vyhovujicim
zaméstnani a délnici, ktefi se zajimaji o svij profesni rast.

Celkovy pruzkum vyustil v otazku ¢. 36, jestli respondenti hodlaji setrvat ve své firmé
i do budoucna. A jak je zjevné z celého pruzkumu, hodlai nadéle ve firme setrvat 93,34 %
fidica a pouze 68,75 % délnikt, ktefi jsou nespokojeni se svou odménou a nedostagujici
informovanosti, z kterou nejsou spokojeni ani tidic.

5.1 Konkrétni navrhy

1. firma (zamestnavajici ridice)
- nadiizeni by méli zvySit spolupréci, zlepsit komunikaci, lépe o své podiizené
pecovaet,
- Zlep&it informacni kand mezi vedenim a podtizenymi,

- umoznit pracovnikim, aby mohli vice prezentovat své nazory a myslenky,
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podporovat zamestnance v jejich seberealizaci,

rozsitit moznost sociélnich sluzeb (zaméstnaneckych vyhod),

zmeénit celkovy systém pouzivani moranich stimula, aby byly pouzivany castéji
a ucinngji,

soustiedit se narozvoj a rast lidského potencidlu (zvySeni kompetenci pracovnikii,
zkvalitnéni néplné préace),

vice podporovat tvorivost zaméstnanci a jejich iniciativu,

da zaméstnancam vétSi moznost vzdélavani a rozSirovani znalosti a schopnosti

(zvysit prilezitost pro jejich osobni rozvoj).

2. firma (zamestnavajici delniky)

zmenit nebo zlepsit styl vedeni lidi,

nadiizeni by méli zvysit spolupréci, zlepsit komunikaci, lépe o své podiizené
pecovaet,

zlepsit informacni kand mezi vedenim a podtizenymi,

informovat zaméstnance o vysledcich hospodateni firmy,

zavést objektivni, pravidelné hodnoceni zaméstnancti a klast diraz na zpétnou
vazbu,

piepracovat systém odmeén zaméstnanci, tak aby vice odrézel jejich pracovni
nasazeni a spravedlivé ocenoval individudini vykony (vétSina délnikt je se mzdou
nespokojena),

zmeénit celkovy systém pouzivani moranich stimula, aby byly pouzZivany castéji
a ucinngji,

nadiizeni by méli se zaméstnanci vice komunikovat a naslouchat jim, |épe o né
pecovat, bojovat zang,

zlepSeni pracovnich podminek na pracovi&ti,

soustiedit se narozvoj a rast lidského potencidlu (zvySeni kompetenci pracovnikii,
zkvalitnéni néplneé préace),

zpracovat strategicky pristup ke vzdélavani arozvoji zaméstnanci,

podporovat tvorivost zameéstnanci a jejich iniciativu,

da zaméstnancam vétSi moznost vzdélavani a rozSirovani znalosti a schopnosti

(zvysit prilezitost pro jejich osobni rozvoj).
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6. ZAVER

Cilem mé préace bylo zjigtit, jak vybrané firmy pristupuji k rozvoji svych zaméstnanci
a jakaje uroven motivace a stimulace v danych firméch.

Prvni firma (zaméstnavajici fidice) za¢ala fungovat na naSem trhu v 90. letech a druh&
firma (zaméstndvajici délniky) zde existuje vice nez 70 let, byla zasaZzena totalitnim
rezimem, coz se stédle ur¢itym zpasobem odréZi vedeni téo firmy i kdyZz byla
pietransformovéna do soukromého vlastnictvi.

SnaZila jsem se vystihnout jaky postoj maji respondenti k profesnimu a osobnostnimu
rozvoji, jakym zptsobem si mysli, Ze by se méli lidské zdroje rozvijet, jak je pro né
dulezita moznost k rozvoji osobnosti, zvySovani své odbornogti, jestli jim firmy poskytuji
prilezitost néjakych Skoleni ke zvySeni jejich odbornosti, jakym zptisobem se nejéastéji
dozvidaji o moZnostech dalsiho vzdélani a jestli sami zvlastni iniciativy nav&évu;ji
odborné kurzy. Dale bylo mym zgmem zjistit jakou motivaci a stimulaci povazuji
respondenti za nejdulezitéjsi, jaké jejich nadiizeni vyuzivaji stimuly (podnéty), jestli si
zaméstnanci mysli, Ze jsou motivovani v dostatecné miie, jaky celkovy postoj zaujimaji ke
svym nadiizenym, hlavni diivody pro¢ zaméstnanci chodi do préce.

