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1 Uvod

V dnesni rychle se rozvijejici spolecnosti se kazdy podnik snazi obstat v tvrdém
konkuren¢nim boji. Podniky proto investuji nejen znaéné prostiedky do vyvoje
technologii, ale pfedevsim v poslednich letech vynakladaji stale vétsi finance na rozvoj
pracovnikl a lidského kapitalu. Jsou to pravée lidé, ktefi tdhnou podnik vpted a davaji
mu néco specifického, ¢imz se od konkurence odlisi. Podniky si toho zacinaji byt
védomy a tyto investice se jim vyplaceji. Nebyt kvalifikovanych pracovnikti podnik

by i se sebelepsi technologii a technologickym zazemim nemél $anci uspét.

Pracovnici disponuji znalostmi a dovednostmi, které by se vsak vlivem neustalého
pokroku mély pofad prohlubovat a inovovat. Za timto ucelem je v podniku vhodné
zavadét péci o rozvoj lidskych zdroju, ktera je zaméfena na oblast profesniho ristu tak,
aby vzdélavani bylo kontinualné zajistovano. Spravnou motivaci ke vzdélavani podnik
zajisti, Ze zaméstnanci jsou V tomto procesu jesté vice zainteresovani, o vzdélavani maji

zajem a také je napliuje.

Motivace ke vzdelavani ale neni jedina, kterou by mél podnik feSit. Jde zejména
0 pracovni motivaci, ktera se snazi docilit zvySeni pracovniho vykonu. S pojmem
motivace pak dale tzce souvisi istimulace. Motivovani a stimulovani pracovnikd,
je jednim  z nejdialezitéjSich tkolt vedoucich pracovnikii. Nebot” motivovani
zaméstnanci jsou daleko vykonnéjsi, spokojenéjsi a odvadéji lepsi pracovni vysledky.
Dulezité je vzdy pracovnika poznat, zjistit jeho potieby a poté pomoci motivacnich
prostiedkii na n¢j spravné pusobit. Stimulace by pak meéla motivaci v zaméstnancich
jeste vice vyvolavat a udrZzovat. Stimula¢nim prostiedkem uz zdaleka nemusi byt jen
hmotna odména, ale nyni se k ni ptidavaji i dalsi prostiedky jako je pochvala, uznani

nebo piidélovani pravomoci a odpovédnosti.

Rizeni lidskych zdrojii ma tedy za cil fidit to, co je pro podnik nejdileZit&jsi, a to
jsou pravé lidé. Rizeni lidskych zdroji dba na to, aby podnik ziskal loajalni
a motivované zamé&stnance, ktefi se ztotozni s vizi podniku a budou usilovat o dosazeni
podnikovych cili. Tim ale proces fizeni lidskych zdrojii zdaleka nekonci, dale musi
0 zaméstnance pecovat, neustale je motivovat, stimulovat a samoziejmé vzd¢lavat,

aby jejich znalosti ptinasely stale lepsi vysledky a podnik se stal konkurenceschopnym.



Cilem této diplomové prace je analyza motivace a stimulace zaméstnanct
se zaméfenim na vzdélavani a fizeni lidskych zdroji ve vybranych podnicich.
Vybranymi podniky pro tuto analyzu se staly Schneider Electric, a.s. se sidlem v Pisku
a Wotan Forest, a.s., ktery se nachazi v Protiving. Spole¢nost Schneider Electric, a.s.
se zam¢fuje na sériovou vyrobu elektromechanickych pfistrojit urcenych pro cesky
I svétovy trh. Spoleénost Wotan Forest, a.s. ve svém dfevaiském provozu na pile
V Protiviné vyrabi pfevazné stavebni fezivo a fezivo pro ndslednou vlastni vyrobu
hoblovaného materidlu. Z vySe uvedeného vyplyva, ze problematika motivace,
stimulace a vzdélavani je pro podnik velice dulezita a oba tyto podniky kladné piijaly,
ze jim vysledky této analyzy budou k dispozici a budou tak mit moznost s nimi piipadné

dale pracovat.

Diplomova prace nejdiive obsahuje teoretickou Ccast, ktera vymezuje pojmy
motivace, stimulace, vzdélavani a fizeni lidskych zdroji ve znalostni spolecnosti.
Na to navazuje prakticka c¢ast, kde jsou predstaveny vybrané podniky, ve kterych
analyza probihala, a dale metodika vyzkumu, kterd informuje o postupu, jakym prace
byla zpracovavana. Nasleduji vysledky vyzkumu, diskuze a zavér, ve kterém jsou

uvedeny pripadné navrhy na zlepSeni situace uvniti kazdého podniku.



2 Literarni reSerse

2.1 Motivace

Motivace spociva v nalezeni harmonie mezi tim, co konkrétni ¢lovék pocituje
jako své vnimané potieby, a tim, co by mél pro firmu vykonavat. Bud’ mizeme pusobit
na ¢loveka, aby se zménil do podoby vhodné pro plnéni tikolu. Takové plisobeni mize
byt uspésné snad v dlouhodobém horizontu, kratkodob& v sobé nutn¢ ponese néjakou
formu natlaku, a bude tedy vzdaleno podstatné od motivace. Nebo se miizeme postarat
oto, aby ukol wvySel wvstfic clovéku. Pochopitelné vzdy nemlzeme vybirat
pro konkrétniho ¢lovéka ukol, ktery mu sedi. Mizeme mu jej ovsem zadat formou,
kterA mu vyhovuje, a uzplsobit podminky pro plnéni ukolu jeho pozadavkim

(Plaminek, 2008).

Motivace se zaméfuje na oblasti, které jsou pro testovanou osobu z riiznych divoda
zajimavé a které v ni vzbudi vyssi chut’ byt aktivni, iniciativné se podilet na tkolech

a pocitovat z prace uspokojeni (Evangelu, 2009).

Motivace nepiedstavuje originalni lidskou vlastnost, nybrz je vysledkem urcitého
procesu. Kdyby to byla jedna z vrozenych lidskych vlastnosti, znamenalo by to, ze takto
dany motivacni stav zustava po cely nas zivot téméf neménny. Motivace vsak podléha
silnym vykyvim. Muze za to ptisobeni riznych faktori, ovliviiyjicich v rizné mife nasi
motivaci. Tyto Cinitele kromé toho neplsobi izolované - naopak jsou navzijem
propojeny siti specifickych vztahl. Navic vZdy jest¢ vstupuje do hry i faktor Casu.
Soucasné poméry, situace ¢i stav mohou ovlivnit nasi budouci motivaci. Ziskame-li
naptiklad dnes zkuSenost, ze se ndm vynalozené usili vyplaci, pak vzroste 1 naSe
budouci ochota podavat vysoké vykony. Ztéto vzijemné zavislosti Ciniteld
ovlivityjicich nasi motivaci v daném case lze odvodit zavér: stavajici mira motivace

je vysledkem ur¢itého procesu (Niermeyer, Seyffert, 2005).

Armstrong (2007) uvadi tii slozky motivace:

* smeér - co se n¢jakd osoba pokousi udélat,
= sili - s jakou pili se o to tato osoba pokousi,

= vytrvalost - jak dlouho se o0 to tato osoba pokousi.
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Motivacni vlastnosti jsou trvalé charakteristiky osobnosti ¢loveka, které podminuji
nebo pfimo ovliviyji, jak Casto, jak silné a jakym zplsobem se bude Vv prozivani

a jednani lidi uplatiiovat ta nebo ona motivac¢ni sila (Horalikova, 1999).

Jestlize chcete lidi motivovat, musite néco veédét o divodech jejich jednani
a uspokojit jejich potfeby. Prvni den v zaméstnani jsou témeét vsichni lidé motivovani.
V pribéhu Casu ale podminky na pracovisti zplsobuji, ze ztraceji svilj entuziasmus.
UCelem dobrého vedeni je zabranit zaméstnanctim, aby ztratili svoji motivaci

(Hagemannova, 1995).

Motivace je uvniti kazdého Clovéka a pravé nadiizeny pracovnik nebo manazer
ma kompetence Kk tomu, aby motivaci v ¢lovéku udrzel a jesté vice vzbudil

prostfednictvim uznani, povyseni nebo ptidélené zodpovédnosti (Mackay, 2006).

Halik (2008) uvadi, Zze divéra je motivacni prvek, ktery nevyuzivat je hiich. Pokud
bude vedouci delegovat urcité pravomoci i na nejnizsi ¢lanek fetézu, ktery tidi, vzbudi
Vv lidech vétsi odpovédnost a hrdost. Delegovanim se vSak v zadném piipadé nezbavuje
odpovédnosti. Dilezité je vyuzivat ty pracovniky, ktefi o pravomoci nejen stoji, ale jsou
i schopni. Dale je dilezité vazit si iniciativy lidi a nehazardovat s ni. Pokud nebude
vedouci svoje lidi pfiméfené motivovat, mize v budoucnosti ocekavat pokles

produktivity a nasledn¢ zvysenou fluktuaci.

Trunecek (2004) se zaméfuje na motivaci pracovnikil v procesnim tymu, kterd je
V maximalni mife vazdna na vysledek procesu - pfidanou hodnotu pro zékaznika.
Zakladnou pro odménovani pracovnikil v tymech je piinos pro zakaznika. Procesni
prace je meiena vysledkem procesu, cozZ je pfidana hodnota pro zdkaznika. Tak je také
konstruovana hodnotova metrika. Lidé nejsou placeni podle postaveni v organizaci;
¢im vySe v hierarchii, tim vétsi plat, ale jediné ve vazbé na pfidanou hodnotu,
kterd se vytvaii v procesu. Procesni zaméfeni motivace je nespornou vyhodou,
protoze lidé mohou vzajemné spolupracovat bez ohledu na funk¢ni zafazeni, vzajemné

se od sebe ucit, vyuzit iniciativy a tim dosahnout vyssi vykonnosti tymu jako celku.
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Hiam (2003) uvadi, ze lidé, ktefi jsou motivovani d€lat svoji praci, jsou zodpovédni,
starostlivi atouzi se neustidle zlepSovat. Tito lidé jsou ochotni na sebe pievzit

I mimofadnou zodpovédnost za svéfeny tikol v piipadé potieby.

Vedouci ma pri motivovani svych spolupracovnikii zejména tyto ukoly:
* podporovat je pii dalSim rozvijeni jejich kompetenci,
= nachazet spole¢né s nimi cile, jejichz dosahovani je pro ob¢ strany atraktivni,
= davat svym spolupracovnikiim piilezitost, aby si vyzkouseli, Ze se jim patii¢né
vynaloZena energie vyplati,

» pecovat o optimalni pracovni podminky (Niermeyer, Seyffert, 2005).

Obrazek 1: Pét komponent motivujici fidici prace

Formulace cilq,
které stimuluji,

povzbuzuji,
provokuji
Vytvoteni R o
kon};:ruktivni POSIICZV%HI
Sy, L sebediveéry
zp&tné vazby MOTIVUJICI
RIDICI
PRACE
Vytvoreni
Podpora rozvoje prostoru pro
jednani

Zdroj: Niermeyer, Seyffert, 2005
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Jak pri motivovani postupovat:

1.

Dukladné¢ poznat své spolupracovniky, jejich zakladni motivy (hodnoty
apotfeby) a motivacni profil (vytvofit a uplatiovat motivacni systém

a motivacni programy).

Pouzivat motivacni teorie se znalosti véci a uvazliveé je ,,propojovat® s motivaci

jednotlivych zaméstnanct i s potfebami a moznostmi organizace jako celku.

Poznat a naucit se pouzivat nejobvyklejsi modifikace motivacnich teorii

a zpusoby jejich aplikace v praxi.

Propojovat motivacni systém s ostatnimi systémy, které mohou pozitivné
(a ovSem i negativn¢) pusobit na motivaci zaméstnanci - systémy hodnocenti,
odménovani, vzdélavani a systém firemni komunikace, a nezapominat pfitom

na shodu slov a ¢ind.

Nespoléhat se v zajmu zvySovani vykonnosti vyhradné na uplatiiovani motivace,
zaroven s tim aktivné rozvijet potencial (kompetence) zaméstnancl a vytvaret
jim pro jejich praci ptiméfené pracovni prostiedni a podminky.

Vv

Nezapominat ani na to mozna vibec nejtéz§i - na sebemotivaci
a na nezastupitelnou roli manazerd jako vzorll pro ostatni zaméstnance

(Tureckiova, 2004).

Motivaci nelze omezovat na okruh individualnich potieb. Vyplyva také ze skrytych

zdrojt v ukolovém a tymovém kruhu. Ma-li byt motivace a pracovni uspokojeni dobré,

nejen uspokojivé ¢i na slabé urovni, musi kazdy jednotlivec:

mit pocit osobniho Gspéchu v praci, kterou vykonéava,

mit pocit, Ze sama prace je naro¢na, ze vyzaduje to nejlepsi, co v ném je,

byt za dosazené uspéchy odménovan odpovidajicim uznanim,

mit pod kontrolou ty aspekty své prace, které¢ mu byly delegovany,

mit pocit, Ze se jako jednotlivec rozviji, ze obohacuje své zkuSenosti

a schopnosti (Adair, 1993).
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Devét pravidel motivace:

© o N o gk~ wDhdPE

Abyste mohli nékoho motivovat, musite byt sami motivovani.
Motivace vyzaduje SMART cile.

Jednou vybudovana motivace nevydrzi navzdy.

Motivace vyzaduje mnoho individuélniho uznani.

Abyste mohli motivovat, musite se celého procesu ucastnit.
Vyvoj a tspéch jsou motivujici.

Naroc¢ny ukol je motivaci pouze tehdy, pokud je dosazitelny.
U kazdého ¢loveka je mozno najit efektivni ,,motivatory®.

Clenstvi ve skupiné je motivujici (Eggert, Falzon, 2005).

2.1.1 Zdroje motivace

Mezi zakladni zdroje motivace na védomé i nevédomé tirovni patfi:

Potfeby, zajmy, navyky, idedly a hodnoty tvoii rizné stranky zamétenosti osobnosti

a projevuji se v motivaci lidské ¢innosti. Poznavani zdroji motivace clovéka piispiva

potieby,
navyky,
zajmy,

idealy (vzory),

hodnoty a hodnotov¢ orientace.

k hlubsimu pochopeni jeho projevi a ¢int (Krninska, 2012).

2.1.2 Teorie motivace

Ptistupy k motivaci jsou zalozeny na teoriich motivace. Nejvlivnéjsimi teoriemi

dle Armstronga (2007) jsou:

Teorie instrumentality - tvrdi, Ze odmény nebo tresty tj. politika cukru a bice,

slouzi jako prostfedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali

zaddoucim zpusobem.

Teorie zamérené na obsah - zaméfuje se na obsah motivace. Tvrdi,

7e motivace se v podstaté tyka podnikani krokd za ucelem uspokojeni potieb
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a identifikuje hlavni potteby, které ovliviiuji chovani. Také je zndma jako teorie
potieb. Autory této teorie byli Maslow (1954) a Herzberg a kol. (1957),
ktefi ve svém dvoufaktorovém modelu vyjmenovali potteby, které nazvali
,,satisfaktory*.

= Teorie zaméiené na proces - zaméiuji se na psychologické procesy ovlivitujici
motivaci a souvisejici s o¢ekavanimi (Vroom, 1964), cili (Latham a Locke,

1979) a vnimanim spravedlnosti (Adams, 1965).

2.1.3 Motiv

Duvody, které vedou lidi k uréitému jednani, lze vyjadfit pojmy motiv nebo potieba.
Motivy vysvétluji, co vede pracovnika ke zméné profese nebo zaméstnani, proc
se n¢kdo snazi podavat co nejvyssi vykon a druhy naopak praci odbyva. Motiv jakozto
psychologicka pfi¢ina Cinnosti ur€uje smér ¢innosti, jeji intenzitu a vytrvalost. Obsah
pojmu potieba je velmi podobny. Potieba je chipana jako clovékem prozivany ne vzdy
zcela uvédomovany nedostatek nééeho pro daného jedince subjektivné vyznamného,

jako zakladni zdroj motivace veskeré lidské ¢innosti (Cejthamr, Dédina, 2010).

Znalost motivi umoZiiuje pochopit jednani &lovéka. Clovék jedna z davodu,
ze svého hlediska pfiméfenych a dostacujicich k situaci. Porozumét jeho jednéni
znamena poznat jeho pfistup k situaci, odhalit jeho motivy. Neexistuje jednani, jemuz
nelze porozumét. KdyZz nékteré jednani clov€ka oznaime za nerozumné
nebo nepochopitelné, jde o jednani, které neni znaseho hlediska dostate¢né

0 W *w

prizplsobeno situaci, je nepfiméfené, nikoliv v8ak nevysvétlitelné (Ruzicka, 1995).

Motivy lidského pocinani maji své zdroje v hlubSich potfebach a hodnotach lidi.
Potiebé, které se dostdva védomého vyjadieni, se fika prani. Vedouci muze nékdy
napomoci procesu, jehoz prostiednictvim se potieby transformuji v prani. Mize také
s kazdym jednotlivcem pracovat na realizaci téchto pfani v kontextu spolecného tkolu

a spole¢ného zivota skupiny nebo organizace (Adair, 1993).
Postoje a motivy zaméstnancli miizeme usmérnit pouzitim motivacnich nastroji:

= pochvala,
= kritika,
= zadavani vhodnych tkola (B&lohlavek, 2010).
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Psychologie rozliSuje dvé skupiny motivil k praci, a to intrinsické motivy, tj. pfimo

souvisejici s praci a extrinsické motivy, tj. mimo vlastni praci.
Intrinsické motivy prace:

= potieba Cinnosti vitbec (zbavit se ,,nadbytecné energie*),

= potfeba kontaktu s druhymi lidmi (zejména u profesi, jejichz zakladnim
obsahem je kontakt s lidmi),

= potieba vykonu (pfedevs§im uspokojeni z uspésného vykonu),

* touha po moci (tu umoznuji v ur¢ité mife zejména vyssi pozice v hierarchii
organizace),

* potfeba smyslu zivota a seberealizace (prace poskytuje prileZitosti
k smysluplnym ¢innostem s hodnotovymi vysledky, umoziiuje prokazat

své kvality a rozvijet osobnostni pfedpoklady).
Extrinsické motivy prace:

= potieba penéz,

» potieba jistoty (ta je ¢aste¢né identicka s potfebou penéz, je vSak vice spojena
s budoucnosti ¢loveka),

» potieba potvrzeni vlastni dulezitosti (motiv sebepotvrzeni, casto spojeny
S prestizi zastdvané pracovni ¢i spole¢enské pozice),

= potieba socidlnich kontaktli (v souvislosti s pracovni ¢innosti),

* potieba soundleZzitosti, partnerského vztahu (Kocianové, 2010).

Motiv vyjadiuje obsah uspokojeni, které¢ vede k redukci piivodniho motivacniho
stavu, potfeby. Vlastni psychologickou pfi¢inou chovani jsou tedy motivy. Motiv
je hypoteticky konstrukt, vysvétlujici, pro¢ se jedinec chova, tak aby néceho dosahl.
Motivem nemusi byt jen aktualné vystupujici potieby, ale také ofekavani urcitého
uspokojeni, které¢ vyplyva znauCen¢ho ziskavani odmén a vyhybéani se trestim,
ale které vzdy souvisi sné&jakou trvalejsi tendenci k maximalizaci piijemného

a minimalizaci nepfijemného (Nakone¢ny, 1999).
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Dle Bélohlavka (2005) maji motivy dvé slozky:

» energizujici - davaji silu a energii jednani lidi,
» fidici - davaji smér jednani, lidé se rozhoduji pro uréitou véc a ne pro jinou.

Vybiraji zpusob a postup, jak této véci dosdhnout.

2.1.4 Motiva¢ni proces
Motivacni proces ma cyklicky charakter:

* Na jeho pocatku je vzdy motivaéni napéti, vyvolané v disledku poruseni vnitini
rovnovahy (stav nedostatku nebo nadbytku), jehoz odstranéni a obnoveni
je povazovano za zadouci (potiebné).

= V disledku motivacniho napéti a s cilem obnovit rovnovahu dochazi
Kk instrumentalnimu, tj. subjektivné ti¢elnému chovani. Dochazi k nému tehdy,
je-li motiv dostateéné silny, vidina cile atraktivni, v disledku zkuSenosti
je pozadované usili vyhodnoceno subjektem jako realné, je-li situace, v niz
se jednotlivec nachdzi, ptizniva.

» V tomto kroku je dosazeno cile a reakce se dovrsuje.

= Uspokojeni potieby (Tureckiova, 2004).

Motivovani jinych lidi je uvadéni téchto lidi do pohybu ve sméru, kterym chceme,
aby se ubirali za ucelem dosazeni néjakého vysledku. Motivovani sebe sama se tyka
nezavislého stanovovani sméru a podnikani kroku, které zajisti, abyste se dostali tam,
kam chcete. Motivaci lze charakterizovat jako cilové orientované chovani. Lidé jsou
motivovani, kdyz ocekavaji, Ze urcCité kroky pravdépodobné povedou k dosazeni
n¢jakého cile a cenéni ¢1 hodnotné odmény - takové, ktera uspokojuje jejich potieby.
Dobie motivovani lidé jsou s jasn¢ definovanymi cili, od nichZ o¢ekavaji, Ze povedou
Kk dosazeni téchto cili. Takovi lidé mohou byt motivovani sami od sebe, a pokud
to znamena, ze jdou spravnym smérem, aby dosahli, ¢eho dosdhnout cht&ji, pak

je to nejlepsi forma motivace (Armstrong, 2007).
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Obrazek 2: Proces motivace

A\ 4

1. Neuspokojena
potieba (vytvaii touhu
naplnit potteby bezpeci,
piatelstvi, uspéchu)

A 4

3. Uspokojeni potieby
(odmény potiebné
k uspokojeni potieb)

I

2. Cilové orientované
chovani (akce
Kk naplnéni potieb)

2.1.5 Motiva¢ni pristup

Motivaéni pfistup vychazi z toho, ze prace, ktera pracovnika uspokojuje, je sama
nejlep§im motivatorem. Pracovnici, ktefi jsou spokojeni se svou praci, maji ji radi
apovazuji ji za vyznamnou, jsou motivovani k tomu, aby ji vykonavali co nejlépe.
Jestlize tedy chce mit organizace vysoce motivované pracovniky, je motivacni piistup

Kk vytvafeni pracovnich kol a pracovnich mist uzite¢ny a vede kK dosazeni ptiznivych

vysledki (Koubek, 2004).

Zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2004

2.1.6 Motivaéni techniky

Motivovany kolektiv je

vykonny kolektiv. Zaméstnanci maji pfirozené ruzné

potieby, ale vétSina vyZaduje nasledujici polozky:

= bezpecnost,
= zajimavou praci,

* zajimavy podnik,

= pratelské spolupracovniky,

= dobrého nadfizeného,
" povyseni,

"  Uznani,

* dobré pracovni podminky,

* odmény,

= dobry plat (Miskell, Miskell, 1996).
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2.1.7 Pracovni motivace

Pracovni motivaci rozumime ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojen
s vykonem pracovni Cinnosti, se zastdvanim urcité pracovni pozice a s vykonem
ji odpovidajici pracovni role, tj. s plnénim pracovnich ukoli. Pracovni motivace
vyjadiuje piistup cloveka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni
a ke konkrétnim pracovnim ukolim, tj. vyjadiuje konkrétni podobu jeho pracovni

ochoty (Bedrnova, Novy, 2007).

Rozumi se ji vyjadreni ptistupu jednotlivce k praci, jeho ochoty pracovat, vychazejici
z n¢jakych vnitinich pohnutek (tj. motivll). Obvykle se v této souvislosti uvazuje také
0 postojich ¢lov€ka k praci, at’ uz méme na mysli obecny postoj (vztah) k préci jako
takové (prace jako hodnota sama o sob¢€), nebo k praci v ur€ité firmé nebo typu
organizace (zde obvykle ve spojeni s vyjadienim pracovni spokojenosti). Bézné
se mluvi o potifebé pracovat, o postojich k praci (nebo pracovnich postojich), ale také
0 zam¢fenosti osobnosti na urCity typ prace napf. manudalni prace nebo prace duSevni

(Tureckiova, 2004).

Pracovni cinnost neni jen zdrojem obzivy. Je také prostfedkem piindsejicim
uspokojeni ze samostatného prubéhu prace, z dosazenych vysledki, ze socidlniho
postaveni a prestize nositele profese, ze socialnich vztahii, z ocenéni. Materidlni
zabezpeceni, dobry plat je rozhodujici jen v téch ptipadech, kdy vysledek prace
zajistuje pouze zakladni Zivotni existenni minimum pracovnika a jeho rodiny.
U vétSiny lidi vystupuje kombinace fady duvodu, kterd se mize postupné nebo situaéné
menit. Také lidé od své prace chtéji spoleCenské uznani, spoleCenské postaveni,
moznost odborného a spoleCenského rastu, moznost odborné iniciativy. Jedinec
prostiednictvim prace dosahuje na spliovani svych potieb spojenych se stavem
uspokojeni. Zdroje pracovniho jednani jedince jsou vnitini (potieby, z4jmy, hodnoty,
temperament apod.) a vnéjsi (vlivy okoli). Pracovni motivace je tak vysledkem

slozitého piisobeni mnoha vlivii (Wagnerova, 2008).

Motivace na pracovisti je jednoznacné dulezitd proto, ze podnik potiebuje
motivované zameéstnance k tomu, aby vibec piezil. Motivovani zaméstnanci jsou
produktivnéjsi a vytvari pozitivni energii na pracovisti. Neni nic demotivujiciho
nez nespokojené pracovni prostiedi, ve kterém se projevuje negativni a zakeiné

soupefeni mezi spolupracovniky. Pokud se k tomu ptida skutecnost, ze to, co motivuje

19



zamé&stnance, neni vlastn¢ vibec nic konstantniho, vyplyva ztoho fakt, ze téma

vvvvvv

(Podmoroff, 2005).

Pozadavky lze pfeménit ve zdroje tim, Ze pracovniky zapojime do rozhodovéni,
ktera se jich tykaji. Zapojovani pracovnikli do rozhodovani vSeobecné znamend jejich
informovani o souvislostech a duvodech rozhodnuti. Pracovnici, ktefi
se na rozhodovacim procesu podileji ve vétsi mife — na koncipovani rozhodnuti,
shromazd’ovani informaci, vymysleni alternativ, predkladani doporuceni, se stavaji
angazovanéjsimi pracovniky, oddanégji sledujicimi vysledky. Zapojovani pracovnikl
do celé site procesu rozhodovani mize zmirnit jejich pocit, ze jsou pod kontrolou,
a zvysit jejich pocit zavazku. Pracovnici zapojeni do vybéru uchazect o funkci jejich
vlastniho nadfizeného se stavaji lidmi, ktefi jsou vice oddani nadfizenému, ktery je
nakonec pfiijal. Pracovnici, ktefi mohou vyslovovat své nazory na zavadéni novych
vyrobkd, jsou na téchto vyrobcich vice zainteresovani. Pracovnici, ktefi se mohou
vyjadfit k tomu, kde bude zfizen novy zavod, budou ochotnéjsi ptistoupit na své vlastni
premisténi. Cim vy3§i je mira zapojeni, tim vice se pracovnik bude citit soudasti
rozhodnuti a ona vy$$i mira zapojeni se stane spiSe zdrojem nez pozadavkem

(Ulrich, 2009).

