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ABSTRAKT

Diplomova prace se zaméiuje na oblast motivace zaméstnancl v mezinarodni
spole¢nosti. Zaméfuji se predevSim na charakteristiku zdkladnich pojmil jako jsou
chovani, jednani, stimul, stimulace, motiv a motivace. Uvadim také rizné definice pojmu
motivace dle zahrani¢nich i ¢eskych autord. Zaobiram se tématem pracovni motivace
a pomerné detailné popisuji jednotlivé teorie motivace pracovniho jedndni. V praci dale
hledadm odpovéd’, které motivacni faktory pisobi na zaméstnance a jak funguje motivacni

systém v podniku.

Klicova slova:

Stimulace, stimul, motivace, motiv, motiva¢ni faktory, motiva¢ni program, pracovni

motivace, teorie pracovni motivace

ABSTRACT

This thesis is focused on employee motivation in international corporation. I primarily
deconstruct on characteristics essential definitions i.e. - behaviour, forms of reaction,
stimulus, stimulation, motiv and motivation. I also introduce various motivation
terminology according to foreign and Czech authors. Further I analyse employee
motivation in depth and I describe in detail individual employee motivation. This thesis
also tries to search for an answer, which motivation factor inference employees and how

the motivation structure works in real work conditions.

Keywords:
Stimulations, stimulus, motivation, work conditions, work motivation theory
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UvVOD

V soucasné dobé si jiz spolecnosti zaCinaji uvédomovat ten fakt, Ze jsou to pravé
zaméstnanci, kdo vytvaii spolecnosti jeji dalSi pfidanou hodnotu. At uz firmy, které jsou
majetkové velmi silné nebo ty, které na trhu zacinaji, si bez spokojenych a loajalnich
zameéstnancl v dnesni velké konkurenci nesou nemalé biim¢. Tak jako klicovou otdzkou pro
obchodni a vyrobni usek je jak ziskat nové, udrzet stavajici spokojené zakazniky, tak nedilnou

otazkou pro oddéleni lidskych zdroji je pravé vybér a retence klicovych zaméstnancii.

Davno jiz neni trend, kdy byli pracovnici zaméstnani cely sviij produktivni v€k pouze
v jedné spolecnosti. Situace na trhu prace se velmi zménila. Pracuji jiz patym rokem v oblasti
lidskych zdrojii a velmi Casto se setkdvam jak s potencidlnimi pracovniky tak samoziejmé
1 s témi stavajicimi. Mohu fici, Ze uchazeci o zaméstnani maji ve vétsing ptipadi zcela jasnou
vizi, kam chtéji profesné smétrovat. Mnoho absolventl uz pfi studiu vysoké skoly jsou soucasti
tzv. trainee programi, aby se szili scili a vizi dané spolecnosti. Sami jsou Casto uz pfi
piijimacich pohovorech motivovani, porovnavaji pracovni nabidky firem a rozhoduji se, pro
kterou budou chtit pracovat. Pak nastava ukol pro manazera, zaméstnance lidskych zdroji jak
zaméstnance udrzet motivované tak, aby se firma nestala pouze ,,pfechodnou stanici® pro
hledani nového vhodnéjSiho pracovniho mista. S novym zaméstnancem i tim stavajicim se
vazi pro spole¢nost nemalé vydaje za proskolovani, jejich rozvoj, ktery ochodem pracovnikt

predstavuji neefektivné vynalozené prostiedky.

Pokud chce tedy spolecnost motivovat své zaméstnance, ma obtizny ukol a to poznat své
podiizené, na co ktery jedinec reaguje, v podstaté propracovat motivacni stimuly kazdému na
miru. Casto neni ani tak zasadni problém ziskat pracovniky, ale zvIastd ty kli¢ové, schopné si
udrzet. Zaméstnanec obvykle nejvice ocenuje odménu financni, ovS§em brzy ji vnima jen jako
bézny standart a pracovni motivace mize klesat. Motivace a spokojenost pracovnikil jako
takova je jeden z nejobtiznéjSich nastroji ve vedeni podniku. Je tedy nutné, aby se manazeti

a vedouci pracovnici zaméftili timto smérem, aby se predeslo nechténé fluktuaci.

Problematika motivace je obsdhlym tématem, kterym se zabyvaji jak zahrani¢ni tak
tuzem§ti autofi. Neexistuje jednotnd metoda, nastroj, ktery lze standardné aplikovat do kazdé
spolec¢nosti. Zahrani¢ni autofi zabyvajici se motivaci a ktefi mi byli zdrojem pii zpracovani
diplomové prace jsou piedevsSim Adair, Armstrong, Miskell a Madsen. Z Ceskych

a slovenskych autorti pak zminuji Borose, Homolu, Hronika, Nakone¢ného a Plaminka.
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Cilem mé diplomové prace je provést analyzu irovné motivace ve vyrobnim podniku a dale
zjisténi, do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s nastavenym motivaénim systémem.
Diplomova prace je rozdélena do dvou ¢asti na teoretickou a praktickou ¢ast.

V prvni &asti se vénuji predev§im charakteristice zékladnich pojma jako jsou chovani,
jednani, stimul, stimulace, motiv a motivace. Uvadim také riizné definice pojmil motivace dle
zahrani¢nich i1 Ceskych autord. Vénuji se tématu pracovni motivace a pomérné detailné
popisuji jednotlivé teorie motivace pracovniho jednani. Zajimam se také o vnéj$i a vnitini
faktory pracovni spokojenosti, kterou v praci vysvétluji a v neposledni fadé mne zaujala

motivacni typizace osobnosti zndmého ¢eského autora Plaminka.

Druhd ¢ast je vénovana samotné empirické Casti, kde se na zaklad¢é dotaznikového Setieni

pokusim odpovédét na nasledujici stanovené hypotézy:

H1: Zaméstnanci spolecnosti jsou spokojeni s praci, kterou vykonavaji.

H2: Zaméstnanci disponuji relevantnimi informacemi o vizi, cili a dalSich planech spole¢nosti.
H3: Kariérni riist neni zaméstnanctim spole¢nosti umoznén a piimi nadtizeni ho nepodporuji.
H4: Zaméstnanci vyrobniho zdvodu nejsou spokojeni se soucasnym systémem odménovani.

Vétim, ze ziskané informace vyuZziji k posouzeni nastaveného motivacniho systému
a podafi se mi zapracovat nové informace v oblasti, které vykazuji nedostatky nebo nejsou

v dostate¢né kvalité zpracovany a v praxi ve spolecnosti nefunguji.
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I. TEORETICKA CAST
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1. MOTIVACE

Motivace je termin, ktery je jednim z nejcastéji pouzivanych pojmil psychologie, nebot’
velmi uzce souvisi s osobnosti ¢loveka a jeho plisobenim ve spole¢nosti. Lidé se vzdy zajimali
o pohnutky vlastniho chovani i chovani druhych. Nejde jen o psychologickd zkoumani, jde
k tomu ¢i onomu postupu. Oblast lidské motivace piedstavuje slozity psychologicky problém,

jehoz plny vyklad zabira mnoho stranek knih, ucebnic i psychologickych slovnikd.

Pojem motivace pochazi z latinského slovesa "movere" - hybati, pohybovati. Je obecnym
oznac¢enim pro vSechny podnéty, které vedou k chovani, resp. k ur¢itému chovani. Jsou to
tedy prenesené¢ hybné sily naseho chovani, které mu dévaji nasledny smér a intenzitu.

(Adair, 2004).