Pro vypracovani mé préce mi poslouZili poznatky zjisténé pomoci odborné literatury,
jsou uvedeny v literérni reSersi (kap. 2), udaje zjisténé dotaznikovou metodou, které jsou
v této préci vyhodnoceny a prodiskutovany (kap. 4) a v zavéredné diskusi jsou krome
vyzdviZeni nejdulezitéjSich poznatki navrhnuty pro ob& firmy konkrétni opatieni ke
ZlepSeni (kap. 5).

Prazkumem bylo zji&éno, Ze zpisob tizeni obou firem je spojen s dobou jejich vzniku.
Firma zaméstnavajici tidi¢i si vice si uvédomuje, Zze zaméstnanci jsou pro ni cennym
artiklem a tak se snazi k nim i tak pfistupovat. | kdyZ zaméstnanci to zatim az tak moc
nepocituji, cozZ je zpusobeno nedostacujici informovanosti ze strany vedeni. Je to mozna i
tim, Ze zaméstnanci nemaji pevné pracovidté a neprichézeji svedoucimi prilis ¢asto do
styku. Vice jak 1/2 fidi¢t nepriklada k moznosti zvySovat své odborné znalosti velky
vyznam, proto 63,34 % staci rozvijet sviij profesni a osobnosti rist, vyuzivanim vlastnich
zkuSenosti, popiipadé se nechaji poucit nékym druhym. Pouze 43,33 % vi, Ze jim jgjich
firma umoZnuje nav&évovat kurzy pro zvySeni jejich odbornogti a kazdy 3 zaméstnanec
priznava, Ze alespon nékdy n¢jaky kurz, ¢i Skoleni nav&ivil z vlastni iniciativy. Firma by
se mela snaZit o zvySeni dostupnosti informaci a tim motivovat své zamgéstnance

k pochopeni a touze profesné a osobnostné se rozvijet, protoZze kdyz se zvysi kvalita
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lidskych zdroji, zvySuje se konkurenceschopnost samotné organizace. Vedeni by me¢lo
vice vyuzivat morani stimuly — pochvaly, uznani. Velké procento 76,7 % fidica by
moralni stimuly ocenily, ae jen necelych 50 % se domniv4, Ze nadiizeni pochvaly a uznani
uplatniuji, ztoho pouhych 20 % fidica si mysli, Ze jsou uplathovany G¢inné. Se svym
penéZnim ohodnocenim, pracovnimi podminkami (96,67 %), pracovnim kolektivem (80 %)
a celkovou image firmy jsou fidi¢i prevazné spokojeni. Jako nejdileZitéjSi podnéty, pro¢
chodi do préace povazuji potiebu pen¢z a potiebu seberealizace. Vice jak 90 % fidi¢u chce
ve firme setrvat i do budoucna.

Druha firma je stdle ovlivnéna totalitni minulosti, vedeni firmy reaguje jen velmi
pomalu na celosvétove, globalizaéni trendy, proto si o dost méné uvédomuje jakou
hodnotu ve svych zaméstnancich ma. Délnici se citi mdlo motivovani, mao informovani,
neptiliS povzbuzovéni ke svému profesnimu rozvoji. VySe jejich penézni odmeény
neodpovida ndplni jejich prace, nevyhovujici to shledava 72,92 %, moralni stimuly jsou
také nedocenény. Firmaby méla mzdovou politiku #eSit, nebot’ Spatné penézni ohodnoceni
je silné demotivujici a nadiizeni by méli zacit vice vyuZivat mordni stimuly. Délnici jsou
spokojeni s pracovnim kolektivem (72,92 %), vétSina je spokojena s pracovnimi
podminkami (68,75 %), nespokojenost prevazné plyne z hluénosti stroji a prasného
prostiedi, cozZ jde jen téZko odstranit. Zamezeny pristup k informaci zpasobuije, Ze 60,41 %
by mélo zgem rozvijet svou osobnost, ae bud’ o takové moznosti nevédi nebo kdyz uz
vedi, firma jim nevychézi prilis vstiic. Délnici, kdyby méli prileZitost, by radi vzdélavaci
programy nav&tévovali (60,42 %). Za nejdilezitéjSi podnét, pro¢ chodi do préce, povazuji
hmotnou odménu a stim souvisi jistota zaméstnéni a piijmu. V té&o firmé pracuje hodné
délnika (31,25 %), ktefi povazuji tuto praci pouze za prechodnou, jako docasné ieSeni
jejich ekonomické situace.