Dle Bélohlavka (2005) si mnozi manazefi stézuji, ze jejich lidé jsou malo
motivovani. Motivovani pracovnika fesi fadu dulezitych problémi, které pfed manazery
stoji:

= Jak ziskat a udrzet pracovni Gsili a zajem pracovnikill o prospéch firmy?

= Jak podnitit lidi k hledani uspor a zlepseni v pracovnim procesu?

= Jakym zplsobem presvédcCit pracovniky, aby setrvali ve firmé i v téZkych
dobach?

= Jak ziskat do firmy schopné odborniky?

= Jak docilit, aby pracovnici byli ochotni nastoupit na mimofadné smény i mimo

svou pracovni dobu, je-li to tieba?
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Dulezité je, aby manaZer pfesné zjistil, co motivuje jeho zaméstnance, protoze kazdy

pracovnik je jiny. Nékteti zaméstnanci si pteji byt za dobré vysledky prace chvaleni, jini

touzi po moci nebo uznani (Lauby, 2005).

Faktory ovliviiujici pracovni motivaci

Mezi konkrétni faktory ovliviiujici pracovni motivaci a mezi ndstroje motivovani

pracovnikil mizeme zaradit predevsim:

napln prace - obohacovani nebo rozSifovani jejiho obsahu v souladu
se schopnostmi pracovnika,

zapojovani pracovnikli a moznost angazovat se na cilech firmy nebo tymu,
pienaseni pravomoci a odpoveédnosti,

efektivni komunikaci manazera s pracovniky a systém zpétné vazby,
informovanost o déni ve firm¢ a poskytovani vSech informaci, které pracovnici
potiebuji jak pro svtj aktualni pracovni vykon, tak pro pocit jistoty, ze S nimi
firma pocita,

nastoleni takovych vztaht, které podporuji firemni kulturu 1 konkrétni
interpersonalni vztahy uvnitt pracovniho tymu,

moznost osobniho i profesniho rozvoje a kariérniho ristu ve firmé,

spravedlivy a prithledné (na vykonu anebo kompetencich) zaloZeny systém
odménovani a hodnoceni pracovniho vykonu,

socialni program,

zpuisob chovani manazera vuc¢i spolupracovnikiim, ktery zaklada styl fizeni

nebo vedeni lidi ve firmé (Tureckiova, 2004).

2.1.8 Motivace k vykonu

Vsechny organizace se zajimaji o to, co by se mélo udélat pro dosazeni trvale vysoké

urovné vykonu lidi. Znamena to vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéj$im zplisobem

motivovani lidi pomoci takovych nastroja, jako jsou rizné stimuly, odmény, vedeni lidi

a prace, kterou vykonavaji, a podminky v organizaci, za nichZ tuto praci vykonavaji

(Armstrong, 2007).
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I kdyZz neexistuje pfimy vztah mezi spokojenosti a vykonem pracovnikii, praxe
prokazala, ze spokojeny pracovnich ochotnéji akceptuje pozadavek na kvalitu a kvantitu
vykonu neZ pracovnik frustrovany a nespokojeny. Uroven péée o pracovniky vypovida
o vyznamu, jaky zameéstnavatel piikldda pracovni sile. Nalezneme pfipady,
kdy povazujeme za dostate¢né, respektujeme-li pracovné pravni predpisy. Nektefi
si oviem uvédomuji, Ze nadstandardni podminky zaméstnani piedstavuji ucinny

prostiedek motivace k praci (Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001).

Pro vykon kazdé prace plati urcité¢ optimum. K maximalnimu vykonu vede optimalni
motivace. Jak podmotivovani tak i pfemotivovani vedou k nizkym vykonim. Skala
motivace je znaén¢ interindividudlné proménlivA napiiklad v zavislosti
na temperamentu a stabilit€ osobnosti. Lze fici, Ze jeden staly podnét (naptiklad tedy
vysledek hodnoceni) mize vést k rozdilnym tGrovnim vysledné motivace (u jednoho
K optimalni motivaci, u jiného k motivaci nizké nebo nadmérné). U naroénych
a slozitych praci je kvalita vykonu dfive poskozena vznikajicim napétim, nez je tomu

u praci jednoduchych (Wagnerova, 2008).

Rainey (2003) tvrdi, ze motivace sama o sobé& neurcuje pracovni vykon. Néktera
osoba miuze disponovat vysokou motivaci, ale i pfesto mize nedostate¢né plnit zadany
ukol, protoze ktomu nema dostatek schopnosti. Zatimco jind osoba muze mit
nadprimérmné pracovni vysledky i pfes malou miru motivace. Lidé mohou ziskat
motivaci tim, Ze budou mit pocit toho, Ze jsou schopni dobife vykonavat svoji praci.
Naopak motivaci mohou ztratit velice rychle prostfednictvim frustrace, ktera miize byt
zpusobena nedostatkem schopnosti kvalitné odvadét pracovni vykon. Ptfipadné

pracovnik muze ztratit motivaci k vykonu tim, ze mu podnik neumozni kariérni rust.

Na vedouciho pracovnika (manazera) klade fizeni pracovniho vykonu pozadavek
zabezpec€it motivujici vedeni pracovnika a priibézné mu poskytovat zpétnou vazbu

tykajici se jeho pracovniho vykonu (Koubek, 2004).
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Obrazek 3: Rizeni pracovniho vykonu

Dohoda (smlouva)
0 pracovnim vykonu
a vzdélavani a rozvoji

g

MOTIVUJICI VEDEN{

A NEUSTALA KOMUNIKACE

g

Pracovni vykon pracovnika
Vv priubéhu roku a jeho
sledovani

g

Zkoumani (hodnoceni)
pracovniho vykonu

pracovniki a jeho faktort

Odmeénovani pracovnikil Vzdélavani a rozvoj
pracovnikd

Zdroj: Koubek, 2004

Nejlepsi vykon podavaji lidé, ktefi se dostatetné umi fidit sami a v dostate¢né mifte
0 to také sami dbaji. Vykonnost na jedné stran¢ zalezi na ptispéni jedincti, z nichz kazdy
potiebuje mit pocit docenéni. Na druhé strané, i kdyz jedinci — a zejména ti spravni —
maji naprosto zasadni ulohu, je to organizace a jeji ucel, co musi stat v popiedi.
Vykonnost je zavisla na spolupraci, na tymové praci, na jedincich, kteti odevzdavaji své
nadani a své nejvyssi nasazeni néfemu, co je vEtSi nez oni sami (Magretta,

Stone, 2004).
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Obrazek 4: Rizeni pracovniho vykonu na urovni jednotlivce

Formovani a stanoveni
cili — dohoda na cilech

Hodnoceni a

odménovani vykonu
(ptipadné s vazbou
na rozvoj a umisténi)

RIZENI
PRACOVNIHO
VYKONU NA
UROVNI
JEDNOTLIVCE

Cilem je ptedevsim zlepsit vykon v budoucnosti, a to se nemize dit byrokratickym
zpliisobem. Je tfeba s lidmi mluvit a motivovat je, aby oni sami byli autory riznych
navrhit cild a zplsobl jejich dosazeni. Hodnotitel si tedy nehraje na ucitele,

ktery nejlépe vi. Hodnoceny se stava aktivnim subjektem hodnoceni, nikoli jeho

Planovani t¢innych
opatfeni a stanoveni
kritérii (méfitek)
hodnoceni

Sledovani vykonu
a poskytovani zpétné
vazby a ptipadnych
navrhl na mozna
zlepSeni nebo na Gpravu
pracovniho vykonu

pasivnim objektem (Hronik, 2006).

Motivace a FeSeni problémi vykonnosti

Motivace v fizeni zmén formuluje nékteré zasadni pozadavky na novou kvalitu prace

Zdroj: Tureckiova, 2004

s lidmi. To znamena nikoliv pouze administrativné fidit, ale umét:

= vybrat si spravné lidi,

= vytvaret podminky pro jejich osobni i odborny rist,

» neustalou péci prohlubovat jejich identifikaci s firmou,

= citlive, ale jasn€ provadét strukturdlni zmeény,

* rozloucit se s témi, ktefi kdo pracovniho tymu nezapadaji (D ambrosova, 2011).
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2.2 Stimulace

Stimulaci odliSuje od motivace pusobeni na psychiku zvnéjsku, jejim tkolem
je zména motivace. Obecnym cilem pracovni stimulace je ovliviiovani pracovni ochoty
lidi. Zadouci ucinek ma takova stimulace, pfi niZ jsou uzivany stimuly (podnéty,

pobidky) v souladu s vnitini motivaci jedince (Kocianova, 2010).

Pracovnika kladn¢ stimuluje to, co v komplexu pulsobicich vlivi umoziuje
uspokojovat jeho soucasné potieby a co je v souladu se souhrnem jeho zivotnich
hodnot. Naopak rusivé na pracovnika ptsobi to, co v komplexu ptsobicich vlivii brani
uspokojovani jeho aktualnich potfeb nebo co vstupuje do rozporu s jeho zivotnimi
hodnotami. To znamend, ze kazda stimulace vzhledem k o¢ekdavanému vysledku miize

mit vliv pozitivni, neutralni i negativni (Krninska, 2012).

Elementem stimulace je stimul a pouziva se ve vyznamu:
*  vn&j$i podnét,

pobidka,

= popud,

* incentiva (Provaznik, Komarkova, 2004).

Podstatou stimulace prace je zdmérné ovlivilovani motivace pracovnikd, tj. zamérné
ovlivilovani jejich pracovni ochoty. Ochota pracovnika byva nejptiznivéjsi v ptipadech,
kdy dochazi k souladu mezi jeho osobnim zaméfenim a zijmy a cili podniku.
Ovliviiovani pracovni ochoty sleduje v podstaté¢ dva cile - podnécovani piiméten¢ho
pristupu pracovnikl k vykonavéani pozadované Cinnosti a utvareni vlastnosti dobrého
pracovnika. Stimulujici G¢inek riznych podnétt a prostfedkll je u riznych jednotlivet
odlisny. To predpoklada dobrou znalost pracovni skupiny. Cim je vyspélejsi spole¢nost,

tim je vétsi rozmanitost pouzivanych a u¢innych stimult (Horalikova, 1999).
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2.2.1 Prehled prostiedki stimulace

Ptehled zakladnich prostiedkt stimulace, které ptisobi v podniku, je nasledujici:

1.

Hmotny ¢initel - projevuje se v hmotné zainteresovanosti pracovnikt. Jeho
zakladni formou je penézni odména za praci, mzda, plat.

Pracovni hodnoceni ¢innosti a osobnosti ¢lovéka v pracovnim procesu -
uskute¢iuje je bezprostiedné nadiizeny pracovnik (hodnoceni prace
a pracovnika).

Spolecenské hodnoceni prace a profese - zavisi na prevazujicich postojich
Vv podniku a celkové Girovni rozvoje spole¢nosti.

Fyzické pracovni podminky a pracovni rezim - jsou-li pfiméfené, nevénuje
jim pracovnik pfili§ mnoho pozornosti. Pfiznivy stimulacni ucinek ziskavaji,
kdyz je pracovnik miize aktivn€ upravovat.

Hodnoceni jednotlivce v pracovni skupiné, tymu - byva vyjadieno
Vv celkovém minéni skupiny o osobnim a pracovnim profilu jednotlivce.
Porovnavani vysledkii vlastni ¢innosti s pribéhem a s vysledky c¢innosti
druhych pracovniki - obecnym zékladem je zde kritické sebehodnoceni, které
lidé provadéji a které vzdy predpokladda moznost porovnavat sebe, své jednani
a vysledky s jednanim a vysledky druhych lidi v obdobnych situacich.
Participace neboli Gcast pracovnikii na Fizeni - zna¢ny vyznam ma zejména
soustavné a dostatecné¢ informovani pracovniklli a zajiSténi prichodnosti
informaci od vedouciho k pracovnikiim i od pracovnikl k vedoucimu.

Samotné (tvorivé) provadéni pracovni ¢innosti - fidici pracovnik ma moZnost
vyuzZivat tento stimulacni Ccinitel hlavné cilevédomou péci o odbornou
pfipravenost  fizenych  pracovnikli, pfiméfenou delegaci pravomoci
a odpovédnosti za stanovené ukoly.

Osobnost a jednani Fidiciho pracovnika - velmi vyrazné€ v tomto sméru pusobi
| forma a obsah hodnoceni, které vedouci vuéi fizenym pracovnikim pouziva

(Krninska, 2012).
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2.2.2 Oblasti vyuzivani stimula¢nich prostiedki

Stimula¢ni prostiedky je potieba vybirat nejen s ohledem na konkrétniho ¢lovéka,

ale také s ohledem na to, kterou oblast jeho pracovniho jednani chceme ovlivnit.

Nejcastéji se stimuluji tyto oblasti:

Stimulace k pracovnimu vykonu - se zaméfuje pfedev§im na kvalitu. Nestaci
jen kontrola kvality u vystupu, kazdy zaméstnanec musi provadét prubéznou
kontrolu sam a toto sebekontrola se musi stat samoziejmou zvyklosti.
Pfi stimulaci ke kvalité by méli vedouci pracovnici v prvé fadé sami pochopit
zakladni vazbu mezi kvalitou prace a kvalitou osobnosti pracovnika. Kvalitni
prace obohacuje ¢lovéka, podili se na jeho odborném ristu.

Stimulace K tvofivosti - stale vétsi vyznam ma podnécovani tvofivosti
pracovniki, a to na vSech podnikovych trovnich. Nelze predpokladat,
ze vSechny tvofivé napady budou vzdy vyuzity. Ale v prostfedi, které je
oteviené tvarci aktivit€é zaméstnanci, se samoziejm¢é mezi mnozstvim
nepouzitelnych néapadii objevi Castéji napad uzitecny, posunujici efektivnost
prace vpied, nez tam, kde se postavi vnitini bariéry a strach pfed neuspéchem
a zesmeésnénim vEtsi nez prirozend potieba experimentovat a premyslet o praci.
Stimulace k seberozvoji - uéeni je zalezitosti celého lidského zivota, nikoliv jen
obdobi mladi. VSechny obory lidské ¢innosti se méni a vyvijeji a predstava,
ze by bylo mozno v nékterém z nich vystacit se souhrnem poznatkli ziskanych
Kk ur¢itému datu, jakkoliv dobie zvladnutych, je nerealna.

Stimulace ke spolupraci - 1idé, ktefi spolupracuji v rdmci jednoho pracovniho
kolektivu, maji predpoklad dosahovat lepSich pracovnich vysledki.

Stimulace k odpovédnosti - odpovédnost v pracovni ¢innosti znamena piijeti
celého vztahového ramce souvislosti, které jsou tésné ¢i volngji spojeny
s pracovni aktivitou. Tento vztah je vnitiné proZivan jako zavazek, povinnost
predvidat veskeré dusledky vlastniho chovani. Odpovédnost piijiméa clovek,
ktery si je védom svych moznosti ovliviiovat aktivné déni kolem sebe

(Bedrnova, Novy, 2007).
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2.3 Vzdélavani

V modernich organizacich, ve kterych pouhé udrzeni soucasné urovné pracovniho
vykonu a produktivity, coz ovSem zdaleka nestaci na ziskani globalni konkuren¢ni
vyhody, vyzaduje neustalé rozSifovani a prohlubovani kvalifikace pracovnikt.
Odpovédnost manazeri za vzd¢lavani a rozvoj pracovnikd tak vyrazné roste

(Walker, Collins, 2003).

Vzdélavani pracovnikl je zpravidla chépano jako zahrnujici odborné vzdélavani
i rozvoj znalosti, dovednosti a schopnosti. Vycvik (trénink) lze charakterizovat jako
osvojovani (praktickych) dovednosti a chovani prostfednictvim cviceni ¢i konkrétni
¢innosti. V riznych organizacich bude podoba vzdélavani a rozvoje lidi rizna.
V kazdém ptipad¢ plati, co plati téméf pro vSechny persondlni aktivity, ze i v oblasti
vzdélavani a rozvoje je tifeba vychéazet zpotfeb a specifickych podminek kazdé
organizace. Vzdé&lavani a rozvoj pracovniki by mély byt soucasti celkové strategie
a politiky organizace. Investice organizace do vzdélavani jsou chapany, jako néavratné,
tj. zajiStuji organizaci potiebné schopnosti personalu a jsou povazovany za vyhodu,

kterou organizace svym pracovnikiim poskytuji (Kocianova, 2010).

Podnikové vzdélavani je vzdé€lavaci proces organizovany podnikem. Zahrnuje
jak vzdélavani v podniku tj. interni, vnitropodnikové vzdélavani, organizované
podnikem ve vlastnim vzdélavacim zafizeni nebo na pracovisti, tak 1 vzdélavani mimo
podnik tj. externi vzdélavani, vzdélavani na objednavku ve specializovaném

vzdélavacim zatizeni nebo ve Skole (Bartoiikova, 2010).

Uspéch podnikového vzdélavani zavisi na:

» dobfe organizovaném  systému  vzdélavani  (vyuZzivajicich  forem
vnitropodnikovych i externich),

» kvalitné zpracovaném planu vzdélavani, ktery musi odpovédét na otazky jaké
vzdélavani ma byt zabezpeceno, komu, jakym zpusobem, kym, kde, za jakou
cenu,

* hodnoceni vysledki vzdélavani a vzdélavaciho programu (Horalikova, 1999).
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Z hlediska persondlniho fizeni je vzdélavani pracovnikd vyznamnou cinnosti
VvV systému provazanych personalnich Ccinnosti, na jejichz realizaci se zpravidla
vyznamné podileji personalni specialisté ¢i specialisté v oblasti vzdélavani
V organizacich a rovnéz vedouci pracovnici. Vzdélavani je dilezitou oblasti personalni
strategie a personalni politiky i personédlniho pldnovani. Vzdélavani pracovnikt a jejich
rozvoj jsou nastroje k jednomu z hlavnich tkoli personédlniho fizeni v organizaci,
kterym je sladovéani pozadavkll mist a schopnost lidi v soucasnosti i v budoucnosti,

tudiz je jednou z prioritnich oblastni personalniho fizeni (Kocianova, 2010).

Podnikové vzdélavani tedy zahrnuje:

= vzdélavani v ramci adaptaéniho procesu a pfipravu pracovnikii k pracovni
¢innosti (orientace),

= prohlubovani kvalifikace (doskolovani) - pokracovani odborné piipravy
V oboru, ve kterém ¢loveék pracuje na svém pracovnim miste,

» rekvalifikaci (pfeskolovani) - jde o takové formovani pracovnich schopnosti
Cloveka, které smeétfuje k osvojeni si nového povolani, mize byt plna
nebo ¢aste¢na,

» profesni rehabilitaci - opétovné zatazeni osob, kterym jejich stavajici zdravotni
stav brani trvale nebo dlouhodobé& vykonavat dosavadni praci,

= zvySovani kvalifikace - oblast rozvoje (Bartonikova, 2010).

2.3.1 Cil vzdélavani

Vzdélavani v organizaci ma dva cile:
* Rozvoj zptsobilosti v§eho druhu.

= ZvysSeni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti (Hronik, 2006).

Cilem vzdélavani a programi vzdélavani v néjaké organizaci je zabezpecit
kvalifikované, vzd€lané a schopné lidi potfebné k uspokojeni soucasnych 1 budoucich
potteb organizace. K dosaZeni tohoto cile je nutné zabezpecit, aby lidé byli pfipraveni
a ochotni se vzdélavat, chapali, co museji znat a byt schopni délat, a byli schopni
prevzit odpovédnost za své vzdélavani tim, Ze budou plné vyuZivat existujici zdroje
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vzdélavani, vcetné pomoci a vedeni ze strany svych liniovych manaZert

(Armstrong, 2007).

2.3.2 Oblasti vzdélavani

Hronik (2007) definuje oblasti vzdélavani nasledovné:

Funkéni vzdélavani - ma charakter odborné piipravy a uceni do zasoby.
Navazuje na popis prace a zabezpeCuje, aby mohl pracovnik zdarné
a standardnim zptisobem vykonavat svou praci. Casto byva predmétem
certifikace.

Dopliikkové funkéni vzdélavani - naptiklad u projektantii nékdy byva vycvik
v obchodnich dovednostech, Skoleni v jakosti. Je rozsifujici. To, co je
pro né¢jakého pracovnika funkénim vzdélanim, pro jiného je doplikovym.
Stiraji se zde hranice mezi rozvojem mékkych a tvrdych kompetenci.
ManaZerské vzdélani - od MBA az po dil¢i aktivity jako je naptiklad nacvik
skupinového tymového feSeni problémi a rozvoj dalSich manazerskych
zpusobilosti. Manazerské vzdélavani nabyva vsech moznych podob.

Jazykové vzdélavani

IT Skoleni

Skoleni ze zikona - fada vzd&lavacich aktivit je dany, protoze vyplyva

ze zakona. Ma nevybérovy charakter - je pro vsechny.

Vzdélavani pracovniki (ptipravy) lze ¢lenit napt. podle skupin pracovniki na:

ptipravu délnikd,
pripravu technicko-hospodatskych pracovnik,
vstupni pfipravu pro vykon fidici funkce,

dalsi zvySovani kvalifikace fidicich pracovniki a specialistti (Horalikova, 1999).
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2.3.3 Faktory piisobici na vzdélavani

Na efektivitu vzdélavani pracovniki pusobi fada faktort. Nékteré z téchto faktord
jsou na stran¢ pracovnikl jako ucastnik vzdélavani, jiné jsou na strané organizace
a vedoucich pracovnikii a dal§i na strané dodavateli vzdélavani. Pokud se tyka
pracovnikii, mé nejspiSe nejvétsi vyznam jejich motivace ke vzdélavani, kterd je
predpokladem jejich aktivity. Pracovnici by mé&li mit jasny cil svého vzdélavani - rozvoj
schopnosti, jez pottebuji k lepSimu vykonu. Z pohledu organizace je nezbytné,

aby investice do vzdélavani podporovaly rozvoj praveé téchto schopnosti.

Nadfizeni by meéli pracovnikim vytvaret ke vzdélavani dostatecné podminky
ve smyslu podpory vzdélavani. Pracovnikim by méla byt umoznéna tcast
Vv pldnovanych terminech vzdélavani a méla by jim byt poskytnuta pozitivni zpétna
vazba. Dodavatel¢ vzdélavani, vzdélavatelé jsou velmi dilezitym clankem
ve vzdélavani, jejich profesionalita aschopnost zohlednovat specifické poticby
ucastnikli  vzdélavani maji na celkovou efektivitu vzd€lavani znaény vliv

(Kocianova, 2010).

2.3.4 Motivace ke vzdélavani

Lidé museji byt motivovani se ulit a vzdélavat. Méli by si byt védomi toho,
Ze soucasnou uroven jejich znalosti, dovednosti, schopnosti nebo jejich soucasné
postoje ¢i chovani je tfeba rozvinout nebo zlepsit, aby byli schopni vykonavat svou
praci ke své vlastni spokojenosti i ke spokojenosti jinych. Museji tedy mit jasnou
predstavu o tom, jak by se v tomto ptipadé¢ méli chovat. Aby byli motivovani, museji
vzdélavajici se lidé nalézat ve vzdélavani uspokojeni. Ke vzdelavani byvaji

4

nejochotné;jsi, jestlize to uspokojuje jednu nebo vice jejich potieb (Armstrong, 2007).

2.4 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva dosahovanim organizac¢nich cili prostfednictvim

lidskych zdrojti (B&lohlavek, Kogtan, Sulef, 2006).

Rizeni lidskych zdroji pfedstavuje nejnovéjsi koncepci personalni prace, ktera

se ve vyspélém zahrani¢i zacala formovat v pribshu 50. a 60. let. Rizeni lidskych
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vstupu a motoru cinnosti organizace. DovrSuje se vyvoj personalni prace

od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncep¢ni, skute¢né fidici (Koubek, 2007).

Dle Armstronga (2007) je fizeni lidskych zdrojii definovano jako strategicky
a logicky promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji - lidi, ktefi
Vv organizaci pracuji a ktefi individudlné 1 kolektivné piispivaji k dosazeni cila

organizace.

2.4.1 Cil a ukol rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji lze definovat jako proces dosahovani podnikovych cilt
prostiednictvim ziskavani, stabilizovani, propousténi, rozvoje a optimalniho vyuzivani
lidskych zdroji v organizaci. Dosahovani cili je hlavnim tkolem jakékoliv oblasti
fizeni. Pokud nejsou vyty€ené cile pravideln¢ plnény, organizace zanika (Donnelly,

Gibson, Ivancevich 2004).

Cilem fizeni lidskych zdroji je docilit dynamizujici role podnikového kolektivu

Vv rozvoji podniku (Krninska, 2002).

Vyznamnym tUkolem fizeni lidskych zdroji je obstarani kvalifikovanych,
talentovanych a motivovanych zaméstnanct. Zahrnuje to ziskavani, tfidéni, vybér
a umistovani pracovnikti. Udrzeni se schopnych jedincti je pro kazdou organizaci
rovnéz velmi dulezité. Jestlize kvalifikovani jedinci z podniku neustale odchazeji,
je nezbytné soustavné hledat novy personadl, a to stoji ¢as a penize. Opakem udrZeni,
stabilizace pracovniki je ovSem ukonceni pracovniho poméru ¢i dokonce propousteni,
které je neradostnou soucasti kazdé manazerské prace. Postupy pii ukoncovani
pracovniho poméru specifikuje personalista, popfipadé¢ jsou obsaZeny v pracovni

smlouvé nebo v platnych zakonnych normach (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2004).
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Obrazek 5: Obecny ukol fizeni lidskych zdrojt

Slouzit k tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZvySovanim produktivity
+
ZlepSovanim vyuziti

A 4 A 4 A 4 A 4
Lidskych Informacnich Materialnich Financnich
zdrojt zdrojt zdrojt zdroji

A A A A

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek, 2007

2.4.2 Rozvoj lidskych zdroju

Rozvoj lidskych zdroji predstavuje moderni podnikovou strategii, zamétfenou
na klicovy faktor prosperity - ¢lovéka se vSemi jeho potencemi, ve vSech vazbach a jeho

vztazich (Krninska, 2002).

Rozvoj lidskych zdroji, ¢i také persondlni rozvoj, zahrnuje vzdélavani a vychovu,
hodnoceni pracovnikli a pfipravu pracovniki na stavajici nebo budouci praci.
Tyto ¢innosti maji znany vyznam pro ekonomicky a psychologicky rozvoj
zamé&stnancl. Potfebu personalniho rozvoje nelze uspokojovat Vv organizaci, ktera nema
jak individualnich, tak podnikovych potieb do té miry, aby to vedlo k plnému vyuziti
lidského potencidlu. Tato cast fizeni lidskych zdroji ukazuje, jak je dulezité soustavné
rozpoznavat a propojovat potfeby organizace s potfebami lidi (Donnelly, Gibson,

Ivancevich, 2004).
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Rozvoj a ftizeni lidskych zdroji musi vychazet z ménicich se charakteristik lidi

a proto zahrnuje:

= spravnou volbu a zajisténi profesni a kvalifikacni struktury,

= vV maximalni pfipustné miie delegovani pravomoci a odpovédnosti,

= participaci, a to nejen na fizeni a rozhodovani, ale i na odménovanti,

= stimulaci ztotoznéni s podnikovou kulturou,

= ndhradu pfisné kontroly sdilenymi hodnotami,

= péci o kvalifikacni riist pracovnikd, o jejich osobni rozvoj,

= podporu soudrznosti, vytvareni spolupodilnictvi na  uspé&Sich
a neuspéesich,

= a vkonetné fazi vyuziti potencidlu jednotlivcl i1 celého podnikového

kolektivu (Horalikova, 1999).