Motivaci miizeme urCit jako vnitini stav organismu, ktery ma intenzitu, energetizuje
a aktivuje nase jednani uréitym smérem. Casto je motivaci povazovano cosi zdhadného - néco
jako kouzelny praSek, kterym posypeme jedince, ktery bude najednou plny energie
a ochotny vykondvat to, co od né&j o¢ekavame. Motivace tak zahrnuje Usili, vytrvalost a cile.

Je v ni ptani odvadét vykon (Keenanova, 1995).

1. 1 DEFINICE MOTIVACE

V dostupné odborné literatuie se setkdvame s riznymi pohledy autort na definici motivace.
Jisté¢ je, Ze obecné miZeme shrnout motivaci jako integrujici a organizujici celkovou

psychickou a fyzickou aktivitu jedince k jeho vytycenému cili.
Termin motivace lze definovat vice zptisoby:

Armstrong (2007) vnima motivaci jako divod pro to, abychom néco ucinili. Tyka se
faktorii, které ovliviiuji lidi, aby se chovali uréitym zplisobem. Dobife motivovani lidé jsou
lidé s jasn¢ danymi a vytycenymi cili, ktefi podnikaji konkrétni kroky od nichz ocekavaji, ze
povedou k dosazeni téchto cild.

Vyrost a Slaménik (2008) chdpou pojmem motivace jako hybnou silu psychického
charakteru. Uvadégji do pohybu c¢innost a lidské chovani, proto slovo hybné a sila z diivodu

intenzity a jejiho sméru.
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Homola (1972) oznacuje motivaci jako pohnutky, které vedou k chovani ¢lovéka nikoli
k jeho prozivani. Prozivanim oznacuje Cist¢ subjektivni zalezitost, na rozdil od chovani, kde

jde o formu projevl v nejriiznéjSich ¢innostech a situacich.

Tureckiova (2009) pojima motivaci jako vnitini proces cyklického charakteru doprovazeny

od motiva¢niho napéti po redukci motivu a uspokojeni.

Dédina, Cejthamr (2005) chapou motivaci jako pojem opirajici se o zakladni

charakteristiky:

e faktory motivace jsou: to co ¢lovéka povzbuzuje a sila zapojit se do urcitého jednani,
e motivace je vétSinou zdmeérna, je pod kontrolou daného pracovnika,
e motivace je individudlni zalezitosti, kazdy jedinec je osobnost a projevuje
se urCitym zpisobem.
Motivace vyjadiuje psychologické pficiny jednani kazdého jedince vibec. Motivem se
vysvétluje pro¢ Clovek jedna tak jak jednd, coz souvisi s tendenci dosazeni vyty€eného cile.

(Nakonecny, 1996).

Bedrnova, Novy (2007) vyjadiuji pojem motivace jako skutecnost, ze se v lidské psychice
nachazeji vnitini hybné sily - pohnutky a motivy. Ty ¢innost ¢lovéka (tj. jeho chovani, resp.
prozivani i1 jedndni) orientuji urcitym smérem, v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou
aktivitu udrzuji. Vyraznym rysem je, Ze pusobi soucasné ve tfech rovinach, ve tiech
dimenzich. Pfedevsim je to:

e dimenze sméru, kterd sméfuje k ur€itému cili (motivace ¢lovéka zaméfuje vytyCenym

n"n.n

smérem nebo ho naopak odvrati, odvadi). Lze ji vyjadrit jako "chci to a to", " mam

nn

zajem o to a to", "touzim po tom a tom", " je pro m¢ pfitazlivé to a to" a obracené pak
"nezajiméa mne to ¢i ono", "nemam zdjem zabyvat se tim a tim",

e dale pak je to dimenze intenzity, ktera je zavisla na intenzité jeho motivace, v jejimz
ramci vynaklada vice ¢i ménég energie. Jedna se o vyrazy jako napf.: "velmi touzim..",
"docela bych chtél...",

e tieti dimenzi je dimenze stdlosti, nebo také vytrvalosti ¢i perzistence. Stalost ndm
uddva miru schopnosti jedince prekondvat nejriznéj$i vné&jsi i vnitini piekazky, se
kterymi se Clovék mize setkat pfi uskute¢iované motivované Cinnosti. V piipadé
vysoké vytrvalosti jedinec pokracuje v piivodnim sméru a intenzité i kdyz se setkava

s dil¢imi neuspéchy a prekdzkami.
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1.2 CHARAKTERISTIKA ZAKLADNICH POJMU

Diive nez pfiblizim nékteré vyznamnéjsi teoretické ptistupy k otdzkam motivace lidského
chovani obecné a specifické motivace pracovniho jednani, povazuji za dillezité obeznamit vas

s n€kolika dilezitymi pojmy tykajicimi se motivace.
Chovani a jednani

Velmi ¢asto se v béZné hovorové praxi pouzivaji a vzdjemné se nespravné zaménuji pojmy
chovani, jednani a prozivani. V odborné literatufe je vSak mezi témi pojmy nezanedbatelny
rozdil. Chovani predstavuje jednu ze dvou =zakladnich dimenzi projevu psychiky.
V psychologické literatuie existuje celd fada nejriznéjSich vymezeni pojmu chovani.
Podstatnym pro ,,chovdni“ je ta skuteCnost, Ze se jednd o veSkeré projevy cloveka jakoZto
spolecenské bytosti i jakozto biologického organismu, které mohou byt pozorovany z vnéjsku
— druhym clovékem. Mize se jednat o tzv. chovani molekularni, kam patii nejznaméjsi
projevy (napt. kruCeni v bfiSe, Cervenani apod.), jednoduché reflexy (naptf. mrknuti oka
v situaci prudkého zévanu vétru..). Dale pak jde o chovani molarni, tedy o takové projevy
osobnosti ¢loveka, které je predstavovano vétSimi, smysluplnymi celky projeva jedince,
zpravidla v delSich casovych souvislostech s podstatnym socidlnim vyznamem (projevy
slusného chovani Cloveéka, pro jedince Casto piiznacné formy a zplsoby gestikulace ¢i

mimiky). (Provaznik, Komarkova, 1996).

Jednani pfedstavuje umysiné chovani, tj. chovani vedené¢ se zdmérem néco ucinit,
dosédhnout néceho urcitého. Tento pojem lze chapat jako specificky priklad chovani. Zatimco
chovani v uzsim smyslu védomé ftizeni bezprostiedné nepredpoklada, o jednani hovoiime
pouze v ptipadé, Ze jde o akt védomy, podléhajici fizeni a kontrole védomych vrstev psychiky.

(Boros, 1995).
Motiv a motivace

Velmi Casto se také setkdvame s pojmy motiv a stimul, stimulace a motivace. Obecné jsou
tyto pojmy zaménovany nebo rizné nespravné kombinovany. VéEtSina z nas se mohla setkat
pfi pracovnim pohovoru s otazkou: "Co vas motivuje"? Personalisté a manaZeti v této Casti
pohovoru ziskavaji rizné odpovédi, které se mohou fadit jak do kvalifikace motivli tak
stimulti. Sami Casto tento rozdil nevnimaji. Domnivam se, ze vysvétleni téchto definic je zde

na pravém miste.
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Motivaci (Kleibl, 1997) chape jako spoluptisobeni mnozstvi motivi. Miizeme si ji vysvétlit
jako vnitrni proces, ktery spoluptisobi na nas a v urcité situaci se zachovame zptisobem, ktery
povede k dosazeni cile. Jde o vSechny aktivity, které¢ maji vyvolat zddouci chovani. Mame - li

se zabyvat pojmem motivace, nutné k tomu potiebujeme spolecny jazyk pro klicové pojmy:

e motiv,

e stimul.