Firmy si v dnedni dobé musi uvédomit, Zze pokud chtéji obstat ve stdle silici globalni
konkurenci, musi si uvédomit vyznam lidskych zdroju, a to Ze predstavuji nejvzécnéjsi
kapitdl podniku i Ze tizeni lidskych zdrojt je rozhodujicim kritériem, zda podnik bude

aspesny.
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7. SUMMARY

At the last years is the term personal engineering replaced by human resources
management. The human resource management express mainly the full use humans
resources, humans potencials.The human resources representative the most valuable and
the most expensive resources decides about prosperity nad competitive advantage of the
company.

The main point of the human resources management is the workers assurance and
development (proffesion, human). The motivation and stimulation have connection with it.

The development is centred on concentrated care of the worker, who has creative
abilities, experience, knowledges are needed to cultivate and formulate.

The workers motivation presents concreatly reasons inside cast light up approach to
work performing this way with goodwill and energy.

We can affect the stimulation and motivation. Any impuls evokes some changes in the
human motivation. It’s goalseeking influencing of workers to elevace wilingness to work

effectively.
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9. PRILOHY
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DOTAZNIK

Tento dotaznik je zcela anonymni, je pouze pro Ucely diplomoveé prace. Predem dékuji za
V&S ¢as a zatadné vyplnéni.
Aneta Sudova

1. Pohlavi:
a) muz
b) Zzena

2. Jaky je V&S vek?
a) do 30 let
b) 31 —40 let
C) 41 —-50 let
d) nad 51 let

3. Jaké je Vase nejvysSi dosazeneé vzdelani?
a) z&kladni
b) odborné (vyucen)
C) stiedoSkolské s maturitou
d) vysokoskolské

4. Jak dlouho jste zaméstndn/a ve firme?
a)0— 5let
b) 6 — 10 let
c) 11-20let
d) 20 let avice

5. Odpovida V aSe dosazené vzdélani souc¢asnému pracovnimu zarazeni?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) rozhodné ne

6. Co bylo rozhoduijici pro VaSe postaveni ve firme?
a) vzdelani
b) odbornost
C) praxe
d) pracovni nasazeni
€) JINE..eie et

7. Jak jste spokojen s pracovnimi podminkami ve Vasi firme?
a) rozhodn¢ spokojen
b) spise spokojen
C) spiSe nespokojen
d) rozhodn¢ nespokojen



8. Jste spokojen/a s pracovnimi vztahy v kolektivu?
a) rozhodn¢ spokojen
b) spise spokojen
C) spiSe nespokojen
d) rozhodn¢ nespokojen

9. Préci, kterou vykonavéte povaZzujete za:
a) stereotypni
b) riznorodou
C) zajimavou
d) kreativni

10. Jaky mate postoj k hospodaieni organizace a zptasobu fizeni?
a) vyborny
b) dobry
c) horsi
d) Spatny

11. Jaké z nasledujicich sluzeb vyuzivate ve Vasi firméVyberte max. 3 moznosti)
a) zdravotni pé&ce
b) doprava do zaméstnani
C) bezrizikové zaméstnani
d) pruzna pracovni doba
€) levngjsi stravovani

12. Jaké z nasledujicich sluzeb byste ocenili, kdyby Vam firma poskytovala?(Vyberte max.
3 moznosti)
a) zdravotni pé&ce

b) doprava do zaméstnani

C) bezrizikové zaméstnani

d) pruzna pracovni doba

€) levnéjsi stravovani

f) podnikovéa dovolena

) JINE. .t ettt et
h) Z&dné

13. Jakym prostrednictvim by se mély rozvijet lidské zdroje?
a) vzdeélavacich programi
b) u¢enim se od druhych
) pomoci literatury
d) vlastnimi zkuSenostmi



14. Jak se nejcasté|i dozvidate o moznostech vzdélavani?
a) z letakna
b) z médii
¢) z korespondencni nabidky

15. Jak duleZité je pro Vés mit prileZitosti k rozvoji své osobnosti (napt. Skoleni o
komunikaci mezi lidmi, feSeni konflikti, sebeovlddani, zvySovani specializovanych
znalogti..)?