2.4.3 Systém lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji funguje prostiednictvim systému lidskych zdrojd,

které logickym a promyslenym zptisobem propojuji:

Filozofie lidskych zdroja - popisujici kli¢ové a zastteSujici hodnoty a zakladni
principy uplatiiované v fizeni lidi.

Strategie lidskych zdroju - definujici smér, jimz chce fizeni lidskych zdroja jit.
Politiky lidskych zdroji - coz jsou zasady definujici, jak by mély byt tyto
hodnoty, principy a strategie uplatiovany a realizovany v jednotlivych oblastech
fizeni lidskych zdroju.

Procesy v oblasti lidskych zdroji - obsahujici formalni postupy a metody
pouzivané k uskute€iiovani strategickych plant a politik lidskych zdroji.

Praxe v oblasti lidskych zdroji - zahrnujici neformalni pfistupy pouzivané
pfi fizeni lidi.

Programy v oblasti lidskych zdroji - umoznujici, aby se strategie, politika

a praxe v oblasti lidskych zdrojt realizovaly podle planu (Armstrong, 2007).
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2.5 Znalostni spole¢nost

Logickym duasledkem ménicich se narokt na podnikatelskou a manazerskou ¢innost
je zvyseni informacnich i znalostnich narokl pro jejich zvladnuti. Zvysuji se ¢asové,
profesni a kvalifika¢ni pozadavky na uméni prace s daty, informacemi a znalostmi.
Na celospolecenské Girovni se management musi vyrovnavat s postupné se rozvijejici
informacni popt. znalostni spole¢nosti. Obecné plati, ze kvalita zivota spolec¢nosti
I perspektiva jejiho dal$iho socialn¢ ekonomického rozvoje jsou v rozhodujici mife
zavislé na uméni prace s daty, informacemi a znalostmi. V dennim Zivoté i ve své praci
v Sirokém méfitku vyuzivaji prostiedky informaéni technologie a komunikace

(Vodacek, Vodackova, 2006).

Znalosti a informace

Je rozdilné pracovat sinformacemi a znalostmi. Informace odstrafiuje miru
neurcitosti u pfijemce, fikdi mu néco, co neznal. Je lehce pfenositelnd pomoci
technologie na jiného pfijemce. Znalost je mnohem obtiznéji pienositelnd na jiného
pfijemce. Vznikd zanesenim mnozstvi informaci do kontextu, ¢imz se odemyka

kontextualni hodnota informaci (Bé&lohlavek, Kostan, Sulet, 2006).

Informace a znalosti jsou na sebe vzajemné odkazany. Znalosti jsou vysledkem
informacniho procesu a jsou vyuzivany tfetimi osobami. Oba procesy jsou spojeny
v médiich. Komunikace pfedstavuje jednotku sdé¢leni, informace a vzdjemného

porozuméni (Helmut, 2007).

Segne in Gibson (2000) uvadi, ze pokud jde o informace, jednotlivci jich nabyvaji
ve velice redlném smyslu tohoto slova. Informace odné€kud ptichazeji a predavaji
se z ruky do ruky. Znalosti jsou vSak néCim docela jinym. Znalosti definujeme jako
»schopnost efektivniho jednani“. A to neni néco, co mizeme ziskat ve smyslu koupé,
to je néco, ¢emu se musime naucit. Z tohoto hlediska je sdileni informaci né¢im zasadné
jinym neZ sdileni znalosti. Sdileni znalosti nemd nic spole¢ného s tim, Ze byste lidem
néco davali nebo od nich néco dostavali. To plati pouze pro sdileni informaci.

Ke sdileni znalosti dochazi tehdy, kdyz se lidé doopravdy snazi navzijem si pomahat

pfi rozvijeni novych schopnosti jednani; jde v ném o vytvareni procest uceni.
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Systém Fizeni znalosti

Systémy fizeni znalosti jsou systémy upravy a zmény znalostnich pravidel na zakladé
profesniho, stale vice globalniho porovnani. Aby se stala informace znalosti podniku,
musi byt transformovéna do akce. Jinak zlstdva pro tvorbu podnikového bohatstvi
bezcennou. Znalostni U¢ty podniku a znalostni ucty zaméstnancii jsou nezbytnym
predpokladem uspésného fizeni znalosti. Systémy znalostnich ¢t jsou predpokladem

efektivniho fizeni znalosti podniki (Trunecek, 2004).

Rizeni znalosti je jakykoliv proces nebo jakékoliv postupy vytvafeni, ziskavani,
ovladéni, sdileni a vyuzivani znalosti, at’ uz jsou kdekoliv, sméfujici ke zlepSovani
uceni se a zlepSovani vykonu v organizacich. Cilem fizeni lidskych zdroji
je podporovat rozvoj pro firmu specifickych znalosti a dovednosti, které jsou vysledkem
procesii uéeni probihajicich v organizaci. Rizeni znalosti spoéivéa v ziskavani znalosti
od téch, ktefi je maji, a v jejich piedavni tém, ktefi je potiebuji, a to v zdjmu zlepSeni
efektivnosti organizace. Ve veéku informaci jsou klicem ke konkurenceschopnosti spise

znalosti nez materidlni nebo finan¢ni zdroje (Armstrong, 2007).

Kardinalnimi otazkami jsou: jak znalosti tvofit, jak je udrzet, jak zvySovat jejich
produktivitu. Na pofad dne se dostava nutnost zvladnout problematiku produktivity
znalostnich pracovnikii podobné¢, jako je dnes zvladnuto fizeni produktivity u manualni
prace. Uplatnit a rozvinout predevsim skryté (tacitni) znalosti neni jednoduché, v praxi
velmi Casto nardzi na odpor a nepochopeni. Vyzaduje to pomérné¢ dlouhy ¢as a nasazeni
velkého mnozstvi zdrojli potfebnych ke zméné firemni kultury. Podnikovy management
vétSinou naklady na tento typ znalosti odmitd, protoZe nepfindSeji okamzité vysledky

a je mozno je zhodnotit az dlouhodobé (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006).

2.5.1 Management znalosti

Obecné definovano, predstavuje management znalosti ziskdvéani, uchovavani
asdileni znalosti takovym zpusobem, aby jeden mohl lépe vykondvat svoji praci
aaby kazdy podnikovy proces vytvaiel ptidanou hodnotu. Je-li fizeni znalosti
V organizaci pevn¢ zakotveno, umozinuje pracovnikiim vyhledat potiebné vyzkumné
zpravy, podplrné dokumenty, vysledky pracovnich postupli a historické udaje,

a to nejen uvniti organizace, ale i za jejimi hranicemi (Walker, Collins, 2003).
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Predev§im lze konstatovat, ze management znalosti a jeho rizné dil¢i koncepce

se staly konjunkturnim tématem. Odrazi to aktualni potiebu umét systematicky vytvaret

znalostni zazemi organizaci (Vodacek, Vodackova, 2006).

Management znalosti zaCind identifikaci zdroji informaci a znovupouzitelnych
znalosti, které maji hodnotu pro plnéni strategickych podnikatelskych cilti organizace.
Zdroje znalosti se nachédzeji uvnitf 1 vné organizaci. Znalosti jsou pak pribézné
vytvafeny auchovavany v informacnim systému podniku. Kontinualn¢ dochazi
u vyuzitych znalosti ke zpétné vazb¢, ¢imz se znalost obohacuje o dalsi zkuSenosti.

(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006).

Management znalostni znamena daleko vice nez jen technologii, ktera podporuje
a nejveétsSiho uspéchu dosahuje jen tehdy, pokud organizace vénuje pozornost vSem jeho

zékladnim stavebnim prvkim:

= Utel - zietelna vazba mezi strategii managementu znalosti a podnikatelskymi
cili a podnikovymi strategiemi.

» Kultura - smétovani k uceni se a sdileni znalosti.

» Procesy - role, podnikatelské aktivity a manazerské postupy, které usnadiiuji
a povzbuzuji vytvareni a sdileni znalosti.

* Propojeni - prostfedi a mechanismy, které usnadiiuji interakci mezi lidmi
pfi spolupraci, tvorbé a ptfedavani znalosti.

= Obsah - pfiméfené, podstatné, piesné a Uplné informace, které jsou tiidéné
a snadno dostupné.

= Technologie - integrované systémy a nastroje, které usnadiuji ziskavani,

archivaci, znovunalezeni a sdileni znalosti (Walker, Collins, 2003).

Cil managementu znalosti

Cilem managementu znalosti je maximalizovat vyuZziti intelektudlniho kapitalu
scilem zvysit vykonnost organizace. Pfedstavuje propojeni strategického pohledu
na podnikani s lidskym potencialem za podpory informacnich technologii. Kdybychom
chtéli co nejkomplexnéji charakterizovat management znalosti a jeho vyznam

pro organizaci:

» jde o identifikaci zdroji informaci a znalosti v organizaci,

= vyytvorfeni planu pro vyuziti identifikovanych zdrojii informaci a znalosti,
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= definici okruhu problémil, na které budou znalosti vyuzité,

* prubézné vytvaieni a uchovavani znalosti,

= zpétnd vazba u vyuzitych znalosti ji obohacuje o dalsi zkuSenost - vytvari

se model uéici se organizace (Bé&lohlavek, Kostan, Sulet, 2006).

Obrazek 6: Hybné sily managementu znalosti

Bohatstvi ze znalosti

Hodnota organizace
zavisi na nehmotnych

aktivech, znalostech,
intelektualnim kapitale
a dusevnim vlastnictvi.

Vzajemna zavislost
znalosti

Vzéjemna zavislost
mezi organizacemi,
zakazniky, dodavateli.

Technologie

Omezeni informacéniho
systému, informac¢niho
managementu,

znalostnich technologii.

A 4

Management

znalosti

A

Lidské zdroje

Lidé jsou vlastniky
znalostni, tvofi hodnotu
a predstavuji pamét’
organizace.

A

U¢ici se organizace

Rychlost zmény vyzaduje
neustalou obnovu
znalostni zékladny

organizace.

A

Inovace

Vyhoda v disledku
inovaci, tvorba znalosti,
sdileni znalosti a jejich
vyuZziti.

Zdroj: Bélohlavek, Kogtan, Sulef, 2006
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3 Charakteristika objektu zkoumani

3.1 Schneider Electric, a.s.

Moderni tovarna v Pisku je jednim z nejvétSich vyrobnich zdvodi Schneider Electric
vV Evropé¢ a patii k nejvyznamnégjSim podniktim jihoCeského regionu. Ve svém vyrobnim
zavod¢ v Pisku zaméstnava 600 zaméstnancli a zameéfuje se na sériovou vyrobu
elektromechanickych pfistroji uréenych pro ¢esky i svétovy trh. Pisecky vyrobni zavod
si diky velmi dobrym vysledkiim ziskal velkou duvéru vedeni nadnarodni matetské
spolecnosti Schneider Electric ve Francii a postupné navySoval investice, vyrobni
plochu i §ifi vyrabéného sortimentu. Cesti vyrobci se stali vét§inovym dodavatelem

dil¢ich komponenti pro tovarnu.

Zaméreni zavodu

* Ruéni a poloautomatickd montaz elektromechanickych pftistroji: prvky
pro jisténi motort, stykace, tepelna relé, motorové spoustéce, spinace, tlacitkové

ovladace, pojistkové odpojovace.
» Sériova vyroba na péti vyrobnich dilnach.

* Plvodni struktura vyrobkll ur¢end vyhradné pro ceské zdkazniky se postupné
zménila a v soucasné dobé ziavod vyrdbi predevSim piistroje urcené

do celosvétové obchodni sité Schneider Electric.

Kvalita

= Zajisténi kvality vyrobkl ve spolupraci s ¢eskymi laboratofemi a spole¢nostmi

v oblasti metrologie.
= Systém fizeni kvality Six Sigma.
= Certifikace 1SO 9001:2000.
= PécCe o zivotni prostiedi - certifikat ISO 14001:2004.

» Bezpecnost - certifikat 18000:2008.
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Klicova data
= Rok 1998: dokonceni stavby zavodu a stéhovani vyroby z prostor staré tovarny
(investice 550 mil. K¢).
» Leden 1999: slavnostni otevieni za piitomnosti velvyslance Francie v CR.
= Leden 2002: piistavba urena pro sklad dilct, rozsiteni o 1 400 m?.

= Rok 2003: rozsifeni vyrobni plochy o dalsich 60 % (5000 m? investice
80 mil. K¢&).

» 2004 - 2008: pesuny vyrob z Irska, Francie, Spanélska a Itélie.

* Rok 2013: Progresivni zaméstnavatel regionu JihocCesky kraj 2013.

Na celkové rozloze 14 000 m? jsou umistény veskeré aktivity akciové spolecnosti,
vyrobni plocha ptedstavuje 8 000 m2. V prostorach tovarny se nachdzi sklad
pro vSechny komponenty, expedice hotovych vyrobkl a technické servisy potiebné

pro béh vyroby (Zdroj: Vyrobni zavod Pisek, 2014).

3.2 Wotan Forest, a.s.

Piehled ¢innosti spolecnosti

Spolecnost tvofi divize ploSnych materiald, divize dfevairské vyroby, divize lesnich

Skolek a divize lesni vyroby.

Dtevatska divize se zabyva manipulaci surového diivi a dfevaiskou vyrobou.
Jednotlivé hlavni zpracovatelské provozy a technologie jsou v oblastech Slavonic,
Protivina, Borohradku a Nového Mésta. V ramci divize je zaclenéno obchodni oddéleni,
které zajiStuje ndkup vstupni suroviny a prodej diivi a dfevarskych vyrobki. Prodeje
jsou realizovany regionalné nebo prostfednictvim centralné uzavienych obchodnich

smliuv.

Hlavni ¢innosti skolkatské divize je péstovani a prodej sadebniho materidlu lesnich
a okrasnych drevin. Divize Skolek je c¢lenéna na dvanact samostatnych stiedisek,

které jsou rozmistény na celém tizemi CR v¢etné tizemi v oblasti Protivina.
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Divize lesni vyroby poskytuje péstebni a tézebni prace vlastnikti lest
a obhospodatuje soukromé lesy v jednotlivych regionech Ceské republiky, véetnd
Jihoceského kraje. Hlavni Cinnost divize je zaméfena na ndkup a vyrobu surového diivi,

péstebni ¢innost a odbornou spravu lesa (Zdroj: Vyro¢ni zprava, 2013).

Pila Protivin

V ramci dievaiské divize na pile v Protiviné byla analyza provadéna. Pila Protivin
se nachazi v Budé&jovickém kraji na zacatku obce asi 10 km od mésta Pisku smérem
na Ceské Budgjovice a zaméstnava 50 zaméstnancii. Pila zpracovava pilaiské vyiezy
smrku, borovice a &aste¢né modiinu s roéni kapacitou porezu 40 000 m®. V délkach
3az6m. Vyrabi pfevazné stavebni fezivo a fezivo pro naslednou vlastni vyrobu
hoblovaného materialu. V arealu pily jsou 3 suSarny, kazda s kapacitou 50 m?® feziva.
SuSarny jsou vytapény teplem z vlastni kotelny na dfevni odpad. Jako palivo slouZzi kiira
a Stépka. Soucasti pily je manipulacni sklad, kde se manipuluji a tfidi surové kmeny,
pro dalsi zpracovani. Novinkou je vyroba listnatého Stipaného palivového dieva

v bednach (buk, dub). Manipula¢ni sklad ma vlastni vlecku pro nakladani vagon.

Vyrabéné produkty
= Rezivo

o foSny, hranoly, prkna, laté

Truhlarské fezivo

Hoblované produkty
o obkladové palubky, podlahové palubky
o fasadni profily, terasova prkna
o hoblovana prkna a hranoly

o plotovky

Palivové drivi

Stépka, piliny, kiira (Zdroj: Pila Protivin, 2014)
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4 Metodika vyzkumu

4.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je analyza motivace a stimulace zaméstnancli se zamétfenim

na vzdélavani a fizeni lidskych zdroja ve vybranych podnicich.

4.2 Pracovni postup

4.2.1 Ziskani teoretickych znalosti

Prvnim krokem bylo prostudovani literarnich prament vztahujicich se k motivaci
a stimulaci v navaznosti na oblast fizeni lidskych zdroju a jejich vzdélavani v soucasné
I budouci znalostni ekonomice. Této problematice se vénuje 2. kapitola s nazvem
Literarni reSerSe. Teoretické znalosti jsou dulezité K pochopeni dané problematiky

a davaji zaklad pro sestaveni otdzek v dotazniku, na kterém stavi prakticka cast prace.

4.2.2 Objekty zkoumani

Vybranymi podniky pro tuto analyzu se staly Schneider Electric, a.s. a Wotan
Forest, a.s., jejichz podrobnéjsi charakteristika je uvedena v pfedchozi 3. kapitole.
Schneider Electric, a.s. sidli v primyslové zoné v Pisku a zamétuje se na sériovou
vyrobu elektromechanickych piistrojii uré¢enych pro cesky i svétovy trh. U spole¢nosti
Wotan Forest, a.s. byla analyza provadéna v jednom z dievaiskych provozi, a to
konkrétné na pile v Protiving, kde vyrdbi pifevazné stavebni fezivo a fezivo
pro naslednou vlastni vyrobu hoblovaného materidlu. V téchto spolecnostech bylo
provedeno dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci, ktefi byli rozdéleni do dvou

samostatnych kategorii - d€lnik a technicko-hospodaisky pracovnik (THP).

4.2.3 Nerizené rozhovory

Drive nez se dostal dotaznik k zaméstnancim K vyplnéni, bylo potiebné ziskat
informace o0 déni ve vybranych podnicich. Za timto uc¢elem byly provedeny nefizené
rozhovory. Ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. komunikace probihala s vedouci
persondlniho oddéleni a ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. byly nefizené rozhovory
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realizovany S vedoucim vyroby pro oblast Protivin. Informace z téchto rozhovord
slouzily zejména jako podklad pro pochopeni situace uvniti podnikti a dale k tomu,
aby vysledky z dotaznikti mohly byt spravné interpretovany. Informace z nefizenych

rozhovort se objevuji v diskuzich.

4.2 .4 Dotaznik

Jedna se o pisemnou, vice formalizovanou podobu metody dotazovéni. Podstata
dotazniku spociva v pisemném poloZeni souboru otazek, na které respondent odpovida,
popft. polozek, s nimiz souhlasi ¢i nesouhlasi, nebo z nichz vybira tu, kterd je podle n¢ho
nejblize skuteCnosti nebo ji naopak viubec neodpovida. Pii formulaci polozek

se rozhodujeme, zda volit formu uzavienou nebo otevienou.

1. Uzaviené polozky poskytuji dvé (nebo vice) pfedem formulované alternativy
odpovédi, znichz respondent vybird bez moznosti vlastni volby. Vyhoda
uzavienych polozek spociva piedevsim v dosahovani vétsi jednotnosti méfeni
a tim 1 vétsi spolehlivosti.

2. U otevienych polozek nejsou zadné pfedem formulované odpovédi, respondent
odpovida podle svého uvazeni. Vyhoda tkvi v moznosti pruznych a hlubsich

odpoveédi.

Dotaznik za¢indme nejlépe Givodni konstrukci, ve které vysvétlime, pro€ je dotaznik
predkladan a jaky cil sleduje. Laskavou Zadosti o peclivé vyplnéni je moZno apelovat

na uvédomenti si urcité zodpoveédnosti. Mezi vyhody dotazniku patfi:

* je mozné ziskat idaje od vétsiho poctu respondentd,
* Udaje ziskané dotaznikem jsou jednotnéjsi a lze je plné¢ kvantifikovat
a zpracovavat statistickymi postupy,

* anonymni forma dotazniku mtze podnitit v&tsi upifimnost (Pavlica, 2000).

Pro ucely této diplomové prace bylo vybrano dotaznikové Setfeni jako nejvhodné;jsi
metoda ke sbéru informaci. Sestaveny dotaznik byl nejdiive podroben konzultaci
s vedouci personalniho oddéleni v podniku Schneider Electric, a.s. a po vzajemném
souhlasu byly nékteré otazky vyfazeny, jiné zase ptidany. Ve vysledné verzi dotaznik

obsahoval 31 otazek. Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. jiz k upravé dotazniku nedoslo
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abyl zde pouzit shodny dotaznik Kk vypracovani mezi zaméstnanci. Tento dotaznik
se nachazi v piiloze ¢. 3. Otazky v dotazniku se zaméfuji na motivaci, stimulaci,
na vzdélavani afizeni lidskych zdroji a jsou fazeny do logické struktury spojené

S urcitou navaznosti pro lepsi porozumeéni dotazniku.

V tvodu dotazniku bylo respondentovi poskytnuto n€kolik zakladnich informaci.
Konkrétné, ze dotaznik slouzi ke zpracovani diplomové prace a je zcela anonymni, dale
byly uvedeny instrukce, jakym zplsobem ma byt dotaznik vyplnén. Nejcastéji byly
voleny uzaviené otazky a méné cCasto se zde vyskytovaly otazky polooteviené,
kde krom¢ pifedem danych odpovédi mohl respondent vyjadiit vlastni nazor a uvést

svoji odpovéd’. Oteviena otazka zde nebyla pouzita zadna.

Takto sestaveny dotaznik byl ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. rozdan jako
ptiloha k vyplatnicim pro 450 pracovnikii. V ramci toho byl v zahlavi dotazniku uveden
zavazny termin, do kdy maji zaméstnanci dotazniky odnést zpét na personalni oddélent,
kde byl pro to specialné¢ zabezpecen anonymni sbér. Ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s.
bylo rozdani dotaznikti také pod iniciativou podniku, ovSsem zde se dotazniky
nepiikladaly zaméstnancim k vyplatnicim, ale osobné do vlastnich rukou. Tento
dotaznik obdrzelo 40 zaméstnanci Surenim terminu, do kdy maji byt dotazniky
vyplnény a kam je maji zaméstnanci odnést, aby i zde byla zajisténa 100% anonymita

pracovnikii.

Vyplnéni dotazniku bylo tedy v obou spole¢nostech zcela dobrovolné a zalezelo
pouze na zaméstnancich, zda si najdou Cas a ochotu k vyplnéni. Z celkového poctu
450 ks dotaznikti ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. se jich k stanovenému dni
vratilo 63 ks (navratnost pouze 14%). Z tohoto mnozstvi bylo 34 ks v kategorii délnik
a 29 ks v kategorii THP. Ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. se z celkového poctu 40 ks
rozdanych dotaznik vratilo 33 ks (navratnost 82%). V kategorii délnik bylo 26 ks
auTHP to bylo celkem 7 ks. Vyssi navratnost dotaznikii ve spolecnosti Wotan
Forest, a.s. mize byt vysvétlena tim, ze dotaznik byl rozdan samostatné do vlastnich
rukou zaméstnanci na rozdil od spoleénosti Schneider Electric, a.s. kde byl pouze jako

ptiloha k vyplatnici.
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4.2.5 Zpracovani dat

Stanovena lhita pro vyplnéni dotaznikii byla v obou spole¢nostech dva tydny,
po tom co byl proveden anonymni sbér v podnicich, byly vypInéné dotazniky vraceny
zpét ke zpracovani a vyhodnoceni. Dotazniky musely byt zkontrolovany, zda jsou
vSechny otazky v nich zodpovézeny, a po této kontrole se mohlo s nimi dale pracovat.
Ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s. muselo byt odstranéno 6 dotaznikt z kategorie
dé€lnik, ve kterych chybély vyplnéné vSechny otazky a ve spolecnosti Wotan Forest, a.s.
byl z prizkumu vyfazen jediny dotaznik také z kategorie délnik. Zpracovani probihalo
prostiednictvim Microsoft Office Word 2007 a Microsoft Office Excel 2007. Vysledky
jednotlivych otazek byly vzdy nejdiive zpracovany v tabulce ¢iselné i procentualné,

poté graficky a nasledovalo slovni vyhodnoceni a diskuze k pfislusné otazce.
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5 Vysledky vyzkumu

V této casti diplomové prace jsou zpracovany vysledky vztahujici se k analyze
motivace a stimulace zaméstnancii se zaméfenim na vzdélavani a fizeni lidskych zdroja
ve vybranych podnicich. Pro tuto analyzu byly vybrany podniky Schneider Electric, a.s.
se sidlem v Pisku a Wotan Forest, a.s., ktery se nachazi v Protiviné. Tyto podniky jsou
dale ¢lenény dle pracovnikii do dvou skupin. Prvni skupinu tvofi d€lnici a druhou

skupinou jsou technicko-hospodaisti pracovnici (THP).

Otazka 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Tabulka 1: Pohlavi zaméstnancu

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Délnik THP Délnik THP
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Zena 18 64 13 45 3 12 2 29
Muz 10 36 16 55 22 88 5 71
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 1: Pohlavi zamé&stnanct (v %)
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Vysledky

Ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. je z oslovenych respondenti 64% zZen
a 36% muzl na pozici délnika. V piipad¢ technicko-hospodatrskych pracovnikil je

pomér respondentd opacny, zde se vyjadiilo vice muzi (55%) nez zen (45%).

Do prizkumu ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. se na pozici délnika zapojilo vice
respondenttt muzd (88%) nez zen (12%). U respondentti pracujicich jako technicko-

hospodaisti pracovnici je také prevaha muzi (71%) nad Zenami (29%).

Diskuze

VEtSi zastoupeni Zen mezi respondenty se v piipadé d€lniki da oduvodnit tim,
ze obsahem pracovnich ¢innosti ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s. je provadéni
precizni manudlni prace a vSeobecné zeny k takovymto tkolim pfistupuji zodpovédnéji
a plni zadané Ukoly s vétsi peclivosti. Piesto muzi, kteti disponuji ur€itou zruénosti,
s provadénim téchto ¢innosti problém nemaji. Pokud jde o technicko-hospodarské
pracovniky pomér respondentl muzii a zen je téméf vyrovnany, neda se tak zcela

hovoftit o muzské ¢i zenské dominanci a panuje zde témet vyrovnany stav.

Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. pracuje pievaha respondentli muzii nad Zenami,
je to jednoznaéné dano zamétenim podniku, ktery zpracovava dievo a tudiz je logické,
Ze tento obor je prevazné muzskym. Piesto zde néjaké Zeny mezi respondenty také
najdeme, a to v obsazeni pouze 1/8. Respondenti na pozici technicko-hospodaiského

pracovnika je tu také mnohem vice muzi (3/4) nez Zen.
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Otazka 2: Jaky je Vas vék?

Tabulka 2: V&kova struktura zaméstnanct

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Délnik THP Délnik THP

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Do 25 let 3 11 2 7 4 16 1 14
26 - 40 let 3 11 14 48 7 28 2 29
41 - 60 let 22 78 11 38 11 44 4 S7
61 let a vice 0 0 2 7 3 12 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2: Vékova struktura zaméstnanct (v %)
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Vysledky

Ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. na pozici délnika jsou shodné zastoupeni
respondenti v kategorii do 25 let a v kategorii 26 - 40 let (11%). Ve véku 41 - 60 let zde
pracuje nejvice respondentil (78%), nad 61 let se do pruzkumu nezapojil zadny dé€lnik

(0%). Respondentti pracujicich jako technicko-hospodaisti pracovnici je shodné
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v kategorii do 25 let a v kategorii 61 let a vice (7%). Nejvice jsou zastoupeni
respondenti ve véku 26 - 40 let (48%) a nasleduje kategorie 41 - 60 let (38%).