Motiv piedstavuje urc¢itou jednotlivou vnitini psychickou silu - pohnutku, popud. Mize byt
chépana jako pfiCina ¢i divod chovani ¢i jednani ¢lovéka. Lze jej povazovat za zékladni

jednotku motivace. Chovani dava psychologicky smysl. Motivy maji dvé slozky:

» energizujici, protoze dodavaji silu a energii jednani lidi,
» TFidici, davaji smér jednani, lidé se rozhoduji pro urcitou véc a ne pro jinou, vybiraji
zpiisob a postup, jak této véci dosdhnout.
Z4dny &lovék se neprochazi po tomto svété bez motivace. Naopak, na kazdého &lovéka stale
pusobi soubor motivli, napt.: Co bylo motivem AleSova opusténi pracoviste? Co vedlo
Bedficha k osoceni vedouciho? Hledame-li tedy zpétné pfi¢inu urCitého jedndni nebo

rozhodnuti, hovofime o motivu. (B&lohlavek, 1996).

Obrazek €. 1: Proces motivace

/ Stanoveni cile \

Potieba Proces motivace

\ Dosazeni cile /

Zdroj: Armstrong, 2007



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 16

Obecnym cilem motivu je dosazeni finalniho psychického stavu - nasyceni, které miva
podobu vnitiniho uspokojeni. Piisobeni téchto motivil trva tak dlouho, dokud nedojde
k dosazeni cile. Jde o tzv. cilové, terminalni motivy. Existuji ovSem i takové motivy,
kterym nemlzeme piifadit urcity cilovy stav - napt. zdjem clovéka o literaturu. Dalsi
skuteCnosti je, ze v psychice ¢lovéka v dany moment neptsobi jeden, ale cely soubor
motivi. Ty mohou mit shodny, ale i opacny charakter pisobeni. Vznik4 pak prakticka
otazka, jakym smérem se bude Cloveék ubirat, jakou intenzitu bude mit dand Cinnost
¢lovéka. Odpoveéd neni jednoducha, lze vSak obecné fici, Zze motivy orientované stejnym
smérem se s¢itaji a tim podporuji motivovanou ¢innost. Opakem je rozdilnost ptisobeni
motivi, zde dochézi k naruSeni ¢innosti, pfipadné znemoznéni vykonani ¢innosti. Motiv je
tedy diivod, smysl nebo pficina uréit¢ho chovani. Motivy mizeme rozclenit podle toho,
jakym zptisobem ptisobi na pracovni jedndni ¢loveka - jde o tzv. aktivni motivy, ty ndm
pfimo podporuji pracovni vykon, piikladem muize byt motiv "byt povysen". Do dalsi
skupiny fadime motivy podporujici, které vytvareji prostor pro u¢inné piisobeni, napf.
motiv vytvofit ptatelskou pracovni atmosféru pro splnéni naro¢ného ukolu. V posledni
skupiné€ tohoto ¢lenéni se nachazi "potlacujici motivy", zde si miizeme predstavit motivy,
které odvadéji ¢loveéka od pracovniho vykonu k jinym cinnostem. Ptikladem miize byt
zdjem pracovnika zlcCastnit se spolecné zabavy misto plnéni pracovniho tukolu.

(Bedrnova, Novy, 2007).

Stimul a stimulace

Stimulem rozumime jakykoliv podnét, ktery vyvolava urc¢ité zmény v motivaci ¢lovéka.
Neékdy byvaji rozliSovany na tzv. impulsy. Jde o endogenni (vnitini) intrapsychické
podnéty, které signalizuji i ¢lovéku zménu v mysli. Lze mezi n¢ zaradit takové stavy téla,
jako je napf. bolest zubu (vyvoldva v nas motiv navstévy zubniho lékatfe) nebo napf.
nervozita pied zkouSkou (mlze vyvolat motiv vyhnout se dané zkousce). Déle jsou to
incentivy, tedy exogenni (z vné&jSku) pfichazejici podnéty. Jako piiklad uvedu moZnost
kariérniho postupu pracovnika, pokud bude dosahovat Zaddoucich pracovnich vysledki.
Motiv je Casto nespravné¢ zaménovan za stimul. Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci
lze spatfovat ve skuteCnosti, ze stimulace piedstavuje pusobeni na psychiku jedince

zvnéjsku. (Styblo,1998).
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Obrazek €. 2: Vztah mezi stimulaci a motivaci

STIMULACE#> MOTIVACE

Zdroj: Bedrnova, Novy, 2007

Stimulaci rozumime vnéjsi plsobeni na psychiku ¢lovéka, dochazi v jejim dusledku
k ur¢itym zméndm jeho Cinnosti prostfednictvim psychickym procest, tedy zmény jeho
motivace. Stimulace miZe mit rizné formy a podoby. Jejich spole¢nym zakladem je vSak
skutecnost, Ze ovliviiujeme cinnost druhého c¢lovéka aktivnimi vnéj$imi zésahy. Tim
dochazi ke zméné¢ psychickych projevi, predevsim pak ke zméné jeho vlastni motivace. Ne

vzdy musi jit k ovliviiovani védomému, zamérnému. (Provaznik, Komarkova, 1996).

1.3 ZDROJE MOTIVACE

Pokud budeme chtit pochopit a porozumét problematice motivace lidského chovani,
musime pochopit to, ,.kde motivace vlastné¢ vznikd®“, z ¢eho prameni a jaké skutecnosti
maji vliv na to, Ze ¢lov€ék néco chce a naopak jiné skutecnosti odmitad. Zdroje motivace

vysvétluji, jak motivace vznika a co je jeji pricinou.

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

«

a které vyznamnym zpusobem ovliviji ~ stalost téchto tendenci.

(Bedrnova, Novy, 2007, s.224).

SkuteCnosti podilejicich se na utvaieni motivace lidské cinnosti je cela ftada.

K zadkladnim zdrojim motivace dle Komarkové a Provaznika (1996) patii:

* pudy,
e potieby,
e navyky,
e zajmy,

e hodnoty a hodnotové orientace,

o idedly.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 18

Pudy

Pudy Ize chapat jako vrozené, fylogeneticky nejstarSi projevy organismu. Pojem pud
znamy lékat a psychiatr Sigmung Freud povazuje za "hrani¢ni pojem mezi psychi¢nem
a somati¢nem, ktery vychazi zevnitf organismu a plisobi na psychiku". Chape ho jako

rozhodujici pficinu veskeré lidské aktivity. Pudy zahrnuje do dvou tfid:

» pud Zivota - obsahem jsou sily slouzici na udrzeni a reprodukci Zivota,
» pud smrti - destruktivni, povazujici se smrti clovéka.
Proti freudovskému chapani pudt vystupuje Rubinstejn, ktery pud definuje jako
"organickou pottebu" vznikajici podrazdénim organismu, kterd vychazi zevnitf organismu.
Homola je toho ndzoru, Ze pud chape jako "energizator téla", tedy pudu pfipisuje jen tlohu

aktivatora nikoli regulatora chovani. (Boros, 1995).

Potreby jako zakladni zdroj motivace

Dle vétSiny odborné literatury zpravidla potfebu definujeme jako organicky stav

nedostatku nebo nadbytku néceho v jedinci.

Dieblova (2005) vnima potiebu jako stav nedostatku organismu a jeho dlouhodobé absence
muze vést az k vdznému poskozeni nebo dokonce smrti jedince. Jeho snahou je Cinnost
vedouci k vyrovnavacim reakcim pro zachovéani opétovné fyziologické rovnovahy. Dle
americkych psychologhi Woodwortha a Schlosberga je definovéna jako subjektivné
pocitovany stav nedostatku né¢eho nezbytného a tento nedostatek nebo-li deficit pocituje
¢lovék jako néco nekomfortniho a ma snahu jej odstranit, danou potiebu uspokojit tedy

saturovat. (Vizdal, 2010).

