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1 UvOoD

Tématem bakalarské prace je motivace a stimulace pracovnikdl v podniku
Sellier & Bellot. V teoretické Casti jsou definovany pojmy motivace, stimulace, zdroje
motivace, prekadzky motivace, dale pak stimulacni prostfedky, nékteré teorie motivace

pracovniho jednani a oblasti vyuziti stimulacnich prostredk.

Cilem bakalarské prace je zhodnotit Uroveri motivace a stimulace pracovnik(
v podniku a navrhnout pfipadné zmény na zlep3eni. Motivace pracovniho jednani méa
velky vliv na jednotlivé pracovni vykony ¢lovéka. Pri stejné pracovni zplsobilosti lidé
s pFiznivéjsSi motivaci pracuji usilovnéji a podavaji vyssi vykon nez lidé s nepfiznivou
motivaci. Pro zpracovani préace jsem si vybrala podnik Sellier & Bellot a.s., ktery se
zabyva predevsim vyrobou a distribuci stieliva, pyrotechnickych vyrobk{, a také
vyrobou balicich, plnicich a jinych specialnich stroji. K dosaZeni cile bylo pouZzito

dotaznikové Setfeni.

Vyrok, Ze jsou lidé nejcenngjSim kapitalem firmy, se opakuje jak v odborné
literatufe, tak i ve vyrocich nékterych manazer(l. Neni velkym problémem vybavit
podnik technologickym zafizenim, ale predpokladem k Uspésnosti podniku je tfeba mit
k dispozici odborné zdatné a kvalifikované pracovniky. Pro fungovani podniku se
stavaji lidé a jejich potencial klicovym faktorem, proto péce o ziskani a rozvoj lidskych

zdrojl patfi mezi prvoradé ukoly vedeni kazdé organizace.

Vztah Clovéka k praci zavisi nejen na jeho psychickych charakteristikach, ale
také na tom, jak spoleCnost hodnoti vykondvanou préci. Déale jaké misto tato prace
zaujima v jeho jednani a prozivani, jaké ziskal hodnotici soudy v rodiné, na Zivotnich

zkuSenostech, na spolecenském postaveni a také na Zivotnich planech a aspiracich.

Je velmi dllezité si kvalitni pracovniky nejen ziskat, ale zejména udrzet. Nestaci

jen vytvofit pfiznivé pracovni podminky, dobrou pracovni atmosféru, ale také umét



pracovniky uréitym zplsobem motivovat, aby vykonavali praci, kterd se od nich
oCekava, a kterd prispivd k dosaZeni cill organizace. Je dilezité zjistit potreby
pracovnikd, podle kterych se vytvori takovy systém stimuld vedouci k takové motivaci,

ktera zajisti poZzadovany vykon.



2  LITERARNIPREHLED

2.1 Motivace

Slovo ,,motivace* ma plvod z latinského ,,movere* — hybati, pohybovati. Je
obecnym oznaenim pro vSechny vnitfni podnéty, které vedou k urcité cinnosti,

k urcitému jednani.

Pojem motivace vyjadfuje tedy skutecnost, Ze v lidské psychice pUsobi
specifické, ne vZdy zcela védomé vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které ¢lovéka,
jeho €innost, ur€itym smérem orientuji, které ho v daném sméru aktivizuji a které
vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak pdsobeni téchto sil projevuje v podobg
motivované ¢innosti, resp. v podob& motivovaného jednani (PROVAZNIK,
KOMARKOVA, 1998).

VYSEKALOVA (1997) uvadi, Zze motivace je dynamicky proces, ktery ma
slozky psychické i fyziologické, védomé i nevédomé. Motivy prFedstavuji vnitfni
divody ¢i podnéty pro jednani ¢lovéka, které jsou spojené s uspokojovanim potieb.
Chovani ¢lovéka neni determinovano pisobenim jednoho motivu, ale celého komplexu
navzajem propojenych motivd. Motivacni procesy tvori kauzalni pozadi aktualniho
chovani Clovéka, a to jak chovani obecného, tak ve vztahu k propagaci Ci spotfebé.
Uvnitf motivaCnich procestl pak rozliSujeme slozku aktivacni, ktera je vlastné ur¢itym

spoustécim mechanismem ¢innosti, sloZzku smérovaci a slozku udrzovaci.

NOLLKE (2004) uvadi dva druhy motivace a to vngj$i a vnitini. U vnéjsi
motivace pfichazi podnét zvenci, napfiklad v podobé odmény, majici vést k podani

ur€itého vykonu. PFi vnitfni motivaci je motiv obsazen ve vykonu samém.

Motivovéni lidi je vlastné jejich uvadéni do pohybu ve sméru, ve kterém chcete,

aby v zajmu dosazeni néjakého vysledku Sli. Dobfe motivovani lidé jsou ti, ktefi maji



jasné definované cile, ktefi podnikaji kroky, od nichZz ocekavaji spinéni téchto cild.

Takovi lidé mohou byt vnitfné motivovani, motivovani sami ze sebe, a pokud to

v s =

znamend, Ze chtéji jit ve sprdvném sméru k dosaZzeni toho, ¢eho maji dosahnout, pak je
to nejlepsi podoba motivace (ARMSTRONG, STEPHENS, 2008).

Podle ARMSTRONGA, STEPHENS (2008) existuje deset krokd k dosazeni

vysoké Urovné motivovanosti:

1)
2)
3)
4)
5)

6)
7)

8)

9)

Dohodnout se na narocnych, ale dosazitelnych cilech.

Vyjasnit o¢ekavani toho, jak by se lidé pFi vykonavani své prace méli chovat.
Poskytovat zpétnou vazbu tykajici se vykonu.

Nabizet za dosahovani vysledk( vhodné penézni odmény.

Nabizet také vhodné nepenézni odmeény, jako je uznani a pochvala za Uspésné
vysledky.

Upozorfiovat na vazbu mezi vykonem a odménami.

Vytvéret pracovni role, které poskytuji lidem pocit UspéSnosti a prilezitost
k vyuZivani jejich dovednosti a schopnosti a k samostatnému rozhodovani.
Vybirat a rozvijet vedouci tymu, ktefi budou schopni efektivné vést lidi a budou
je umeét motivovat.

Poskytovat lidem zkuSenosti a vzdélani, které bude rozvijet znalosti

a dovednosti potfebné ke zlepSovani vykonu.

10) Ukazovat lidem, co museji délat, aby rozvijeli svou kariéru.

Vyznamnym rysem motivace je skutecnost, Ze plsobi soucasné ve tfech

dimenzich, kterymi jsou:

= dimenze sméru — ta se uplatiuje tim, Ze motivace ¢lovéka, jeho €innosti,
vzdy zaméfuje urcitym smérem;

= dimenze intenzity — Cinnosti Clovéka v daném smeéru je v zavislosti na sile,
jedinec na dosaZeni cile vynaklada vice ¢i méné energie;

= dimenze stélosti, vytrvalosti, perzistence — projevuje se mirou schopnosti

jedince prekonavat nejrliznéjsi vnéjsi i vnitini prekazky, které se mohou



objevovat pfi uskuteCfiovani motivované ¢innosti (PROVAZNIK,
KOMARKOVA, 1998).

Proces motivace dle PROVAZNIKA, KOMARKOVE (1998) mlze byt

jednoduse schématicky zobrazen:

nedostatek (nadbytek) — potfeba — motivace — na cil zaméfena ¢innost — odstranéni

nedostatku

Vychodiskem procesu motivace dle DONNELLYHO (1997) je neuspokojena
potfeba. Nedostatek néceho je prvnim ¢lankem v fetézu udalosti vedoucich k néjakému
chovani jedince. Neuspokojend potreba zplsobuje u Clovéka napéti (fyzické nebo
psychické), které jej vede ke kroklim sméfujicim k uspokojeni potfeby, a tim i ke
zlepSeni napéti. Dosazeni cile uspokojuje potfebu a proces motivace je kompletni.
Napriklad osoba orientovana na Uspéch je vedena touhou uspét a je motivovana touhou

po zvyseni Ci dovrSeni uspokojeni této potieby.

Pokud si prejeme motivovat lidi, méli bychom porozumét tomu, co oni sami
od prace ocekavaji. VétSina zaméstnavatelll se zaméstnanci zachazi tak, jako by byl
dilezity pouze jejich plat, ale plat neni tim zakladnim poZadavkem. Vyzkumnici
poZédali zaméstnavatele, aby sestavili ZebfiCek toho, co podle jejich nézoru
zameéstnanci od prace ocekavaji. Potom poprosili zaméstnance, aby udélali totéz. Mezi
tim, co uvedli zaméstnavatelé a zaméstnanci byly velké rozdily (viz tabulka 1)
(EGGERT, 2005).



Tabulka 1: Co chtéji zaméstnanci

Aspekty préce Hodnoceni Hodnoceni
zameéstnavatele zameéstnance
Dobry plat 1 5
Bezpelnost prace 2 4
Povyseni 3 7
Dobré pracovni podminky 4 9
Zajimava prace 5 6
ManaZerské loajalita 6 8
Disciplina 7 10
Uznéni 8 1
Pomoc v pripadé osobnich problémd 9 3
Zapojeni citll 10 2

Zdroj: EGGERT (2005)

2.1.1 Motiv

Motiv podle DVORAKOVE (2007) pochézi z latinského motus, coZ bylo
vicevyznamové slovo. Radu jeho nuanci zanechal Cicero: animi motus — hnuti mysli,
duevni pohyb, pohnutka; v uzsim slova smyslu — roz€ileni ¢i nadSeni. Motivy jsou
zamérené, cilesmérné Ci paracilesmérné (tj. probihajici, ale nenapliované) vnitfni hnaci
sily, maji prioritné dispozi¢ni charakter, ale mohou zlstat na trovni predstavy ¢i touhy.
Psychologie je dnes chape jako vnitfni sily subjektu, zatimco jejich vnéjSi protéjsky,
tj. sméfované V0cCi subjektu zvenéi v podobé prikaznich poZzadavkd, sankci,

podnécujicich vyzev atd., oznaCuje jako incentivy.

DVORAKOVA (2007) uvadi, Ze existuje Fada ramcovych i komplexnéjsich
klasifikaci motiv(, napr:

= prvotni a odvozene,



= plné Ci Castecné védomé a neuvédomoveé (nevédomé),
= vrozené a ziskang,
= biogenni, psychogenni a sociogenni,

=  materidlni a duchovni.

Motiv podle PROVAZNIKA, KOMARKOVE (1998) pfedstavuje urgitou
jednotlivou vnitfni psychickou silu, ktera ¢lovéka orientuje uritym smérem, ktera ho
v daném sméru aktivizuje a kterd vzbuzenou aktivitu udrZuje. K pojmu motiv se tésné
poji pojem cile. Jakymsi obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni urcitého finalniho
psychického stavu, nasyceni, to zpravidla miva podobu vnitfniho uspokojeni,
uspokojeni z dosazeni cile motivu. Plsobeni motivu trva teda tak dlouho, dokud neni
dosazeno jeho cile.

Kdyz se hovori o néCi motivaci, mysli se tim zpravidla, Ze se mu poskytne urcity
motiv, nebo ten jiz existujici se posili. Motiv nelze nikomu vnutit nebo vice ¢i méné
rafinované podsunout (pak by se jednalo o manipulaci). Jenom kdyZ vas partner pfijme
vasi nabidku skutecné jako svlij motiv, pak ma vase motivace Gspéch (NOLLKE, 2004).

2.1.2 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznaCujeme ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji,
tj. skuteCnosti, které zakladaji dynamické tendence i orientaci lidské Cinnosti a které

vyznamnym zplisobem ovliviiuji stalost téchto tendenci.

Jako zékladni zdroje motivace uvadi PROVAZNIK, KOMARKOVA (1998) tyto:

= potieby;
= navyky;
= zajmy;

= hodnoty a hodnotové orientace;

= idedly.



Potreby

Potfeba je chapana jako Clovékem prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany
nedostatek néceho pro daného jedince subjektivné vyznamného, jako zakladni zdroj
motivace veSkeré lidské ¢innosti.

»,Nedostatek néceho ... subjektivné vyznamného* vyjadfuje skuteCnost, Ze
v kazdém konkrétnim pripadé se mlzZe jednat v podstaté o cokoli; pro konkrétniho
¢lovéka mlze byt totiz dilezitym ¢i vyznamnym i to, co se jinému mize jevit naprosto

bezvyznamnym nebo dokonce neZzadoucim.

Tuto ,,nekonecnou“ mnoZzinu jevl je mozné rozdélit do dvou zékladnich skupin:

= Potreby biologické, fyziologické, viscerogenni — jsou spojené s cCinnosti
a funkcemi lidského téla jakoZto biologického organismu. Patfi k nim
potfeba vzduchu, potravy, tekutin atd. Byvaji oznaCovany téZ jako potfeby
primarni.

= Potfeby socialni, spoleCenské, psychogenni — jejich existence je spojena
s Clovékem ne jiZ jako s biologickou entitou, nybrz jako s tvorem socialnim,
spolecenskym, kulturnim. Patfi knim napf. potfeba Ilasky, potieba
dominance a dalSi. Tyto potfeby byvaji také oznaCovany jako potfeby

sekundarni.