Prizkumu ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. se zucastnilo ve véku do 25 let
16% respondenti a Vv kategorii 26 - 40 let 28% respondenti na pozici délnika.
Nejpocetngjsi skupina je ve véku 41 - 60 let (44%) a nejméné respondentd je ve véku
61 let a vice (12%). V piipadé technicko-hospodaiskych pracovniki se zucastnilo
pruzkumu ve véku do 25 let 14%, ve véku 26 - 40 let 29% respondentii a nejvice
respondentt je Vv kategorii 41 - 60 let (57%). S vékem 61 let a vice se do prizkumu

nezapojil zadny technicko-hospodaisky pracovnik (0%).

Diskuze

Pokud jde o respondenty na pozici délnika ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s.,
jednozna¢né u nich pievazuje kategorie 41 - 60 let. Od téchto zaméstnanci se da
o¢ekavat, ze budou mit jiz dostatek zkuSenosti a budou k zadanym ukoltim piistupovat
zodpovédné. Presto vSak nakonci této veékové hranice hrozi problém odchodu
do dichodu a spoleénost by tak méla zajistovat postupnou nahradu za mladsi
pracovniky. V piipadé technicko-hospodaiskych pracovniku je nejpocetné;jsi kategorie
respondentti o néco mladsi. Nejvice jsou zastoupeni respondenti ve vékové kategorii
26 - 40 let. Ve veéku 26 let ma jiz vétSina lidi ukonené vysokoskolské vzdélani
a vykonava své prvni zaméstnani a také pravé v této vekové kategorii jsou lidé v tom

neproduktivnéjSim veku.

V piipadé respondentii pracujicich jako délnik v podniku Wotan Forest, a.s.
je nejvétsi zastoupeni stejné jako ve Schneider Electric, a.s., a to ve véku 41 - 60 let.
Jedna se tedy o zastoupeni pracovniki, ktefi maji ve svém oboru dostate¢ny piehled
diky dlouholetym zkuSenostem a praxi. Dale disponuji vice znalostmi o vykonavané
praci narozdil od mladSich pracovnikd. Respondenti, ktefi pracuji jako technicko-

hospodafsti pracovnici, jSou zde nejcastéji obsazeni také v tomto véku.
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Otazka 3: Jaké je VaSe nejvyssSi dosaZené vzdélani?

Tabulka 3: Rozdéleni zamé&stnancu dle vzdélani

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Délnik THP Délnik THP
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Zakladni 2 7 1 3 5 20 0 0
Stfedni odborné 17 61 0 0 14 56 0 0

bez maturity

Stiedni odborné 5 18 5 17 5 20 3 43

S maturitou

Stredoskolské 3 11 10 35 1 4 3 43
Vyssi odborné 1 3 1 3 0 0 0 0
Vysokoskolské 0 0 12 42 0 0 1 14
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 3: Rozd¢leni zaméstnanct dle vzdélani (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. jsou respondenti mezi délniky nejvice

zastoupeni témi, kteti maji stfedni odborné vzdélani bez maturity (61%). Nasleduji
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je pracovnici, ktefi vystudovali stifedni odborné vzdélani s maturitou (18%).
Stredoskolské vzdélani ma 11%, zakladni 7% avyssi odborné 3% respondentu.
Na pozici d¢lnika neni zadny respondent (0%) s vysokoSkolskym vzdélanim.
Respondenti na pozici technicko-hospodaiského pracovnika maji nejéastéji
vysokoskolské vzdélani (42%), dale pak stiedoskolské (35%) a nasleduji je pracovnici
se sttednim odbornym vzdélanim s maturitou (17%). Zakladni a vyssi odborné vzdélani
ma shodné respondentt (3%). Stiedni odborné vzdélani bez maturity nema nikdo (0%)

mezi respondenty pracujicich jako THP.

Zakladni vzdelani a stfedni odborné vzdélani S maturitou ve spolecnosti
Wotan Forest, a.s. ma shodné¢ respondentli na pozici délnika (20%), nejcastéjSim
vzdélanim mezi respondenty je stiedni odborné bez maturity (56%) anejméné
respondenti ma stfedoSkolské vzdélani (4%). VysS§i odborné ani vysokoskolské
vzdélani nema Zadny respondent, ktery pracuje jako délnik (0%). Respondenti na pozici
THP maji shodné stfedni odborné vzdélani s maturitou a stiedoskolské (43%),
vysokoskolské vzdélani ma 14%. Zakladni, stfedni odborné bez maturity ani vyssi

odborné vzdélani zde nema zadny respondent (0%).

Diskuze

NejcastéjSim  vzdélanim dle respondentll na pozici délnika ve spolecnosti
Schneider Electric, a.s. je stfedni odborné vzdélani bez maturity. Toto vzdélani ma vice
jak 1/2 respondentt. Je to logicky dano tim, ze vyucni list pro vykon ur€itych ¢innosti
ve vyrobég, skladu a udrzbé je pravé to, co potiebuji. K provadéni nékterych ¢innosti
délnikiim ovSem staci i zakladni vzdélani, a i proto je zde tato skupina zastoupena (7%).
Kategorii stfedoskolsky vzdélanych pracovnikd a pracovnikll se stfednim odbornym
vzdélanim s maturitou lze i do jisté miry piikladat dne$ni situaci na trhu prace, kdy je
pomérné¢ tézké najit si pracovni uplatnéni. Na pozici technicko-hospodaiskych
pracovnikli jednoznaéné prevladaji respondenti S vysokoSkolskym a stredoSkolskym

vzdélanim, ktefi dané problematice diky dlouholetému studiu nejlépe rozumi.

Shodné jako ve spolecnosti Schneider Electric, a.s., tak i ve spole¢nosti Wotan
Forest, a.s. mezi respondenty ma nejvice délniki stiedni odborné vzdélani bez maturity.
Vyucni list je dikazem, Ze zamé&stnanci byli vzdélani K tomu, aby dokazali pracovat

se dievem a co nejlépe ho mohli zpracovavat. Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. jsou
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také respondenti, ktefi maji pouze zakladni vzdé€lani (1/5). Pro vykon prace jim tak
staci, ze jsou manualn¢ zrucni a vyssi vzdélani se u nich nepozaduje. U technicko-
hospodatskych pracovnikti stfedoSkolské a stfedni odborné vzdélani s maturitou

je dostacujici a ma ho vétsina z oslovenych respondent.

Otazka 4: Domnivate se, Ze odpovida VaSe vzdélani Vasemu nynéjSimu
pracovnimu zaiazeni?

Tabulka 4: Pracovni zafazeni odpovidajici dosazenému vzdélani

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Délnik THP Délnik THP

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 6 21 7 24 1 4 2 29
Spise ano 16 58 18 62 18 72 4 57
SpiSe ne 6 21 4 14 6 24 1 14
Rozhodné ne 0 0 0 0 0 0 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4: Pracovni zafazeni odpovidajici dosazenému vzdélani (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky

Respondenti pracujici jako délnici v podniku Schneider Electric, a.s. se domnivaji,
Ze jejich pracovni zafazeni at’ uz rozhodné (21%) nebo spise (58%) odpovida
dosazenému vzdélani. Celkem 21% se domniva, Ze spiSe neodpovida a nikdo
z respondentti (0%) neuvedl, ze by jeho vzdélani rozhodné neodpovidalo nynéjsimu
pracovnimu zatfazeni. Dohromady 24% respondentli mezi technicko-hospodaiskymi
pracovniky se domniva, ze jejich zafazeni rozhodné odpovidd dosazenému vzdélani
a spise je o tom presvédceno 62%. Jenom 14% respondentl je nazoru, ze jejich zarazeni
spise neodpovida dosazenému vzdélani. Zadny respondent na pozici THP (0%)

neodpovédel, ze by jeho vzdélani pracovnimu zafazeni rozhodné neodpovidalo.

Pouze 4% respondenti na pozici délnika ve spolecnosti Wotan Forest, a.s.
se domnivaji, Ze jejich vzdélani rozhodné odpovida nynéjSimu pracovnimu zatazeni,
spiSe je o tom presvédcéeno 72%. Zbylych 24% se domniva, ze jejich vzdélani spise
neodpovidd pracovnimu zatazeni. Zadny z oslovenych délnikdi (0%) neuvedl, Ze by
se domnival, Ze jeho vzdélani rozhodné neodpovida pracovnimu zatrazeni. Respondenti
vykonavajici pracovni pozici THP se domnivaji, ze jejich vzdélani odpovida
pracovnimu zatazeni. Rozhodné€ je o tom presvédéeno 29% a spiSe 57%. Jenom 14%
uvadi, ze jejich vzdélani spiSe neodpovidd pracovnimu zafazeni, nikdo z oslovenych
technicko-hospodaiskych pracovniki (0%) neuvedl, ze by jeho vzdélani rozhodné

neodpovidalo pracovnimu zafazeni.

Diskuze

Respondenti vice jak ze 3/4 ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s. na pozici délnika
i technicko-hospodaiského pracovnika jsou piesvédéeni, ze jejich vzdélani odpovida
nynéj§imu pracovnimu zatfazeni a pravé diky dosaZzenému vzdélani mohou pracovat

na pozici, kterou nyni vykonavaji.

Obdobné je na tom situace ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s., kde respondenti také
vice jak ze 3/4 vyjadiuji souhlas s tim, ze jejich vzdélani je adekvatni k aktudlnimu

pracovnimu zatfazeni a k ¢innosti, kterou pfi praci vykonavaji.
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Otazka 5: Jak dlouho pracujete v této spole¢nosti?

Tabulka 5: Délka zaméstnani ve spole¢nosti

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Délnik THP Délnik THP

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Do 1 roku 0 0 24 16 0 0
1-5let 5 18 3 10 12 2 29
6 - 10 let 14 50 10 35 7 28 0 0
11 let a vice 9 32 9 31 11 44 5 71
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 0

Graf 5: Délka zaméstnani ve spole¢nosti (v %)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky

Do 1 roku nepracuje ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. zadny respondent

na pozici délnika (0%), v délce 1-5 let zde pracuje 18%, polovina (50%) jich je

zaméstnana ve spolecnosti 6 -10 let a 32% respondenti dokonce 11 let a vice.

Respondentti, ktefi vykondvaji

pozici

technicko-hospodarskych pracovnikd, je

ve spole¢nosti do 1 roku 24%, v dobé trvani 1 - 5 let jich zde pracuje 10%. Nejvice
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respondenti je ve spole¢nosti zaméstnano 6 - 10 let (35%). Soucasti spole¢nosti

je 11 let a vice 31% respondentd.

V dobé trvani do 1 roku pracuje ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. 16% z oslovenych
délnikd. Nejméné (12%) jich je v podniku zaméstnano v délce 1 - 5 let. Celkem 28%
jich zde pracuje 6 - 10 let a nejpocetnéjsi skupinou (44%) jsou respondenti, kteti jsou
zde zaméstnani 11 let a vice. Z oslovenych technicko-hospodatskych pracovniki
do 1 roku a v délce trvani 6 - 10 let zde nepracuji zadni (0%). Dohromady 29% jich
pracuje v podniku 1 - 5 let a nejvice respondentti nalezneme téch, ktefi tu pracuji 11 let
a vice (71%) na pozici THP.

Diskuze

Najit loajalni zaméstnance, ktefi budou ve spolecnosti i dlouhd léta, neni nic
jednoduchého. Spole¢nosti Schneider Electric, a.s. se to ovsem povedlo. Celkem
1/3 respondenti na pozici délnika a témét 1/3 respondentd na pozici technicko-
hospodaiského pracovnika je Ve spole¢nosti zaméstnana 11 let a vice. U délnikt zde
pracuje v délce trvani 6 - 10 let cela 1/2 a u technicko-hospodaiskych pracovniki je to
1/3 respondentti. To vypovida o tom, Ze pracovnici jsou zde spokojeni a nemaji potiebu

ménit svého zaméstnavatele.

Spole¢nost Wotan Forest, a.s. se také miZe pySnit tim, Ze zamé&stnanci jsou ji dlouha
léta naklonéni a netouzi zménit své zamé&stnani. Nejvice respondentll je zaméstnano
v podniku 11 let a vice. U délnikd je to téméf 1/2 a u technicko-hospodatskych
pracovniku jsou to dokonce 3/4 respondenti. Tito pracovnici se identifikuji s podnikem
a nehrozi u nich ani zvyS$ené riziko fluktuace. Po tolika letech ve spolecnosti jsou také
nejvice zapracovani na svych pracovnich pozicich a jsou tedy témi nejzkuSengj$imi,

které spole¢nost ma.
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Otazka 6: Jste spokojen(a) ve VaSem zaméstnani?

Tabulka 6: Spokojenost se zaméstnanim

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Deélnik THP Délnik THP

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodn¢ ano 2 7 13 45 2 8 0 0
SpiSe ano 24 86 15 52 19 76 7 100
Spise ne 2 7 1 3 4 16 0 0
Rozhodné ne 0 0 0 0 0 0 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 6: Spokojenost se zaméstnanim (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky
Na pozici délnika ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. se citi byt rozhodné
spokojeno 7% respondenttl, spiSe spokojeno je 86% a spiSe nespokojeno je zbyvajicich
7%. Rozhodné nespokojen neni zadny respondent, ktery pracuje jako d€lnik (0%).
Z oslovenych technicko-hospodarskych pracovnikii se citi byt spokojeno 45%
respondentt, spise spokojeno je 52% a spise nespokojena jsou pouze 3%. Zadny
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respondent na pozici technicko-hospodaiského pracovnika (0%) je rozhodné

nespokojen.

Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. je rozhodné spokojeno se zaméstnanim 8%
respondentll na pozici dé€lnika, 76% je spiSe spokojeno a 16% se priklonilo k varianté,
Ze je spiSe nespokojeno v zaméstnani. Nikdo z respondentti (0%) neuvedl, ze by byl
rozhodn¢ nespokojen pii vykonu prace délnika. Osloveni technicko-hospodarsti
pracovnici jsou vSichni spiSe spokojeni (100%) ve svém zaméstndni. Rozhodné

spokojen, ani spise nebo rozhodné nespokojen zde neni zadny respondent (0%).

Diskuze

Témér absolutni vétsina respondentli ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s. je at’ uz
rozhodné nebo spiSe spokojena v zaméstndni. K celkové spokojenosti muze pfispivat
mnoho faktort naptiklad pracovni podminky, pratelsky kolektiv, role nadfizeného
pracovnika a podobné. Kazdopadné skuteCnost, ze ve spolenosti Schneider
Electric, a.s. zaméstnanci setrvavaji dlouha 1éta, 0 jejich spokojenosti v zaméstnani
jednoznaéné vypovida. Ptevladajici spokojenost jist¢ zvySuje pracovni nasazeni

a motivaci K praci, lidé poté svoji ¢innost vykonavaji s vétsim nadSenim.

Spokojenost respondenti  ve svém zaméstnani prevlada i ve spoleCnosti
Wotan Forest, a.s., avsak u technicko-hospodaiskych pracovniki mnohem vice
neZ U délnikd, nebot’ naprosto kazdy z oslovenych THP je zde spiSe spokojen. Absolutni
spokojenost sice nevyjadiil nikdo, ale i tak je skvélé, kdyz spolecnost takto spokojené
zamé&stnance muze mit. V piipadé délnikd se nasla pouze 1/6 respondentt, ktera spise

spokojena neni.
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Otazka 7: Mate pocit seberealizace ve VaSem zaméstnani?

Tabulka 7: Seberealizace v zaméstnani

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Deélnik THP Délnik THP

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodn¢ ano 1 4 7 24 0 0 1 14
SpiSe ano 19 67 20 69 12 48 4 57
Spise ne 8 29 2 7 12 48 2 29
Rozhodné ne 0 0 0 0 1 4 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7: Seberealizace v zaméstnani (v %)
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Vysledky

Pocit seberealizace v zaméstnani v podniku Schneider Electric, a.s. ma 4%
respondentt, ktefi vykonavaji praci délnika. Nejvice respondentii (67%) ma spise pocit
seberealizace a celkem 29% spise pocit seberealizace nema. Zadny respondent (0%)
neuvedl, Zze by seberealizaci v zaméstnani nemél. U respondentti, kteti pracuji jako

THP, ma pocit seberealizace v zaméstnani 24%. Spise pocit seberealizace ma 69%
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a pouhych 7% pocit seberealizace spise nema. Pocit seberealizace rozhodné nema zadny

z oslovenych technicko-hospodaiskych pracovniki (0%).

Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. neni zadny respondent na pozici délnika (0%),
ktery by rozhodné¢ mél pocit seberealizace. SpiSe pocit seberealizace ma shodné
respondentt jako téch, kteti se domnivaji, Ze spiSe v zaméstnani seberealizaci nenachazi
(48%). Pocit seberealizace rozhodné¢ nemé 4% respondentt, ktefi pracuji jako dé€lnik.
Pokud jde o technicko-hospodaiské pracovniky, tak 14% respondentt zde rozhodné ma
pocit seberealizace a 57% ho spise ma. Poté 29% z oslovenych pocit seberealizace spise

nema a zadny respondent (0%) neuvedl, Ze by pocit seberealizace rozhodn¢ nemél.

Diskuze

V piipadé respondentii pracujicich jako THP ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s.
je pocit seberealizace vy$si nez u délnikd. Respondenti na pozici THP z vice jak 3/4
maji pocit seberealizace v zaméstnani a u délnikii jsou to necelé 3/4. Pokud pracovnici
nachdzi seberealizaci v zaméstndni, je u nich zajiSténa dlouhodoba a vysoce ucinna
motivace Kk provadéni pracovnich vysledki. To pfispiva také Kk jejich celkové
spokojenosti v zaméstnani. Nebot” pravé pocit seberealizace dava lidem dojem, Ze nasli

zameéstnani, které jim maximaln¢ vyhovuje a ve kterém se citi byt iispés$ni a uzitecni.

Nazor na pocit seberealizace v podniku Wotan Forest, a.s. se rtizni. U délniku vice
jak 1/2 respondentli pocit seberealizace spiSe nebo rozhodné nema. To je pomérné velka
Cast, presto fluktuace a sni spojena snaha najit si takové zaméstnani, ve kterém
by pracovnici pocit seberealizace skutecné nalezli, zde spiSe nehrozi. Vzhledem k tomu,
ze témét 1/2 respondentit mezi délniky v podniku setrvava 11 let a vice. Pro vedouci
pracovniky je vSak motivovani zaméstnancil, ktefi pocit seberealizace v zaméstnani

vvvvvv

pracovniky zamétovat. V piipadé technicko-hospodaiskych pracovnikti je pocit

seberealizace uz daleko vyssi. Respondenti se ze 3/4 domnivaji, Ze nasli zamé&stnani,

ve kterém se mohou realizovat a které je uspokojuje.
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Otazka 8: Mate prilezitost k vyuziti VaSich schopnosti a dovednosti pri praci?

Tabulka 8: Vyuziti schopnosti a dovednosti pfi praci

Schneider Electric

Wotan Forest

Alternativa Deélnik THP Délnik THP
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 4 | 14 | 14 | 48 | 1 4 3 | 43
Spise ano 18 | 65 | 12 | 42 | 15 | 60 [ 3 | 43
Spise ne 6 |20 [ 3 | 10 | 8 | 3% | 1 | 14
Rozhodné ne 0 0 0 0 1 4 0 0
Celkem 28 | 100 | 290 | 100 | 25 | 100 [ 7 | 100

Graf 8: Vyuziti schopnosti a dovednosti pii praci (v %)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky

Ptilezitost vyuzivat schopnosti a dovednosti pfi praci ve spolecnosti Schneider

Electric, a.s. rozhodné ma 14% a spise ma 65% respondentu, kteti pracuji jako délnici.

Naopak 21% spiSe nema prilezitost k vyuziti schopnosti a dovednosti a nikdo

z oslovenych délnikd (0%) neuvedl, Ze by tuto prilezitost rozhodné nemél. Technicko-

hospodaisti pracovnici rozhodné maji pfilezitost k vyuziti schopnosti a dovednosti
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ze 48% a spise ze 42%, jak uvadi respondenti. SpiSe k tomu nema pftilezitost 10%
respondenti. Zadny respondent na pozici THP (0%) neuvedl, Ze by rozhodn& nemél

takovou prilezitost.

Moznost vyuzivat schopnosti a dovednosti na pozici délnika ve spole¢nosti Wotan
Forest, a.s. ma rozhodné 4% respondentti, 60% tuto piilezitost spiSe ma a 32% ji naopak
spiSe nema. Ve zbyvajicich 4% se respondenti piiklani k varianté, Ze prilezitost
vyuzivat schopnosti a dovednosti pfi praci jako d€lnici rozhodné nemaji. U technicko-
hospodaiskych pracovniki tuto pfilezitost md rozhodné a spiSe shodné respondenti
(43%). Pouze 14% se vyjadiilo, zeji spise nema a nikdo z oslovenych technicko-

hospodaiskych pracovnikli (0%) neuvedl, ze by ptilezitost rozhodné nemél.

Diskuze

Ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. se respondenti na pozici technicko-
hospodaiského pracovnika vyjadfili témét v absolutni vétsing, ze prilezitost k vyuziti
schopnosti a dovednosti pfi praci maji. U dé€lnikd jsou respondenti vice jak ze 3/4,
ktefi jsou 0tom piesvédCeni. S touto otazkou je jist€ spojena oblast dosazeného
vzdélani. V piipadé technicko-hospodéiskych pracovnikd maé téméf 1/2 respondentt
vysokoskolské vzdélani, tudiz schopnosti a dovednosti jsou na téchto pozicich spise
brany v intelektudlnim sméru, které diky dlouholetému studiu maji a v praxi je nyni
nalezité vyuzivaji. U délnikli se zase v pfipadé schopnosti a dovednosti miize mluvit
spiSe o manudlni zrucnosti a technické odbornosti, kterou maji stvrzenou pravé vyucnim

listem, kterym disponuje vice jak 1/2 respondentt.

U respondentll ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. pfevazuje nazor, ze piileZitost
vyuZivat schopnosti a dovednosti jako délnici ve spolecnosti spiSe maji, pfesto vice jak
1/3 respondentil tuto piilezitost nenachazi, coz je pomérné vysoka hodnota. Vzhledem
k tomu, Ze tento potencial by mohl byt v podniku vyuzivan, tak se pro néj nenachazi
uplatnéni. V ptipadé technicko-hospodaiskych pracovnikli je vyuzivani jejich
schopnosti a dovednosti dle respondenti téméf v maximalni mozné mife. Zaméstnanci
vSe co ovladaji, dévaji do vykonu své <Cinnosti a to se nalezité odrazi

Vv pracovnich vysledcich.
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Otazka 9: Domnivate se, Ze jste dostate¢né informovan(a) o déni ve spole¢nosti?

Tabulka 9: Informovanost o déni ve spolecnosti

Alternativa

Schneider Electric

Wotan Forest

D¢lnik THP D¢lnik THP
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné¢ ano 12 43 15 52 0 0 1 14
Spise ano 12 43 12 41 10 40 2 29
Spise ne 3 10 2 7 10 40 4 57
Rozhodné ne 1 4 0 0 5 20 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Graf 9: Informovanost o déni ve spole¢nosti (v %)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky
Dostate¢nou informovanost o déni ve spolecnosti Schneider Electric, a.s.

se domniva, Ze rozhodné a spiSe ma shodné respondentii, kteti pracuji jako dé€lnici
(43%). Naopak 10% respondentti se domniva, Ze spiSe neni dostate¢né informovano
odéni vespole¢nosti a pouze respondenti ze 4% rozhodn€ nejsou dostatené

informovani. Technicko-hospodarsti pracovnici se daleko vice domnivaji, ze tuto
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informovanost maji. Rozhodné je o tom pfesvédcena vice jak polovina (52%) a spise
je 0 tom piesvédéeno 41% respondentii. Zbyvajicich 7% respondentll se domniva,
7e spiSe nejsou informovani o déni ve spoleCnosti a zadny osloveny technicko-

hospodarsky pracovnik (0%) si rozhodné nemysli, ze by dostate¢né informovan nebyl.

Z4dny respondent na pozici délnika (0%) neuvedl, Ze ve spole¢nosti Wotan
Forest, a.s. je rozhodné informovan o déni ve spolecnosti, spiSe informovano a spise
neinformovano je shodné respondenti (40%). Dale 20% respondentii se domniva,
ze rozhodné neni informovano o déni ve spolecnosti. U technicko-hospodaiskych
pracovnikll se domniva, ze rozhodné informovano je 14% a spise informovano je 29%
respondentti. O tom, ze jsou spise dostate¢né neinformovani, se vyjadfilo 57%. Nikdo
z respondentti (0%) se ale nedomniva, Ze by rozhodné dostate¢né informovan na pozici

THP nebyl.

Diskuze

Dostatecnd informovanost o déni ve spolecnosti je velice dualezitd. Zatajovani
informaci by v Zadném podniku nemélo byt zadouci a za timto Gcelem by se mély vzdy
odstrafiovat bariéry, které tomu brani. Ve spolecnosti Schneider Electric, a.s.
je informovanost zajisténa u vice jak 3/4 respondentd, a to u délnikt i technicko-

hospodarskych pracovnik, kteti se takto vyjadiili.

Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. se vice jak 1/2 respondentli na pozici délnika
I technicko-hospodatského pracovnika domniva, Ze neni dostatecné 0 déni
ve spolecnosti informovana. Nasténky v podniku zde slouzi spiSe k poskytovani
informaci, které se vztahuji k aktudlnim pracovnim c¢innostem a tUkolim,
nez K v§eobecngjsi informovanosti. Pokud pracovnici nemaji dostate¢ny piehled o tom,
co se ve spole¢nosti déje, mohou mit pocit, Ze pro podnik nejsou dileziti nebo Ze se jim
naopak néco umysIn¢ zatahuje, aby to neodhalili. Nedostate¢na informovanost pak
muze vzbudit v zaméstnancich zbyte¢nou paniku a pocit ohrozeni, ze mozna v blizké

dobé o svoji praci ptijdou. To v kone¢ném disledku muze vést k demotivaci v podavani

kvalitnich pracovnich vykont.
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Otazka 10: Jsou ve VaSem nejuzsim pracovnim kolektivu pratelské vztahy?

Tabulka 10: Pratelské vztahy na pracovisti

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Deélnik THP Délnik THP
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 12 43 18 62 10 40 3 43
Spise ano 11 39 10 35 14 56 4 S7
Spise ne 4 14 1 3 1 4 0 0
Rozhodné ne 1 4 0 0 0 0 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100
Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 10: Pratelské vztahy na pracovisti (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky

V nejuzsim pracovnim kolektivu délnikid ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s. jsou

rozhodné pratelské vztahy u 43%, spiSe pratelské vztahy shledava 39% respondent.

SpiSe nepratelské vztahy pocituje 14% a rozhodné nepiatelské vztahy vnimaji pouze

4% respondentti. U technicko-hospodatskych pracovniki je prevaha pratelskych vztaht

daleko vétsi. Rozhodné pratelské vztahy ma vice jak polovina (62%) a spise pratelské
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vztahy ma 35% respondentli. SpiSe nepfatelské vztahy jsou pouze u 3% a zadny
respondent pracujici jako technicko-hospodarsky pracovnik (0%) neuvadi, Zze by vztahy

byly rozhodné nepratelské.