Provaznik, Komarkova (1996) vnimaji potieby jako zakladni zdroj motivace. Jde o vnitini
psychické stavy, které jsou vlastni nejen ¢loveku, ale 1 niz§im subhumannim Zivocichiim.

I pes, motyl, brouk maji své potieby...

Obrazek €. 3: Schéma vztahu motivace

nedostatek — potfeba — motivace — na cil zaméfena ¢innost — odstranéni nedostatku

Zdroj: Provaznik, Komarkova, 1996
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Uspokojenim jedné potieby dochazi k nasyceni a vzniku dalsi potteby, jde o proces stale se

opakujici viz nasledujici obrazek.

Obrazek ¢. 4: Pribéh potieby

Intenzita nasyceni potieby

nova po;reba

vymizeni potieby

Zdroj: Provaznik, Komarkova, 1996

Bedrnova, Novotny (2007) déli potfeby obvykle na:

e Dbiologické, fyziologické - tyto potieby patii mezi tzv. primarni, jsou spojeny
s ¢innosti a funkcemi lidského téla, jde o potteby napt. vzduchu, potravy, vody
apod..,

e socialni, spolecenské - oznacujeme je téZ jako potieby sekundarni, které jiz nejsou
spojeny jako s lidskou entitou, ale tvorem socidlnim, ktery ma potieby lasky,

potiebu n¢kam patfit.

Navyky

Navyky se mohou objevovat prakticky ve vSech oblastech lidské ¢innosti. Kazdy ¢lovek
realizuje v prabehu zivota nékteré Cinnosti, které se stavaji pravidelné v urcitych situacich.
Casto se tyto &innosti u &lovéka fixuji, diky oné pravidelnosti, stavaji se tedy navyky -
stereotypy. Jako navyk "oznacujeme opakovany, fixovany automatizovany zpusob cinnosti
cloveka v urcité situaci”. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 254). Jednd se o nauceny vzorec
chovani, ke kterému se vracime. Mohou byt vysledkem nejen vychovy, ale

1 sebeutvarecich aktivit kazdého ¢lovéka.
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Kelnarova, Matéjkova (2010) popisuji navyky jako automatizované vykondvani nékterych
slozek cinnosti (nebo také celé cinnosti), kterého bylo dosazeno mnohonasobnym

opakovanim stejného ukolu napf. psani na stroji.

Hartl, Hartlova (2004) vnimaji navyk jako reflexni jednéani, zpiisob mysleni, chovani, ktery
vyvrcholi v reflexu a zahrnuje akci a reakci. Navyky mohou byt v Zzivoté c¢loveka
vyznamné, protoze usnadinuji zZivot (napf. ranni hygiena, oblékani, pouzivani ptiboru pii
jidle). Automatizovand c¢innost vétSinou nevyzaduje soustiedénou pozornost a ani

vyuzivani védomosti. Navyky mohou byt spole¢nosti nezadouci (napt. mnohomluvnost).
Zajmy

Zajmy jsou obecné také povazovany za motivy. Existuje n€kolik pohled na definici
zajmu. "Zdajmy jsou motivy, zdroji poznavaci cinnosti a soucasné i jejim produktem'.
(Bedrnova, Novy, 2007, s. 227). "Zdajem je jakymsi trvalejsim zamérenim jedince na

urcitou oblast predmetii a jevii, které je spojeno s aktivizaci jeho cinnosti".

(Riazicka, 1992, s. 32).

Pokud se budeme zabyvat klasifikaci, jde o Cinnosti ¢lovek, které ho zajimaji. Jde
o specifické zaméteni ¢loveéka na urcitou oblast a to s urCitou stalosti. Zajmy mohou byt
estetické, socialni, pfirodni, obchodni, rukod€lné, sportovni, vytvarné, ale i védecké,

hudebni ¢i jazykové. Tim rozhodné cely vycet zajmil nekonci.

Pro zajem je charakteristicky vybérovy vztah k ¢innostem, predmétim, kterym ¢lovek

ptipisuje velky vyznam. Zajem:

e podporuje rozvoj osobnosti,

e piinasi uspokojeni z vykonavané ¢innosti,

e patii mezi motivacni Cinitele pro ¢lovéka,

e aktivuje pamét, viali, mysleni a charakter,

e muze prinést ¢loveéku aktivni odpocinek, zabavu a uvolnéni,

e vypovida o osobnosti ¢lovéka, jeho zivotni cesté a cilech.

Z4jem se vyznacuje aktivnim usilim poznavat, ovladat, mit Sitku, hloubku a stalost.
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Hodnoty

Hodnotu chapeme jako interdisciplinarni pojem, ktery se vyuziva ve filosofii,
psychologii, ekonomii, ale i v jinych védnich disciplindch. V Sirokém slova smyslu se
hodnota vymezuje jako specificka vlastnost vSech spoleCenskych a piirodnich jevi, ve
kterych se projevuje jejich negativni, ale i pozitivni vyznam pro ¢lovéka. Homola (1972)
pojimé hodnotu jako né€co, ¢emu pfipisujeme cenu. Divodem, pro¢ ¢lovek potiebuje
hodnoty je to, Ze mu poskytuji ptijemnost (libost). Tureckiova (2004) oznacuje hodnotu
jako shodu s osobnimi dispozicemi a dosud ziskanymi zkuSenostmi, kdy si Clovék vytvari

vztah k jiné osobé¢, k pfirodnim tvoriim, jevim v umélecké, védecké, filosofické sféte.

Hodnoty neodrazeji jen objektivni vyznam jevi a véci, ale i individudlni smysl pro
kazdého jedince, ¢imz tvofi osobni hodnotovou mapu — systém hodnot. Nékterym
skutecnostem diky systému jedinec ptisuzuje hodnoty vyssi nebo naopak nizsi. Hodnotou
pro konkrétniho clovéka muize byt v podstaté cokoliv. Jaké obecné platné hodnoty lidé
vétSinou uznavaji? Patfi zde =zdravi, rodina, pratelstvi, Uspéch, svoboda apod.
K nejznaméjsim klasifikacim hodnot stale patfi dle némeckého psychologa Sprangera

nasledujici typologie hodnot jedince:

e typ ekonomicky — jedinec, méfici vSe prakticnosti, uziteCnosti, zamétfeni je na
vlastni prospéch,

e typ esteticky — nejvyssi hodnotou je krasa, hodnotu spatfuje v harmonii,

e typ teoreticky — jedinec zaméfeny na hledani pravdy, kritiky, nejvyssi hodnota je
poznani,

e typ politicky — tendence neustile pométrovat své sily s ostatnimi, vyhledava
soutézeni, nejvyssi hodnotou povazuje moc,

e typ ndbozensky — zamétené hodnoty na nejvyssi hodnoty. (Tureckiova,2004).

Boros (1995) tiidi hodnoty do nasledujicich kategorii:

¢ hodnoty nepoznané — existuji, ale clovek si je neosvojil,
e hodnoty poznang, ale neuznavané — ¢lovek je poznal, ale odmita je,
e hodnoty uznavang, ale nechténé — €lovek si jich ceni u druhych, ale sam je odmita,

e hodnoty chténé — maji motivacni silu a stavaji se cilem.
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Hlavni rozdil mezi zd4jmem a hodnotou spoc¢iva ve skutecnosti, kdy zdjem mé individualni

normativni charakter a je pfijiman jako specificka norma. (Bedrnova, Novy, 2007).
Idealy

Vizdal (2010) vnima idealy jako soubor ideovych pozitivnich ptfedstav, kterych se
Clovék snazi dosahnout. Idedly piedevSim v dobé adolescence a rané dospélosti plisobi

jako silné incentivy. Ty jsou vSak v pribéhu Zivota jedince upravovany.