Sekundarni potfeby se utvareji jakymsi odvozovanim od potfeb primarnich.
UrcCity pfedmét, jev, situace apod., ktery se v procesu napliovani potfeby primarni
objevi pouze jako prostfedek, je asociovan s uspokojenim plynoucim z dosaZzeni
cilového stavu a miize se posléze vydélit jako samostatny cil.

Navyky

Navykem oznaCujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany zptisob ¢innosti
Clovéka v urCité situaci. Mohou se objevovat prakticky ve vSech oblastech lidské
¢innosti, mohou vznikat nejen jako jakysi vedlejSi, nezamérny produkt

frekventovanéjsich forem cinnosti, ale ¢lovék mlze byt i jejich védomym tvircem.
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Navyky tak mohou byt vysledkem nejen vychovy, ale i sebeutvarecich aktivit kazdého

Clovéka.

Zajmy

Zajem je jakymsi trvalejSim zamérenim jedince na urCitou oblast predmétl
¢i jevd, které je spojeno s aktivizaci jeho Cinnosti. Je patrné, Ze ve smyslu tohoto
vymezeni lze zajem chapat jako zvlastni druh motivu. Zajem lze také chépat jako

odvozenou potfebu, ktera je uspokojovana provadénim urcité ¢innosti.

Hodnoty

Clovék se setkavé neustéle se skutecnostmi pro néj osobné novymi, neznamymi.
Tyto skutecnosti nejen poznava, ale také hodnoti, tj. pFisuzuje jim urCitou hodnotu,
vyznam, ddleZitost. Tato hodnoceni pak u kazdého jedince predstavuji jakousi ,,osobni
hodnotovou mapu®.

Nékterym skuteCnostem jedinec pfisuzuje hodnoty vyssi, jinym naopak niZsi.
Hodnotou pro konkrétniho c¢lovéka mlZe byt v podstaté cokoliv; to zalezi
na specifickych podmink&ch a okolnostech utvareni jeho osobnosti, na osobnich
zkuSenostech konkrétniho jedince. Presto vSak existuji jakési obecnéji se vyskytujici
hodnoty, k nimz patfi napf. zdravi, rodina, déti, prace, pratelstvi, vzdélani, spoleCenské

postaveni, penize, upfimnost, laska, pravda, svoboda, uspéch apod.

Idealy

Idedlem rozumime ur€itou ideovou €i ndzorovou predstavu néceho subjektivné
Zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince pfedstavuje jakysi cil jeho
snazeni, skute¢nost, o kterou vice ¢i méné usiluje, o jejiz dosaZeni se vice ¢i méngé snazi.

Potfeby, navyky, zajmy, hodnoty i idealy predstavuji tedy zékladni zdroje
motivace veSkeré lidské Cinnosti, jsou zékladnimi determinantami skutenosti, Ze se
Clovék o néco snazi, Ze po néCem touZi, néco odmitd, k né€emu sméfuje atd. Zavaznost
¢i vyznam uvedenych zdroji motivace se jak v pribéhu individualniho vyvoje jedince,
tak i mezi jednotlivymi lidmi vice & méné vzajemné lisi (PROVAZNIK,
KOMARKOVA, 1998).
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2.1.3 PrekaZzky motivace

V kontextu motivace, motivovaného chovani, se mohou vyskytnout okolnosti,
které realizaci motivované ¢innosti brani, ¢i ji viibec neumoZzriuji. Setkavame se tak
s dvéma pojmy, frustrace a deprivace, které vyjadfuji jakési prekdZzky v motivované
¢innosti a soucasné dlisledky plsobeni téchto prekazek.

Frustrace pfedstavuje zmareni nebo znemoZznéni realizace motivované €innosti.
Pojmem frustrace vSak oznaCujeme jak urcitou specifickou, objektivné definovatelnou
situaci, pro kterou je charakteristickym rysem, Ze nékdo Ci néco brani nékomu
v realizaci motivované cCinnosti i v ukojeni aktivované potfeby, tak urcity vnitfni,
subjektivni prozitek Ci stav, ktery je dlsledkem nemoznosti uspokojit aktivovanou
potiebu, disledkem frustracni situace (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).

Psychicka deprivace je psychicky stav vznikly nasledkem takovych Zivotnich
situaci, kdy subjektu neni déna pfrilezitost k ukojeni nékteré jeho zakladni psychicke
potfeby v dostaCujici mife a po dosti dlouhou dobu. Deprivace ma zfetelny, zpravidla

vyznamny negativni vliv na utvareni a posléze fungovani osobnosti ¢lovéka.

Za specificky druh frustrace jsou povazovany téz konflikty motivi — vnitni
psychické stavy Clovéka, charakteristické stfetnutim dvou ¢i vice vzajemné
neslucitelnych tendenci (motivl) a provazené nepfijemnymi emocemi. Podobné jako

frustrace plsobi zpravidla nejpfiznivéji na lidskou psychiku.

K osobnostnim predpokladim Uspésného zvladnuti konfliktnich situaci

v

¢i k predpokladiim jejich predchazeni patfi predevsim vys$si mira osobni zralosti,
rozhodnost, schopnost uplatnit svou vili, obecné pak charakterové, Castecné

i temperamentové vlastnosti osobnosti (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).
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2.1.4 Motivace a vykon

Motivace spolu se schopnostmi tvofi dvé zakladni skupiny subjektivnich,
osobnostnich determinant vykonu, resp. vykonnosti Clovéka. Tato skuteCnost byva
vyjadiena formou vzorce podle PROVAZNIKA, KOMARKOVE (1998):

V=f(M*Y9),
kde V = Uroven vykonu,
M = droven motivace,

S = Uroven schopnosti.

Na prvni pohled by se mohlo zdat, Ze vztah motivace a vykonu je prosty,
jednoduchy. Avsak pomérné rozsifeny nédzor, Ze ¢im je motiv silngjsi, tim vyssi i lepsi
je vykon, at’ uz fyzicky nebo mentélni, v plné mife neplati. V pfipadé nadmérné
motivace vyvolané védomim subjektivné mimoradné duleZitosti Ukolu Ci situace,
mozZnosti ziskat subjektivné velmi atraktivni odménu apod., oviem vysledek Cinnosti

také Casto nebyva uspokojivy.

PFiliSnd motivovanost pfindsi vysokou miru vnitfniho, psychického napéti, které
interferuje — negativné naruSuje normalni fungovani lidské psychiky, oslabuje tak

aktualni vnitfni, subjektivni pfedpoklady vykonu a celkové tak vykon zeslabuje.

Vztah mezi Grovni motivace, narocnosti Ukolu a vykonem vyjadfuje nazorné
tzv. Yerkes-Dodson(llv zakon, oznacovany téZ jako obracend U-kfivka. Pribéh obracené
U-kfivky vyjadfuje skuteCnost, Ze Uroven vykonu za predpokladu nizké drovné
motivace bude nizk4, s rlistem intenzity motivace se bude Uroven vykonu zvysovat;
ovsem pouze do ur€ité urovné motivace. Pfesahne-li motivovanost ¢lovéka urcitou mez,
uroven vykonu se paradoxné snizuje (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).
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2.1.5 Motivacni profil

Podle PROVAZNIKA, KOMARKOVE (1998) motivacni profil predstavuje
syntetickou, individualné specifickou a sou€asné v €ase relativné stabilni charakteristiku

osobnosti ¢lovéka. Je tvoren Sirokym spektrem dimenzi nejrliznéjsiho obsahu. V kazdé

v ~

z dimenzi je pro konkrétniho jedince charakteristicky silnéjsi ¢i slabsi ,,pfiklon*

k jednomu €i druhému polu dimenze. Motivacni profil Clovéka se utvari a vyviji od

nejdtlejsiho veku.

Priklady dimenzi motivacniho profilu mohou soucasné slouZit jako voditko pfi

poznavani motivacnich charakteristik konkrétniho ¢lovéka:

Orientace na dosaZzeni Uspéchu — orientace na vyhnuti se neuspéchu.
Souvisi bezprostfedné s vykonovou motivaci, resp. s jeji intenzitou.
Orientace na Uspéch — orientace na vlastni ¢innost, na jeji obsah. Na jednom
jejim pdlu stoji uspéch, ktery byva Casto chapan jako vyrazné spoleCenské
uznéni, publicitu, slavu. Naopak na druhém pdlu stoji orientace na urcitou
pracovni Cinnost, na jeji obsah, pfiCemz pfipadny Uspéch je chdpén jako
pridruZeny, viceméné formalni aspekt tspésného vykonu dané Cinnosti.
Situa€ni orientace — perspektivni orientace. SituaCni orientace je zaméreni
jedince na aktualni situaci Ci stav, at’ uz se jedna o Cinnost, prospéch,
prozitek atd. Pro zvyraznéné perspektivni orientaci je typické neustalé
zaméfovani se do budoucnosti.

Individudlni orientace — skupinova orientace. Prvni z uvedenych dvou
krajnich pozic je pfiznacna pro jedince zfetelné nezavislého na socialnich
kontaktech, na minéni a nazorech druhych lidi. Pro skupinovou orientaci je
naopak pfiznaCné Casto aZz nekritické ztotoznéni se jedince s urCitou
skupinou pro néj vyznamnych lidi, s jejich ndzory a postoji, s jejich
socialnimi normami, s cili apod.

Osobni orientace — neosobni, resp. prosocialni orientace. Jsou kolem nas
a s nami lidé, ktefi cokoli Cini, €ini pfedevsim se zfetelem k sob& samému,

s ohledem na svij vlastni prospéch. Naproti tomu jsou i lidé, k jejichz
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dominantnim charakteristikam patfi zaméfeni na prospéch druhych,
orientace na druhé osoby.

= Cinorodost — pasivita. Tuto dimenzi je mozné povazovat za zvnéjsku
pozorovatelny vyraz skuteCnosti, Ze i tak jednoduchd, zakladni potfeba,
jakou je potfeba Cinnosti, mize u urcitého dospélého jedince nabyvat
rliznych podob.

= Orientace na ekonomicky prospéch — na moralni uspokojeni. V této dimenzi
motivaCniho profilu je zohlednéna skute€nost interindividualné rozdilnych
hodnotovych preferenci. S rozdily motivacni orientace v této dimenzi
souviseji i Casto rozdilné Zivotni aspirace a cile, rozdily v Zivotnim stylu
apod.

= Zaméreni smérem k podniku — zaméfeni smérem od podniku. Tato dimenze
zachycuje prevazujici a relativné staly vztah ¢lovéka — pracovnika ke svému

Zameéstnavateli.

2.1.6 Vybrané teorie motivace pracovniho jednani

Mezi vybrané teorie motivace pracovniho jednani patfi Herzbergova
dvoufaktorova teorie motivace, teorie kompetence, Vroomova expektacni teorie, teorie

spravedInosti, teorie X a Y a Maslowova teorie potreb.

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Herzberg ve své teorii vychazi ze zkoumani pricin spokojenosti a nespokojenosti
s praci a konstatuje, Ze spokojenost a nespokojenost nejsou primé protiklady, ale dva
rizné a nezavislé faktory. Nékteré faktory tedy vedou ke spokojenosti a jiné
k nespokojenosti.

Charakteristiky souvisejici s praci, které Ize povaZovat za faktory spokojenosti
pracovnikd, se nazyvaji motivatory, zatimco charakteristiky souvisejici s praci, které Ize
povaZovat za faktory nespokojenosti, se nazyvaji hygienické faktory (viz tabulka 3).

PFitomnost motivatord vede ke spokojenosti, ale jejich nepritomnost nevede nutné

15



k nespokojenosti. Pritomnost hygienickych faktorl nevede nutné ke spokojenosti, ale

jejich nepfitomnost vede k nespokojenosti (viz tabulka 2).

Tabulka 2: Stavy charakterizujici postoj zaméstnance k praci

Stav faktor( Faktory hygieny Motivéatory
Absence nebo negativni ) ) Z&dné uspokojeni
\ ) Nespokojenost z prace o )
pusobeni (nikoli spokojenost)

L T ) | Spokojenost s praci
Aktivni pfitomnost a pozitivni | Zadna nespokojenost s praci .
. i o . VysSi pracovni
pusobeni (nikoli nespokojenost) )
vykon

Zdroj: DVORAKOVA (2001)

Pracovnici byvaji motivovani faktory, které jsou vnitfnimi faktory préace
(motivatory), a jsou demotivovani nepfitomnosti priznivych wvngjSich faktord
(hygienickych faktor(). Zafadi-li se tedy motivatory do pracovnich tkoll a prace, mize
se zvysit motivace, zatimco hygienické faktory mohou udrZet nebo snizit motivaci, ale
nikoliv ji zvysit (KOUBEK, 2004).

Tabulka 3: Motivujici a udrzujici faktory

Motivujici faktory UdrZovaci faktory
) V. - podnikova politika a sprava
] nggﬁ?m cile (Uspech) - vztahy s nadfizenymi, kolegy,
- povyient podfizenymi
- sama prace (mira zajimavosti, rozmanitosti, | _ Pilsif)ta race
tvQréi charakter) Jz ot nl'pstyl
- moznost osobniho rdstu ) . ]
- odpovédnost - pracovni podminky
- postaveni

Zdroj: VEBER (2001)
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Teorie kompetence

Autorem této teorie je R. W. White. Jde v podstaté o specificky orientovanou
teorii potfeb. White chape motiv kompetence jako potfebu ovladat své okoli, projevujici
se jiz u déti snahou v3e prozkoumdvat, rozkladat véci a davat je zase dohromady.