Ve svém nejuzsim pracovnim kolektivu ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. rozhodné
pratelské vztahy méa 40% respondentt, kteti pracuji jako délnici, spiSe pratelské vztahy
prevladaji u 56% a spiSe neptatelské vztahy hodnoti pouze 4% respondentii. Nikdo
Z oslovenych dé€lnikt (0%) rozhodn€ nema v nejuzs§im pracovnim kolektivu nepiatelské
vztahy. Technicko-hospodaisti pracovnici maji pouze pratelské vztahy na pracovisti,
ato zcela ze 43% aspise z 57%. Spise nepratelské a rozhodné nepratelské vztahy

neoznacil zadny respondent na pozici THP (0%).

Diskuze

Nejuzsi pracovni kolektiv je ten, ve kterém zaméstnanci setrvavaji kazdy den a ktery
také velice vyraznym zpasobem ovlivituje pracovni vykon jedince. Pokud budou
zaméstnanci v kolektivu, ktery bude neptatelsky nebo bude jedince vyélenovat z celku,
tak ptestane podavat Zadouci pracovni vysledky a bude trpét frustraci. Vzhledem
k tomu, Ze Schneider Electric, a.s. je velkou spolecnosti, ktera zaméstnava kolem
600 pracovnikd, tak napfi¢ tomu jsou uvnitf tvofeny rizné pracovni kolektivy, které
takto velky pocet pracovnikli rozd€luji do mensich skupinek. Pracovnici poté v takto
utvorenych kolektivech setrvavaji a vykonavaji svoji praci. Prizkumem bylo zjiSténo,
ze U technicko-hospodaiskych pracovnikli jsou piatelské vztahy mezi respondenty
V naprosté vétSin¢ piipadii a d€lnici pouze v 1/5 piipadi nemaji pocit pratelskych

vztahu.

Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. se vSichni pracovnici navzajem znaji a maji k sobé
podstatné bliZze neZ pracovnici ve velkych podnicich. To doklada i skutec¢nost, Ze az
na jediného respondenta jsou vSichni pfesvédceni o tom, ze si na pracoviSti v rdmci
svého kolektivu vybudovali pratelské vztahy, mohou si oteviené promluvit o vS§em a bez
problémi jsou schopni spole¢né pracovat. Zaméstnanci prichdzi do zaméstnani
S pocitem, ze na pracoviSti nepanuje zadna stresova situace a pii vykonu pracovni

¢innosti na n¢€ nepusobi rusivy faktor ze strany spolupracovniki.
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Otazka 11: Jste spokojen(a) s pracovnimi podminkami na pracovisti?

Tabulka 11: Spokojenost s pracovnimi podminkami

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Deélnik THP Délnik THP

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodn¢ ano 2 7 16 56 5 20 2 29
SpiSe ano 24 86 11 38 18 72 5 71
Spise ne 2 7 1 3 2 8 0 0
Rozhodné ne 0 0 1 3 0 0 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 11: Spokojenost s pracovnimi podminkami (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky
S pracovnimi podminkami na pracovisti ve spolec¢nosti Schneider Electric, a.S.
je rozhodné spokojeno 7% a spiSe spokojeno 86% respondentti na pozici délnika. Spise
nespokojeno je pouze 7% a zadny osloveny délnik (0%) neuvedl, Ze je rozhodné
nespokojen s pracovnimi podminkami. V pfipadé technicko-hospodaiskych pracovniki
je rozhodné spokojena vice jak polovina (56%) a spiSe spokojeno je 38% respondentd.
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Spise nespokojeno a rozhodné nespokojeno je stejné mnozstvi (3%) respondentt,

ktefi vykonavaji praci technicko-hospodatskych pracovnikd.

Ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. je s pracovnimi podminkami na pracovisti podle
respondentll rozhodné spokojeno 20%, spiSe spokojeno 72% a SpiSe nespokojeno 8%
délnikt. Zadny osloveny délnik (0%) neuvedl, ze by byl rozhodn& nespokojen
S pracovnimi podminkami. Technicko-hospodaisti pracovnici jsou rozhodné spokojeni
ve 29% ptipadl a spiSe spokojeno je 71% respondentd. SpiSe nespokojeni a rozhodné

nespokojeni nejsou zadni respondenti z technicko-hospodaiskych pracovnikil (0%).

Diskuze

Pracovni podminky také velice vyraznym zpidsobem ovliviluji zaméstnance
pfi vykonu pracovni ¢innosti. Spolecnost Schneider Electric, a.s. je vyrobnim
podnikem, jehoz vyrobni ¢innost v zddném piipadé nezpisobuje nadmérnou prasnost
nebo hlu¢nost. Pouze pro vykon prace je potfebné byt odolny vici malé svalové zatézi.
Jiné negativni faktory zde nehraji roli a pravé proto respondenti, ktefi pracuji na pozici
délnika, jsou s pracovnimi podminkami spokojeni. Dal§im faktorem, ktery spokojenost
s pracovnim prostfednim jesté vice zvySuje je skute¢nost, Ze v roce 2003 byla rozsitena
vyrobni plocha o 60% a hala je tedy velice modern¢ vybavena. Spokojeni s pracovnimi
podminkami jsou tak respondenti ve vice nez 3/4 ptipadl a tuto spokojenost vyjadiuji
délnici 1 THP.

Spokojenost ptevlada i u spolecnosti Wotan Forest, a.s. kde svoji spokojenost
vyjadiuji respondenti, ktefi pracuji jako délnici i technicko-hospodaisti pracovnici.
V ptipad¢ délnikdt je tato spokojenost obzvlasté dilezita, nebot’ pracovni cinnost
je spojena s hlukem od fezby dieva a prasnosti vlivem tvorby pilin, pfesto pracovnikim
tato skutecnost nevadi. Provoz pily zde pfevazuje ve venkovnim prostiedi, ve kterém
nedochazi k takové koncentraci hluku a prachu jako by tomu bylo v pfipad¢ uzavieného
prostoru a pod stfechou v hale poté dochazi K finalizaci produkti. Zazemi je zde
pro pracovniky vybudované a ptizplisobené tak, ze jsou s nim podle prizkumu témef

vSichni spokojeni.
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Otiazka 12: Vyhovuje Vam zpisob Fizeni pracovnich <¢innosti od Vaseho

nadrizeného?

Tabulka 12: Vyhovujici zpusob fizeni pracovnich ¢innosti

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Délnik THP Délnik THP

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 7 25 12 42 0 0 1 14
SpiSe ano 19 67 13 45 20 80 6 86
Spise ne 1 4 3 10 4 16 0 0
Rozhodn¢ ne 1 4 1 3 1 4 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 12: Vyhovujici zpusob fizeni pracovnich ¢innosti (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Ve spolec¢nosti Schneider Electric, a.s. zplisob fizeni pracovnich c¢innosti
od nadtizeného rozhodné vyhovuje 25% a spiSe vyhovuje 67% respondentim, ktefi
pracuji jako dé€lnici. Shodné (4%) respondenti uvedlo, Ze jim zptisob spiSe a rozhodné

nevyhovuje. V ptipad¢ technicko-hospodaiskych pracovnikii je zplsob fizeni

68



pracovnich ¢innosti zcela vyhovujici u 42% a spiSe vyhovujici u 45% respondentt. Dale
pro 10% je tento zplsob spiSe nevyhovujici a pro 3% respondentti je rozhodné

nevyhovujici.

Rozhodné vyhovujici zplsob fizeni pracovnich ¢innosti od nadfizené neoznacil
zadny respondent ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. na pozici délnika (0%). Spise
vyhovujici zptsob ftizeni shledavd 80% a spiSe nevyhovujici zptisob oznacilo 16%
respondentl. Rozhodné nevyhovujici zplsob fizeni pracovnich Cinnosti je pro 4%
respondentt. Technicko-hospodatskym pracovnikiim rozhodné vyhovuje zptsob fizeni
pracovnich cinnosti ve 14% a spiSe vyhovujici zplsob fizeni pracovnich cinnosti
oznadilo 86% respondenti. Zadny z oslovenych THP (0%) neuvedl, e by byl spise
nebo rozhodné nespokojen se zplisobem fizeni pracovnich cinnosti od svého

nadfizeného.

Diskuze

Um¢ét spravné ovladat rozdélovani pracovnich tkoli by mélo byt primarnim cilem
kazdého nadfizeného, ktery ma pod sebou uréity pocet pracovniki a ktery za jejich
vysledky odpovida. Sftizenim pracovnich cinnosti od nadfizené¢ho Ve spolecnosti
Schneider Electric, a.s. nemaji téméf vsichni respondenti mezi délniky problém. O néco
vice respondentll na pozici technicko-hospodatrského pracovnika se vyjadtilo, ze jim

zpusob fizeni od nadiizeného nevyhovuje. To uvadi 1/7 respondentt.

Ani ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. nemaji respondenti vétsi problém se zptisobem
fizeni pracovnich ¢innosti od svého nadiizeného. VSichni respondenti, ktefi pracuji jako
THP, jsou s timto zptisobem rozhodné nebo spise spokojeni, ale celkem 1/5 respondentt
mezi d€lniky s timto zplisobem spokojena neni a nevyhovuje jim. V piipadé délnikd
ma na starosti fizeni pracovnich ¢innosti ptimy nadiizeny, kterym je mistr a ten je dale

podfizen vedoucimu pily.
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Otazka 13: Poskytuje Vam nadrizeny dostatek informaci pro vykon Vasi prace?

Tabulka 13: Poskytovani informaci pro vykon prace

Schneider Electric

Wotan Forest

Alternativa Délnik THP Délnik THP
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 13 46 15 52 0 0 2 29
Spise ano 13 46 13 45 22 88 5 71
Spise ne 2 8 0 0 3 12 0 0
Rozhodné ne 0 0 1 3 0 0 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Graf 13: Poskytovani informaci pro vykon prace (v %)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Dé€lnikiim v naprosté vétsSiné ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. poskytuje

nadfizeny dostatek informaci pro vykon jejich prace. Shodné€ (46%) respondenta

se domniva, Ze jim nadfizeny rozhodné a spise poskytuje dostatek informaci. Pouze 8%

je nazoru, zZe jim nadfizeny podava spiSe nedostatek informaci. Nikdo z respondentt

mezi délniky (0%) si nemysli, Ze by mu nadfizeny dostatek informaci pro vykon prace
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nepodaval. Vice jak polovina respondentt pracujicich jako THP (52%) uvedla, ze jim
nadfizeny rozhodné poskytuje dostatek informaci a 45%, ze spiSe jim tyto informace
jsou poskytovany. Nikdo z oslovenych technicko-hospodaiskych (0%) neuvedl, ze by
nadfizeny dostatek informaci spiSe nepodaval a pouze 3% respondentli jsou nazoru,

ze jim nadfizeny rozhodné nepodéva dostatek informaci pro vykon prace.

Zadny respondent na pozici délnika (0%) ve spolenosti Wotan Forest, a.s. neuvedl,
ze by rozhodné dostaval dostatek informaci pro vykon prace, 88% se domniva, Ze spiSe
dostava dostatek informaci pro pracovni vykon. Celkem 12% je pifesvéd¢eno o tom,
zZe spise nedostava dostatek informaci. Nikdo z oslovenych délnikt (0%) neuvedl, Ze by
rozhodné takovéto informace nedostdval. Technicko-hospodaiskym pracovnikiim
nadfizeny rozhodné podava dostatek informaci ve 29% ptipada a spiSe tyto informace
jsou poskytovany v 71%. Zadny respondent na pozici technicko-hospodaiského
pracovnika (0%) neuvedl, Ze by spiSe nebo rozhodné nedostdval dostatek informaci

pro vykon prace.

Diskuze

Poskytovani dostateCnych informaci pro vykon prace je nezbytné ktomu,
aby pracovnik mohl zacit s pracovni ¢innosti. V zadném piipadé by si nemél nikdo
dovolit provadét néco, co mu nebylo zadano. Informovanost o pracovnich ukolech
je ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. ve vétsing ptipadl zajisténa, jak uvedli samotni
respondenti. V tomto ohledu d€lnikiim ani THP nebrani nic v provadéni pracovnich
¢innosti. Na zacatku kazdé smény jsou délnikim vzdy rozdéleny ukoly dle aktudlni
objednavky a v kazdém ptipad¢ maji také k dispozici na svém pracovisti harmonogram,
ve kterém je jmenovité uvedeno, kdo mé co vykonavat.

Respondenti na pozici technicko-hospodaiského pracovnika ve spolecnosti
Wotan Forest, a.s. uvadi, ze je jim pokazdé poskytovano dostatek informaci pro vykon

prace. Avsak respondenti z 1/8 na pozici délnika uvadéji, Ze jim nadfizeny dostatek

informaci pro vykon préace spiSe neposkytuje.
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Otazka 14: Jsou Vam sdélovany ukoly od nadrizeného srozumitelné?

Tabulka 14: Srozumitelné sdélovani pracovnich tkolu

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Deélnik THP Délnik THP

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodn¢ ano 12 43 18 62 2 8 1 14
SpiSe ano 14 50 10 35 18 72 6 86
Spise ne 2 7 1 3 5 20 0 0
Rozhodné ne 0 0 0 0 0 0 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 14: Srozumitelné sdélovani pracovnich tukolt (v %)
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Vysledky

Ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. jsou délnikim ve vétsiné piipadd ukoly
sdélovany od nadfizeného srozumitelné. Celkem 43% respondentii uvedlo, ze jim ukoly
jsou rozhodn¢ sdélovany srozumitelné a polovina (50%) je nazoru, ze Ukoly jsou

sd€lovany spiSe srozumiteln¢. Pouze 7% se domniva, ze ukoly jsou sdélovany spise
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nesrozumitelnym zpusobem, ale nikdo (0%) neuvedl, Ze by sdélovani bylo rozhodné
nesrozumitelné. Technicko-hospodaisti pracovnici jsou v tomto ohledu na tom jesté
1épe. Pro 62% respondentti je sdélovani rozhodné srozumitelné a pro 35% spise
srozumitelné. Zbyla 3% jsou nazoru, Ze sdélovani je spiSe nesrozumitelné a zadny
respondent pracujici jako technicko-hospodaisky pracovnik (0%) neuvedl, ze by

sd¢lovani bylo rozhodn¢ nesrozumitelné.

Ukoly od nadiizeného pracovnika jsou ve spoleénosti Wotan Forest, a.s. rozhodné
srozumitelné¢ sdélovany pro 8% respondentli na pozici délnika. SpiSe srozumitelné
sdélovani ukoll vnima 72% a zbylych 20% respondentil uvadi, ze zadavani ukoli
je spiSe nesrozumitelné. Kazdopadné nikdo (0%) neuvedl, Ze by sdélovani ukolu
od nadfizeného bylo rozhodné nesrozumitelné. U technicko-hospodaiskych pracovnikii
jsou rozhodn€ srozumitelné¢ sd€lovany ukoly pro14% a pro 86% respondentil
je sdélovani tkolt od nadfizeného spiSe srozumitelné. Rozhodné a spiSe nesrozumitelné
sdélovani pracovnich ukoli neni pro zadného respondenta mezi technicko-

hospodaiskymi pracovniky (0%).

Diskuze

Poskytovani dostatku informaci pro vykon pracovnich cinnosti je$t¢ nemusi
znamenat, ze tyto informace byly spravné pochopeny a srozumitelné zadany. Za timto
ucelem je zde tato otazka, aby zjistila, zda skute¢né to, co nadtizeny pracovnik zadava,
je podiizenym pracovnikiim jasné a skutecné vi, co maji délat. Srozumitelné sdé€lovani
ukoli od nadfizeného je neméné dilezitou soucasti toho, aby pracovnik védél,
jak provadét pracovni Cinnost. Prizkumem bylo zjisténo, ze délnikim i technicko-
hospodéiskym pracovnikim jsou tkoly ve spolecnosti Schneider Electric, a.s.

sdélovany srozumitelnym zplisobem, kterému rozumi.

Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. také prevlada srozumitelné zadavani pracovnich
ukold od nadfizeného, ale pro 1/5 respondentl mezi délniky toto sdélovani je spiSe
nesrozumitelné. Ve vysledku miize dojit k tomu, Ze se pracovnik odkloni od vyrobniho
planu a to pfinese naklady na opétovnou vyrobu, kterd v piivodni fazi nebyla splnéna

dle navrhu.
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Otazka 15: Jste spokojen(a) s Vasim finanénim ohodnocenim vzhledem k Vasi

aktualni pracovni pozici?

Tabulka 15: Spokojenost s finan¢nim ohodnocenim vzhledem k pracovni pozici

Schneider Electric

Wotan Forest

Alternativa Délnik THP Délnik THP
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 1 4 10 34 0 0 1 14
SpiSe ano 11 39 15 52 10 40 3 43
Spise ne 9 32 4 14 11 44 3 43
Rozhodné ne 7 25 0 4 16 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 15: Spokojenost s finan¢nim ohodnocenim vzhledem k pracovni pozici (v %)
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Vysledky

S finanénim ohodnocenim vzhledem k aktudlni pracovni pozici je rozhodné
spokojeno pouze 4% a spiSe spokojeno 39% respondentl, ktefi vykonavaji
ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. praci délnikd. SpiSe nespokojeno je 32%

arozhodné nespokojeno je celych 25% respondenti. Spokojenost u technicko-
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hospodartskych pracovnikti je o néco vyssi. Celkem 34% je rozhodné spokojeno, 52%
je spiSe spokojeno. Spise nespokojeno je 14% a zadny respondent (0%) je rozhodné

nespokojen.

Rozhodné spokojen s finanénim ohodnocenim neni zadny respondent (0%)
Vv kategorii délnik ve spolecnosti Wotan Forest, a.s., spiSe spokojeno je 40%,
spiSe nespokojeno je 44% arozhodné nespokojeno je dokonce 16% respondentu.
Technicko-hospodaisti pracovnici jsou rozhodné spokojeni s finanénim ohodnocenim
vzhledem Kk aktualni pracovni pozici ve 14%, spiSe spokojeno a spiSe nespokojeno
je shodné respondentti (43%). Rozhodné nespokojen zde neni zadny respondent mezi

technicko-hospodatskymi pracovniky (0%).

Diskuze

V poslednich letech je ¢im dal tim vice pracovnikii nespokojeno s finanénim
ohodnocenim a pozaduje za svilj pracovni vykon vice penéz. Otazkou ale ziistava,
Co pro to zaméstnanci dé€laji, zda se snazi ziskat jinou pracovni pozici nebo zda skute¢né
vydavaji maximum, co V nich je a stejné to podnik neoceni nebo na to nema prostredky.
Pracovnikiim ve spolec¢nosti Schneider Electric, a.s. je vyplacena fixni mési¢ni mzda,
dale délnici i THP mohou ziskat pfipadny vykonnostni bonus. Prizkumem
mezi respondenty bylo zjisténo, ze spokojenost s finanénim ohodnocenim u délnikt
je podstatné niz$i nez u technicko-hospodaiskych pracovnikd. Respondenti mezi
délniky jsou at’ uz rozhodné nebo spise nespokojeni s finan¢nim ohodnocenim vice
jakz 1/2. Avsak v ptipad€, Ze jsou pracovnici s penéznim ocenénim nespokojeni,
mohou byt 1épe ohodnoceni, pokud se zau¢i vykonavat vice pracovnich c¢innosti
a ovladat toho pfi sméné daleko vice nez jednu monoténni praci. Zalezi tedy pouze
na pracovnicich, zda se budou chtit zaucit 1 na jiné pracovni ¢innosti, aby byli 1épe
finanéné ohodnoceni. Nespokojenost u respondentli vykonavajicich pozici technicko-

hospodatskych pracovnikil je pouze v ptipadé 1/7.

Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. je také vyplacena mési¢ni mzda plus pifipadna
vykonnostni prémie. Piesto i zde je nespokojenost pomérné vysokd. Respondenti, ktefi
jsou na pozici délnika, jsou az ze 3/5 nespokojeni s finanénim ohodnocenim vzhledem
k aktualni pracovni pozici, kterou vykonavaji. U technicko-hospodaiskych pracovniki

mirné pfevlada spokojenost, alespon tak se vyjadtila vice jak 1/2 respondentt.
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Otazka 16: Domnivate se, Ze VaSemu odvedenému pracovnimu vykonu odpovida

Vasemu finanéni ohodnoceni?

Tabulka 16: Odpovidajici finan¢ni ohodnoceni

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Délnik THP Délnik THP

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 3 11 13 45 0 0 0 0
Spise ano 9 32 10 34 14 56 5 72
Spise ne 9 32 6 21 10 40 1 14
Rozhodné ne 7 25 0 0 1 4 1 14
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 16: Odpovidajici finan¢ni ohodnoceni (v %)
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Vysledky

Celkem 11% respondentii na pozici délnika ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s.
se domniva, ze odvedenému pracovni vykonu rozhodné odpovida financni ohodnocenti,
spiSe je otom piesvédceno 32%. Stejné tak 32% se domnivé, ze spiSe neodpovida

a25%, ze rozhodné neodpovida. Pokud jde o technicko-hospodarské pracovniky,

76



tak se 45% domniva, ze rozhodné¢ odpovida, 34%, ze spiSe odpovida a 21%
respondentli, ze spiSe neodpovida finan¢ni ohodnoceni pracovnimu vykonu. Nikdo
z oslovenych technicko-hospodaiskych pracovnikii (0%) neuvadi, Zze odvedenému

pracovnimu vykonu finan¢ni ohodnoceni rozhodn¢ neodpovida.

V podniku Wotan Forest, a.s. zadny respondent, ktery vykonava praci délnika,
se nedomniv4, ze odvedenému pracovnimu vykonu rozhodné odpovidd financni
ohodnoceni, ze spiSe odpovid4, se domnivd 56% respondentli. SpiSe neodpovidajici
finan¢ni ohodnoceni se domniva, Ze ma 40% a 4% jsou nazoru, Ze jejich ohodnoceni
je rozhodné nedopovidajici. V ptipad¢ technicko-hospodatskych pracovniki také neni
zadny respondent (0%), ktery by se domnival, ze jeho pracovnimu vykonu finan¢ni
ohodnoceni rozhodné odpovida, spise je o tom pfesvédCeno 72% a shodné respondentli

si mysli, ze pracovnimu vykonu spiSe nebo rozhodné neodpovida finan¢ni ohodnoceni

(14%).

Diskuze

Ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s. vice jak 1/2 respondentli na pozici délnika
je nazoru, ze jejich odvedenému pracovnimu vykonu finan¢ni ohodnoceni neodpovida.
Pokud zaméstnanec odvadi pracovni vykon dle svého nejlepsiho védomi a i pfesto ma
pocit, Ze nedostava takové finanéni ohodnoceni, které by si zaslouzil, mize to v ném
vV koneéném dusledku vzbudit pocit nespokojenosti. U technicko-hospodaiskych
pracovnikl je situace vyrazné pozitivnéjsi. Respondenti z vice jak 3/4 jsou se svym

finan¢nim ohodnoceni vzhledem k pracovnimu vykonu spokojeni.

Spole¢nost Wotan Forest, a.s. ma vtomto ohledu také daleko vice spokojen&jsi
respondenty mezi technicko-hospodaiskymi pracovniky nez délniky, i piesto vice
jak 1/2 respondentti, ktera vykonava praci délnika, je s finan¢nim ohodnocenim

vzhledem Kk pracovnimu vykonu spokojena.
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Otazka 17: Mate moZnost kariérniho ristu ve spole¢nosti?

Tabulka 17: Moznost kariérniho rustu

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Délnik THP Délnik THP
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodn¢ ano 4 14 10 34 0 0 1 13
SpiSe ano 10 36 11 38 2 8 2 29
Spise ne 11 39 6 21 18 72 2 29
Rozhodné ne 3 11 2 7 5 20 2 29
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 17: Moznost kariérniho rustu (v %)
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Vysledky

Moznost kariérniho ristu ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s. rozhodné¢ ma 14%
aspiSe ma 36% respondentti, ktefi jsou na pozici délnika. Celkem 39% uvedlo,
ze moznost kariérniho rlstu ve spole¢nosti spiSe nema a 11%, Ze tato moznost
ve spolecnosti rozhodné neni. Pro technicko-hospodarské pracovniky je moznost

kariérniho rastu ve spolecnosti vétsi, tuto moznost rozhodné ma 34% a spise ji ma 38%
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respondenttl, SpiSe se domniva, Ze ji nema 21% a zbylych 7% respondentii je nazoru,

ze moznost kariérniho riistu ve spole¢nosti rozhodné neni mozna.

Prilezitost kariérniho rGstu mezi respondenty ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s.
rozhodné nemd zadny délnik (0%), spiSe tuto moznost ma 8%, spiSe ji neméd 72%
a zbylych 20% respondentd uvedlo, ze ji rozhodné¢ nema. Celkem 13% respondentti
mezi THP rozhodné ma prilezitost kariérniho rdstu ve spole¢nosti. Dale spiSe moznost,
spiSe nemoznost a rozhodné nemoznost kariérniho ristu oznacil stejny pocet

respondentt (29%).

Diskuze

V pfipad€é vyjadieni se nad otdzkou moznosti kariérniho ristu ve spolecnosti
Schneider Electric, a.s. se nazory respondentll na pozici délnika rozd¢lily piesné na dvé
poloviny. Prvni 1/2 je nazoru, ze méa moznost kariérniho rustu ve spolecnosti, ale druha
1/2 to odmita. Jak jiz bylo uvedeno pracovnici, ktefi vykonavaji praci délnikd, mohou
doséhnout kariérniho rlstu tim, Ze se zauci vykonavat vice pracovnich ¢innosti v rdmci
jednoho procesu a ziskaji vy3§i znalosti své prace na pozici délnika. Cim vice toho umi,
tim jsou také 1épe hodnoceni. Moznost kariérniho ristu je u technicko-hospodaiskych
pracovniki o néco vyssi. Zde se respondenti témét ze 3/4 vyslovili ve smyslu,

Ze Ve spolecnosti je moznost kariérniho rastu.

Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. respondenti vice jak ze 3/4 na pozici délnika
nemaji moznost kariérniho rtstu ve spole¢nosti. Je to do jisté miry dano tim, Ze podnik
neni velky a pracovnich moznosti, jak si zarucit kariérni rist neni mnoho, spise viibec.
V ptipad€¢ technicko-hospodaiskych pracovnikii vice jak 1/2 respondentii uvadi,

ze moznost kariérniho ristu zde neni moZna.
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Otazka 18: Chcete ziskat jinou pracovni pozici, nez kterou vykonavate nyni?

Tabulka 18: Ziskani jiné pracovni pozice

Schneider Electric

Wotan Forest

Alternativa Deélnik THP Délnik THP
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 25 17 28 3 43
Spise ano 8 29 8 28 9 36 0 0
Spise ne 10 35 10 34 20 3 43
Rozhodné ne 3 11 6 21 4 16 1 14
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Graf 18: Ziskani jiné pracovni pozice (v %)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky

Ziskat jinou pracovni pozici nez kterou vykonava nyni ve spolecnosti Schneider

Electric, a.s. rozhodné chce 25% a spiSe chce 29% respondenti mezi délniky. Naopak

35% o to spiSe neusiluje a 11% rozhodné jinou pracovni pozici ziskat nechce. Celkem

17% respondentti na pozici THP rozhodné chce a 28% spise chce ziskat jinou pracovni
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pozici. Na druhé strané 34% respondentli jinou pracovni pozici spiSe ziskat nechce

a dokonce 21% ji ziskat rozhodné nechce.

Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. chce ziskat jinou pracovni pozici 28%, spiSe
Ji chee ziskat 36%, o jinou pracovni pozici spise neusiluje 20% a rozhodné o ni nema
zajem 16% respondentl, ktefi jsou na pozici délnikt. U technicko-hospodatskych
pracovnikli chce shodné respondentd (43%) rozhodné ziskat a spiSe neziskat jinou
pracovni pozici. Zbyvajicich 14% respondentli jinou pracovni pozici rozhodné ziskat
nechce. Nikdo z respondentit (0%) se nevyjadtil, Ze by jinou pracovni pozici spise

ziskat chtél.

Diskuze

Vice jak 1/2 respondentii na pozici délnika ve spolecnosti Schneider Electric, a.s.
by jinou pracovni pozici ziskala rada a byla pfevedena na 1épe placenou ¢innost, protoze
jak jiz bylo v otazce ¢. 15 uvedeno, nejsou osloveni délnici spokojeni S finan¢nim
ohodnocenim vice jak z 1/2. V této otazce je také zamérné kladeno, zda pracovnik chce
ziskat jinou pracovni pozici a ne vys$$i, protoze délnik muze byt piefazen z jedné
pracovni Cinnosti na jinou lépe placenou a obtiznéji proveditelnou, ale stile bude
V organizacni struktufe podniku bran jako délnik. Respondenti mezi technicko-
hospodarskymi pracovnici naopak z vice jak 1/2 jinou pracovni pozici ziskat nechtéji

a radi by si udrzeli tu soucasnou.

V piipadé Wotan Forest, a.s. respondenti pracujici jako d€lnici by jinou pracovni
pozici ziskali radi ze 2/3. Respondenti na pozici THP vice jak z 1/2 0 jinou pracovni
pozici neusiluji a jsou spokojeni se stavajicim pracovnim zatazenim a praci, kterou nyni
vykonavaji. Technicko-hospodaisti pracovnici jsou Vtomto piipadé spokojené;si

nez délnici s aktudlni pracovni ¢innosti, kterou provadéji a netouzi po kariérnim rastu.
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Otazka 19: Jsou vysledky Vasi prace porovnavany s praci Vasich

spolupracovnikii?

Tabulka 19: Porovnavani vysledkd prace

Schneider Electric

Wotan Forest

Alternativa Délnik THP Délnik THP
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 7 25 9 31 3 12 5 72
SpiSe ano 10 36 10 35 21 84 1 14
Spise ne 8 28 7 24 0 0 0 0
Rozhodné ne 3 11 3 10 1 4 1 14
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Graf 19: Porovnavani vysledka prace (v %)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky

Vysledky prace ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. jsou rozhodné porovnavany
s praci spolupracovnikii u 25% a spiSe porovnavany u 36% respondentli na pozici

délnika. SpiSe neporovnavani uvedlo 28% a rozhodné vysledky prace nejsou

porovnavany s praci spolupracovnikid v pfipadé 11% respondenti mezi dé¢lniky.
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Technicko-hospodaisti pracovnici uvedli, ze jejich vysledky rozhodné jsou
porovnavany S praci spolupracovniki v 31% a spiSe porovnavany v 35%. Spise
neporovnavani uvedlo 24% respondenti a rozhodné se neporovnavaji vysledky préace

s praci spolupracovnikii u 10% respondentii na pozici THP.

Pracovni vysledky jsou ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. rozhodné¢ porovnévany
ul2% a spiSe porovnavany U 84% respondentd. SpiSe neporovnavani pracovnich
vysledkii neoznacil zadny z oslovenych délnikti (0%) a u 4% pracovni vysledky
rozhodné nejsou porovnavany s vysledky jinych pracovnikti mezi délniky. V piipadé
technicko-hospodatskych pracovnikti jsou u 72% respondentti vysledky rozhodné
porovnavany S vysledky jinych. Shodné respondentt (14%) uvedlo, ze v jejich pripade
jsou vysledky prace spiSe porovnavany a rozhodné neporovndvany S praci
spolupracovnikli. SpiSe neporovnavani praci neuvedl Zadny respondent, ktery pracuje

jako technicko-hospodatsky pracovnik (0%).

Diskuze

Ve spolec¢nosti Schneider Electric, a.s. dochazi v piipadé vice jak 1/2 respondentt
mezi délniky a u 2/3 respondenti mezi technicko-hospodarskymi pracovniky
k porovnavani vysledkt prace s praci jinych spolupracovnikt. Jestlize jsou vysledky
pracovnich ¢innosti porovnavany, je zaruc¢ena vyS$$i vypovidaci schopnost a pracovnici
jsou tak vice motivovani k dosahovani lepSich pracovnich vysledki. Pfesto porovnavani
¢innosti zaméstnanct v podniku Schneider Electric, a.s. neni nikde vefejné uvedeno.
V ramci osobniho ohodnoceni, které je kazdé 4 mésice provadéno, je pracovnik o svych

vysledcich ve spole¢nosti informovan.

U respondentd pracujicich jako délnik ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. nastava
porovnavani vysledkli prace s vysledky prace druhych téméf ve vSech piipadech.
Na pile totiz pracuji dvé smeny a jejich vysledky jsou vyhodnocovany a v kone¢né fazi
srovnavany navzajem mezi sebou. Tim je zajisténa motivace k dosahovani stale lepSich
vysledktl a pracovniho nasazeni. U technicko-hospodarskych pracovniki také ve vétsing
ptipadi K porovnavani vysledkt dochazi, alespon to uvadeji osloveni respondenti. Diky
tomu maji pracovnici pichled o tom, kdo a jak pracuje a také zda maji sviij pracovni

vykon zlepsit.
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Otazka 20: Dostavate od Vaseho nadiizeného zpétnou vazbu ohledné vysledkii

Vasi prace?

Tabulka 20: Ziskavani zpétné vazby

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Délnik THP Délnik THP

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 11 39 19 66 3 12 4 57
SpiSe ano 11 39 7 24 19 76 2 29
SpiSe ne 5 18 3 10 3 12 1 14
Rozhodné ne 1 4 0 0 0 0 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Graf 20: Ziskavani zpétné vazby (v %)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky

Zpétnou vazbu v podniku Schneider Electric, a.s. rozhodné a spise dostava shodné
respondentt mezi délniky (39%). SpiSe zpétnou vazbu nedostava 18% a rozhodné
Ji neziskavaji 4% respondentii. Technicko-hospodaisti pracovnici uvedli, ze zpétnou

vazbu dostava 66% a spise ji dostava 24% respondenti. Naopak zpétnou vazbu spise

84

Zdroj: vlastni zpracovani




neziskava 10%, kazdopadné nikdo =z technicko-hospodarskych pracovniki (0%)

neuvedl, Ze by zpétnou vazbu rozhodné neziskaval.

Zpétna vazba se rozhodné dostava a spiSe nedostava ke stejnému mnozstvi
respondentu, kteti pracuji jako délnici (12%) ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s., spise
ji dostava 76% respondent. Zadny respondent (0%) neuvedl, Ze by zpétnou vazbu
ohledné vysledki prace rozhodné nedostaval. Technicko-hospodaiskym pracovnikim
rozhodné poskytuje nadfizeny zpétnou vazbu v 57% piipadl, spiSe ji ziskava 29%
a spiSe ji nedostava 14% respondentii. Nikdo z technicko-hospodaiskych pracovnikt

(0%) neuvedl, ze by zpétnou vazbu rozhodné neziskaval.

Diskuze

Zpétnd vazba je velice dilezitou soucasti vykonu prace, protoze pokud pracovnik
vykonava urcitou ¢innost, 0 Které nevi, zda je provadéna spravnym zpasobem a jestli
pfinasi optimélni vysledek, mlze to jeho pracovni nasazeni vyrazné ovlivnit
V negativnim slova smyslu. Zpétnou vazbu ve spolecnosti Schneider Electric, a.s.
ziskava vice jak 3/4 respondentli mezi délniky i1 technicko-hospodaiskymi pracovniky.
Presto by se nadfizeni pracovnici méli jest¢ vice snazit, aby zpétnou vazbu ziskéaval

kazdy podfizeny zaméstnanec.

Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. také vétsina respondenti zpétnou vazbu ziskava,
pfesto ji nedostava kazdy a na zbylé zaméstnance by se m¢l nadfizeny pracovnik
zaméfit, aby motivaci k pracovnim ¢innostem ve svych podfizenych prostrednictvim

zpétné vazby jesté vice vytvarel.
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Otazka 21: Jste motivovan(a) od Vaseho nadtizeného k dosahovani lepsich

vysledkii prace?

Tabulka 21: Motivovani K lep$im vysledkiim od nadiizeného

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Délnik THP Délnik THP

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 6 21 13 45 2 8 4 57
SpiSe ano 11 39 10 35 14 56 1 14
Spise ne 8 29 5 17 9 36 2 29
Rozhodné ne 3 11 1 3 0 0 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 21: Motivovani k lep$im vysledkiim od nadiizeného (v %)
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Vysledky

K dosahovani lepsich vysledku prace je od nadfizeného rozhodné motivovano 21%
a spisSe motivovano je 39% respondentli mezi délniky. SpiSe nemotivovano je 29%
a rozhodné neni motivovano 11% respondentii ve spolecnosti Schneider Electric, a.s.

k dosazeni lepsich pracovnich vysledki. Celkem 45% respondentd, kteti pracuji jako
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technicko-hospodaisti pracovnici, je rozhodné motivovano, spise motivovano je 35%
a spiSe nemotivovano je 17%, zbyld 3% respondenti jsou rozhodn€¢ nemotivovéna

od nadfizeného k dosahovani lepsich vysledkd.

Rozhodné motivovano Klep$im pracovnim vysledkim ve spole¢nosti Wotan
Forest, a.s. je 8% respondenti mezi dé¢lniky, spiSe motivovano je 56% a spiSe
nemotivovani jsou respondenti ze 36%. Zadny osloveny délnik (0%) neuvedl, Ze by
rozhodné¢ motivovan nebyl. Technicko-hospodéisti pracovnici jsou rozhodné
motivovani v 57% piipadd, spiSe motivovano je 14% respondentli a spiSe nemotivovano
je 29%. Nikdo z respondentti na pozici THP (0%) se nevyjadiil ve smyslu, ze by

rozhodné motivovan k dosahovani lepsich vysledkt od nadfizeného nebyl.

Diskuze

V oblasti motivovani k lepSim  pracovnim  vysledkim  od nadfizeného
je ve spole¢nosti  Schneider Electric, a.s. motivace zaméfena vice na technicko-
hospodaiské pracovniky nez dé¢lniky, tak to uvadi osloveni respondenti. Ptesto
1/5 respondentti na pozici THP motivovana od nadiizeného neni a v pfipad¢ délniki

se k vice jak 1/3 respondentti motivace nedostava.

Ve spolec¢nosti Wotan Forest, a.s. jsou motivovani k dosahovani lepsich vysledka
prace od svého nadfizeného 2/3 respondentl na pozici délnika. V piipadé technicko-
hospodarskych pracovnikll je motivace jesté vice zajiSténa. Konkrétn€ jsou k lepSim

pracovnim vysledkiim respondenti ze 3/4 motivovani.

87



Otazka 22: Ktery z téchto stimula¢nich prostfedki je pro Vas nejvyznamné;jsi?

Tabulka 22: Nejvyznamnéjsi stimulacni prostiedek

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Délnik THP Délnik THP
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Hmotna odména 24 86 9 31 25 100 7 100

Hodnoceni préace

, 15 54 16 55 3 12 1 14
a pracovnika

Pracovni podminky

A 4 14 1 3 1 4 0 0
a pracovni reZim

Samotné provadéni
pracovni ¢innosti

Porovnavani vysledka
s vysledky druhych

Ucast na Fizeni 0 0 1 3 0 0 0 0

Osobnost a jednani
fidiciho pracovnika

Jiné 2 7 0 0 0 0 0 0

Celkem 28 - 29 - 25 - 7 -

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 22: Nejvyznamnéjsi stimulaéni prostiedek (v %)
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Vysledky

NejvyznamnéjSim stimulacnim prosttedkem pro respondenty na pozici délnika
ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. je hmotnd odména (86%), nasleduje hodnoceni
prace a pracovnika (54%), poté jsou vyznamnym stimulacnim prostifedkem pracovni
podminky a pracovni rezim (14%). Dalsi vyznamnéjsi polozkou je osobnost a jednani
fidictho pracovnika (11%). Nasleduji samotné provadéni pracovni cinnosti
a porovnavani vysledkl s vysledky druhych se shodnym vyznamem (4%). Mezi jiné
stimulac¢ni prostiedky uvedli respondenti hodnoceni i celého pracovniho kolektivu
(7%). UCast na fizeni nehraje jako stimula¢ni prostfedek vyznam pro Zadného
osloveného délnika  (0%). V pfipadé technicko-hospodarskych  pracovnikl
je nejvyznamngj$im stimulaénim prostfedkem hodnoceni prace a pracovnika (55%)
az poté nasleduje hmotna odmeéna (31%) a samotné provadéni pracovni ¢innosti (17%).
Dalsi faktory jako pracovni podminky a pracovni rezim, i€ast na fizeni, osobnost
a jednani tidiciho pracovnika maji shodny vyznam pro 3% respondentli. Porovnavani

vysledkt s vysledky druhych ani jiny stimula¢ni prostfedek nebyl nikym uveden (0%).

Pro respondenty mezi délniky ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. je nejvyznamnéj$im
stimulaénim prostiedkem hmotnd odména (100%), dale pak hodnoceni prace
a pracovnika (12%). Pracovni podminky a pracovni rezim ma shodny vyznam
s osobnosti a jednanim fidiciho pracovnika (4%). Ostatni uvedené stimula¢ni prostiedky
nemaji zadny vliv (0%). Pro respondenty na pozici technicko-hospodaiského
pracovnika je nejvyznamnégj$im stimula¢nim prostfedkem také hmotna odmeéna (100%),
dale hodnoceni prace a pracovnika (14%). Jiné stimula¢ni prostfedky pro respondenty

na pozici TPH nemaji vyznam (0%).

Diskuze

Ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. je hmotnd odména jako nejvyznamngjsi
stimula¢ni prostiedek u respondentd mezi délniky vice nez pochopitelna. Vétsina téchto
pracovnikll provadi tuto praci pravé za tcelem ziskani hmotné odmény, ale i presto
pomérné velky vyznam ptikladdaji také hodnoceni prace apracovnika a dale vlivu
pracovnich podminek, které jsou pro d€lniky vice nez dilezité. V piipadé technicko-
hospodaiskych pracovnikli je situace opacna, nejdifive je pro respondenty na této

pracovni pozici dulezity faktor hodnoceni prace apracovniki a poté az financni
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ohodnoceni, které za to ziskaji. Prvotni tedy pro né neni potfeba penéz, ale uznani

a nasledn¢ samotné provadéni pracovni ¢innosti, které je napliuje.

Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. je pro respondenty na pracovni pozici délnika
i technicko-hospodaiského pracovnika nejvyznamnéjSim stimulaénim prostiedkem
hmotna odména, vSichni z oslovenych respondentti uvedli, ze vykonévaji pracovni
¢innost pfedevsim za ucelem ziskani penéznich prostiedki. Na druhém misté je pro né
dalezité hodnoceni prace a pracovnika, které¢ dava délnikiim a technicko-hospodaiskym
pracovnikiim pocit, ze si jejich pracovnich vysledku nadiizeny vazi a také podle toho
pracovniky a jejich vykony hodnoti. VIiv hodnoceni prace a pracovnika uz neni tak
dominantni, jako je tomu v ptipadé financniho ohodnoceni, ale sehrava také dulezitou

roli.

Otazka 23: Jste za VaSe dobré pracovni vysledky chvalen(a)?

Tabulka 23: Pochvala za dobré pracovni vysledky

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Deélnik THP Délnik THP

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodn¢ ano 5 18 12 41 1 4 0 0
SpiSe ano 13 47 12 41 13 52 4 57
Spise ne 6 21 4 14 11 44 3 43
Rozhodné ne 4 14 1 4 0 0 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 23: Pochvala za dobré pracovni vysledky (v %)
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Vysledky

Za dobré pracovni vysledky je ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s. rozhodné
chvaleno 18% a spiSe chvaleno 47% respondentl mezi délniky. SpiSe pochvalu
neziskava 21% a rozhodné chvaleno neni 14% respondentl. Respondenti, ktefi pracuji
jako technicko-hospodaisti pracovnici, jsou rozhodné chvaleni a spiSe chvaleni shodné

(41%). Spise nechvaleno je 14% a pochvalu nedostava 4% respondenttl.

Pochvalu za dobré vysledky prace rozhodné dostava 4%, spise ji dostava 52% a spiSe
ji naopak nedostava 44% respondentti, kteti vykonavaji praci dé€lniki ve spolecnosti
Wotan Forest, a.s., zadny respondent vsak neuvedl, Ze by rozhodné nedostaval pochvalu
za dobré vysledky. V ptipad¢ technicko-hospodatskych pracovnikli Zadny respondent
neuvedl (0%), ze by rozhodné chvalen byl, i Ze by rozhodné chvélen nebyl, spise

chvaleno je 57% a spiSe nechvaleno je 43% respondentu.

Diskuze

Pochvala je uUc¢inny prostfedek, ktery nic nestoji a motivaci pracovniki muze
vyraznym zpusobem pozitivné ovlivnit. Udélovani pochvaly je vSak zcela v kompetenci

nadiizeného pracovnika, ktery ji sdé€luje svym podiizenym pracovnikim pouze dle
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svého uvazeni a potieby. Respondenti na pozici délnika jsou ve spolecnosti Schneider
Electric, a.s. ze 2/3 chvaleni. U technicko-hospodaiskych pracovnikii je pochvala

pomérné Castéji udélovana, a to az pro vice nez 3/4 respondent.

Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. nedostava téméi 1/2 respondentli mezi délniky
pochvalu od svého nadfizeného a u technicko-hospodaiskych pracovnikl je to také
skoro 1/2 ptipadd. Z provedené¢ho pruzkumu je tak vidét, ze udélovanim pochval se zde
témef nikdo nevénuje a nepiiklada jim vétsi diraz. To je urCité Skoda, protoze jak jiz
bylo zminéno, na udéleni pochvaly je pouze potieba, aby si nadfizeny pracovnik nasel

¢as. Vysledkem muze byt v budoucnosti zlepseni pracovnich vykonti zaméstnanc.

Otazka 24: Jste nazoru, Ze dokaZete prijmout Kkritiku?

Tabulka 24: Pfijimani kritiky

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Délnik THP Délnik THP

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 12 42 8 28 12 48 3 43
Spise ano 15 54 20 69 8 32 3 43
SpiSe ne 1 4 1 3 5 20 1 14
Rozhodné ne 0 0 0 0 0 0 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 24: P¥ijimani kritiky (v %)
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Vysledky

Ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s. rozhodné dokaze ptijmout kritiku 42% a spise
ji dokaze piijmout 54% respondent na pozici délnika. Pouze 4% jsou nazoru, ze kritiku
piijmout spiSe neumi a zadny respondent (0%) neuvedl, Ze by kritiku rozhodné piijmout
nedokazal. V ptfipadé technicko-hospodaiskych pracovnikl kritiku rozhodné dokaze
pfijmout 28% a spiSe ji dokaze piijmout az 69%, zbyla 3% respondentli jsou nazoru,
7e spise kritiku piijmout nedokazou. Zadny respondent mezi THP (0%) neuvedl,

ze kritiku nedokéze rozhodné ptijmout.

V ptipad¢ délnikti ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. rozhodné¢ dokaze piijmout
kritiku 48%, spise ji dokaze pfijmout 32%, naopak spiSe kritiku Spatné snasi
20% respondentti. Nikdo z respondentii (0%) vSak neuvedl, ze by rozhodné kritiku
nedokazal ptijmout. U technicko-hospodaiskych pracovnikii rozhodné a spise dokaze
pfijmout kritiku stejné mnozstvi respondentd (43%), ale 14% ji spiSe piijmout
nedokaze, presto zadny respondent z technicko-hospodaiskych pracovniki (0%)

neuvedl, ze kritiku by rozhodné ptijmout nedokézal.
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Diskuze

V piipad¢ hodnoceni zaméstnance je nejen dilezita pochvala, ale i piipadna kritika,
ktera upozorni pracovnika na provadéné nedostatky. S pfijimanim kritiky nema zadny
respondent u délnikt ani technicko-hospodaiskych pracovniki ve spole¢nosti Schneider
Electric, a.s. vétsi problém az na jediného respondenta, ktery se Vkazdé skupiné
nachazi. Kritika by vSak méla byt vzdy podavana s navaznosti nato, za co je kdo
kritizovan a urcité sdélovana vhodnym zptisobem. Ptesto je dobré védét, ze zaméstnanci

kritiku dokazou pfijmout aV pfipad¢ potieby ji nadfizeny mize kdykoliv pouzit

bez vétsich problémd, které by mohly vyvolat negativni situaci.

Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. respondenti, ktefi vykondvaji praci technicko-
hospodarskych pracovnikil, nemaji problém s pfijimanim kritiky skoro viibec. OvSem

1/5 respondentli mezi d€lniky problém s piijimanim kritiky spiSe ma. Zde by si méli

nadfizeni pracovnici davat pozor, jakym zptisobem kritiku budou oznamovat.

Otazka 25: Které z téchto zaméstnaneckych vyhod ve spolecnosti vyuzZivate?

Tabulka 25: Zaméstnanecké vyhody

Alternativa

Schneider Electric

Wotan Forest

Délnik THP Délnik THP

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Prispévek nadopravu | o5 | g9 | 26 | 90 | 0 | o | o | o
do zaméstnani
Prispévek 28 | 100 | 28 | 97 | 18 | 72 3 | 43
na stravovani
Prispévek na zivotni | 40 | g0 | 55 | g5 [ 20 | 80 | & | 86
a dichodové pojisténi
Dovolend nad 16 | 57| 22 | 76 | 17 | 68 | 4 | 57
zédkonny ramec
Odmény za pracovni | 4o | g4 | 29 | 76 0 0 0 0
a Zivotni jubilea
Ptispévek na sport 4 14 13 45 0 0 0 0
a kulturu
Akce ze socialniho 15 54 16 55 0 0 0 0
fondu
Jiné 0 0 2 7 0 0 0 0
Celkem 28 - 29 - 25 - 7 -
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Graf 25: Zaméstnanecké vyhody (v %)
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Vysledky

Nejvice vyuzivanou zaméstnaneckou vyhodou je pro respondenty na pozici délnika
ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. ptispévek na stravovani (100%), dale na dopravu
do zaméstnani (89%), nasleduji je shodné odmény za pracovni a Zivotni jubilea
a pfispévky na zivotni a diichodové pojisténi (64%). Poté je Casto Cerpana vyhoda
dovolena nad zakonny ramec (57%) a akce ze socialniho fondu (54%). Piispévek
nasport a kulturu vyuziva 14%. Jinou vyhodu zde neuvedl Zadny respondent (0%).
Pro technicko-hospodaiské pracovniky jsou nejvyuzivanéjs§i vyhodou piispévek
na stravovani (97%), pfispévek na dopravu do zaméstnani (90%) a piispévek na zivotni
a dichodové pojisténi (86%). Dovolena nad zadkonny ramec a odmény za pracovni
a zivotni jubilea jsou ¢erpany shodné (76%). Nasleduji akce ze socialniho fondu (55%),
piispévek na sport a kulturu (45%). Jiné zaméstnanecké vyhody jako zaméstnanecké

akcie a prispévek na dovolenou vyuziva 7% respondenttl.

Ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. je u délnikd nejvice vyuzivanou zaméstnaneckou
vyhodu piispévek na zivotni a diichodové pojisténi (80%), dale prispévek na stravovani
(72%) a nasleduje dovolena nad zakonny ramec (68%). Ostatni vyhody respondenti
mezi délniky necerpaji (0%). Pro technicko-hospodaiské pracovniky je nejvice

vyuzivanou zaméstnaneckou vyhodou jako u délnikt ptispévek na Zivotni a diichodové

95



pojisténi (86%), dale dovolena nad zdkonny ramec (57%) a nasleduje piispévek
na stravovani (43%). Zbylé zaméstnanecké vyhody respondenti na pozici THP necerpaji
(0%).

Diskuze

Nejvyuzivangj$i zaméstnaneckou vyhodou v podniku je jednoznacné piispévek
na stravovani. Ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. je pfimo pro zaméstnance zifizena
jidelna, ve které se pro pracovniky vaii a maji tak moznost stravovat se piimo zde.
Nasledné je nejvice vyuzivan piispévek na dopravu do zaméstnani, jelikoz spolecnost
Schneider Electric, a.s. se nachazi v primyslové zoné v Pisku, vétSina pracovniki
do zamé&stnani dojizdi z nedalekého okoli. Pies skute¢nost, ze dovolena nad zakonny
rdmec je poskytovana vSem zaméstnanciim, mnoho z nich to ocividné bere jako
samoziejmost a ne jako vyhodu. Respondenti mezi délniky proto oznacili, ze tuto
moznost vyuzivaji v 57% a THP v 76% pripadd. Spole¢nost Schneider Electric, a.s.
ze socialniho fondu potfada pro zaméstnance a jejich rodiny naptiklad vylety, exkurze
a détsky den. Pod piispévkem na sport a kulturu je zaméstnancim nabizeno proplaceni

permanentek na fitness nebo do plaveckého stadionu.

Pokud jde o spolecnost Wotan Forest, a.s., tak zde se oblasti poskytovani
zamé&stnaneckych vyhod pfili§ nevénuji. Ramec, ktery je zaméstnancim poskytovan
ana ktery maji narok, je velice omezeny. Zaméstnanci si tak musi vystacit pouze
se 3 benefity a to v podobé piispévku na Zzivotni a dichodové pojisténi, moznosti
dovolené nad zakonny ramec a nasledné piispévku na stravovani. Vice toho

ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. respondenti nevyuzivaji.
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Otazka 26: Domnivate se, Ze poskytované zaméstnanecké vyhody jsou

ve spole¢nosti dostacujici?

Tabulka 26: Dostacujici zaméstnanecké vyhody

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Délnik THP Délnik THP

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 9 32 18 62 4 16 2 29
SpiSe ano 18 64 9 31 15 60 2 29
Spise ne 1 4 2 7 6 24 3 42
Rozhodné ne 0 0 0 0 0 0 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Graf 26: Dostacujici zaméstnanecké vyhody (v %)

Zdroj: vlastni zpracovani

70% -
60%
50%
20% B Rozhodné ano
W Spise ano
30% - .
@ Spise ne
20% - B Rozhodné ne
10% A
0%
Délnik THP Délnik THP |
Schneider Electric Wotan Forest |
Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Respondenti na pozici délnika ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s. se domnivaji,
ze poskytované zameéstnanecké vyhody jsou rozhodné dostaCujici ze 32% a spiSe

dostacujici z 64%. Pouze 4% respondentli se domnivaji, Ze poskytované zaméstnanecké

vyhody jsou ve spolecnosti spiSe nedostacujici a zadny respondent mezi délniky (0%)
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neuvedl, Zze by byly rozhodné¢ nedostacujici. Technicko-hospodaisti pracovnici
se domnivaji, ze poskytované zaméstnanecké vyhody jsou rozhodné dostacujici ze 62%
a spiSe dostacujici v 31%. SpiSe nedostacujici poskytované vyhody shledavd 7%
respondentti a zadny respondent na pozici THP (0%) neuvedl, Ze by zamé&stnanecké

vyhody byly rozhodné nedostacujici.