Kohoutek (2008) pojima idedly jako individualné i spolecensky uznavané hodnoty
a hodnotové orientace mimoradné kvality a urovné. Patii sem ideologické a politické
idedly. Idedly patii mezi dilezité motivy naSeho chovani, uruji nam do znacné miry
stanoviska, kterd clovék zaujima k tomu, co kolem sebe vnimé a déje se. Hierarchie ideali

a hodnot se béhem ¢asu méni.

1.4 DYNAMIKA A AKTIVACE

V literatuie se setkdvame také pomérné Casto s pojmem aktivace. Co si pod timto
pojmem muzeme piedstavit? Boro§ (1995) pojima aktivaci pfedev§im pouze jako
tzv. intenzivni stranku duSevniho déni, ktera je zalozena na nespecifické ¢innosti nervové
soustavy. Mira aktivace je ukazatelem funk¢ni pohotovosti organismu, jeho nervové
soustavy a psychiky. Na rozdil od motivii zahrnuje energetizaci, ktera vede k lidské
¢innosti a k urcitym cilim. Jde o zménu, kterd se odehravd mezi spankem a bdénim.
Aktivace je spojena s motivem a vytvaii stav pfipravenosti na chovéani a jednani (napf.
sledujeme a porovnavame chovani zavodniho kon¢ pted startem na dostihové draze a jeho
chovani ve staji). U Cloveka se tento jev projevuje v napéti, nervozit€¢ a v nedockavosti.
Mira aktivace je Casto spojovdna s emocionalitou a ovlivnéna je vékem, pohlavim,
genetickymi faktory a narusenim nervového systému. Minimalni aktivace je ve spanku,
max. stav predstavuje napt. zufivost. Aktivaci mizeme také pojmenovat ptipravnou fazi

pied urcitou ¢innosti.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 23

Obrazek €. 5: Schéma aktivace

Aktivaéni prudce vzrusujici emoce
MAXIMUM ostrazita pozornost
uvolnéna bd¢lost
ospalost

meélky spanek

hluboky spanek
Aktivaéni kéma

MINIMUM smrt

Zdroj: Bedrnova, Novy, 2007

Plhakova (2004) zminuje tzv. intenzitu, silu motivu. Motivovana Cinnost Cloveka je
¢innosti, ktera smétfuje k vytyCenému cili. Jeho dosazeni pro né¢j byva obvykle
uspokojenim, vnitfnim naplnénim a tim dosahuje libych pociti. Naplnéni déva prostor
clovéku ke vzniku novych, dalSich a vy$Sich motivi. Ne vzdy vSe probiha hladce
a bezproblémové. V kontextu motivace se mohou vyskytnout okolnosti, které
motivovanému chovani brani. Setkavame se zde s dvéma pojmy, které vyjadiuji pirekazky

v motivované ¢innosti a to s pojmy frustrace a deprivace.

1. 5 FRUSTRACE A DEPRIVACE

Motivovany c¢lovek se pii dosahovani cili setkdva s prekdzkami. Ty mu ztéZuji
dosdhnout stanovenych cilt. V ¢lovéku tak vznikd slozity psychicky stav, z latinského

vyrazu slova "frustrare"” = zmateni, na cil zaméfené ¢innosti, tedy frustrace.

Palov¢ikova (2009) zminuje frustraci jako situaci, kdy existuje mezi jedincem a cilem jeho
jednani neptekonatelna prekézka, kterd mu brani dospét v planovaném case k jeho

dosazeni.
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Ptekazka znamena znemoznéni cilené Cinnosti a dosazeni ocekavaného vysledku. Prekazky

mohou byt:

e externi - existence mimo samotné¢ho jedince a tyto délime na pasivni (napt. jiz
zavieny supermarket k nadkupu potravin) nebo pak aktivni (vstup jedinci nedovoluje
ostraha),

e interni - piekazky, které se nachazeji v jedinci samotném (konflikt, vnitini rozpor,

lenost samotného jedince).

Frustrace je ,urcitou specifickou a objektivné definovanou cinnosti, pro kterou je
charakteristickym rysem, Ze nékdo nebo néco brani nekomu v realizaci motivované cinnosti

¢i v uspokojeni aktivované potreby ““. (Bedrnova, Novy 2007, s. 213)

Pojem frustrace oznacuje vnitini pozitek jedince, ktery se nachazi ve frustra¢ni situaci,
t.j. psychickém stavu vzniklym neuspokojenim potieb nebo zabranénim dosazeni urcitého
cile. Frustrace doprovazi ¢lov€ka v nejriznéjSich podobach. O frustracni situaci miZeme
hovofit, kdyZ se nachazime v situaci nefeSitelného problému, kde nemame moznost tiniku.
Tento stav je pro ¢lovéka nesnesitelny a nepfijatelny, proto hleda vychodiska. Frustrujici
situaci musi Cloveék urCitym zpisobem fesit. Bud’ zvysi usili a prosadi se, nebo hleda

nahradni cil nebo ptekazku néjakym zpiisobem obejde.

Obecnou miru odolnosti vi¢i zatézovym situacim nazyvame frustracni tolerance.
Chapeme ji jako schopnost zvladat zat¢z bez vaznéjSich poruch a nepfiméfenych reakei.
Ta zalezi na hodnotovém systému ¢lovéka, jeho vyvinu, zralosti a schopnosti vyrovnavat
se s problémy. Méni se ve vztahu k véku, pohlavi a zdravotnimu stavu. Frustracni

tolerance se da zvySovat. Hlavni faktory, které ovliviluji tuto toleranci jsou:

e vrozené faktory - néktefi lidé uz svou télesnou stavbou jsou jakoby ptedurceni

k ur¢itému zpisobu reagovani, napf. projevem precitlivosti. Znamy je i nazor, ze se
dit¢ mize narodit neurotické, pokud jeho matka v pribéhu téhotenstvi prozila
psychické napéti,

e chyby ve vychové - zhyckand vychova mize vést k tomu, ze ¢lovék neni schopny

obstat ve frustracni situaci. Naopak pfili§ tvrda vychova muize vést ke snizené

frustracni toleranci a nepfiméiené agresivni reakci,
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e chyby v Zivotosprave - nedostatek spanku, pohybu, odpoc¢inku, nevhodna strava. To

vSe vede k vyCerpani organismu, neschopnosti uvolnit se a zbavit se obav, tizkosti,
strachu, trapeni,

e ruzné vady - jde o télesn¢ vady napi. deformace koncetin, kratkozrakost,

astigmatismus, poruchy fe¢i. Lidé s témito vadami jsou piecitlivéli a vede to

k nevhodnym osobnostnim vlastnostem jako (tajntstkafstvi, plachosti, osamélosti,
uzavienosti). (Boros, 1995).