U dospélého cClovéka se potfeba kompetence projevuje zvlasté v oblasti
pracovni, a to jako potfeba prokazat své schopnosti, potfeba prokazat vlastni
profesionalni  zplsobilost (kompetentnost), ev. jako potfeba ziskat priikazem
kompetence pfiméfeny obdiv, uznani, respekt druhych lidi - nadfizenych,
spolupracovnikd, ale také manzelského partnera, vlastnich déti apod.

Praktické vyusténi teorie kompetence by mélo sméfovat k tomu, aby se Fidici
pracovnik vzdy snaZil povéfovat své spolupracovniky Ukoly pfiméFené naroCnymi
(PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).

Vroomova expektacni teorie

Pochézi z latinského slova exspecto — ocCekdvam, predviddm. KliCova role
pripada dvéma zakladnim pojmdm tzv. expektaci a tzv. valenci.

Expektacni teorie motivace pracovniho jednani mé i své formalni vyjadreni
(PROVAZNIK, 1997):

M =f(V *E),

kde: M = Groven motivace,

V = valence, subjektivni hodnota ofekavaného vysledku, k némuz motivované
pracovni jednéni povede,

E = expektace, subjektivni oCekavani (pravdépodobnost) konkrétniho jedince, Ze
dané pracovni jednani skutecné povede k ocekavanému vysledku.

Teorie spravedInosti
Zéakladem této koncepce je fenomén socidlniho srovnavani: Clovéku -
pracovnikovi je vlastni tendence srovnavat jednak svij vklad do prace (jak ve smyslu

intenzity pracovniho vypéti, tak ve smyslu naro¢nosti prace na schopnosti, odpovédnost
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atd.), s vkladem svych spolupracovnikli vykonavajicich srovnatelnou €innost, jednak

efekty, které pFinasi prace jemu, s efekty, které srovnatelna préace prinasi jeho kolegim.

PFritom efektem mohou byt napfiklad penize (mzda), které Clovék za svou préaci

dostava, ale také uznani Ci prizen $éfa, kvalita pracovniho prostfedi, moZnost zvySovani
kvalifikace, postup atd. (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).

Teorie XayY
Jejim autorem je Douglas McGregor, ktery pfistupuje k otdzce motivace

pracovniho jednani na zakladé tzv. ,zdravého rozumu* (PROVAZNIK, 1997).

Navrhl manazerskou strategii (teorie X), kterd vychazi z nasledujicich pfedpokladu:

lidé ve své podstaté neradi pracuji a praci se, pokud mohou, vyhybaji;
protoZe nemaji radi praci, musi jim byt za ni nabidnuta odména, popf. se jim
musi pohrozit trestem, jestlize préaci neodvedou;

lide davaji prednost tomu, aby byli v préci Fizeni a kontrolovani, vyhybaji se
odpovédnosti, maji nizké ambice a nejvice Zadaji jistoty (pocit bezpeci).

Zéaroven upozornil, Ze takto se nechovaji vSichni, pro fadu z nich plati, Ze maji

i rozdilné chovani, které odpovida tzv. teorii Y, jez vychazi z téchto predpokladi:

lidé radi pracuji, za spravnych podminek mohou mit z prace potésent;

jsou-li vazani spolecnym cilem skupiny, radgji se Fidi a kontroluji sami, nez
fizenim shora;

lidé budou vazani zaméry skupiny, jestlize najdou uspokojeni z prace;
odpovednost;

davtip a tvofivost jsou znaCné rozSifeny a muze jich byt vSeobecné
vyuzivano (VEBER, 2001).
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Maslowova teorie potreb
Americky psycholog Abraham Herbert Maslow sefadil lidské potfeby
hierarchicky od téch nejdilezitéjSich az po nejméné dilezité v jeho zndmé pyramidé

potfeb (viz obréazek 1).

Clovék se nejprve snaZi uspokojit vlastni zakladni Zivotni potfeby a potfeby své
rodiny (fyziologické, bezpeci), jsou-li tyto potfeby uspokojeny, ma zdjem uspokojit
potfeby vysSi, tj. potfeby sociadlnich jistot a uznani, Gstfedni roli mezi potfebami
pfizndva Maslow potiebé seberealizace, tzn. uspokojeni diky dosaZzeni maxima, ¢eho je

v dané situaci ¢lovék schopen (VEBER, 2001).

Dle DVORAKOVE (2007) je pyramida potfeb néasledujici:
1. stupen — existencni potfeby zakladniho charakteru (fyziologické), které musi
byt uspokojeny, nema-li ¢lovék stradat (hlad, Zizen, spanek, obleceni, bydleni).
2. stupen — potfeby bezpe€nosti, chapané nejen jako bezpecnosti fyzické, ale
pfedevsim ekonomické.
3. stupen — socialni potfeby realizované predevsim vztahem a kontakty s okolim
(skupina, organizace, spolec¢nost). Realizuje se pfedevsim v oblasti mezilidskych
vztahl a pozadavky na jejich kvalitu se u vétSiny zaméstnancll zvysuiji.
4. stupen — psychologické potfeby (uznani, status, prestiz, sebeucta) jsou
vyznamnym cilem pro Sirokou skupinu zaméstnancl s vysokym stupném
pracovnich ambic a schopnosti sebeprosazovani.
5. stupen — potfeby seberealizace (rozvoj osobnich vloh, rozvoj pocitu viastni
hodnot a moznost ovlivnit utvareni vlastniho Zivota a okoli) jsou na vrcholu

potreb jedince.
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Obrézek 1: Maslowova pyramida potfeb a hodnot

Maslowova pyramida potfeb a hodnot

potreba
formovat sebe,

5. PotFfeby seberealizace

rozvijet a vyuZivat potfeby
co nejpinéji schopnosti vyé&iho
fadu

4. PotFeby uznéni a ocenéni respekt, sebelicta, naklonnost,
uznani, spokojenost s vlastni

profesionalitou a pravormoci

3. Spoleenské potieby laska, naklonnost, pratelstvi, poct prisludnosti
k néjaké skupiné
2. Potfeby jistoty a bezpedi Amna a stabilita materidlniho prostiedi a mezilidskych vztahi \ potieby
nizsiho

fadu
1. Fyziologické potFeby / potrava, odév bydleni, sexudini potfeby \ Y

Zdroj: http://www.skuhry.com/img/maslow.gif

2.2 Stimulace

Stimulaci rozumime takové vnéjsi plsobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoz
disledku dochazi k urgitym zménam jeho ¢innosti prostfednictvim zmény psychickych
procesd, prostiednictvim zmény jeho motivace (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).

Podstatou stimulace k praci je zdmérné a cilevédomé ovliviiovani pracovni
motivace pracovnikd, tj. ovliviiovani jejich pracovni ochoty. Stimulaci k préci sleduje
kazdy Fidici pracovnik v podstaté dva cile:

= podnécovani optimalniho pristupu pracovnikl k pracovnim €innostem;

= dalsi osobnostni rozvoj pracovnikli a dotvéareni jejich vlastnosti coby

pracovnikl vykonnych.
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Zé&kladnim predpokladem Gcinného stimulovani je uplatiiovani stimulacnich
podnétl ve shodé s potfebami a motivacnim profilem pracovnik(. Obecnym zékladem
kazdé pracovni stimulace je zplsob, jak pracovnik pFijima spoleéenské hodnoceni prace
a jak se s nim vyrovnava. Kazdé takovéto hodnoceni obsahuje:

= bezprostfedni hmotné hodnoceni pracovniho vysledku za stanoveny cas,

hmotné hodnoceni ¢innosti v oboru;

* hodnoceni pracovni zpUsobilosti pFidélenou mirou osobni odpovédnosti

v podniku, resp. usporadani tkoll na pracovisti;

= spoleCenské a moralni hodnoceni pracovniho profilu, osobnich a pracovnich

aspiraci a zajmového zaméreni jedince;

= celkové spolecenské hodnoceni prace, jednotlivych podnik( a jednotlivych

profesi (PROVAZNIK, 1997).

Pro pochopeni vyznamného rozdilu pojm0 stimulace a motivace je podstatné,
uvédomit si, Ze stimulace je soubor vSech podnétl, které z vnéjSku na ¢lovéka plsobi,
a to at' zdmérné nebo bezdécné. Avsak jen nékteré ztéchto podnétl skutecné maji

schopnost motivaci ¢lovéka ovlivnit.

Stimulace jako celek slouZzi pravé ktomu, aby ovlivnila motivaci, ochotu
identifikovat se s cili podniku. Podstatou stimulace je z&mérné ovliviiovani lidského
chovani, Ze Gc€innost stimulace zavisi na tom, zda je adresovana pfimérené ke svému
pfijemci. Jinymi slovy, ¢im lépe poznadme relativné stalou motivacni strukturu ¢lovéka,
kterého chceme ovliviiovat, tim snadnéji se nam podafi vybrat z mnozstvi stimulacnich
podnétl prave ty, které budou v danou chvili nejuginnéjsi.

Mezi stimulaci a motivaci nem(izeme nalézt primocary vztah, ale UCinek
stimulace je zavisly na vnitfnim prostfedi, na motivacni strukture — na urcité, relativné
stalé pripravenosti pfijmout nebo nepfijmout podnét (PROVAZNIK, KOMARKOVA,
1998).

Mezi stimulaci a motivaci vstupuje Clovék se svoji motivacni strukturou,

ve které se promitaji jeho vrozené a ziskané potfeby, hodnoty, zajmy, zkuSenosti, jeho
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navyklé zplsoby jednani, jeho vlastni sebepojeti, aspiraéni Groven i jeho situaéni

psychické vyladéni (viz obrazek 2).

Obrézek 2: Schematické zndzornéni vztahu: stimulace — osobnost ¢lovéka — motivace

Vnéjsi prostredi fyzikalni, chemické, biologické a socialni

osobnost

motivaéni

> motivace
struktura

stimulace

A4

pracovnika

Zdroj: PROVAZNIK, KOMARKOVA (1998)

2.2.1 Stimul

Stimul predstavuje vnéjsi pobidku, ktera ma urcity motiv podnitit nebo utlumit.
Stimul mé& Zadouci uCinek jenom tehdy, kdyZ je v souladu s motivacnim profilem
¢lovéka a situaci, ve které se nachazi (VYSEKALOVA, 1997).

Podle PROVAZNIKA, KOMARKOVE (1998) mlize byt stimulem de facto
jakykoli podnét, ktery vyvolava ur€ité zmény v motivaci ¢lovéka.

Elementem stimulace je stimul a pouZziva se ho ve vyznamu:

= vnéjSi podnét,

= pobidka,
= popud,
= jincentiva.
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2.2.2 Stimulacni prostredky

Variabilita potfeb lidi a jejich motivacnich struktur je velice Siroka, ale rovnéz
Siroké a rliznorodé jsou stimulaéni prostredky. Vycet kategorii stimulacnich prostredki
je fazen podle toho, jak jsou z psychologického hlediska zévazné (PROVAZNIK,
KOMARKOVA, 1998).

Mezi stimulagni prostiedky zafazuje PROVAZNIK, KOMARKOVA (1998)
hmotnou odménu, obsah préce, povzbuzovani, atmosféru pracovni skupiny, pracovni

podminky a rezim préace, identifikace s praci, profesi a s podnikem.

Hmotna odména

Je jednim z hlavnich stimulujicich prostfedki. Vyskytuje se nejen v podobé
penézni (mzda, plat, prémie, cilové prémie, odmeény za vyssi vykony apod.), ale také
podob, které jsou uZ méné univerzélni, ale zato mohou nabyvat osobitéjSich
charakteristik a tim hloubéji oslovovat — motivovat. Pfikladem specifické hmotné
odmény muze byt pfidélené sluzebni auto, zaméstnanecké akcie, slevy na podnikové

zbozi, mobilni telefon, pFispévky na obleceni, kulturu, sport, dopravu atd.

Pro vSechny hmotné odmény penézni i jiné plati pravidla, ktera zvysuji jejich
stimulacni G¢innost:

=V prvé fadé musi byt pfimy vztah hmotné odmény k vykonu.

= Odmény by mély pfichazet co nejdrive po dokonéeni ukolu.

= Pracovnik by mél mit jasnou vazbu mezi vynaloZzenym usilim a odménou.
Odmeéna by tedy neméla pfichdzet automaticky, ale za vykon, a pracovnik by
mél presné védét, za jaky.

= Pfedem by méla byt jasna pravidla, kterd vymezuji, kdy si pracovnik svoji
odménu zaslouzi, jaké vykony musi dosahovat a po jak dlouhou dobu.
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SpravedInost v pridélovani hmotnych odmén v pracovnich skupinéch je zékladni
podminkou nejen pro vlastni stimulaci, ale i pro tvorbu pfimych a neproblematickych
mezilidskych vztahl na pracovisti.

Hmotna odména plsobi primarné nejvice na pracovniky, ktefi maji ve svém
motivaCnim profilu vyraznou Ci méné vyraznou orientaci na hmotnou odmeénu.
Spravedlnost a dodrzovani pravidel bez vyjimek plsobi na vsechny pracovniky
(PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).