Celkem 16% respondenttt mezi délniky ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. uvadi,
ze poskytované zaméstnanecké vyhody jsou rozhodné dostacujici, 60% je o tom spiSe
pfesvédceno a 24% si mysli, Ze zamé&stnanecké vyhody jsou spiSe nedostacujici. Nikdo
z respondentit mezi délniky (0%) ovSem neuvedl, Zze by zaméstnanecké vyhody byly
zcela nedostacujici. V piipadé technicko-hospodatskych pracovnikii je shodné mnozstvi
respondenti (29%) piesvédéeno o tom, Ze poskytované zaméstnanecké vyhody jsou
rozhodné nebo spiSe dostacujici. Celkem 42% uvadi, Ze jsou spiSe nedostacujici

a rozhodé¢ nedostacujici zaméstnanecké vyhody neshledava zadny respondent (0%).

Diskuze

Poskytované zaméstnanecké vyhody jsou pro zaméstnance Schneider Electric, a.s.
dostacujici, uvedla to vétSina respondenti mezi délniky i technicko-hospodaiskymi
pracovniky a nemaji tedy potfebu dostavat jiné zaméstnanecké vyhody. Jak jiz bylo
uvedeno V piedchozi otazce, spolecnost Schneider Electric, a.s. poskytuje opravdu

Siroky vybér zaméstnaneckych vyhod a o své pracovniky nalezité pecuje.

Ve spolec¢nosti Wotan Forest, a.s. jsou zaméstnanctim poskytovany pouze 3 benefity,
ale i pfes tuto skute¢nost jsou respondenti ve vétSing ptipada s timto mnozstvim zcela

nebo spiSe spokojeni a nemaji potiebu ziskavat jiné odmény.
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Otazka 27: SnaZite se Vy saim/sama vzdélavat a zdokonalovat VaSe znalosti?

Tabulka 27: Snaha o vzdélavani a zdokonalovani znalosti

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Deélnik THP Délnik THP

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodn¢ ano 10 36 15 52 7 28 4 57
SpiSe ano 12 43 13 45 11 44 0 0
Spise ne 4 14 1 3 5 20 3 43
Rozhodné ne 2 7 0 0 2 8 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 27: Snaha o vzdélavani a zdokonalovani znalosti (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky
Vzdélavat se a zdokonalovat znalosti se ve spolec¢nosti Schneider Electric, a.s.
rozhodné snazi 36% a spiSe se snazi 43% respondenti, kteti vykonavaji praci délnikt.
Déle se 14% spiSe nesnazi a 7% respondentli se rozhodn€ nesnazi vzdélavat

a zdokonalovat své znalosti. Vice jak polovina (52%) respondenti mezi technicko-

hospodarskymi pracovniky se rozhodné snazi vzdélavat a zdokonalovat si znalosti
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a 45% se spiSe snazi. Zbylad 3% respondentli se spiSe nesnazi, ale nikdo z respondentti
na pozici THP (0%) neuvedl, Ze by se rozhodné sam nesnazil vzdélavat a zdokonalovat

si znalosti.

Rozhodné se snazi ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. vzdélavat a zdokonalovat si své
znalosti 28% a spiSe se snazi 44% respondentt, kteti pracuji jako délnici. SpiSe se o to
nesnazi 20% a 8% respondenti se 0 to dokonce rozhodné nesnazi. Pokud
jde o technicko-hospodaiské pracovniky, tak celkem 57% se rozhodné snazi vzdélavat
a zdokonalovat znalosti a 43% respondentl se o to spiSe nesnazi. Zadni osloveni
respondenti na pozici THP (0%) se spiSe snazi arozhodn¢ nesnazi vzdélavat

a zdokonalovat si své znalosti.

Diskuze

Potiebu vzdélavani a zdokonalovani znalosti ma vétsina respondentt ve spolecnosti
Schneider Electric, a.s., u délnika jsou to vice jak 3/4 a u technicko-hospodaiskych
pracovnikli potfebu vzdé€lavat se a zdokonalovat svéznalosti maji vSichni
az na jediného respondenta. Tento impuls je pro spoleénost jisté dulezitou skute¢nosti,
protoze pokud sami pracovnici budou mit 0 vzdé€lavani zajem a budou se v ném

angazovat, prinese to spole¢nosti zarucené dobré vysledky.

Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. jsou respondenti mezi délniky témét ze 3/4,
ktefi se chté&ji sami vzdelavat a zdokonalovat své znalosti a u technicko-hospodaiskych
pracovnikl je to pak vice nez 1/2 respondenti. Vedeni podniku by mélo co nejvice
vyuzivat toho, Ze zamé&stnanci usiluji o zdokonalovani znalosti a za timto ucelem jim
vytvaret Kk tomu dostatecné ptilezitosti a budovat zazemi k celozivotnimu uceni svych

zamé&stnanci, které podniku zajisti trvalou konkurenéni vyhodu.
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Otazka 28: Jste motivovan(a) ke vzdélavani a S§koleni ze strany spole¢nosti?

Tabulka 28: Motivace ke vzdélavani a Skoleni

Schneider Electric

Wotan Forest

Alternativa Deélnik THP Délnik THP
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 25 | 14 | 48 | 1 4 1 | 14
Spise ano 8 | 29 [ 12 | 4 | 10 | 40 | 1 | 14
Spise ne 11 | 39 | 2 7 | 13 52| 5 | 72
Rozhodné ne 2 7 1 4 1 4 0 0
Celkem 28 | 100 | 290 | 100 | 25 | 100 [ 7 | 100

Graf 28: Motivace ke vzdélavani a skoleni (v %)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Pokud jde o délniky je ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. rozhodné motivovano

ke vzdélavani a Skoleni 25% a spiSe motivovano je 29% respondentii. SpiSe

nemotivovano ke vzdélavani a Skoleni je 39% a 7% je rozhodné nemotivovano

ke vzdélavani a Skoleni ze strany spolecnosti. Rozhodné motivovani jsou technicko-

hospodarsti pracovnici téméf z poloviny (48%) a spiSe motivovani ze 41%. Spise
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nemotivovano je poté 7% a rozhodné¢ nemotivovani ke vzdélavani a Skoleni ze strany

spole¢nosti jsou respondenti ve 4% piipadd.

Rozhodné¢ motivovano a rozhodné nemotivovano je shodné respondentt,
ktefi pracuji jako délnici (4%). SpiSe motivovano je 40% a spiSe nemotivovano
je ve spoleCnosti  Wotan Forest, a.s. 52% respondenti. Technicko-hospodaisti
pracovnici jsou rozhodné a spiSe motivovani ke vzdélavani ve 14% ptipadd. Spise
nemotivovano je poté 72% respondenti. Rozhodné nemotivovan zde neni zadny

respondent mezi THP (0%).

Diskuze

Jestlize pracovnici maji sami potiebu se vzdélavat, jak bylo uvedeno v otazce ¢. 27,
méla by je v tom i spole¢nost podporovat a jesté vice ke vzdélavani motivovat. Pokud
jsou zaméstnanci motivovani ke vzdélavani, tak se tohoto procesu i vice zucastnuji.
V nazoru na motivaci ke vzdélavani a Skoleni se vSak respondenti na obou pracovnich
pozicich ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s. pomérné 1isi. Téméf 1/2 respondentt
mezi délniky ma pocit, Ze motivace ke vzdélavani a Skoleni ze strany spole¢nosti neni
zadnd nebo spiSe zadna. Zatimco u pozice technicko-hospodatskych pracovniki
respondenti uvadéji, ze ke vzdélavani a skoleni ze strany spole¢nosti jsou vice jak ze 3/4

motivovani.

Ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. respondenti vice jak z 1/2 mezi délniky motivovani
ke vzdélavani nejsou a u respondentli mezi technicko-hospodarskymi pracovniky je to
jesté vyssi pomér a to az 3/4. V piipadé, ze zaméstnanci motivovani ke vzdélavani

nejsou, mize to negativné ovlivnit jejich piistup ke vzdélavani.
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Otazka 29: Jste spokojen(a) s mnoZstvim vzdélavani a §koleni k profesnimu ristu

ve spolecnosti?

Tabulka 29: Spokojenost s mnozstvim vzdélavani a Skoleni

Schneider Electric

Wotan Forest

Alternativa Délnik THP Délnik THP
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 4 15 10 34 1 4 0 0
Spise ano 11 39 15 52 11 44 3 43
Spise ne 11 39 2 7 12 48 4 S7
Rozhodné ne 2 7 2 7 1 4 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 29: Spokojenost s mnozstvim vzdélavani a Skoleni (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

S mnozstvim vzdélavani a Skoleni je rozhodné spokojeno 15%, spiSe spokojeno

a spiSe nespokojeno je shodné (39%) respondentu, ktefi ve spole¢nosti Schneider

Electric, a.s. vykonavaji praci délniki. Rozhodné nespokojeno s mnozstvim vzdélavani

a Skoleni k profesnimu rlstu ve spolecnosti je
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u technicko-hospodarskych pracovniki je daleko vétsi. Rozhodné spokojeno je 34%,
spiSe spokojeno je 52% respondentl. SpiSe nespokojeno arozhodné nespokojeno

je shodné (7%) respondentu.

Mnozstvi vzdélavani a Skoleni je pro 4% respondentt z fad d€lnikti ve spoleénosti
Wotan Forest, a.s rozhodn¢ dostacujici a zaroven rozhodné nedostacujici. SpiSe
dostacujici je pro 44% a spiSe nedostacujici mnozstvi vzdélavani a Skoleni vyjadiilo
48% respondentd. Mezi technicko-hospodaiskymi pracovniky je shodné respondentt
(0%), ktefi jsou rozhodné spokojeni a rozhodné nespokojeni s mnozstvim vzdélavani
a skoleni, spise spokojeni jsou respondenti ve 43% a spiSe nespokojenost vyjadiilo 57%

respondentd.

Diskuze

Mnozstvi vzdélavani a $koleni organizované ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s.
je pro necelou 1/2 respondent na pozici délnika nedostacujici a respondenti by tak radi
mnozstvi vzdélavani a Skoleni zvysili. U technicko-hospodaiskych pracovniki jsou
respondenti vice jak ze 3/4 smnozstvim vzdélavani a Skoleni spokojeni a nic

by neménili.

Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. je pro vice jak 1/2 respondentd na obou pracovnich
pozicich mnozstvi vzdélavani nedostaCujici a nejsou s timto mnozstvim spokojeni.
Spole¢nost by se méla v tomto ohledu zamyslet, zda by nebylo vhodné pro zaméstnance
zavadét vice vzdelavani a Skoleni, protoZze v zaméstnancich je potencidl ke vzdélavani

a zdokonalovani znalosti.
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Otazka 30: Jste spokojen(a) s kvalitou vzdélavani a §koleni k profesnimu ristu

ve spolecnosti?

Tabulka 30: Spokojenost s kvalitou vzdélavani a Skoleni

Schneider Electric

Wotan Forest

Alternativa Délnik THP Délnik THP
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 5 18 7 24 1 4 0 0
Spise ano 15 53 16 55 10 40 4 57
Spise ne 5 18 4 14 13 52 3 43
Rozhodné ne 3 11 7 1 4 0 0
Celkem 28 100 29 100 25 100 7 100
Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 30: Spokojenost s kvalitou vzdélavani a skoleni (v %)

60% -
50% +
40% +
W Rozhodné ano
30% d W Spise ano
[ Spise ne
20%
W Rozhodné ne
10%
0%
Délnik THP Délnik THP |
Schneider Electric Wotan Forest |
Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Rozhodné spokojeno s kvalitou vzdélavani a Skoleni ve spolecnosti Schneider

Electric, a.s. je 18% a spiSe spokojeno je 53% respondentt, ktefi vykonavaji pracovni

pozici délnika. Spise nespokojeno je 18% a rozhodné nespokojeno s kvalitou vzdélavani

a skoleni je 11% respondentt. U technicko-hospodatiskych pracovnikii je rozhodné
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spokojeno s kvalitou vzdélavani a skoleni ve spolecnosti 24%, spise spokojeno je 55%
respondentl. SpiSe nespokojenost pak projevilo 14% a rozhodné nespokojeno je 7%

respondentul.

S kvalitou vzdélavani a Skoleni je rozhodné spokojeno a zéaroveil rozhodné
nespokojeno ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. 4% respondenttl, spise spokojeno je 40%
aspiSe nespokojeno je 52% respondentl, kteti pracuji jako dé€lnici. V piipadé
technicko-hospodarskych pracovnikti je rozhodné spokojeno a rozhodné nespokojeno
shodn¢ (0%) respondentti, spiSe spokojeno je 57% a spise nespokojeno je poté 43%

respondentdl.

Diskuze

Pokud jde o vzdélavani, nemusi byt vzdy nejdalezitéjSi jen kvantita, ale praveé
I kvalita s jakou se vzd€lavani a Skoleni provadi a jak ji samotni Gcastnici tohoto
procesu hodnoti. Ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s. jsou s kvalitou vzdélavani
a skoleni spokojeni respondenti témé&f ze 3/4 na pozici délnika. Technicko-hospodaisti
pracovnici jsou spokojeni jest¢ o néco vice. Konkrétné spokojenost vyjadiilo vice
jak 3/4 respondentt. Tato spokojenost s kvalitou miize byt jednoznacné spojena s tim,

ze Schneider Electric, a.s. je velkym podnikem, ktery si kvalitni sluzby mtize dovolit.

Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. je spokojena s kvalitou téméetf 1/2 respondentil
na pozici délnika a vice jak 1/2 respondentti, kteti pracuji jako THP. Vysvétlenim mize
byt skuteCnost, ze spolecnost Wotan Forest, a.s. neni velkym podnikem, ktery také
nema tolik finan¢nich prostiedkl na to, aby zajistoval ty nejkvalitnéjsi sluzby spojené
se vzdélavanim a Skolenim svych pracovnikd. Vysledkem je reakce respondentt,

ktefi uvadi, Ze v podniku spokojenost s kvalitou vzdélavani tolik nepievlada.
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Otazka 31: Jaky druh vzdélavani a Skoleni ve spole¢nosti vyuZzivate?

Tabulka 31: Vyuziti $koleni a vzdélavani

Schneider Electric Wotan Forest
Alternativa Delnik THP Delnik THP

Pocet | % | PoCet| % | Pocet| % |PoCet| %
Interni $koleni 20 71 25 86 24 96 7 100
Externi $koleni 2 7 18 62 7 28 5 71
Polyvalence 17 61 6 21 0 0 0 0
Tréninky 1 4 7 24 0 0 0 0
Jazykové vzdélavani 0 0 14 48 0 0 0 0
Celkem 28 - 29 - 25 - 7 -

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 31: Vyuziti Skoleni a vzdélavani (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Nejvyuzivangjsim druhem skoleni ve spole¢nosti  Schneider Electric, a. s.
pro respondenty na pozici délnika je interni skoleni (71%), dale pak polyvalence (61%),
nasleduje externi Skoleni (7%) a poté az tréninky se 4%, jazykové vzdelavani neni

poskytovano zadnému respondentovi na pozici délnika (0%). Technicko-hospodaisti
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pracovnici také nejvice vyuzivaji interni Skoleni (86%), poté externi Skoleni (62%),
nasleduje jazykové vzdélavani (48%). Tréninky vyuziva 24% respondentll, v piipadé

polyvalence se zde jedna pouze o vyuziti z 21%.

Ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. respondenti na pozici délnika nejvice vyuzivaji
interniho $koleni (96%) a az pak externiho Skoleni (28%). Jiné Skoleni zde respondenti
neuvadéji (0%). V piipadé technicko-hospodaiskych pracovnikt je interni $koleni také
vyuzivano nejvice respondenty (100%) a dale pak externi Skoleni (71%). Dalsi

moznosti Skoleni a vzdélavani respondenti na pozici THP neuvedli (0%).

Diskuze

Vzdélavani a Skoleni, které nejcastéji respondenti pracujici jako délnici
ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. vyuzivaji, je interni Skoleni. Dale se pak
u délnikd jedna o polyvalenci tzv.,onthe job training”, ke kterému dochazi piimo
na pracovisti. V piipadé¢ d€lnikii to muize byt zaskoleni na vice pracovnich ¢innosti,
které provadi na vyrobni lince a mohou tak ovladat vSechna mista v ramci jednoho
pracovniho procesu. U technicko-hospodaiskych pracovnikii je moznost vzdélavani
a skoleni jesté vétsi, krom¢ interniho Skoleni dale navs$tévuji externi Skoleni, maji
moznost polyvalence, jazykového vzdélavani a dale maji moznost navs§tévovat ruzné
tréninky, jak uvadi osloveni respondenti. V piipadé€ externiho skoleni se jedna naptiklad
0 skoleni ucetnich, které organizuje Jihoceskd hospodaiska komora, u tréninki

si technicko-hospodaisti pracovnici trénuji dovednosti a vV pribéhu si je hned osvojuji.

Délnikiim ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. je nabizeno zejména interni Skoleni,
které se tyka pozarni ochrany, bezpecnosti, obsluhy stroji a zafizeni a podobnych
Skoleni, které pracovnici potfebuji pro vykon své prace. Externé je u nich zajistovano
Skoleni ve 28%. Zde se jednd o Skoleni fidi¢h nakladaci, obsluhy lokotraktort a dale
napiiklad kurzy svarect. U technicko-hospodaiskych pracovniki je povinné také interni
Skoleni na zauCeni prace s pocCitatem a jinou pracovni technikou. Dale pak externi
Skoleni, ktera vyuzivaji osloveni respondenti v 71%, jednd se napiiklad o rdzné

kvalifikaéni Skoleni.
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6 Diskuze

Diskuze Kk jednotlivym otazkam jiz byly provedeny v piedchozi 5. kapitole. Piesto

Vv této casti bude diskuze uskute¢néna souhrnna pro vétsi prehlednost.

Dotaznikovym Setienim bylo zjisténo, ze ve spolecnosti Schneider Electric, a.s.
je mezi respondenty, kteti pracuji jako dé€lnici, pfevaha Zen témé&f ze 2/3. Ve spole¢nosti
Wotan Forest, a.s. se dotaznikového Setfeni zucastnilo vice jak 3/4 muzi na pozici
délnika. Zastoupeni muzi a Zen v obou podnicich je ddno obsahem pracovnich ¢innosti.
Ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. je vykonavana spiSe drobnd manualni prace,
kterd vyzaduje pfesnost a preciznost, ta je typicka pro praci zen. Hlavnim pifedmétem
¢innosti  ve spole¢nosti Wotan Forest, a.S. je zejména zpracovani dieva, které
je v podstat¢ muzskou doménou. V piipadé technicko-hospodatrskych pracovnikl

se dotaznikového Setfeni zGc¢astnilo vice muzi v obou spolecnostech.

Respondenti v obou podnicich na pozici délnika jsou nejvice zastoupeni ve vékové
kategorii 41 - 60 let. Jsou to pracovnici, ktefi maji dostatek zkuSenosti, které ziskali
béhem nékolika let praxe. Danému oboru rozumi a jsou v ném témi nejzkusencjSimi.
V piipadé technicko-hospodatrskych pracovnikti jsou respondenti ve spole¢nosti
Wotan Forest, a.s. také nejvice zastoupeni ve véku 41 - 60 let. Nejvetsi zastoupeni
respondentti na pozici THP ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s. je ve véku 26 - 40 let,
tedy nejcastéji po dokonceném vysokoskolském vzd€lani a v tom nejproduktivnéj$im

véku.

V oblasti dosazené¢ho vzdélani prevlada u respondentl, kteti pracuji jako délnici,
V obou spolecnostech stiedni odborné vzdélani bez maturity. Pro vykon prace na pozici
délnika neni potieba vyssiho vzdélani. Naopak skutecnost, Ze pracovnici maji vyucéni
list, je dukazem, Ze jsou v daném oboru zauceni a Ze mu dostate¢né rozumi. V piipadé
technicko-hospodatskych pracovnikti se jiz vyS$i vzdélani pozaduje a je urcitou
nutnosti. V obou podnicich tomu tak dle odpovédi respondenti je. Ve spole¢nosti
Schneider Electric, a.s. maji respondenti nejcastéji  vysokoSkolské vzdélani,
coz doklada, ze zde pracuji natéchto pozicich 1idé, kteti dosdhli nejvyssiho
pozadovaného stupné vzdélani. Detailnéjsi a komplexni znalost problematiky daného
oboru je diky vysokoSkolskému titulu zajisténa. V podniku Wotan Forest, a.s.
je nejcastéj$im vzdélanim u respondentt, ktefi pracuji jako THP, stfedoskolské a stiedni

odborné vzdélani s maturitou. Respondenti na pozici délnika i technicko-hospodaiského
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pracovnika Vv obou spolecnostech jsou vice jak ze 3/4 presvédceni, ze jejich dosazené
vzdélani odpovida nyn&jSimu pracovnimu zatazeni. Vzhledem k tomu, Ze nejcastéji
se u délniku vyskytuje stiedni odborné vzdélani bez maturity, tak reakce na tuto otazku
z dotazniku je odpovidajici. V piipadé technicko-hospodaiskych pracovnikii na téchto
pozicich pracuji zaméstnanci s vy$Sim vzdé€lanim, nez které ziskali délnici a tudiz

je logické, Ze nevykonavaji manualni praci, ale spiSe ¢innost intelektualniho charakteru.

Nejcastéji respondenti ve spoleCnosti Schneider Electric, a.s. pracuji v délce trvani
6 - 10 let, v piipadé spolecnosti Wotan Forest, a.s. jsou nejcastéji ¢lenem spole¢nosti
dokonce 11 let a vice. To svéd¢i o tom, Zze pracovnici v obou spolecnostech nemaji
potfebu meénit sva zaméstnani, nehrozi u nich fluktuace a identifikuji se s podnikem.
Obe¢ spolecnosti by se pracovnikim mély odménovat tim, ze do nich budou investovat
prostiedky na zvySeni jejich kvalifikace, které se jim pozdé&ji ve vysledcich pracovnich

¢innosti zaméstnancl vrati zpét.

Dulezité pro pracovniky je, aby vSeobecné pfipraci a ve svém zaméstnani byli
spokojeni. Spokojenost respondentil je V obou podnicich, piesto u pracovniki na pozici
THP jeonéco malo vys$i nez v ptipadé délnikd. Vyssi spokojenost technicko-
hospodaiskych pracovnikli miize byt vysvétlena tim, ze nevykondvaji monotonni praci

ani fyzicky naméhavou ¢innost.

Mit pracovniky, kteti maji pocit seberealizace v zaméstnani, by mé¢lo byt cilem
kazdého podniku. Tito zaméstnanci jsou s pracovni ¢innosti natolik spokojeni, Ze je
vnitiné napliiuje a pfinasi jim pocit zadostiucinéni. Seberealizaci v zaméstnani dle
prizkumu Vv obou spole¢nostech respondenti, ktefi vykonavaji praci technicko-
hospodarskych pracovnikii, maji. U respondentli pracujicich jako délnik uz takovy pocit
seberealizace neni. Ve spoleCnosti Wotan Forest, a.s. je to dokonce vice
jak 1/2 respondentti, ktera pocit seberealizace v zaméstnani nema. Ve spolecnosti
Schneider Electric, a.s. je situace o néco pozitivnéjsi, presto vice jak 1/4 respondentd

seberealizaci nenachazi.

Pracovnici, kteti disponuji ur€itymi schopnostmi a dovednostmi, které vyuzivaji
pfi svém zaméstnani, jsou o to spokojenéjSi a maji pocit, Ze jsou pro podnik uZitecni.
Ptilezitost vyuzivat schopnosti a dovednosti pfi praci ma vice nez 3/4 respondentl
Vv obou podnicich na pozici technicko-hospodaiského pracovnika. U délnik takeé

prevlada prilezitost vyuzivat schopnosti a dovednosti pii praci, ale 1/5 respondentt
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ze spolecnosti  Schneider Electric, a.s. o tom piesvédéena neni a u spolecnosti
Wotan Forest, a.s. je to vice jak 1/3. U téchto respondentii na pozici délnika pfevazuje
pocit, Zze maji moznost toho vice nabidnout, pfesto pii vykonu své prace k tomu nejsou

pro né vytvoreny piilezitosti.

Dostate¢nou informovanost o déni ve spole¢nosti ma vice respondentii v podniku
Schneider Electric, a.s. nez ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s., I pfesto, ze je Schneider
Electric, a.s. velkou spole¢nosti, informovanost je zde zajiSténa ve vétSiné piipadi
a velice dobie. Pracovnici tak maji pfehled o tom, co se ve spolecnosti déje a jakym
smérem se spoleCnost ubird a bude ubirat i do budoucna. To pfispivd k tomu,
ze zamé&stnanci maji veétsi pocit jistoty, ze Snimi podnik pocitd a ze jim nehrozi
napiiklad ztrdta zaméstnani. Podnik Wotan Forest, a.s. je sice mens$i spolecnosti,
ale n¢jaké dikladnéjsi informovanosti se zde nevénuje vEétsi pozornost. Respondenti
z vice jak 1/2 na pozici délnika i technicko-hospodaiského pracovnika vyslovili nazor,
ze o skutecnostech, které se ve spolecnosti dé¢ji, nejsou dostatecné informovani.
To v nich mize vzbudit pocit nejistoty, ktery rozhodné nepftispiva k dobrym pracovnim

vysledkim.

24

Vztahy vramci nejuzsiho pracovniho kolektivu v obou podnicich i na obou
pracovnich pozicich pievazuji pratelské. Presto pro 1/5 respondentli na pozici délnika
ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s. spise nejsou pratelské. S pracovnimi podminkami
na pracovisti jsou respondenti ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. i ve spolecnosti
Wotan Forest, a.s. spokojeni. TudiZz zde nehrozi moZnost, Ze by pracovni podminky

negativnim zptisobem ovlivitovaly pracovni vykon.

Nadfizeny pracovnik hraje velice dilezitou roli pro podfizené zaméstnance jako
autorita. Podstatné je, jak se svymi podfizenymi komunikuje a starda se 0 jejich
spokojenost. Dilezity je také zpisob, jak nadfizeny koordinuje a fidi pracovni ¢innosti.
Respondentim v obou spole¢nostech tento zplsob vyhovuje adomnivaji se,
ze nadfizeny pracovnik fidi pracovni ¢innosti dobfe. Piesto 1/5 respondenti mezi
délniky ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. tohoto ndzoru neni a ve spolecnosti Schneider
Electric, a.s. je to 1/7 u THP. Dalsi dulezitou soucasti je také, zda nadiizeny poskytuje
zamé&stnancim dostatek informaci pro vykon prace, a i zde Se nazory témét vSech
pracovnikd v obou spole¢nostech shoduji na tom, ze t€émito informacemi disponuji a vi,
na ¢em maji pracovat. Vyznamny vliv ma i skutecnost, zda jsou ukoly sdélovany

srozumiteln&. Nadfizenému pracovnikovi se mize zdat, ze tkoly zadava srozumitelnym
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zpusobem, ale podiizenému zaméstnanci uz to tak jasné byt nemusi. Avsak ani v jedné
spolecnosti S timto problém ve vétSingé piipadi neni, az narespondenty na pozici
délnika, ktefi z 1/5 ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. uvadi, ze pocit srozumitelného
zadavani ukoll nemaji. To mize ve vysledku zptlisobit nepfijemné situace a zbytecné

naklady v prib&hu vyroby.