Pokud uz zaté¢z piekro¢i miru vlastni frustracni tolerance, nastupuji rizné zpisoby

obrany, které jedinec vyuziva k tomu, aby opét dosahl psychické rovnovahy a zachoval si

duSevni zdravi. Jde o obranné reakce, tzv. obranné frustra¢ni mechanismy, mezi které¢

se fadi napf-.:

e agrese - verbalné zamétfena proti vécem, zvifatim, vlastni osob€ a jinym lidem,
zaméfend navenek proti ptivodci nebo zamétend dovnitf proti sobé samému,

e projekce - miiZze se projevit ve form& promitani vlastniho neuspéchu anebo
vlastnosti do jednani jinych osob ("podle sebe soudim tebe"),

e sublimace - tendence nahradit cil néjakou jinou hodnotou,

e somatizace - prevedeni psychické tenze do somatické oblasti, napt. bolesti hlavy,
kozni nemoci. (Palovcikova, 2009).

Frustrace se obvykle projevuje "pouze" aktudlnimi nezddoucimi zménami v psychice

a ¢innosti ¢lovéka, aniz by méla zdsadnéjsi vliv na utvaieni jeho osobnosti.
Deprivace

Deprivace ma z hlediska vyvoje osobnosti Clovéka zasadnéj$i dopad a projevy.
"Psychicka deprivace je psychicky stav, ktery vznikl nasledkem takovych Zivotnich situaci,
kdy subjektu neni dana prileZitost k ukojeni nékteré jeho zdkladni (vitdalni) psychické

potrieby v dostacujici mire a to po dosti dlouhou dobu". (Bedrnova, Novy 2007, s. 232).

U deprivace je podstatnym znakem dlouhodobé neuspokojeni zdkladnich potieb pro
jedince, tedy tzv. biologickych potieb (potieby bezpeci, odpocinku, socialniho styku.). Ma
zpravidla vyznamny negativni vliv na utvaifeni a posléze fungovani osobnosti. Pokud
nedochédzi k uspokojeni téchto zdkladnich potieb, stavy vedou k piimému ohrozeni
realizace Clovéka jako lidské bytosti (strddani). Jednoduse, pokud cloveék soustavné

neuspokojuje své potieby, nedosahuje cile jde o psychickou deprivaci.
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Boros (2005) podle toho, které potieby jsou deprivované, rozliSuje:

e deprivaci biologickou (fyzickou) - napf. pii dlouhotrvajicim nedostatku

neuspokojenych psychickych potfeb souvisejicich se zdravym dusevnim vyvojem
¢lovéka (nedostatek jidla, spanku..),

e deprivaci socidlni - absence podnétii souvisejicich s rozvojem spolecenskych

vztahil (pfiliSna socidlni izolace),

e deprivace existencni - absence pocitu existencni jistoty, ktera mize vést k utvareni
neurotickych nemoci.
Ve vztahu k tomu, ktera skupina potieb neni dostate¢né dlouhodobé uspokojovana,

byvaji dle Bedrnové a Nového (2007) rozlisSovany zakladni druhy psychické deprivace:

e senzorickd - vyznacuje se neexistenci smyslovych podnétli nezbytnych pro
harmonicky rozvoj osobnosti, napt. u jedinct zrakové anebo sluchové postizenych,

e citov4, emociondlni - vznika disledkem nepfiméfeného omezeni citovych projevi

vuci deprivované osobg,
e psychickd - dochézi nejcastéji v dusledku izolace Clovéka od lidské spolecnosti,

napft. nevyhovujici rodinné prostiedi, ustavni vychova.

Deprivace ma zvlasté nepfiznivé vlivy na osobnost c¢lov€ka v obdobi détstvi
a adolescence, muze se samoziejme tykat i ¢loveéka dospélého. V disledku stavu deprivace
dochazi u clovéka k tadé potizi a poruch citového prozivani, absenci schopnosti
navazovani blizkych vtahl,, poruchdm chovéni, neschopnosti podat vykon v pracovnim

procesu az k psychopatickym formam chovani.

1. 6 KONFLIKTY MOTIVU

Za specificky druh frustrace jsou povazovany téz konflikty motivli - vnitini psychické
stavy Cloveéka, charakteristické stfetnutim dvou ¢i vice vzdjemné neslucitelnych motivii
a provazené nepiijemnymi emocemi (Nakonecny,1996). Psychologie vnitiniho,
intrapsychického konfliktu ma své pocatky v psychoanalyze. Soustavnéji se problematikou

a dynamikou vnittnich konfliktd, zabyval pivodni némecky psycholog Kurt Lewin (1935).
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Rozd¢lil typologii konflikt na pét zakladnich motivacnich typa:

1. Apetence - apetence (ptitahovani - ptitahovani) - jde o konflikt relativné nejméné

obtizny, je pro clovéka relativné snadny. Jde o napéti vyvolané nemoZnosti uspokojit
souCasn¢ oba motivy (napiiklad jit soucasné¢ do kina i do divadla). Je prozivano
nepiijemné, ale at’ volba divadla nebo kina pfinasi subjektivni zisk, plyne z néj uspokojeni

a typ tohoto konfliktu je nejméné frustrujici.

2. Averse - averse (odpuzovani - odpuzovéni) - jednd se o konflikt s nejintenzivné;si

zatézi. Podstatou je nezbytnost zvolit si jednu ze stejné nepifjemnych alternativ. Casto
jako modelovy priklad byva u tohoto typu konfliktu uvadén piiklad situace nucené

navstévy zubniho 1ékatfe mezi dalSim snasenim bolesti zubu.

3. Apetence - averze - je vnitinim konfliktem nikoli volby mezi dvéma objekty (cili), ale

mezi protikladnymi tendencemi spojenymi s tymz motiva¢nim objektem. Cil ma soucasné
pozitivni i negativni motivaéni hodnotu. Tento jev, kdy vyjadiuje prozitek soucasné
pritazlivosti 1 odpudivosti se nazyva ambivalence. Jako modelovy ptiklad je zaméstnanec
firmy XY, ktery se rozhodne pozadat svého nadfizeného o zvyseni mzdy. Cim vice se blizi
k jeho kancelafi, tim silng&j$i prozivéa uzkost z pfipadného odmitnuti $éfa, obraci se odchazi
zpét na své pracovisté. V tomto okamziku jeho tuzkost ustupuje, naopak touha po zvySeni

piijmu opét prevlada a zaméstnanec se opét vydava za nadiizenym.

4. Nechci, ale musim - charakteristika pro tento typ konfliktu je, Ze ma negativni

hodnotu pro jedince. Je mu ovSem indukovana hodnota pozitivni, je tlacen k dosazeni
daného cile. Modelovy pftiklad Ize uvést situaci vedouciho pracovnika, ktery jako
reprezentant podniku dostane za ukol propustit svého spolupracovnika, navic i svého
ptitele, kterému nemize ani po pracovni strance nic vytknout, stavd se ale pro firmu

nadbytecnym.

5. Chci, ale nesmim — v tomto piipade jde o zrcadlové prevraceni konfliktu nechci, ale

musim. Jedinec touzi po urcitém chovani, ale okoli mu to nedovoluje. (Komarkova,

Provaznik, 1996).
Pro srovnéni zde také uvadim vycet zakladnich typt konflikti dle ndzoru Kurta Lewina:

e plus — plus konflikt (konflikt pozitivnich hodnot)
¢ minus — minus konflikt (konflikt negativnich hodnot)

e plus — minus konflikt (konflikt apetence a averze)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 28

e dvojité, mnohonasobné piiblizeni
U prvnich tfi zminénych typt konfliktd definice odpovidaji typiim apetence-apetence,
averse — averse a apetence — averze. Autor popisuje u konfliktu mnohondsobného plus
nutnost rozhodnuti mezi dvéma motivy, znichz kazdy ma pfitazlivé i1 odpudivé

charakteristiky.

Uvadi ptiklad, kdy si mlady muz mé vybrat mezi hezkou, ale hloupou nebo nehezkou, ale

chyttejsi Zenou.