NOLLKE (2004) uvadi, ze vysoké odmény plsobi kontraproduktivng, protoze
odvadeji pozornost od vykonu k odméné. Tento fenomén byva oznaCovan jako problém
nadmérného ocenéni. Jakmile je pracovnik odménén za €innost, kterou by jinak vykonal
zcela dobrovolné, jeho hodnoceni (vztah oCekavani a odmeény) vykéZze kvalitativni
posun. Zacne plnit svlj Gkol kvili odméné a Casto uz pak neni ochoten vykon dal
podavat, kdyZz odména odpadne.

Za urcitych okolnosti vsak mohou prémie motivaci posilit. KdyZ totiz budou
pocitovany jako prfiméfené. Nebylo by samozifejmé rozumné zcela upustit
od odménovani a vykonovych pobidek, zvI&sté kdyZ by pracujici nabyli dojmu, Ze jsou

placeni nedostatecné a Ze se jim jejich vy3si vykony nevyplaceji.

Obsah préace
Stimulujici aspekt vlastni ¢innosti neni ucinny pro vSechny pracovniky stejné.
| ti lidé, ktefi jsou vyrazné orientovani na obsah Cinnosti, se od sebe lisi tim, ktery

konkrétni aspekt je vice oslovuje a ktery méné.

Obsah prace mdzeme ovlivnit nasledujicimi apely:
= apel na tvofivé mysleni: prace vyZaduje hledat nova feSeni, reagovat
na ménici se podminky, ddva moZnost uplatriovat svoje vlastni napady;,
= apel na samostatnost, autonomii: v praci Clovék vystupuje samostatné,
zodpovédné, nevykonava jen néci prikazy, ale sam si urCuje co, kdy a jak
bude vykonavat,
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= apel na koncepéni mysleni: prace vyzaduje nadhled, analyzu logiky vztahl
a jejich promitnuti do budoucnosti,

= apel na prestiz: prace je spoleCensky ocenovana ve smyslu ,médné
atraktivni* (napf. makléfi, popularni zpévéci),

= apel na seberozvoj: prace v oboru, ktery se rychle rozviji a vyZaduje zvladat
stale nové a naro¢néjsi ukoly (napf. obor elektronika, genetika),

= apel sebekontroly: v praci Clovék ziskava bezprostfedni zpétnou vazbu
0 vysledku své cinnosti a ma moznost rychle své jednani korigovat
(napf. zakazkové krejcovstvi)

= apel moci: prace dava pocit nadfazenosti, nadvlady nad druhymi lidmi,

= apel spoleCensky: prace umozriuje praci s lidmi a mnozstvi lidsky kvalitnich
vztah(

= apel péCe o pfirodu: prace, které napravuji Skody civilizace na pFirodé nebo
se snazi témto Skodam predchazet (napf. Cisténi odpadnich vod, rekultivace)
(PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).

Povzbuzovéani — neformalni hodnoceni

V rukou vedoucich pracovnikdl je povzbuzovani velmi vyznamny nastroj,
kterym pomahaji pracovnik(im objevit stimulacni hodnotu v obsahu prace. Jedna se
vlastné o neformélni hodnoceni, ve kterém jsou zvyraznény zejména pozitivni prvky.

Dobry vedouci pracovnik objevuje a ocefuje u svych podfizenych vsechny
dobré, k cili sméfujici vysledky. Neprehlizi nedostatky, ale zaroveri s upozornénim na
né podnécuje chut pracovnika, aby je odstranil.

ZpUsob, jak upozornit na chyby a pfitom ¢lovéka neodradit, je jedno z nejtézsich
uméni mezilidské komunikace. Chyba nesniZuje hodnotu ¢lovéka, ale jen hodnotu prace

(PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).

Atmosféra pracovni skupiny
Vedouci pracovnik ma moznost ovliviiovat déni ve skupiné tim, Ze na ni plsobi.
V prvé fadé plsobi na déni ve skupiné svoji formalni a neformalni autoritou.

Na atmosféru ve skupiné ma velky vliv kvalita vztah(l mezi skupinou a manazerem.
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Podminkou snadnéj$iho ovliviiovani skupinovych déjd ze strany manaZera je, aby se
mezi nimi vytvofil vztah divéry. Dobry vedouci pracovnik podnécuje pozitivni vazby
mezi ¢leny skupiny a snazi se v€as tlumit a fesit problémy, které ve skupiné plsobi.

Dobra pracovni skupina se vyznacuje tim, Ze pracuje efektivné k dosazeni svych
skupinovych cilll, skupina se samoreguluje, napravuje a kompenzuje automaticky chyby
a Ubytky kapacity.

Spatna pracovni skupina plsobi negativné na vykony. Nepratelstvi a zavist
zplsobuji, Ze se vytvareji ume@lé prekazky a problémy v praci (PROVAZNIK,
KOMARKOVA, 1998).

Pracovni podminky a reZim prace

Podle Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace patfi pracovni podminky
do kategorie hygienickych faktord, které sice samy nedokazou vyvolat spokojenost, ale
pokud jsou dlouhodobé nepfiznivé, maji silu vyvolat nespokojenost.

Zajem podniku vytvaret pracovniklim lepsi podminky pro jejich praci ma dvoji
efekt: primarné se lepSi podminky pro préci projevuji ve zlepSeni vykonu, druhotné se
zlepSuje vztah mezi podnikem a zaméstnanci. Nezdjem podniku o pracovni podminky
tedy plsobi vzdy destimulacné a to i v téch pripadech, kdy jsou hmotné odmény vysoké
(PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).

Identifikace s praci, profesi a s podnikem

Identifikace s praci znamena, Ze Clovék préci pfijal jako nedilnou soucast svého
zivota. Identifikace s profesi znamena, Ze Clovék svoji profesi povazuje za soucast své
osobni charakteristiky. ldentifikace s podnikem vyjadfuje ztotoZznéni pracovnika
s hospodarskou organizaci. Je charakterizovano pfijetim cilli podniku.

KdyZz se identifikace spraci u zaméstnance propoji s identifikaci s profesi
a podnikem vede to k tomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouhodobé vysoky, Ze pracuje
hospodarné, je odpovédny, tvofivy, aktivni a vstficny ke svym spolupracovnikim
(PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).
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Externi stimulacni faktory

Pracovni ochotu ovliviuji stimulacné take faktory, které maji SirSi nez
podnikovy ramec. Jednd se o celkovy image podniku, jak je vniméan
v celospoleenském kontextu, jakou ma povést a jakou prestiz.

Stimulacné z vnéjsku plsobi také makroekonomickd a politicka situace.
Do oblasti externich stimulacnich faktord patfi i mikroklima rodinného prostredi
a rodinnych vztahl, ocekavani, kterd jsou na clovéka kladena vramci jeho Sirsiho
socialniho pole, nikoliv jen pracovniho (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).

Nastroje pouZzité jako pracovni stimuly hmotného i nehmotného charakteru a zamérené
na jednotlivé zaméstnance Ize ¢lenit podle rliznych kritérii. Nejcastéji byvaji uvadény:

= hmotné hodnoceni individudlniho pracovniho vykonu a jednani mzdou, prémii,
odménou, bonusem, jednorazovym zvyhodnénim a;j.,

= (cast na vydélku jako forma zainteresovanosti zaméstnance na celkovém efektu
organizace a moznost spoluucasti na fizeni,

= hmotné stimuly pUlsobici zprostfedkované (financovani rozvoje kvalifikace,
vzdélavaci akce, studijni pobyty a staze),

= souhrn socidlnich pozitki nebo jinych zaméstnaneckych vyhod, které
zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim,

= vytvafeni pocitu socidlnich jistot zaméstnance a jeho rodiny jako ekvivalentu
kvalitniho pracovniho vykonu a jeho loajality k organizaci,

= delegovani vyssi pravomoci a odpovédnosti v systému Fizeni,

= vefejné uznani vysledkd prace nejlepsich zaméstnancd a jiné formy moralniho
ocenéni,

= systém oceflovani vérnosti organizaci a rlzné prvky uplatfiovani principu
seniority,

= obohaceni obsahu prace o kreativni prvky, vétSi samostatnost, pravo
samokontroly,

= cilevédomé vytvéreni pozitivniho klimatu v mezilidskych vztazich, pozitivni
utvéareni vztahu nadfizeny — podfizeny (DVORAKOVA, 2007).
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2.2.3 Oblasti vyuziti stimulacnich prostfedkd v pracovnim jednani

Stimulagni prostfedky je tfeba vybirat nejen s ohledem na Clovéka, kterého
chceme ovlivnit, ale také sohledem na to, kterou oblast jeho pracovniho jednéni

chceme ovlivnit.

NejCastéji se na pracovisti objevuje potFeba stimulovat nasledujici ¢innosti:

= pracovni vykon, jeho kvalitu, kvantitu, rovnomérnost,

= tvofivost, vnaSeni novych napadli a myslenek, které vylepsuji, usnadriuji
a zjednodusuji préci,

= seberozvoj, rozSifovani kvalifikace, dovednosti, znalosti atd.,

= kooperaci ve skuping, v tymu,

" odpovédnost za vlastni jednani, rozhodnuti, za vztahy ve skuping, za svérené
hodnoty, za bezpe&nost préace apod. (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).
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3 METODIKA

Cilem mé bakalarské prace je zhodnotit Groveri motivace a stimulace pracovnik
ve vybraném podniku a navrhnout pfipadné zmény ke zlepSeni. Pro zpracovani
bakalarské prace jsem zvolila podnik Sellier & Bellot a.s. Firmu jsem si vybrala
z dlvodu blizkosti od mého bydlisté, diky dostatecnému poctu zaméstnancd
a predevsim diky tomu, Ze je podnik ve vyrobé kvalitni munice vyhlageny jak v Ceské
republice, tak ve svété.

Pfed zpracovanim bakalarské prace byla zvolena pracovni hypotéza, Ze vedeni
podniku Sellier & Bellot ucinné nemotivuje své zameéstnance. Jeji pravdivost Ci

nepravdivost ziskdme vyhodnocenim dotaznikového Setfeni.

Podklady k této praci byly Cerpany na zakladé studia odborné literatury, ktera se
zabyva problematikou motivace a stimulace pracovnikd. Dale z material(i ziskanych

v podniku, z internetovych stranek a v neposledni fadé i konzultacemi s pracovniky.

Nejprve jsem vypracovala literarni prehled, kde jsem definovala zakladni pojmy
tykajici se motivace a stimulace pracovnik(l. Dale jsem wvytvofila dotaznik, ktery
obsahoval 31 otazek. Otazky se tykaly vztah(, finanéniho ohodnoceni, komunikace,
pracovni atmosféry v podniku, vybaveni pracovisté, rezimu prace, vysledki

hospodareni, nematerialniho hodnoceni, zaméstnaneckych vyhod, vzdélani apod.

Dotaznikovy prizkum byl provadén vlednu 2010. Na dotazniky celkem
odpovédélo 125 respondent(l. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit nazory

zaméstnancl na problematiku motivace a stimulace.
Na zékladé téchto ziskanych Udaji a informaci byl dotaznik vyhodnocen.

Ke kazdé otdzce byla vytvorena tabulka a graf a kazda otazka obsahuje komentar

shrnujici ziskané informace.
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Charakteristika vybraného podniku

Sellier & Bellot a.s. B e 8 BelBor ®,

SINCE 1815
Zdroj: www.sellier-bellot.cz

4.1.1 Zaméreni

Akciova spolecnost Sellier & Bellot se v Ceské republice fadi k pfednim
strojirenskym firmam jak v Ceské republice, tak ve svété. V soutasné dobé se
Sellier & Bellot a.s. spolu se svymi dcefinymi spole¢nostmi Sellier & Bellot Trade a.s.
a Sellier & Bellot stroje, s.r.0. zabyva vyzkumem, vyvojem, vyrobou a distribuci
stieliva, pyrotechnickych vyrobk(, specidlnich zafizeni, nastroji a méfidel, a také
vyrobou balicich, plnicich a jinych specialnich stroju.

Skala vyrobkd spole¢nosti zahrnuje tyto druhy stfeliva:
= brokové naboje pro stfelbu na cil i pro lov

= pudkové nadboje se stfedovym zapalovanim

= stfelivo do rucnich stfelnych zbrani

= naboje s okrajovym zapalovanim

= naboje do jatecnich pistoli

= slepé/cvicne naboje

= stielivo do malych vojenskych zbrani

= odpalovaci pfisludenstvi (napf. bleskovice, bezpenostni z&palnice, roznétky, atd.)