a) velmi dilezité

b) céstecné dulezité

c) obejdu se bez toho

d) nedilezité

16. Je Vam umoznéno nav&tévovat Skoleni k zvySeni Vasi odbornosti?
a) ano
b) ne
C) nevim o tom

17. Poskytuje firma ptileZitosti pro rozvoj osobnosti?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) rozhodné ne

18. Nav&e¢vujete sinva z vlastni iniciativy odborné kurzy, ato z divodu rozvoje VasSi
osobnosti?

a) ano

b) prileZitostné

C) ne

19. Jak hodnotite pohyb informaci uvniti firmy?
a) spokojenost s poskytovanymi informacemi
b) prilis malo informaci
c) ptilis mnoho zbyte¢nych informaci
d) je zcela nepredvidatelné kdo dostane jaké informace
€) je obtizné kontaktovat zodpovédnou osobu
f) informace jsou dostupné v nesprévnou chvili
O priliSbrzo
O ptilis pozde

20. Co s cenite na préci svého nadiizeného pracovnika?
a) organiza¢ni atidici schopnosti
b) ¢estnost a poctivost
¢) komunikacni dovednosti



21. Zajimaji se nadiizeni o osobni problémy ostatnich pracovnika?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) rozhodné ne

22. Které zpusoby motivace podle V as nejlépe charakterizuji VaSeho nadiizeného (Vyberte
max. 3 moznosti)?

a) zduraziuje pocit, Zze mu na Vés zalezi

b) umoZnuje svobodu projevu nézoru

C) projevuje Vam daveéru

d) povzbuzuje tvorivost a napaditost

€) poméha Vam, petuje o Vés

f) chvali Vés

g) bojuje zaVés

h) podporuje Vas ve VaSem osobnim rastu

i) z&dné

23. Je podle Vés motivace ze strany zaméstnavatele dostacujici?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) rozhodné ne

24. Pracovni metody a postupy jsou:
a) efektivni
b) neptilis efektivni
c) motivujici
d) nudné
€) nahodilé
f) presn¢ zametrené na druh projektu
Q) JINE. .

25. Dogtéva se jednotlivym zamestnancim v ramci individuaniho piistupu rtizného
zachézeni?

a) rozhodn¢ ano

b) spiSe ano

C) spise ne

d) rozhodné ne

26. Ktera potieba je pro Vés v praci nejdulezitéjsi z hlediska uspokojeni?
a) potieba seberealizace a uspokojeni z prace
b) uspokojeni z kontaktu s lidmi
c) obétavost, tolerance, dobré mezilidské vztahy
d) vykonnost, cilevédomost



27. Mysdlite si, Ze jste v préci spravné ohodnocen/a?
a) rozhodng¢ ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) rozhodné ne

28. Jak dualezité jsou pro Vés mordni stimuly - pochvala a uznani?
a) velmi dulezité
b) dilezité
c) méné dulezité
d) nedulezité

29. Mordlni stimuly (pochvaly, uznéni) jsou uplatiovany:
a) casto auginng
b) ¢asto, ale méne Gcinng
¢) mélo uplathované
d) neprikldddm tomu vyznam

30. Je pro Vés dulezita konstruktivni kritika, ze které se mizete poucit?
a) rozhodn¢ ano
b)spiSe ano
C) spise ne
d) rozhodné ne

31. Jednéte v zamestnani ¢asto ve stresu (¢asove tisni)?
a) velmi ¢asto
b) ¢asto
c) obcas
d) viibec ne

32. Je v rdmci vasi pracovni skupiny spravedinost v pridélovani odmen?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) rozhodné ne

33. Odpovida vyse Vasi mzdy néro¢nosti Vasi préace?
a) jednozna¢né odpovida
b) spiSe odpovida
C) spi%e neodpovidé, mzda by mohla byt vyssi
d) viibec neodpovida, cena mé prace je podhodnocena

34. Ocislujte podle dulezitosti divody, pro¢ chodite do prace (1-nejdileZitéjsi, 6- nejméne
dulezité)

a) potieba pen¢z

b) potieba kontaktu s lidmi

C) potieba uspokojeni z Uspésného vykonu

d) potieba mit moc

€) potieba smyslu a seberealizace

f) jistota zaméstnani a piijmu



35. Hodlate setrvat ve Vasi firme i v budoucnu?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) rozhodné ne