2. PRACOVNI MOTIVACE V PRACOVNIM PROCESU

Jeden z kliCovych ukold firem je udrZet své zaméstnance stile vysoce motivované
a naladéné ve prospéch zaméra a cili spolecnosti. Pokud se fidici pracovnici snazi zavést
svym zaméstnancim formalni a téméf vojenské metody s cilem zvysit jejich pracovni
produktivitu, mohou nakonec vyvolat atmosféru vzdoru a nepfatelstvi. Cim vice budou
naléhat, tim méné¢ dosahnou. Dokonce 1 u dosud aktivnich pracovniki muze dojit
k poklesu vykonnosti, coz ovlivni produktivitu celého oddé€leni. Z tohoto divodu je dle
Stybla (1992) nutno pfirovnat feSeni otazek pracovni motivace k "bludisti”, respektive

k hledani vhodnych cest k ptislusnému pracovnikovi.

Kazdy pracovnik zpravidla od svého zaméstnani néco ocekava, ma urcité predstavy,
¢eho chce dosdhnout, tak aby byl spokojen. Pro dosazeni téchto cilli je ochoten dobie
a spolehlivé pracovat. Jeden doufa v zajimavou praci, druhy o¢ekava nadstandardni ptijmy,

jiny zase perspektivu rychlého postupu.

Motivace clovéka k praci a k vykonu se vytvaii okamzité, kratkodobé i dlouhodobé.
Ovsem u ruznych lidi je jeji uCinek rozdilny. Je tieba si tedy uvédomit, ze pristup k lidem
a jejich vedeni podle zasady "musiS rychle udé€lat cokoli, abys vydélaval" je sice mozny,
z kratkodobého hlediska moZna i efektivni, ale rozhodné neni perspektivni. Je tedy dilezité
provadét zasadni rozhodovéani o lidskych zdrojich a o jejich motivaci dlouhodobé

a planovité, v souladu s cili a vizemi spole¢nosti. (Boros, 1995).
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2.1 PRACOVNI MOTIVACE A PRACOVNIi DEMOTIVACE

Kazdého jednotlivce motivuje k praci néco jiné, n¢kdo pracuje jen pro penize, pro
druhého piinasi prace uspokojeni a pocit dilezitosti, pro jiného je to spokojenost
v pracovnim kolektivu. Dobtfe motivovani lidé jsou lidé s jasn¢ definovanymi cili, ktefi

¢ini 1 takové kroky, aby je dosahli.

Donelly (1997, s. 366) tvrdi: ,, Pracovni motivace je zakladem vsech funkci personalniho
managementu. Systéem odménovani, zaméstnanecké vyhody, pracovni smlouvy a pracovni
podminky jsou vymodelované pouze na vytvoreni prostredi, v kterém miizeme zaméstnanci

zlepsovat jeho vysledky. *

Provaznik (1996, s.103) chape pracovni motivaci ,,jako sily pusobici na zaméstnance,
které podnécuji a 7idi jeho chovani. Motivace je ochotou néco udélat, pritom je podminéna

‘

schopnosti této aktivity uspokojit urcitou potrebu jednotlivce. ‘

Nakone¢ny chape motivaci pracovniho jednani jako ,, psychické stavy a procesy cloveka,
které jej vedou k tomu, Ze praci prijima jako spolecenskou skutecnost, orientuje se na jeji
primérené zvladnuti. Pracovni motivace vyjadruje celkovy pristup zaméstnance
k pracovnim ukoliim, jeho pracovni ochotu, to znamend zamerovani jeho pracovni aktivity

ve smeru k stanovenému vkolu. “ (Nakonecny, 1992, s. 23)

Motivace k praci podle uvedenych autorti zahrnuje uréitou miru aktivity — intenzita
motivace, kterd je stale v Case — stalost motivace je orientovand na cil. Zaméstnavatelé
maji moznost motivovat zaméstnance k vys$S§im vykondm. Bajzikova (2006) rozliSuje
zakladni typy chovani, které se vyzaduji od zaméstnanctli, aby se dosahlo efektivniho

fungovani v organizaci:

e pfitomnost v praci — od zaméstnanctl se vyzaduje pfitomnost na pracovisti,

e kvalita vlastni prace — je od pracovnikii vyzadovano plnit ur¢it¢é minimalni
standardy kvality a kvantity prace,

e spontanni a inovativni chovani — kromé automatického vykonavani urcitych cild, je
vhodné od zaméstnancii vyzadovat pifidanou hodnotu jejich chovani, jako je
napiiklad spoluprace s ostatnimi pracovniky, samovzdéldvani a inovace
v poskytovani napadt.

Prvni dva kroky délaji zpracovnikii pouze vykonavatele cinnosti. Pokud ovSem

oc¢ekavame od zaméstnancii urcité chovani, takové chovani musi byt nalezit¢ odménéné.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 30

Bedrnova, Novy (2007, s. 242) chape pracovni motivaci ,,jako aspekt motivace lidského
chovani, ktery je spojen s vvkonem pracovni cinnosti, se zastavanim urcité pracovni pozice

a s vwkonem ji odpovidajici pracovni role, tj. s plnénim pracovnich vikolii.*

U pracovni motivace jde o piistup ¢loveka k préci, ke konkrétnim pracovnim tkoltim, tedy

vyjadiuje konkrétni podobu jeho pracovni ochoty.
V psychologii rozezndvame dva typy pracovni motivace, jedna se o:

e motivaci intrinsickou (vnitfni) — motivy, které souvisi s praci samou
e motivace extrinsicka (vnéjsi )- motivy ,,lezici mimo vlastni praci
K nejvyznamnéj$im intrinsickym motiviim mtizeme tadit:

e potiebu ¢innosti vilbec — pracovnik ventiluje zbyte¢nou energii,

e potieba kontaktu s druhymi lidmi — jde pfevazné o profese, kde je nutny kontakt
s lidmi (obchodni zéstupce..),

e potieba vykonu — zde je nejvyssim motivem radost z uspokojeni z dobie vykonané
prace, vykonu,

e potieba smyslu zivota a seberealizace — uspokojeni nachazi ¢loveék v Cinnosti, ktera
je pro ng&j smysluplnd, v niZ miZe nejen prokdzat své osobni kvality, ale v €innosti

se miize dale rozvijet. (Bedrnova, Novy, 2007)

Vnitini motivace je spojena s ,,psychologickymi® odménami jako je ptilezitost vyuzit své
schopnosti, patficné ocenéni, uznani a také to zda je s pracovniky zachazeno patfinym

zpisobem.

K extrinsickym motiviim fadime:

e potiebu penéz,
e potieba jistoty — je do jisté miry identicka s potfebou penéz, ale vSak vice spojena
s budoucnosti ¢lovéka,
e potieba vlastni dilezitosti — ¢asto je spojovana s prestizi zastavané pracovni pozice,
e potieba sounalezitosti, partnerského vztahu — pro mnohé je zaméstnani oblasti,
kterd mu poskytuje prostor, kde mize navéazat kontakty, partnerstvi.
Vnéjsi motivace se vztahuje k hmotnym odménam, jako je mzda nebo socialni vyhody,

zajisténi, pracovni smlouva, pracovni prostiedi a podminky prace.
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Cejthamr a Dédina (2005) klasifikuji motivaci k praci nasledovné, jde o:

e ckonomické odmény — socialni vyhody, mzda, materialni vyhody zajistujici
materidlni pojeti,

e vnitini uspokojeni — vychazi z osobniho pojeti, tedy povahy vykonavané prace
a také z osobniho riistu a rozvoje,

e socialni vztahy — pratelstvi, touha po sdruZzovani (navazovani vztahi).