Vyroba nastrojd, véetné vyrobk( presného strojirenstvi, se zaméfruje na tyto
oblasti:
= lisovaci, tvareci a fezaci nastroje

= zapustky a zapustkové bloky
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= Fezaci nastroje a upinadla
= lisovaci formy pro lisovani umélych hmot
= mérky a méfici zafizeni

= dily a zafizeni z oblasti pfesného strojirenstvi

4.1.2 Historicky prehled vyznamnych dat

Zdroj: wwwe.sellier-bellot.cz

1825 - francouzsky obchodnik Louis Sellier vyrabél ve své nové zaloZené tovarné
v Praze narazové zépalky pro péchotni palné zbrané. Pfizval do firmy Jeana Mariu
Nicolause Bellota. Pod jeho vedenim se vyroba rychle rozbéhla a vyrobky Sellier &
Bellot se brzy pevné usadily na evropskych i zamorskych trzich. UZ v roce 1830
presahla vyroba narazovych zépalek 60 miliond a svého vrcholu doséahla v roce 1837,

kdy bylo vyrobeno ohromné mnoZzstvi 156 milion( zapalek.
1829 - zaloZeni filialky v pruském Schénebecku

1870 - zahajeni vyroby nabojl, béhem nékolika let vzrostla roéni produkce

na 10 miliénd nabojtl

1884 - zaloZeni dalsi filidlky v Rize (LotySsko), jejiz vyroba brzy pokryla potfeby
narazovych zapalek v celém Rusku i ve skandinavskych zemich

1893 - prvni registrace obchodni znacky Sellier & Bellot v Praze

1895 - do vyrobniho programu se dostaly nabojnice loveckych nabojd, po nichz rychle
nasledovaly vlastni lovecké naboje

1914 — 1918 - v priibéhu 1. svétové valky se vyroba komeréniho streliva omezila a cela
vyrobni kapacita se vyuZila k produkci naboji do armadnich pusek a pistoli.
Po zaloZeni samostatného Ceskoslovenska v Fijnu 1918 se spole¢nost stala
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dominantnim dodavatelem stfeliva do pistoli uzivanych Ceskoslovenskou arméadou
a policii. Doslo k dalSimu rozsifeni vyroby komercniho streliva pro soutézni strelbu
a lov. Spole€nost expandovala na asijské a jihoamerické trhy, na nichZ se s velkym
uspéchem setkali péchotni naboje Sellier & Bellot.

1936 - preneseni spolecnosti z Prahy do Vlasimi se projevilo dal$im rdstem

1945 - znarodnéni spolecnosti a rozhodnuti Ceskoslovenské viady zavést statni monopol
na vyrobu vojenského i komercniho stfeliva predstavovalo pro dalsi rozvoj firmy

Sellier & Bellot stimul zésadniho vyznamu. Pfiblizné 70 % vyroby $lo na export.
1964 - zahajeni vyroby valivych loZisek

1965 - zahajeni vyroby balicich strojd, nyni soustfedéné do dcefiné spole¢nosti
Sellier & Bellot, stroje s.r.o.

1972 - zahajeni vyroby nabojt podle platnych predpist C.1.P.
1992 - transformace statni spole¢nosti na akciovou spolecnost - Sellier & Bellot a.s.

Témer 70% objemu vyroby je exportovano prostfednictvim dcefinné spole€nosti
Sellier & Bellot Trade a.s. Vyrobky firmy jsou vyvazeny do vice nez sedmdesati zemi
svéta.

1998 - spolecnost Sellier & Bellot JSC ziskala osvédceni 1ISO 9001

1999 - spolecnost Sellier & Bellot ziskala za rok 1999 bronzovou medaili v hlasovani
¢tenarl Casopisu Deutsches Waffen Journal v kategorii stfelivo

2005 - spolecnost Sellier & Bellot slavi stoosmdesaté vyroci svého zaloZeni, neni jen
nejstarsi strojirenskou firmou v Ceské republice, ale také jednou z nejstarsich na celém
svété. Vyrobky nesouci jeji obchodni znacku jsou produkovany bez preruseni jiz
od roku 1825.
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4.1.3 Podnikatelsky zamér

Zdroj: www.sellier-bellot.cz

Podnikatelsky z&mér spoleCnosti vychdzi z predpokladu dalSiho zvySeni
ziskovosti obchodnich aktivit a rozvoje hlavnich vyrobnich odvétvi. Cinnosti vyzkumu
a vyvoje se proto zaméfuji na zlepSovani jakosti vyrobk(l a zvySovani produktivity
prace, ale i na rozsifovani vyrobnich kapacit. Naro¢né ukoly stojici pfed vedenim firmy
i jejimi technickymi pracovniky vychazeji z pozadavkd na rychlou modernizaci
vyrobnich postupll spolecnosti tak, aby splriovaly standardy platné v zemich NATO,
a z potfeby vypracovat nové projekty, které by FeSily uspokojovani budoucich potfeb
Ceskych ozbrojenych sil.

Vyrobky se znaCkou Sellier & Bellot byly vzdy proslulé vysokou jakosti,
pfesnosti, spolehlivosti a bezpec¢nosti. Skvéle se osvédCily na Olympijskych hrach 2000
a 2004. Celym generacim ¢eskych myslivcl pFinesly vyrobky této znacky mimoradné
potéSeni z lovu. Mezi Ceskymi sportovci, ktefi se spole€nosti zce spolupracuji, najdete
olympijskeé vitéze, svétové a evropské Sampiony i vitéze svétoveého poharu.

V roce 1988 zaloZila spoleCnost stalou expozici sportovni a lovecke strelby
v muzeu vladimského zamku, ktera je jedinetna nejen v ramci Ceské republiky,
ale i v evropském a v celosvétovém meéfitku. Spolecnost Sellier & Bellot je rovnéz

¢lenem Sdruzeni evropskych vyrobcd sportovniho stieliva.

4.1.4 Pocet pracovniki

Spole¢nost Sellier & Bellot a.s. ma 1236 pracovnikd. Je to vyrobni podnik, proto
zde prevazuji Ukolovi pracovnici, kterych se v podniku nachazi 631. Dale sem patfi
provozni a prepravni pracovnici, skladnici a Udrzbafi (406 pracovnik()

a technickohospodérsti pracovnici, kam zafazujeme manazery, Ufedniky a Ucetni (199).
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4.1.5 Organizacni struktura podniku

Ve zkoumaném podniku plsobi funkéni organiza€ni struktura, ktera je zaloZena
na seskupovani pracovnikd do Gtvar( podle podobnosti zkuSenosti, Gkold a kvalifikace.
Vrcholové vedeni provadi strategicka rozhodnuti a konkrétni Gkoly jsou pridélovany
niz8im Urovnim fizeni.

Valnd hromada, dozorCi rada a predstavenstvo jsou v podniku Fidicimi
a spravnimi organy. V Cele podniku stoji generalni feditel, dalSimi ¢leny jsou Feditelé

jednotlivych Gsek(l a vedouci vyroby.

Obrézek 3: Organizacni schéma spole¢nosti

Zdroj: Interni material
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4.2 Analyza motivace a stimulace pracovniku
v podniku Sellier & Bellot

V hlavnim Useku praktické Casti bylo provadéno dotaznikové Setfeni, kde bylo
mym cilem zjistit ndzory pracovnik( v oblasti motivace a stimulace ve spole¢nosti
Sellier & Bellot. Prlizkum jsem provadéla pomoci dotazniku v lednu roku 2010.

Pro ziskani vzorku respondentl byl vyuZit nahodily vybér.

Dotaznik vyplnilo 125 respondentt. Prvni ¢ast dotazniku je zaméfena na oblast
komunikace, odménovani, rezim prace, pracovni atmosféru, prostfedi atd. Otazky jsou
koncipovany tak, aby se Setfenim zjistilo, jakym zplisobem jsou pracovnici motivovani
a vedeni k pozitivnim pracovnim vysledkdm. Druha ¢ast dotazniku vypovida
0 zakladnich demografickych Gdajich o respondentech, konkrétné pohlavi, vék, vyse

Cisté mzdy a jejich souc€asné postaveni ve firmé.

Vysledky jsou zpracovany do tabulek uvadénych v pfiloze 2 a grafll, které jsou
zobrazovany vzdy pod konkrétni otazkou vyplyvajici z dotazniku, viz kapitola 4.2.1.
4.2.1 Dotaznikovy prizkum

Otézka 1: Z jakého dlivodu pracujete v tomto podniku?

Graf 1: Duvod zaméstnani v podniku

@ dobrého finanéniho
12% 4% ohodnoceni

B spolecnost se nachazi
v blizkosti mého bydiisté

W zajimavosti prace

84% O jiny davod

Zdroj: Vlastni vyzkum
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TéméF vétSina respondentd (84 %) pracuje v podniku z ddvodu, Ze se spolecnost
nachazi v blizkosti jeho bydlisté, tudiz nemusi za praci dojizdét. 12 % dotazovanych
uvedlo jako ddvod zameéstnani v podniku zajimavost prace. Pouze 4 % oslovenych
uvedlo, Ze pracuji v podniku z jiného dlvodu, jako je napfiklad mala prilezitost ziskani
jiné prace Ci spokojenost se soucasnou pracovni pozici. Zajimavé a zaroven negativni
je, ze nikdo z dotazovanych nepracuje v tomto podniku z divodu dobrého finanéniho

ohodnoceni.

Otazka 2: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf 2: Nejvyssi dosazené vzdélani

18% 5% 11% O zékladni

W odborné

B stfedoSkolské s

maturitou

66% @ vysokoSkolské
(]

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu 2 je zfejmé, Ze mezi oslovenymi dominovalo dosazené odborné vzdélani, tedy
66 % dotazanych absolvovalo $kolu s odbornym zaméfenim. Stfedni Skolu s maturitou
vystudovalo 18 % respondentli a zakladni vzdélani ma 11 % zGcastnénych. Nejméné
zapojenou skupinou byli zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim (6 respondentd).
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Otézka 3: Odpovida Vase dosaZzené vzdélani pracovnimu zarazeni?

Graf 3: Pracovni zafazeni dle dosazeného vzdélani

44% Hano
[l Castecné ano

One

36%

Zdroj: Vlastni vyzkum

TéméF polovina, tedy 44 % dotazanych zaméstnancll (konkrétné 55 respondentd,
viz tabulka 6 v pFiloze 2) se domniva, Ze jejich pracovni pozice odpovida dosazenému
vzdélani. Naopak 20 % respondentl tvrdi, Ze jejich vzdélani dosahuje Vétsi ¢i mensi

arovné nez je jejich pracovni zarazeni v podniku.

Otazka 4: Jakym zpUlsobem vnimate svou praci?
Graf 4: Nézor na praci

8% 16%

O zajimavou
W spiSe zajimavou

M spiSe nezajimavou

44%

@ nezajimavou

Zdroj: Vlastni vyzkum

Jak je vidét na grafu 4, pouze 16 % oslovenych zaméstnancl Sellier & Bellot
je presvédceno, Ze je prace zajimava, 32 % respondentdl povaZzuje své zaméstnani za
spiSe zajimavé a bohuzel vétSina (52 %) dotazanych svou praci hodnoti negativné —

spiSe nezajimavou Ci zcela nezajimavou.
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Otéazka 5: Jednate v zaméstnani ¢asto ve stresu?

Graf 5: Cetnost jednani v zaméstnani ve stresu
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M spiSe ano

W spiSe ne

One
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Z vySe uvedeného grafu vyplyva pozitivni vysledek, nebot’ naprosta vétSina (konkrétné
90 oslovenych zaméstnancll) uvedla, Ze se v zaméstnani se stresovymi situacemi spise
nesetkdva. Tento vysledek je jisté ovlivnén pracovnim zafazenim, prostfedim, vahou
odpovédnosti €i pracovnimi naroky. Uvedené faktory, které se objevuji v kazdém
zameéstnani, byvaji podnétem frustrace, proto se i vtomto pfipadé vyskytuje Cast
zaméstnancl, ktefi jednaji ve své praci pod tlakem - tuto odpovéd uvedlo 8 %
oslovenych.

Otézka 6: Jaka je VaSe komunikace s vedoucim pracovnikem nebo vedenim?

Graf 6: Komunikace s vedoucim pracovnikem nebo vedenim
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze v podniku Sellier & Bellot je komunikace
zaméstnancl s vedoucimi pracovniky vSeobecné na dobré Grovni. 72 % dotazanych
pracovnikd uvedlo, Ze svedenim komunikuje dobfe a 28 % oslovenych Uroven
komunikace hodnoti jako dostatecnou. Naopak dojem, Ze je v podniku komunikace

Spatna Ci Z&dna, nemé nikdo z dotazovanych.

Otézka 7: Na jaké urovni je komunikace mezi zaméstnanci?

Graf 7: Komunikace mezi zaméstnanci

24% m dobra

44% W spiSe dobra
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Podobné jako v predchozi otazce, respondenti v dotaznikovém Setfeni méli zodpovédét,
jak hodnoti uroveri vzajemné komunikace (tedy mezi ostatnimi spolupracovniky
v podniku). Vysledek je opét velmi pozitivni, nebot 76 % respondentll hodnoti
komunikaci mezi zaméstnanci jako dobrou, coz je 0 52 % vice nez zapornych odpovédi

a naopak komunikaci mezi pracovniky neoznacil za Spatnou nikdo.
Na téchto dvou vySe uvedenych otazkach, které se tykaji komunikace, je vidét, Ze jak

komunikaci svedenim, tak i mezi zaméstnanci povaZuje VétSina dotazovanych

za dobrou a pracovnici podniku jsou vice ¢i méné spokojeni.
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Otazka 8: Mate moznost vyjadrovat se k ¢innosti a cillim organizace?