Dalsi oblasti, na kterou se analyza zaméfovala, je spokojenost s finan¢nim
ohodnocenim. V obou spole¢nostech jsou spokojenéjsi technicko-hospodarsti
pracovnici, ti vykonavaji samoziejm¢é praci za vyssi financni ocenéni, nez je tomu
Vv ptipadé¢ délniki. Respondenti na pozici délnika jsou vice jak z 1/2 nespokojeni at’ uz
rozhodné¢ nebo spiSe se svym finanénim ohodnocenim v obou spolecnostech.
Prizkumem bylo dale zjistovano, zda se respondenti domnivaji, Ze odvedenému
pracovnimu vykonu jejich finanéni ohodnoceni odpovida. Respondenti na pozici
technicko-hospodatskych pracovniki jsou o tom presvédéeni ze 3/4. U respondentt
na pozici délnika se 0 tom domniva vice jak 1/2 ve spolecnosti Wotan Forest, a.s.,
ale v podniku Schneider Electric, a.s. je to pfesné naopak a vice jak 1/2 se domniva,
ze odvedenému pracovnimu vykonu finanéni ohodnoceni neodpovida. Tito respondenti
jsou tedy vice nespokojeni stim, co dostavaji za odménu vzhledem k odvedenému

pracovnimu vykonu.

MozZnost kariérniho ristu ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. dle odpovédi respondentti
na obou pracovnich pozicich pfevazné neni. Jednak je to tim, Ze to neni velky podnik
jako Schneider Electric a.s., a tak pfilezitost jak dosahnout kariérniho rustu je opravdu
mala. Piesto 2/3 respondenttl, ktefi pracuji jako dé€lnici, by jinou pracovni pozici uvitali.
Opacna situace nastava v podniku Schneider Electric, a.s., kde respondenti témét ze 3/4
na pozici technicko-hospodaiského pracovnika moznost kariérniho rdstu maji, pfesto
vice jak 1/2 jinou pracovni pozici ziskat nechce. U respondenti na pozici dé€lnika
ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. se vyjadiila 1/2 vtom smyslu, Ze mozZnost
kariérniho riistu ve spolecnosti je a zaroven také vice jak 1/2 by jinou pracovni pozici

ziskala rada.

Porovnavani vysledkl prace s praci jinych spolupracovnikii je také neméné dulezitou
soucasti péce o pracovniky. Ti by méli mit pfehled o tom, jakym zplisobem pracuji
ostatni, aby se jimi bud’ motivovali anebo naopak, aby oni byli témi, kteti motivuji
svymi vysledky druhé. V obou spolec¢nostech pievlada porovnavani vysledka s praci

druhych, pfesto ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. je toto porovndvani v daleko veétsi
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mife. Zaméstnanci tak maji informace 0 tom, jak ostatni stejnou nebo podobnou
pracovni ¢innost provadi, to je poté motivuje Kk lep$im pracovnim vykondm. S timto
uzce souvisi 1 ziskdvani zpétné vazby od nadfizen¢ho ohledné vysledka prace. Pokud
zamestnanec ziska zpétnou vazbu, mize se pristé z pripadnych chyb poucit nebo naopak
pokud si jeho dobrych vykonl nadfizeny vS$ima, utvrzuje ho to Vtom, Ze praci déla
dobfe. Zpétna vazba se krespondentim v obou spoleCnostech dostava
az narespondenty mezi délniky ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s., ktefi
z 1/5 zpétnou vazbu spiSe neziskavaji. Zaméstnanci by také méli byt k optimalnim
pracovnim vysledkiim ur¢itou mérou motivovani od svého nadiizeného. Tato motivace
vSak ani v jednom podniku neni pfili§ vyznamna. D¢€lnici jsou motivovani pouze Vice

jak z 1/2 a technicko-hospodafsti pracovnici vice jak ze 3/4.

V oblasti stimulace se stala nejvyznamngj$im stimulaénim prostfedkem hmotna
odmeéna. Piesto u respondentii na pozici THP ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s.
jednoznaéné zvitézilo hodnoceni prace a pracovnika. Tito zameéstnanci tak netouZzi
pouze po financnim ohodnoceni, ale pravé po tom, aby si vysledki jejich prace ostatni
vS§imli a také je nejen pencznég, ale hlavné slovné hodnotili, chvalili a projevili jim
uznani. Pochvala je totiz také velice dulezitou soucasti motivace pracovnikli a za dobré
pracovni vysledky je podle proveden¢ho dotaznikového Setfeni chvaleno vice
technicko-hospodaiskych pracovniki nez délniki. Ve spole¢nosti  Schneider
Electric, a.s. nejsou chvaleni za dobré pracovni vysledky respondenti mezi délniky vice
jak z 1/3 a ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. se jedna o respondenty téméf z 1/2. Piesto
Vv ptipadé, ze by néktery tikol nesplnili, tak jak se od nich oc¢ekava, jsou zaméstnanci
Z vetsi Casti ochotni pfijmout kritiku a nemaji s ni problém, s vyjimkou respondentii na
pozici délnika ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s., ktefi z 1/5 kritiku spiSe piijmout

nedokazou.

Zamgéstnaneckych vyhod je ve spoleCnosti Schneider Electric, a.s. poskytovano
daleko vice. Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. se objevuji jako benefity pouze ptispévek
na stravovani, pifispévek na diichodové a zivotni pojisténi a ddle moznost dovolené
nad zdkonny ramec. Pres skuteCnost, ze je ve spolecnosti Wotan Forest, a.s.
poskytovano omezené mnozstvi vyhod, domnivaji se respondenti, ze tento pocet

je dostacujici a jsou s nim pievazné spokojeni.

Pro kazdy podnik jsou dileziti zaméstnanci, ktefi se vzdélavani a procesu

zdokonalovani svych znalosti chtéji Gi€astnit, které je napliiuje a také o n& maji sami
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zdjem. Vzdelavat se a zdokonalovat si své znalosti snazi 3/4 respondentll na pozici
délnika v obou spolecnostech. V piipadé respondentd, kteti pracuji jako technicko-
hospodafsti pracovnici, je situace v obou podnicich pomérné odlisna. Ve spole¢nosti
Schneider Electric, a.s. naprosta vétsina THP se o vzdélavani a zdokonalovani znalosti
snazi a Vv pripadé spolecnosti Wotan Forest, a.s. je to pouze néco malo vice nez 1/2.
Je velice prekvapivé, ze se vice délnikii ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. snazi sami
vzdé¢lavat a zdokonalovat, nez je tomu v piipadé technicko-hospodaiskych pracovniki.
Motivovano ke vzdé¢lavani a Skoleni ze strany spole¢nosti je v podniku Schneider
Electric, a.s. vice jak 3/4 respondentti na pozici THP, u délnikd je motivovana pouze
onéco malo vice jak 1/2 respondentl. Je§t¢ horSi situace je v podniku Wotan
Forest, a.s., kde vice jak 1/2 respondentli na pozici délnika motivovana neni a u THP
se takto vyjadrili respondenti ze 3/4. Ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. nevénuji Cas
motivaci ke vzdélavani a Skoleni a je pro né, jak se zda, ne piili§ duleZitou soucasti
fizeni lidskych zdroju.

S mnozstvim vzdélavani a Skoleni jsou osloveni respondenti ve spole¢nosti
Schneider Electric, a.s. na pozici technicko-hospodaiského pracovnika ve vétsi mife
spokojeni a dalSitho mnozstvi se nepozaduji. V pfipadé d€lnikl témét 1/2 respondentti
s mnozstvim vzdélavani a Skoleni spokojena neni. V podniku Wotan Forest, a.s. je vice
jak 1/2 respondentli s mnozstvim vzdélavani nespokojena na obou pracovnich pozicich.
V ptipadé kvality vzdélavani a Skoleni ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s. jsou ze 3/4
respondenti na obou pracovnich pozicich stouto kvalitou spokojeni a u spole¢nosti
Wotan Forest, a.s. se naopak nespokojenost s kvalitou vzdélavani objevuje. Zde vice jak
1/2 respondentii na pozici délnika a téméf 1/2 na pozici THP s kvalitou vzdélavani
a Skoleni spokojena neni. Tato skutecnost jisté sehrava roli v tom, Ze podnik Schneider
Electric, a.s. je velkou spolecnosti, kterd ma vice finan¢nich prostfedki a kvalitni sluzby
Vv oblasti vzdélavani a Skoleni si muze dovolit a také je za timto ucelem investuje.
Pokud jde o druh vzdélavani a Skoleni ve spoleénosti Wotan Forest, a.s. musi se
pracovnici spokojit pouze s internim a externim $kolenim. Ve spole¢nosti Schneider

Electric, a.s. je dale moznost polyvalence, tréninki a jazykového vzdélavani.
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1 Zaveér

Cilem diplomové prace byla analyza motivace a stimulace zaméstnanct

se zamérenim na vzdélavani a fizeni lidskych zdroji ve vybranych podnicich.

Vybranymi podniky pro tuto analyzu se staly Schneider Electric, a.s.,
ktery se nachazi v prumyslové zéné¢ v Pisku a vyrabi elektromechanické pfistroje,
a Wotan Forest, a.s., jenz je ve svém dievaiském provozu se sidlem v Protiviné zaméfen
na zpracovani dieva. Zaméstnanci obou spolecnosti byli rozdéleni do dvou kategorii

délnik a technicko-hospodaisky pracovnik (THP).

Provedenym dotaznikovym Setfenim bylo zjisténo, Ze v obou spolecnostech
u oslovenych pracovnikii pievlada spokojenost v zaméstnani. Pocit seberealizace
a prilezitost vyuzivat schopnosti a dovednosti pti praci ma vSeobecné vice respondentd,
kteti pracuji jako technicko-hospodaisti pracovnici, nez délnici. Informovanost o déni
ve spolec¢nosti je vice zajisténa ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. nez ve spole¢nosti
Wotan Forest, a.s., kde v§eobecné informovanosti neptikladaji takovy vyznam. Vztahy
vramci pracovniho kolektivu ptevazuji pratelské v obou spole¢nostech. Avsak
respondenti na pozici délnika ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s. témét z 1/5 uvadi,
ze vztahy v ramci nejuzsiho pracovniho kolektivu pratelské spiSe nejsou. S pracovnimi
podminkami na pracovisti jsou respondenti v obou spole¢nostech spokojeni. Provadéni
pracovnich cinnosti tak probihd v prostfedi, které je prozaméstnance piijemné

[ A4

a ve kterém na n¢ neptisobi téméf zadny negativni faktor.

V oblasti zpisobu fizeni pracovnich ¢innosti od nadtizeného pracovnika se vétSina
respondenti shodla, Ze jim tento zplisob vyhovuje. Nicméné ve spole¢nosti Wotan
Forest, a.s. jsou respondenti z 1/5 na pozici délnika Stimto zpisobem nespokojeni.
V obou spolec¢nostech nadfizeny pracovnik poskytuje respondentim dostatek informaci
pro vykon jejich prace azaméstnanci tak vi, jak maji pracovni ¢innost vykonavat.
Sdélovani ukolt je od nadfizeného také provadéno srozumitelnym zplisobem, piesto
respondenti pracujici jako délnici ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. z 1/5 uvedli,

ze sdélovani ukoli je pro né€ spiSe nesrozumitelné.

Spokojenost s finan¢nim ohodnocenim pievlada u respondentl pracujicich na pozici

technicko-hospodaiskych pracovnikt, ktefi se také domnivaji, ze jejich odvedenému
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pracovnimu vykonu finan¢ni ohodnoceni odpovida a je spravedlivé. U respondentd,
ktefi pracuji jako délnici, pfevazuje nespokojenost s finanénim ohodnocenim ve vice
nez 1/2 piipadda. Dale respondenti na pozici délnika se vice jak z 1/2 ve spole¢nosti
Schneider Electric, a.s. a téméf z 1/2 ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s. domnivaji,
ze jejich odvedenému pracovnimu vykonu finanéni ohodnoceni spise nebo rozhodné
neodpovida. Moznost kariérniho ristu je vétsi ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s.
na obou pracovnich pozicich nez ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s., kde piilezitosti
ke kariérnimu rtstu spiSe nejsou, presto respondenti ze 2/3 na pozici délnika by jinou
pracovni pozici uvitali. Ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s. naopak i pfes moznost
kariérniho rustu vice jak 1/2 respondenti napozici THP jinou pracovni pozici

vykonavat nechce.

Porovnavani vysledkd prace s praci spolupracovnikii probihd ve spole¢nosti Wotan
Forest, a.s. vice nez ve spolecnosti Schneider Electric, a.s., zpétnou vazbu ohledné
vysledku prace ziskavaji osloveni respondenti v obou spole¢nostech az na respondenty
na pozici délnika, kterym se v 1/5 zpétna vazba v podniku Schneider Electric, a.s.
nedostava. Motivace k dosahovani lepSich vysledkti od nadiizeného pievlada
u respondent pracujicich jako THP v obou spole¢nostech. U respondentt, ktefi pracuji
jako délnici, tato motivace uz neni tak vyrazna a ve vice jak 1/3 nejsou od nadfizeného

motivovani.

Nejvyznamnéj§im stimulacnim prostfedkem pro pracovniky v obou spolecnostech
se jednozna¢né stala hmotnd odména, pifesto pro respondenty na pozici THP
ve spoleCnosti  Schneider Electric, a.s. jednozna¢né zvitézilo hodnoceni prace
a pracovnika. Pochvala za dobré pracovni vysledky pievazuje vice U respondentd
na pozici THP v obou spole¢nostech. Ve spolecnosti Schneider Electric, a.s. nejsou
chvaleni respondenti mezi délniky vice jak z 1/3 a ve spole¢nosti Wotan Forest, a.s.
se jedna téméf o 1/2 respondenti. Pfesto jsou respondenti ochotni piijmout kritiku
Vv piipadé, Ze by zadany ukol nesplnili dle poZadavkil. Pouze ve spole¢nosti Wotan
Forest, a.s. u 1/5 respondentli na pozici délnika je vhodné davat si pozor, jakym
zpusobem bude kritika sd€lovdna, protoze ji spiSe pfijmout nedokazou.
Vice zaméstnaneckych vyhod Cerpaji pracovnici ve spole¢nosti Schneider Electric, a.s.,
i pfes maly pocet zaméstnaneckych benefiti ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. jsou
s nimi respondenti spokojeni. Na pozici délnika jsou respondenti ze 3/4 spokojeni

a u TPH je vice jak 1/2 spokojena.
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Zdokonalovat svoje znalosti a vzdélavat se snazi vice respondenti ve spolecnosti

Schneider Electric, a.s. a stejné¢ tak motivovano ke vzdélavani a Skoleni je zde

vice respondentti. S mnozstvim i kvalitou vzdélavani a Skoleni jsou také respondenti

spokojeng&jsi v podniku Schneider Electric, a.s., ktery svym zaméstnanctim poskytuje

daleko vice moznosti. Ve spolecnosti Wotan Forest, a.s. se jednd pouze o interni

aexterni Skoleni, ale napfiklad ve spolecnosti Schneider Electric,a.s. je dale

poskytovano jazykové vzdélavani, polyvalence a rizné druhy tréninki.

Doporudeni pro Schneider Electric, a.s.:

Podrobnéji seznamit délniky se zpisobem a postupem jejich odmeénovani.
Konkrétni a detailni pfehled o tom, jak tento systém funguje, by mél
nespokojenost s finan¢nim ohodnocenim snizit. Zamé&stnanciim to pomuze ziskat
pocit, Ze odvedenému pracovnimu vykonu je vyplaceno adekvatni finan¢ni

ohodnoceni.

Podavat zpétnou vazbu jeste¢ vétSimu poctu délnikt o vysledcich jejich prace
a za timto ucelem prohloubit komunikaci vedouci k motivaci v dosahovéni jesté

vyssich pracovnich vysledk.

Apelovat na nadfizené pracovniky, aby vice chvalili své podiizené zaméstnance
a vénovali ¢as nefinanénimu hodnoceni pracovniki a jejich pracovnich ¢innosti.
Podnik to nestoji Zadné financni prostfedky a pracovniky to miZe vyraznym

zpusobem k lepsim vysledkim motivovat.

Doporuceni pro Wotan Forest, a.s.:

Organizovanim pravidelnych schlizek a pomoci informacénich nastének zajistit

informovanost o celkovém déni v podniku pro délniky i THP.

Upozornit nadfizené pracovniky délnikti (mistry) na to, Ze po sdéleni ukold
by se méli jesté ubezpecit, zda podiizeny pracovnik skuteéné zadani rozumél.
Vysledkem by mélo byt Zadouci a srozumitelné sdélovani ukolt pro vSechny
délniky bez rozdilu.

Vénovat vEtsi pozornost spravnym zasadam pii kritice délnikt, ktefi kritiku

pfijmout spiSe nedokdzou. To znamend kritizovat vzdy konkrétné
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a se zaméfenim na Cinnost, ktera nebyla provedena dle ofekavani a téonem

pti kterém se nezvysuje hlas.

= Rozsifit strukturu zaméstnaneckych vyhod, napiiklad zavést piispevek
na dopravu do zaméstnani, vzhledem k tomu, Ze se dfevarsky provoz nachazi
v mens$im mést¢ Protiving, ktery je mezi mésty Piskem a Vodnany.
Daéle naptiklad zavadét odmény za pracovni a Zzivotni jubilea, jelikoz vétSina

pracovniki je ve spolecnosti dlouhodobé zaméstnana.

= Zavést ve spolecnosti pro technicko-hospodaiské pracovniky dalsi vzdélavani
a skoleni a také je v tomto ohledu i ke vzdélavani motivovat. Naptiklad zatidit
pro THP jazykové vzdélavani nebo Skoleni pocitatovych dovednosti,
které pti své praci potiebuji, a tim prispivat Kk celoZivotnimu uceni pracovnikt

(navrh uveden v pfiloze ¢. 2).

=  Zvysit kvalitu Skoleni a vzdélavani pro délniky i THP. U externiho $koleni
zajistit specializované poskytovatele téchto sluzeb a u interniho Skoleni dbat

na zpiisob, jakym je Skoleni a vzdélavani na pracovisti provadéno.

Motivace, stimulace a vzdélavani pracovniki jsou nezbytnou soucésti fizeni lidskych
zdroji. Pokud podniky pec€uji o motivovani a stimulovani svych zaméstnanci,
zabezpecuji si tim dlouhodobou spokojenost u svych pracovniki, kteti se jim odméiuji
provadénim stalych a kvalitnich pracovnich vysledkt. Oblast motivace a stimulace
by méla byt zamétena jak na zvySovani pracovniho vykonu, tak i ve sméru vzdélavani
a celozivotniho uceni. Zaméstnanci by méli prioritné sami chtit se vzdélavat
a zdokonalovat své znalosti, pokud tomu tak je, podnik by mél svym pracovnikiim
vytvaret podminky pro neustaly rozvoj a také je za timto ucelem motivovat. V takto
vybudovaném zazemi se znalosti a dovednosti pracovnikli budou intenzivné
prohlubovat, neustdle inovovat a tim si podnik mlZe zajistit unikatni konkuren¢ni

vyhodu.
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8 Summary

The aim of the thesis was the analysis of motivation and stimulation of the
employees, focused on education and management of human resources in chosen

companies.

The first step was the studying of literature, related to motivation and stimulation
in human resources management and their education in current and future knowledge
economy. The selection of the companies, which were analyzed, followed. The chosen
companies were Schneider Electric, a.s., which resides in Pisek and Wotan Forest, a.s.,
located in Protivin. Schneider Electric,a.s. is focused on serial production
of electromechanical devices, designated for Czech and world market. Wotan Forest,
a.s. produces in sawmill in Protivin mainly construction timber and cut timber for the

production of planed material.

Using anonymous questionnaire, the survey was made in both companies among
the employees and the information obtained from the questionnaires were completed
by the addition of information from undirected interviews. The employees were divided
in two categories, the worker and the administrative worker. The questionnaire
contained a total of 31 questions that were chosen mostly closed, semi-open less often.
They included questions related to motivation, stimulation and education. The results
were displayed, using charts and graphs, also the discussion concerning the given topic
was added. AIll relevant facts were summarized in conclusion of the thesis
and the suggestions for practical use and improving of the situation in companies were

made.

Key words: motivation, stimulation, education, knowledge economy, human resources

management
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Priloha 1: Organizacni struktura Schneider Electric, a.s.

LMVP
e N
Stephane L "Hermine
Piant manager
\_ J
4 ) 4 ] )
Zdetika Hejdukova Martin Goby
Assistant Safety, Environment Manager
- J - J
4 N 4 N
FrantiSek Ondok Katefina Cempirkova
Production manager HR Manager
\_ J N J
4 ) 4 Ny )
Radim Raus Lukas Sperl
Supply Chain Manager Finance Manager
\_ J \_ J
4 . ) 4 )
Miroslav Lukes Ondrej Kupka
Quality Manager Technical Antenna Manager
- J N\ J
4 ] ) N
Fabien Henoch ( Vladimir Novak
Manufacturing Engineering Manager L MPL (Material Productivity) Manager
- J

Zdroj: Vyro¢ni zprava, 2013



Priloha 2: Stanoveni nakladii na jazykové vzdélavani a Skoleni pocitacovych
dovednosti

1. Kurz anglického jazyka:

Tento kurz je ur¢en pro THP, ktefi jej budou navstévovat kazdou stfedu v tydnu
po pracovni dob¢ Vv délce trvani jednoho roku. Jedna se o skupinovy kurz anglického
jazyka ureny pro maximaln¢ 4 pracovniky. Tento kurz bude zajisStovat jazykova

agentura, kterd bude do podniku pozvéana za ucelem zlepSeni jazykovych dovednosti

zaméstnancu.

Oblast vzdélavani: jazykovy kurz
Alternativa Utastnici ﬁélz:sténeitkﬁ Typ kurzu | MnoZstvi Cena
s | v | | e | S | s

Ro¢ni néklady celkem: 16 800,- K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

2. Skoleni pocitacovych dovednosti:

Skoleni v oblasti po¢itadovych dovednosti je zaméfeno na ovladani vyssi trovné
programu Microsoft Office Word a Microsoft Office Excel. Toto Skoleni bude probihat
v podniku a zajisti jej specializovana agentura. Konkrétné se jedna o 4 kurzy, kazdy
v délce trvani tfech hodin. Toto Skoleni bude probihat v pondé€li po pracovni dobé

po dobu jednoho mé&sice. Tohoto Skoleni se zucastni 5 THP.

Oblast S$koleni: odborné Skoleni pocitacovych dovednosti

Alternativa Utastnici | vPoce’t . | Typ kurzu | MnoZstvi Cena
castniku
Vyssi stupent C1x
Microsoft Office THP 5 interni | XA 14 950 ke
3 hodiny
Word a Excel

Celkové naklady za 4 kurzy: 5 000,- K¢

Zdroj: vlastni zpracovani



Priloha 3: Dotaznik

Vézeny respondente,

obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni dotazniku, ktery slouzi ke zpracovani mé
diplomové prace na téma Motivace a stimulace zaméstnancti ve vybranych podnicich.
Dotaznik je zcela anonymni a vysledky budou pouzity pouze na tento ucel. U kazdé
otazky vyberte prosim jen jednu nejvhodnéjsi odpoveéd a tu zakrouzkujte, piipadné

vyznacené misto vyplite hiilkovym pismem.

Predem dékuji za Vas ¢as i ochotu.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
a) zena
b) muz

2. Jaky je Vas vék?
a) do 25 let
b) 26 - 40 let
c) 41-60 let
d) 61 letavice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zakladni
b) stfedni odborné bez maturity
c) stfedni odborné s maturitou
d) stfedoskolské
e) vyssi odborné
f) vysokoskolské

4. Domnivate se, Ze odpovida VasSe vzdélani VaSemu nynéjSimu pracovnimu
zarazeni?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne

5. Jak dlouho pracujete v této spole¢nosti?
a) do 1roku
b) 1-5Ilet
c) 6-10let
d) 11 letavice



1S

Jste spokojen(a) ve VaSem zaméstnani?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodn¢ ne

~

Mate pocit seberealizace ve VaSem zaméstnani?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodn¢ ne

o

Mate prilezitost k vyuziti Vasich schopnosti a dovednosti pri praci?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spis ne
d) rozhodné ne

9. Domnivite se, Ze jste dostate¢né informovan(a) o déni ve spolecnosti?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne

10. Jsou ve VaSem nejuzsim pracovnim kolektivu pratelské vztahy?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne

11. Jste spokojen(a) s pracovnimi podminkami na pracovisti?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne

12. Vyhovuje Vam zptsob Fizeni pracovnich ¢innosti od Vaseho nadrizeného?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodn¢ ne

13. Poskytuje Vam nadiizeny dostatek informaci pro vykon Vasi prace?
a) rozhodné ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) rozhodné ne



14. Jsou Vam sdélovany tkoly od nadrizeného srozumitelné?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodn¢ ne

15. Jste spokojen(a) s Vasim finanénim ohodnocenim vzhledem k Vasi aktualni
pracovni pozici?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne

16. Domnivate se, Ze VaSemu odvedenému pracovnimu vykonu odpovida Vase
finan¢ni ohodnoceni?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne

17. Mate moznost kariérniho ristu ve spole¢nosti?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne

18. Chcete ziskat jinou pracovni pozici, neZ kterou vykonavate nyni?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne

19. Jsou vysledky Vasi prace porovnavany s praci Vasich spolupracovnikia?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodn¢ ne

20. Dostavate od Vaseho nadfizeného zpétnou vazbu ohledné vysledka Vasi
prace?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodn¢ ne



21. Jste motivovan(a) od Vaseho nadrizeného k dosahovani lepSich vysledku
prace?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne

22. Ktery z téchto stimulacnich prostiedki je pro Vas nejvyznamnéjsi?
(zde miizete oznacit i vice odpovédi)
a) hmotna odmeéna (penézni odména za praci)
b) hodnoceni prace a pracovnika (pochvala, uznani)
c) fyzické pracovni podminky a pracovni rezim
d) samotné provadéni pracovni ¢innosti
e) porovnani vysledkil vlastni ¢innosti s vysledky ¢innosti druhych
pracovniki
f) ucast na fizeni
g) osobnost a jednani fidiciho pracovnika
h) JINE (UVEe) ..ovirie i

23. Jste za Vase dobré pracovni vysledky chvalen(a)?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne

24. Jste nazoru, Ze dokaZete prijmout kritiku?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodn¢ ne

25. Které z téchto zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti vyuZivate?
(zde miiZete oznacit i vice odpovedi)
a) prispévek na dopravu do zaméstnani
b) ptispévek na stravovani
C) prispévek na zivotni pojisténi a dichodové pojisténi
d) dovolena nad zakonny ramec
e) odmény za pracovni a Zivotni jubilea
f) ptispévek na sport a kulturu
g) akce ze socialniho fondu
h)  JINE (UVEdte) ..ovvniini i

26. Domnivate se, Ze poskytované zaméstnanecké vyhody jsou ve spolec¢nosti
dostacujici?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodn¢ ne



27. Snazite se Vy sam/sama vzdélavat a zdokonalovat VaSe znalosti?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne

28. Jste motivovan(a) ke vzdélavani a Skoleni ze strany spolecnosti?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne

29. Jste spokojen(a) s mnoZstvim vzdélavani a §koleni k profesnimu rustu
ve spole¢nosti?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne

30. Jste spokojen(a) s kvalitou vzdélavani a Skoleni k profesnimu ristu
ve spolecnosti?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne

31. Jaky druh vzdélavani a Skoleni ve spole¢nosti vyuzivate?
(zde miizete oznacit i vice odpovédi)
a) interni Skoleni
b) externi Skoleni
c) polyvalence
d) tréninky
e) jazykové vzdélavani