Graf 8: Moznost vyjadfovani se k ¢innostem a cilim organizace

12%

28% O ano

W obcCas

| ne

60%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Celych 60 % zaméstnancli uvedlo, Ze mozZnost vyjadfovat se k ¢innostem a cildim
organizace maji, ale pouze nékdy. 28 % potom uvadi, Ze tuto moznost nemaji vibec.
Pouze 12 % jednoznacné uvedlo, Ze maji moznost vyjadfovat se k ¢innostem a ciliim
organizace. Tyto odpovédi jisté zavisi na pracovnim zafazeni a pozici v podniku. Ne
kaZzdy zameéstnanec pri své kazdodenni praci ma moznost vyjadrit se k této problematice

¢i komunikovat s vedenim.

Otézka 9: Znate dlouhodobe cile a strategie podniku?
Graf 9: Znalost dlouhodobych cill a strategii podniku
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Zamérem této otazky bylo zjistit, jestli osloveni zaméstnanci v podniku Sellier & Bellot
maji prehled o cilech a strategiich podniku. Z grafu 9 je zfejme, Ze vice jak polovina
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respondentl (presné 56 %) uvedla, Ze témér ¢i viibec nezna dlouhodobé cile a strategie
podniku. Z toho vyplyva, Ze vétsina pracovnikl se o tuto problematiku nezajima a jejich

zameéreni je spiSe jen na svou pozici nez na podnik jako celek.

Otazka 10: Jaky je nebo jakeé jsou hlavni cile ¢i cil podniku?

Graf 10: Hlavni cile &i cil podniku
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Zde odpovédéla pouze polovina dotazovanych (tedy 64 respondentdl). Mezi tfi nejéastéji
uvadéné odpovédi patfila maximalizace zisku, spokojenost zdkaznika, dobré financni
i pracovni vysledky. Dale se v dotaznikovém Setfeni objevily odpovédi jako vyvoj
novych vyrobkil a dobré postaveni jak na ¢eském tak na zahraniénim trhu. Cetnost
nevyplnéné otazky zfejmé souvisi s negativnim vysledkem vyhodnoceni predchozi
otazky, nebot’ obé otazky jsou zaméfené na znalost cilll a strategii podniku. Respondenti

na tuto otazku neodpovidali z dlivodu neznalosti hlavniho cile podniku.
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Otézka 11: Jak vnimate odmeénovani pracovnikd v podniku?

Graf 11: Odménovani pracovnik( v podniku
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka 11 byla koncipovana tak, aby z jeji odpovédi bylo zfejmé, zda jsou pracovnici
spokojeni s odménovanim. Respondenti mohli zaskrtnout sv(j nazor, zda se citi byt
za svlij pracovni vykon spravedlivé odménény ¢i ne. 23 % dotazovanych toto hledisko
neumélo posoudit, 57 % (tedy 71 oslovenych) se domniva, Ze je odménéno

nespravedlivé a pouze 3 % respondentd jsou odménovéana podle jejich nazoru spravné.

Otézka 12: Domnivate se, Ze platoveé ohodnoceni je Umérné k vykonané praci?

Graf 12: Umérnost platového ohodnoceni k vykonané préci
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Jak je zfejmé z grafu 12, vétSina oslovenych pracovnikli povazuje platové ohodnoceni
k vykonané préaci za neimérné. Z tohoto dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze je systém
odménovani jednotlivych zaméstnancl v podniku Sellier & Bellot neodpovidajici.
Celych 56 % oslovenych pracovnikdi odpovédélo negativné, 44 % respondentli se
domniva, Ze platové ohodnoceni k vykonané praci je tmérné, ale Zadny z oslovenych

0 tom neni zcela pfesvédcen.

Otézka 13: Jak hodnotite pracovni atmosféru v podniku?

Graf 13: Pracovni atmosféra v podniku
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Pracovni atmosféra, ve které zameéstnanci pracuji, je v kazdém podniku Ci spole€nosti
velice dilezitou problematikou. Urcitym zplsobem ovliviiuje zaméstnance, jejich chut’
k praci, ndladu a pracovni motivaci. Pracovni atmosféra se vytvafi mezi lidmi
spontanné, ovsem pokud by ji vétSina zaméstnanc vnimala jako negativni, bylo by
potfeba ji ze strany vedeni FeSit. V podniku Sellier & Bellot pracovni atmosféru
negativné vnima pouze 12 %, to znamena, Ze naprostd VvétSina, témér 88 %
zaméstnancl, vnima pracovni atmosféru jako pfijatelnou, dobrou ¢&i vybornou.
Na druhou stranu zéaroven z dotaznikového Setfeni plyne, Ze témér kaZdy desaty
osloveny pracovnik vniméa pracovni atmosféru negativné, proto bych navrhovala urcité

zmény, které by vedly ke zlepseni této situace, viz kapitola 4.2.3 Formulace navrhd.
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Otazka 14: Jaké je prostredi a vybaveni pracovisté, ve kterém pracujete?

Graf 14: Pracovni prostfedi a vybaveni pracovisté
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Co se tyka prostfedi a vybaveni pracovisté odpovidali osloveni zaméstnanci vétSinou
kladné. Jak je vidét na grafu 14 zobrazeném vyse, 72 % dotazovanych posuzuje své
pracovni prostredi a celkové vybaveni pracovisté jako dostaCujici i dobré, ale nikdo ho
nehodnoti za vyborné. 20 % oslovenych tvrdi, Ze je jejich pracovni prostfedi Spatné,
a proto by bylo vhodné zamyslet se nad urCitymi navrhy na zlepSeni viz kapitola 4.2.3.

Pouze 8 % respondent(i hodnoti prostredi a vybaveni pracovisté velmi Spatné.

Otézka 15: Vyhovuje Vam reZim prace v podniku?

Graf 15: Rezim préace v podniku
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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96 % oslovenych zaméstnancli povazuje rezim prace v podniku Sellier & Bellot
za vyhovujici, coZ je velmi pfiznivé. Jednoznacna odpovéd ,,nevyhovuje mi pracovni
rezim v podniku* se v dotaznikovém Setfeni neobjevila a lze tuto otdzku hodnotit
kladné. S osmihodinovou pracovni dobou rozdélenou na ranni, odpoledni a vecerni
smény jsou tedy osloveni pracovnici spokojeni a neni tfeba provadét v této oblasti Zadné

zmeny.

Otazka 16: Co byste zménili na stavajicich pracovnich podminkach a rezimu préace
v podniku?

Graf 16: Zména stavajicich pracovnich podminek a rezimu préce
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Zdroj: Vlastni vyzkum

U této otazky byl ponechan prostor pro vyjadfeni vlastniho nazoru. Téméf polovina
respondentl na tuto otazku neodpovédéla. Ve zbylé poloviné respondentd se objevovaly
nazory, Ze by zaméstnanci nezménili viibec nic (32 %). Kdo pocituje néjaké nedostatky,
odpovédél napriklad: zlepsit platové podminky, zvysit pocet dnd dovolené a narok

na osobni hygienu pred koncem pracovni doby.
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Otazka 17: Odpovidaji pozadavky, které jsou na Vas kladeny Vasi funkci
v podniku?

Graf 17: Vztah poZzadavkl na pracovnika k jeho funkci v podniku
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Tento dotaz byl zaméfen na poZadavky, které jsou kladeny na zaméstnance a jejich
funkci v podniku. Cilem otazky bylo zjistit, jestli odpovidaji kladené naroky
na pracovniky jejich pracovni pozici a funkci. Dotazovani méli na vybér z nékolika
moznosti, které jsou uvedeny v grafu 17. Z uvedeného znazornéni vyplyva, Ze na 88 %
respondentl jsou kladeny poZadavky, které jsou odpovidajici a pfimérené jejich funkci
v podniku. 10 oslovenych zaméstnancl uvedlo, Ze jsou na né kladeny ¢asto pozadavky
nesrozumitelné a nejasné, a tim vznikd nepfesné plnéni zadaného Ukolu. Nikdo
neodpovédél, Ze je na néj kladeno prili§ malo pozadavkd. Na tuto oblast je tfeba se
zamérit a provést urcita zlepSeni (viz kapitola 4.2.3).
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Otézka 18: Vyjadtuje se Vas primy nadfizeny jasné k vysledkim Vasi prace, které
jsou od Vas oCekavany?

Graf 18: Vyjadiovani nadfizeného k vysledkim prace
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu 18, ktery vyplyva z dotazu na vyjadfovani nadfizeného k vysledkiim préace, je
patrné, Ze jsou osloveni zaméstnanci presvédceni o tom, Ze se jejich pfimy nadfizeny
k vysledk(im jejich prace vyjadfuje jasné. Oviem nachazi se i 4 % dotazovanych, ktefi

s vyjadfovanim nadfizeného k vysledk(m jejich prace rozhodné spokojeni nejsou.

Otézka 19: Zajimaji Vas vysledky hospodareni organizace?
Graf 19: Zajem o vysledky hospodareni
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Tato otazka byla zaméfena na to, zda pracovniky zajimaji vysledky hospodarfeni
organizace. Z grafu 19 je vidét, Ze 92 % dotazovanych se zajima nebo spiSe zajima

47



o vysledky hospodareni. Pouze 8 % (tedy 10 dotazovanych) se o vysledky hospodareni
spiSe nezajima a nikdo neuvedl konkrétni odpovéd: nezajimaji mé vysledky
hospodareni.

Otézka 20: Myslite si, Ze jste ze strany vedouciho pracovnika dostatecné
motivovani?

Graf 20: Motivace ze strany vedouciho pracovnika
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Ucelem tohoto dotazu bylo zjistit, zda si zaméstnanci mysli, zda jsou dostate¢né
motivovani ze strany vedouciho pracovnika. Vysledek byl celkem negativniho
charakteru, nebot’ 56 % dotazovanych odpovédélo, Ze je vedouci pracovnici spiSe
nemotivuji. Pouze 44 % respondentll uvedlo, Ze jsou dostate¢né motivovani svym

vedoucim pracovnikem a dva z oslovenych tuto otdzku nevyplnili.
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Zdroj: Vlastni vyzkum

V této otazce bylo mozno oznacit vice odpovédi. 125 respondentli oznacilo celkem 295
odpoveédi, jak je uvedeno v tabulce 24 v pfiloze 2. NejCastéji respondenti povazuji
za nejdilezitéjsi podnéty k praci vysi vydélku, o tom vypovida 33 % zakfizkovanych
odpovédi, dale jistotu zaméstnani (29 %) a dobry pracovni kolektiv (27 %). Dalsi
podnéty jako je moznost seberealizace, pruzna pracovni doba a dalSi vzdélavani
oznacilo pouze nizké procento oslovenych zaméstnancli a jinou moznost nez je uvedena

v dotazniku nevypsal nikdo.

Otézka 22: Jak Casté je nematerialni hodnoceni ze strany vedeni?

Graf 22: Cetnost nematerialniho hodnoceni ze strany vedeni
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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26 % dotazovanych uvédi, Ze se nesetkalo sZadnym nemateridlnim hodnocenim
ze strany vedeni. Tomuto negativnimu vysledku pfispiva dalSich 50 % respondent,
ktefi odpovédéli, Ze nematerialni hodnoceni v podniku Sellier & Bellot neni v podniku
tak Casté. PFitom z néasledujici otazky plyne, Ze pochvala a uznani je pro 77 %
respondentl ddlezita Ci spiSe dileZitd. Z toho vyplyva, Ze je dllezité zavést pravidelné
hodnoceni v podniku, nebot’ pouze 24 % dotdzanych tvrdi, Ze je jejich vedouci chvali,

uznava a ceni si jejich prace.

Otézka 23: Je pro Vas dllezita pochvala a uznani?

Graf 23: Ddalezitost pochvaly a uznani
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Pomoci této otazky se mélo zjistit, co si dotazovani mysli o pochvale a uznéani od svého
nadfizeného. Bylo zjiStovano, zda osloveni zaméstnanci povazuji pochvalu a uznani
za dulezité faktory. Kladny nazor vyjadrilo 95 respondentll (tedy 77 % dotazovanych
odpovédélo, Ze je pro né dllezitad pochvala a uznani), 28 lidi s touto oblasti spokojeno
neni, (viz tabulka 26 v pfiloze 2) a 2 z oslovenych se této otazky nezucastnili.

Otézka 24: Co Vés nejvice motivuje?
Respondenti byli vyzvani k dalSi otdzce dotaznikového Setfeni a to: Co Vas nejvice

motivuje? Dotazovany mél k dispozici nésledujici moZnosti: va$ plat, vaSe préce,
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pochvala a uznéni, moZnost kariérniho vzestupu a néco jiného. Respondenti méli
sefadit faktory, které je motivuji nejvice az po ty, které je motivuji nejméné. Pro
zaméstnance je nejvétsim motivatorem plat, dale pochvala a uznani, moznost kariérniho

vzestupu a mezi faktory fazené aZz ke konci ZebfiCku patfi préace, pracovni kolektiv
a pracovni doba.

Otazka 25: Jaké jsou zameéstnanecké vyhody v podniku a které Vas nejvice
motivuji?

Graf 24: Zaméstnanecké vyhody
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Zdroj: Vlastni vyzkum

U této otdzky neodpovédélo 15 % dotazovanych respondentll. Ze zbylého vzorku
vyplyva, Ze nejcastéjSimi zameéstnaneckymi vyhodami, které nejvice motivuji
zaméstnance, patfi obédy zadarmo, moZnost zakoupeni vyrobeného zboZi, moznost
vyuZiti pradelny a Ze po dvou hodinach prace nasleduje desetiminutova pFestavka.
Dokonce 34 % zaméstnancll si mysli, Ze vpodniku nejsou zavedeny Zadné

zameéstnanecké vyhody.
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Otazka 26: Umoznuje Vam podnik rozsifovat znalosti a doplfovat vzdélani?

Graf 25: MozZnost rozSifovat znalosti a doplfiovat vzdélani
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Pomoci otazky 26 se mélo zjistit, co si osloveni mysli 0 moZnosti rozSifovani znalost
a doplriovani vzdélani v podniku. Z grafu 25 je vidét, Ze vétsina respondentl (80 %, coz
odpovida 100 respondentlim) ma moznost rozsifovat si znalosti a doplfiovat vzdélant,
20 % dotazanych zaméstnancl podniku uvedlo, Ze tuto moznost spise nebo vibec

nemaji.

Otazka 27: Co by mohl Va$ bezprostredni nadrizeny udélat pro to, aby Vas prace
vice bavila?

Graf 26: Cinnosti nadfizeného pro zvyseni zajmu zaméstnance o praci
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Témér 67 % zaméstnancl neodpovédélo na tuto otazku viibec. Ze zbylého vzorku se
objevily odpovédi jako zvySeni platu, zlepSeni komunikace, zlepSeni pracovnich

podminek a vétsi nematerialni hodnoceni.

Otézka 28: V jakém rozmezi se pohybuje vyse Cisté mzdy?

Graf 27: Rozmezi vyse Cisté mzdy
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vétsina respondentl 72 % (90 lidi) pobira ¢istou mzdu v rozmezi 10 000 - 15 000 K¢,
dale 20 % (25 lidi) v rozmezi 15 000 - 20 000 K¢ a pouze 8 %, coZ odpovida 10 lidem,

v rozmezi 20 000 - 25000 K& Zadny z oslovenych nepobira Gistou mzdu vy:
25 000 KC¢.

Si jak
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Otazka 29: Pohlavi
Graf 28: Pohlavi

36% M Zena

W muz

64%

Zdroj: Vlastni vyzkum

V ramci Setfeni bylo dotazovano 80 Zen a 45 muzi. Z grafu je ziejmé, Ze se zUcastnilo

0 28 % vice zen nez muzd.

Otézka 30: V jakém Useku pracujete?

Graf 29: Pracovni Usek

O v useku generalniho
feditele

[ ve spravnim Useku
8% P

12%

@ ve finanénim Useku

Bl v technicko-vyrobnim
Useku

20%
O v obchodnim Useku

HV jiném

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z vysledku dotazu na pracovni Usek je ziejmé, Ze 36 % dotazovanych pracuje v jiném
Useku, napf. na vratnici, 24 % oslovenych pracuje v technicko-vyrobnim Gseku, 20 %
v obchodnim dseku, 12 % ve finan¢nim Useku a pouze 8 % dotazovanych ve spravnim

Useku.
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Otézka 31: Do jaké vékoveé kategorie patfite?
Graf 30: Vékova kategorie

Odo 24 let

20% 8%  go [25 - 30 let
m31- 36 let
m37 - 42 let
m 43 - 48 let
20% W49 - 54 let
55 avic

16%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Nejvice zastoupenou vékovou kategorii byli lidé ve véku 49 - 54 let a to presné 35 lidi,
nasledovali lidé ve véku 43 — 48 let (25 respondentll) a také ve véku 55 let a vice
(25 respondentll). Nejméné oslovenych bylo ve véku 25 — 36 (20 lidi). Ve véku

do 19 let nebyl osloven Zadny respondent.

4.2.2 Vysledky a zjisténi

Zjisténé vysledky lze prehledné usporadat nasledujicim zplisobem:

= 84 % respondentll pracuje v podniku z dlivodu, Ze se spolecnost nachazi
v blizkosti bydlisté

= 44 procentlim respondentl odpovida dosazené vzdélani pracovnimu zarazeni

= vétSina dotazanych (tedy 52 %) vnima svou praci jako spiSe nezajimavou
Ci zcela nezajimavou

* 8 % respondentl jedna v zaméstnani ve stresu

= vétSina dotazanych povaZzuje komunikaci s vedoucim pracovnikem, vedenim
a mezi zaméstnanci navzajem na dobré Urovni

* pouze 12 % respondentd se miiZe vyjadfovat k ¢innostem a cilim organizace

* 56 % oslovenych zaméstnanct témér ¢i viibec nezna dlouhodobé cile a strategie

podniku
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» pouze 8 % dotazovanych zné dlouhodobe cile a strategie podniku

» pouze 3 % respondent povazuje odmériovani za spravedlivé

= témér kazdy desaty osloveny pracovnik vnima pracovni atmosféru negativné

= 28 % dotazanych hodnoti pracovni prostfedi a vybaveni pracovisté za Spatné

* 96 % oslovenym zaméstnancim pracovni rezim v podniku vyhovuje

= pouze 4 % respondentll neni spokojeno s vyjadifovanim nadfizeného
k vysledkdm préace

= vétSina oslovenych zaméstnanci (tedy 56 %) neni svym vedoucim pracovnikem
motivovana

» nejdilezitéjSimi podnéty k préci jsou vyse vydélku, jistota zaméstnani a dobry
pracovni kolektiv

= 77 % (tedy 95 respondent(l) povazuje pochvalu a uznani za ddlezité

= vétSina respondentd (80 %) ma moznost v podniku rozsifovat znalosti
a doplnovat vzdélani, oviem podle 20 % oslovenych tato moZnost v podniku
neni

= ke zvySeni zajmu pracovat se podle 63 % dotdzanych docili zvySenim platu

4.2.3 Formulace navrh

Na zakladé vyse uvedenych vysledki z dotaznikového Setfeni a ziskanych informaci
v podniku Sellier & Bellot a.s. ve VlaSimi, bylo mozné navrhnout pro podnik konkrétni
zmény pro odstranéni problémdi, které by podle mého nazoru vedly ke zvyseni motivace

a stimulace pracovnik:

e zaméstnanclm vice zatraktivnit préaci, aby se pro né stala vice zajimavou
(Castéjsi firemni veCirky, turnaje v bowlingu apod.),
e umoznit pracovnikim vice se vyjadfovat k €innostem a cildim organizace

(schranka s anonymnimi stiznostmi a navrhy),
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e umoznit pracovnikim podilet se na podnikovych rozhodnutich (stanoveni
fidicich osob, které své ndzory budou prezentovat na pravidelnych poradach),

e seznamit zaméstnance se stanovenymi cily a strategii podniku,

e zajistit spravedlivé odménovani pracovnikli (pravidelné prémie za dobie
vykonané Ukony, za pres€asy atd.),

e zajistit zaméstnancdim vhodné pracovni podminky a pracovni prostiedi, které
vedou ke zlep3eni pracovni atmosfery v podniku (hudba v kancelafich jako
kulisa, barevné tapety, kvétiny, vyzdoba),

e vice konkretizovat Ukoly, aby byly jasné zadané a koncipované a tim zlepsSit
jejich srozumitelnost,

e zavest pravidelné hodnoceni v podniku, nejen v podobé kritiky, ale i pochvaly
a uznani (proplaceni zajezdu €i dovolené nejlepSimu pracovnikovi roku),

e poskytnout kazdému pracovnikovi Skoleni a dal§i formy rozSifovani znalosti,
které vedou k pracovnimu rdstu,

e zajistit pravidelné porady, kde soucasti je i seznameni zaméstnancl s aktualni

situaci podniku.

Vyslovenou hypotézu, Ze podnik GCinné nemotivuje své zaméstnance lze
potvrdit. Vyplynulo to z dotaznikového Setfeni, kde 56 % oslovenych uvedlo, Ze svym
vedoucim pracovnikem nejsou motivovani a také Ze 52 % oslovenych zaméstnancl

vnimé svou praci jako spiSe Ci zcela nezajimavou.
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5 ZAVER

Cilem bakalarské prace bylo pribliZzeni a zhodnoceni motivace a stimulace
pracovnikl v podniku Sellier & Bellot a.s. Dale mym Ukolem bylo potvrdit €i vyvratit
vyslovenou hypotézu, Ze vedeni podniku Sellier & Bellot u¢inné nemotivuje své

Zameéstnance.

Prace obsahuje teoretické shrnuti v oblasti motivace a stimulace a zaroven také
charakteristiku vybraného podniku a pohled zaméstnanc( na situaci v podniku. Uroverfi
motivace a stimulace pracovnikd jsem identifikovala prostfednictvim dotaznikového
Setfeni. Na zakladé zjisténych (daji jsem provedla analyzu soucasné situace podniku,

zhodnoceni vysledkd a navrhla nékteré zmény pro zlepseni.

V podniku Sellier & Bellot jsem zjistila potfebu nékterych zmén v oblasti
motivace a stimulace pracovnik(, jak uvadim v kapitole 4.2.3. Mezi doporuceni, které
by prispélo k vétSi motivaci a stimulaci jednoznacné patfi spravedlivé odmériovani
pracovnikl a stim i zvySeni mzdy. Dale bych doporucila Vvétsi informovanost
zaméstnancl, protoZze kazdy zaméstnanec by mél byt sezndmen scili a strategiemi
podniku. Zavedla bych také pravidelné porady, kde by zaméstnanci byli informovani
0 hospodareni a déni v podniku.

Déle bych navrhla zavést pravidelné hodnoceni vefejnych Ci nevefejnych
pochval a uznani, protoZe vétSina zaméstnancl povazuje pochvalu a uznani
od nadfizenych za velmi dlleZitou. Na zvySeni motivace maji také vliv pracovni
podminky, pracovni prostfedi, které vedou ke zlep3eni pracovni atmosféry a to pfispiva
k lep$im pracovnim vysledkiim (napfiklad poslech hudby v kancelafich jako kulisa,
barevné tapety, kvétiny a vyzdoba). Vedouci pracovnici by méli vice konkretizovat
Ukoly, kazdému zaméstnanci poskytovat potfebné informace pro vykon jeho prace, aby
pfesné védéli, co se od nich ocekava za vysledek.
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DalSim doporucenim je zavést nékteré mimopodnikové aktivity jako je kulturni
nebo sportovni vyZiti a moznost dalsiho vzdélavani. Vétsina respondentd uvedla, Ze je
motivuje vice jejich plat nez prace jako takova, to je signalem pro vétsi zatraktivnéni

prace, napfiklad poradanim firemnich vecirkdl, poradani turnajd v bowlingu a podobné.

Zpracovani této bakalarské prace mi umoznilo potvrdit vyslovenou hypotézu,
Ze vedeni podniku ucinné nemotivuje sveé zaméstnance. Pokud chce organizace zvysit
spokojenost zaméstnancll, musi zlepSit podminky zejména v oblasti odménovani a

v informacnim systému.

Jsem presvédcena, Ze navrzené zmény v oblasti motivace a stimulace pracovnikd
mohou napomoci k odstranéni nékterych nedostatk(, které vyplynuly z dotaznikového
Setfeni. Podnik by nemél motivovanost zaméstnancli podcefiovat, protoze pravé

pracovnici se vyznamné podili na Uspéchu a vysledcich firmy.
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6 SUMMARY

The objective of the bachelor thesis was to evaluate the level of motivation and
stimulation of the employees of a company and to suggest possible changes for
improvement. The motivation of the employees is a very important factor for optimising

company operations.

The theoretical part of the work deals with definitions of basic terms relating to
motivation and stimulation. For processing of this thesis | chose Sellier & Bellot,
a joint-stock company, where | made a questionnare research in which 125 respondents
were engaged. Random selection was used to obtain a sample of respondents. The
purpose of the research was to find out the employees attitude to the problems and to
confirm or to disprove the given hypothesis.

At the end of the work there are suggested changes which should contribute to
better motivation of the employees of the company because of the fact that the
employees are not motivated effective by their managers.

Key words: motivation, stimulation, operating management
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8 PRILOHY

PFiloha 1: Dotaznikovy formular

PFiloha 2: Prehled tabulek



PFiloha 1: Dotaznikovy formular

Dotaznik
MOTIVACE A STIMULACE PRACOVNIHO JEDNANI

Dobry den,

prosim Vas o vyplnéni dotazniku, ktery bude podkladem mé bakalarské préce. Na
zakladé Vasich odpovédi se pokusim zhodnotit Uroveri Vasi pracovni motivace a
spokojenosti.

Dotaznik je zcela anonymni.

Dékuji za spolupraci.
S pozdravem

Horilova Edita
studentka JihoCeské univerzity v Ceskych Budgjovicich

1. Pracuji v tomto podniku z dlivodu:

a) dobrého finan¢niho ohodnoceni

b) spolecnost se nachazi v blizkosti mého bydlisté

c) zajimavosti prace

o) 103V [V LYo Lo TR

2. NejvysSi dosazené vzdélani:
a) zakladni

b) odborné

c) stfedoSkolské s maturitou

d) vysokoskolské

3. Odpovidéa dosazené vzdélani pracovnimu zafrazeni:
a) ano

b) CasteCné ano

C) ne

4. Préci vnimam jako:
a) zajimavou

b) spiSe zajimavou

C) spiSe nezajimavou
d) nezajimavou



5. Jednate v zaméstnani ¢asto ve stresu?
a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

a) ne

6. Komunikace s vedoucim pracovnikem nebo vedenim je:
a) velmi dobra

b) dobra

c) dostatecna

d) Spatna

e) Zzadna komunikace neni

7. Komunikace mezi zaméstnanci je:
a) dobra

b) spiSe dobra

c) spiSe Spatna

d) Spatna

8. Méate moznost vyjadiovat se k ¢innosti a cilim organizace?
a) ano

b) obCas

C) ne

9. Dlouhodobé cile a strategii podniku:
a) znam

b) mam o nich predstavu

d) témér je neznam

e) neznam je vlibec

10. Zkuste popsat vlastnimi slovy, jaky je nebo jaké jsou hlavni cile ¢i cil Vaseho
podniku.

11. Odménovani pracovnikl v podniku je:
a) spravedlivé
b) spiSe spravedlivé



c) spiSe nespravedlivé
d) nespravedlivé
e) neumim posoudit

12. Domnivate se, Ze platové ohodnoceni je tmérné k vykonané praci?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

13. Pracovni atmosféru v podniku povaZujete za:
a) vybornou

b) dobrou

C) prijatelnou

d) Spatnou

e) velmi Spatnou

14. Prostredi, ve kterém pracujete a vybaveni pracovisté je:
a) na vyborné drovni

b) dobré

c) dostacujici

d) Spatné

e) velmi Spatné

15. Rezim préce v podniku Vam:
a) vyhovuje

b) spiSe vyhovuje

c) spiSe nevyhovuje

d) nevyhovuje

16. Co byste zmeénili na stavajicich pracovnich podminkach a rezimu préace
v podniku?

17. Pozadavky, které jsou na Vs kladeny odpovidaji Vasi funkci v podniku?
a) ano

b) pozadavky jsou nejasné, ¢asto nevim, co se ode mne ocekava

¢) je na mne kladeno pfili§ mnoho poZadavkii

d) je na mne kladeno pfili§ malo poZadavkd



18. Vyjadfuje se Va$ primy nadfizeny jasné k vysledk(im Vasi prace, které jsou od
Vé&s oCekavany?

a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

19. Zajimaji Vas vysledky hospodareni ve Vasi organizaci?
a) zajimaji

b) spiSe zajimaji

C) spiSe nezajimaji

d) nezajimaji

20. Myslite si, Ze jste ze strany vedouciho pracovnika dostate€né motivovani?
a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne

21. Které podnéty k praci povazujete za nejdUlezitéjsi? (Ize zaskrtnout vice
mozZnosti)

a) dobry pracovni kolektiv

b) vyse vydélku

c) dalsi vzdélavani

d) moznost seberealizace

e) pruzna pracovni doba

f) jistota zaméstnani

o) I LTI (17720 1)

22. Nematerialni hodnoceni Vasi prace (pochvala, uznani, pozitivni Kritika,
ocenéni apod.) ze strany vedeni:

a) je velmi Casté

b) je Casté

C) je méné Casté

d) neni Z&dne

23. Je pro Vas dilezita pochvala a uznani?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne



24. Urcete poradi, co Vas nejvice motivuje az po to, co Vas motivuje nejméné:
01 Vas plat

Vase prace

pochvala a uznani

moznost kariérniho vzestupu

néco jineho

I I R

25. Jaké jsou zaméstnanecké vyhody v podniku a které Vas nejvice motivuji?

26. Umoznuje Vam podnik rozSifovat znalosti a doplfiovat vzdélani?
a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne

27. Co by mohl Va$ bezprostfedni nadFizeny udélat pro to, aby Vas prace vice
bavila?

28. Vyse Cisté mzdy se pohybuje v rozmezi:
a) <10 000;15 000)

b) <15 000;20 000)

c) <20 000;25 000)

d) <25 000;30 000)

e) <30 000;35 000)

f) <35 000;40 000)

g) 40000 a vic

29. Pohlavi
a) Zena
b) muz



30. Pracuji:

a) v useku generalniho feditele

b) ve spravnim Useku

c) ve finanénim Gseku

d) v technicko-vyrobnim Gseku

e) v obchodnim Useku

F) VI ettt n e e n

31. Patfim do vékové kategorie:
a) do 24 let

b) 25 - 30 let

c) 31— 36 let

d) 37 — 42 let

e) 43 — 48 let

f) 49 — 54 let

g) 55 a vice



PFiloha 2: Prehled tabulek

Tabulka 4: Dlvod zaméstnani v podniku

Pracuji v tomto podniku z divodu:

dobreho finan¢niho ohodnoceni 0
spolecnost se nachazi v blizkosti mého bydlisté 105
zajimavosti prace 15
jiny ddivod 5
celkem 125
Zdroj: Vlastni vyzkum
Tabulka 5: Nejvyse dosazené vzdélani
Jaké je VaSe nejvyse dosazené vzdélani?

zakladni 14
odborné 82
stfedoSkolské s maturitou 23
vysokosSkolské 6
celkem 125
Zdroj: Vlastni vyzkum
Tabulka 6: Pracovni zafazeni podle dosaZzeného vzdélani

Odpovidé dosazené vzdélani pracovnimu zarazeni?
ano 95
¢aste¢né ano 45
ne 25
celkem 125

Zdroj: Vlastni vyzkum




Tabulka 7: Nazor na préci

Praci vnimam jakol:

zajimavou 20
spiSe zajimavou 40
spiSe nezajimavou 55
nezajimavou 10
celkem 125

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 8: Cetnost jednani v zaméstnani ve stresu

Jednéni v zaméstnani ¢asto ve stresu?

ano 10
spiSe ano 25
spiSe ne 70
ne 20
celkem 125

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 9: Komunikace s vedoucim pracovnikem nebo vedenim

Komunikace s vedoucim pracovnikem nebo vedenim je:

velmi dobra 25
dobra 65
dostatecna 35
Spatna 0
zadna komunikace neni 0
celkem 125

Zdroj: Vlastni vyzkum




Tabulka 10: Komunikace mezi zaméstnanci

Komunikace mezi zaméstnanci je:

dobra 55
spiSe dobra 40
spiSe Spatna 30
Spatna 0
celkem 125

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 11: Moznost vyjadfovani se k ¢innostem a ciliim organizace

Mate moznost vyjadrovat se k ¢innosti a cilim organizace?

ano 15
obcas 75
ne 35
celkem 125
Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 12: Znalost dlouhodobych cil( a strategii podniku

Dlouhodobé cile a strategie podniku:

znam 10
mam o nich predstavu 45
témer je neznam 65
neznam je vilbec 5
celkem 125

Zdroj: Vlastni vyzkum




Tabulka 13: Hlavni cil(e) podniku

Jaky je nebo jakeé jsou dle VaSeho nazoru hlavni cile podniku?

maximalizace zisku 36
spokojenost zakaznika 21
dobreé financni i pracovni vysledky 3
ostatni (vyvoj novych vyrobki,

dobreé postaveni na trhu, aj.) 4
celkem 64

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 14: Odménovani pracovnik{ v podniku

Odmeénovani pracovnikl v podniku je:

spravedlivé 4
spiSe spravedlivé 21
spiSe nespravedlivé 43
nespravedlivé 28
neumim posoudit 29
celkem 125

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 15: Umérnost platového ohodnoceni k vykonané praci

Domnivate se, Ze platové ohodnoceni je Umérné k vykonané

praci?
rozhodné ano 0
spiSe ano 55
spiSe ne 40
rozhodné ne 30
celkem 125

Zdroj: Vlastni vyzkum




Tabulka 16: Pracovni atmosféra v podniku

Pracovni atmosféru v podniku povaZzujete za:

vybornou 5
dobrou 35
prijatelnou 70
Spatnou 15
velmi Spatnou 0
celkem 125
Zdroj: Vlastni vyzkum
Tabulka 17: Pracovni prostfedi a vybaveni pracovisté

Prostredi, ve kterém pracujete a vybaveni pracoviste je:
na vyborné urovni 0
dobre 50
dostacujici 40
Spatné 25
velmi Spatné 10
celkem 125
Zdroj: Vlastni vyzkum
Tabulka 18: ReZim prace v podniku

ReZim préce v podniku Vam:

vyhovuje 45
spiSe vyhovuje 75
spiSe nevyhovuje 5
nevyhovuje 0
celkem 125

Zdroj: Vlastni vyzkum




Tabulka 19: Zména stavajicich pracovnich podminek a reZzimu prace

Co byste zménili na stavajicich pracovnich podminkach a rezimu

prace v podniku?

nic 19
lepSi platové podminky 27
narok na osobni hygienu 4
zvysit pocet dnll dovolené 9
celkem 59

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 20: Vztah pozadavk( na pracovnika k jeho funkci v podniku

Pozadavky, které jsou na Vas kladeny, odpovidaji Vasi funkci

v podniku?
ano 110
poZadavky jsou nejasné, ¢asto nevim, co se ode
mne oCekava 10
je na mne kladeno pfilis mnoho poZadavki 5
je na mne kladeno pfili§ mélo poZadavki 0
celkem 125
Zdroj: Vlastni vyzkum
Tabulka 21: Jasnost vyjadfovani nadfizeného k vysledkdm prace
Vyjadruje se Vas$ primy nadfizeny jasné k vysledk(im Vasi
prace, které jsou od Vas ocekavany?
rozhodné ano 65
spiSe ano 55
spiSe ne 0
rozhodné ne 5
celkem 125

Zdroj: Vlastni vyzkum




Tabulka 22: Zajem o vysledky hospodareni

Zajimaji Vas vysledky hospodareni ve Vasi organizaci?

zajimaji 85
spiSe zajimaji 30
spiSe nezajimaji 10
nezajimaji 0
celkem 125

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 23: Motivace ze strany vedouciho pracovnika

Myslite si, Ze jste ze strany vedouciho pracovnika dostatecné

motivovani?
ano 25
spiSe ano 30
spiSe ne 45
ne 23
celkem 123

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 24: NejdlilezZitéjsi podnéty k praci

Které podnéty k praci povazujete za nejdllezitéjsi?(lze
zaSkrtnout vice mozZnosti)

dobry pracovni kolektiv 80
vyse vydélku 95
dalSi vzdélavani 10
moznost seberealizace 15
pruznd pracovni doba 10
jistota zaméstnani 85
jiné 0
celkem 295

Zdroj: Vlastni vyzkum




Tabulka 25: Cetnost nematerialniho hodnoceni ze strany vedeni

Nematerialni hodnoceni Vasi prace ze strany vedeni je:

je velmi Casté 6
je Casté 23
je méné Casté 61
neni Zadné 31
celkem 121

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 26: DalezZitost pochvaly a uznani

Je pro Vas dileZita pochvala a uznani?

ano 65
spiSe ano 30
spiSe ne 15
ne 13
celkem 123

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 27: Faktory motivace pracovnikd

Urcete poradi, co Vas nejvice motivuje aZ po to, co Vas motivuje
nejméneé:

vas plat

pochvala a uznani

moznost kariérniho vzestupu

vase prace

S Bl e I e

néco jiného (pracovni kolektiv, pracovni doba)

Zdroj: Vlastni vyzkum




Tabulka 28: Zaméstnanecké vyhody

Jakeé jsou zaméstnanecké vyhody v podniku a které Vas nejvice

motivuji?
obédy zadarmo 27
10 minutoveé prestavky po 2h préce 22
vyuZiti pradelny 6
moZnost zakoupeni vyrobkii 15
Zadné 36
celkem 106

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 29: MoZnost rozsifovat znalosti a dopliovat vzdélani

Umoznuje Vam podnik rozsifovat znalosti a dopliovat vzdélani?

ano 40
spiSe ano 60
spiSe ne 15
ne 10
celkem 125

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 30: Cinnosti nadfizeného pro zvy3eni zajmu zaméstnance o praci

Co by mohl Vas bezprostfedni nadrizeny udélat pro to, aby Vas

prace vice bavila?

zvySeni platu 26
zlepSeni komunikace 8
zlepSeni pracovnich podminek 5
vétsi nematerialni hodnoceni 5
celkem 41

Zdroj: Vlastni vyzkum




Tabulka 31: Rozmezi vyse Cisté mzdy

Vyse Cisté mzdy se pohybuje v rozmezi:

<10 000;15 000) 90
<15 000;20 000) 25
<20 000;25 000) 10
<25 000;30 000) 0
<30 000;35 000) 0
<35 000;40 000) 0
40 000 a vic) 0
celkem 125

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 32: Pohlavi

Pohlavi:
Zena 80
muz 45
celkem 125
Zdroj: Vlastni vyzkum
Tabulka 33: Pracovni Gsek

Pracuji:
v Useku generalniho feditele 0
ve sprdvnim Useku 10
ve finan¢nim Useku 15
v technicko-vyrobnim Useku 30
v obchodnim Useku 25
Vv jiném 45
celkem 125

Zdroj: Vlastni vyzkum




Tabulka 34: Vékova kategorie

Patrim do vékové kategorie:

do 24 let 0
25— 30 let 10
31 - 36 let 10
37 - 42 let 20
43 - 48 let 25
49 - 54 |et 35
55 a vic 25
celkem 125

Zdroj: Vlastni vyzkum