U pracovni motivace jde o jednu ze subjektivnich (vnitinich, osobnostnich) faktorti

ovliviiyjici pracovni ¢innost ¢loveéka a nepochybné také o prosperitu podniku.

Pokud je pracovnik vhodné¢ motivovan, dosahuje optimalnich vykond. Pokud nejsou
vhodné zvoleny motivacni prostiedky a pii Spatném pfistupu vedouciho zaméstnance se
muze zaméstnavatel obdvat faktu, ze pracovnici nebudou odvadét praci vcas, kvalitné

a efektivng, coz miize vést k demotivaci (www.brnenskapersonalni.cz, 2012)

VétsSina zaméstnanct nastupuje do zaméstnani se snahou a motivaci vykonavat pracovni
misto co nejlépe. Jen méalokdo chce mit na pracovisti problémy. Po zhruba Sesti mésicich
od nastupu do nového zaméstnani pracovni moralka rychle kles4d a tento trend poklesu

pokracuje.
Boros (1995) rozd¢€luje demotivaci jako:

e vnéjsi — dochazi k ni pfi chybn€ zvoleném motivacnim nastroji, existence chybnych
fidicich praktik (uptednostinovani nékterych pracovnikl, Spatné komunikacni
kanaly, nedostatecny informacni systém, nejasné, zmatecné piikazy, rozpor slov
a ¢inl — vedouci pracovnik néco jiného tika a néco jiného d¢la),

e vnitini — nastdva v okamziku, kdy se udélosti nevyviji dle naseho scénafe, nase

pfedstavy a o¢ekavani se nenaplnily.

2.2 VYKON A VYKONOVA MOTIVACE

Dosud jsem se zminila o motivaci pracovniho jednéni. Ta uzce souvisi s vykonem. Na
prvni pohled by se mohlo zdat, Ze tento vztah motivace a vykonu je jednoduchy. Avsak
pomérné znamy rozsifeny nazor, ,.Ze ¢im je motiv silnéjsi, tim je vykon vyssi a lepsi, v plné
mire neplati”! (Nakonecny, 1992, s. 118). Motivace spolu se schopnostmi tvoii dvé

zakladni skupiny subjektivnich a osobnostnich determinant vykonu.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 32

Obrazek €. 6: Vzorec motivace

V=M><S><MZ“

Kde: V = uroven vykonu (v dimenzich kvality 1 kvantity),
M = uroven motivace (mira ,,chténi clovéka podat vykon),
S = Urovein schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti),
M7 = moznosti.

Zdroj: Bedrnova, Novy, 2007

Ani tento vzorec vSak neplati pro vS§echny hodnoty motivace takto pfimo. Tento vztah plati
jen do urcité (optimalni hodnoty). Pokud se totiz motivace zvysSuje dale za tuto hodnotu,
pak vykon uz déle nestoupd. Vznika jiz premotivovanost, tzn. motivace vyssi, nez je
optimalni hladina, ovliviiuje vykon negativné. Tato zkuSenost je znama napf. ze situaci pfi
zkouskach, kdy jde vétSinou studentovi maximdlné o to, aby prospél. V pracovnich
situacich je v redlném zivoté ,,pfemotivovanost spise vyjimkou. Pracovni situace se lisi od
zkouskovych vtom, ze jde o dosahovani dlouhodobého vykonu v pribéhu celého

pracovniho procesu a nikoli jen v koncentrované a casové ohrani¢ené situaci.

Vztah mezi Grovni motivace, narocnosti tkolu a vykonem znazornuje tzv. Yerkestv-
Dodsoniiv zakon, oznaCovany téz jako ,,obracena U-krivka “. Pribeh této kiivky vyjadiuje
skutecnost, ze troven vykonu za predpokladu nizké urovné motivace bude nizka. S riistem
intenzity motivace se bude za jinak stejnych okolnosti, tj. pfi stejné urovni schopnosti
a podminek vykonu, zvySovat, ale pouze do urCit¢é Urovné motivace. Piesdhne-li
motivovanost ¢lovéka uréitou mez, uroven jeho vykonu se paradoxné snizi.

(Provaznik, 1996).
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Obrazek €. 7: Obracena U-kfivka

A troven vykonu

optimalni

nezadouci

sila motivace

»
>

nedostate¢na optimalni nadmérna

Zdroj: Provaznik, Komarkova, 1996

Vykonova motivace piedstavuje relativné stdlou tendenci pracovnika dosahovat co
nejlepsiho vykonu, ¢i alespoii ,,drzet se co nejlépe® v ¢innostech, v nichz je mozné uplatnit
métitko kvality. Méfitkem kvality mize byt prosté ,,podafilo se — nepodatilo se“, ,,lepsi-
hors§i“ apod. (Bedrnova, Novy, 2007). Motivace Uzce souvisi stendenci (potiebou)
dosdhnout uspéchu a s protikladnou tendenci (potiebou) vyhnout se neuspéchu. Tyto
tendence jsou vlastni vS§em lidem, byvaji u kazdého rozdilné a odlisné. Tedy u jednoho
pracovnika muize pfevazovat potfeba uspéchu a u druhého naopak potieba vyhnout se

neuspéchu.

Vykonovou motivaci oznacujeme pomérem vyjadienym v nasledujicim vzorci:

Obrazek €. 8: Vzorec vykonové motivace

Potreba uspéchu

Vykonova motivace =

Potreba vyhnout se neuspéchu

Zdroj: Boros, 1995
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V ptipadé, Ze u pracovnika pievySuje potteba uspéchu, bude se pravdépodobné orientovat
na pracovni ¢innosti orientované na uspéch. Opacny zplsob, tedy vyhledavani takovych
aktivit, kde existuje potieba pracovnika vyhnout se netispéchu lze pocitat spiSe s postojem

a relativni pasivitou.

Uroven vykonové motivace je mozné ovlivnit zddoucim smérem, obecné vsak plati, ze
uroven se dd ménit pozitivnim hodnocenim, pozitivni zpétnou vazbou vice nez pouhou

kritikou a vytykdnim chyb a nedostatkd.

2.3 MOTIVACNI PROFIL

Motivaéni profil se utvaii a vyviji spolu s vyvojem celé osobnosti ¢lovéka od jeho
nejutlejSiho véku. Na jeho podobu maji vliv 1 dalsi osobnostni charakteristiky jako je
urovenn a skladba schopnosti, stejné¢ jako charakterové vlastnosti ¢i postoje. Motivacni
profil ,predstavuje syntetickou, individualné specifickou a v priubéhu casu relativneé
stabilni charakteristiku osobnosti clovéka. Jejim obsahem jsou pro jedince priznacné

dominantni motivacni orientace i tendence, vyhranénost a intenzita jeho vnitrnich

hnacich sil". (Bedrnova, Novy,2007, s.234)

Pokud pozname motivaéni profil konkrétniho pracovnika, ziskame i ur¢ity pohled do jeho
nitra, do skladby, povahy a forem fungovani jeho motivace. Poznani motivacniho profilu

¢lovéka:

e umozni hlubsi porozuméni jednani a chovani pracovnika,
e jec zékladnim a nezbytnym piedpokladem moznosti efektivni stimulace pracovnika,
tedy moznost ovliviilovani Zadoucim smérem.
Konkrétni podoba motivacniho profilu mize piedstavovat jakési vnitini omezeni, které
muze pracovnika do jisté miry svazovat a vytvari mu neviditelné hranice, které pro néj jsou
jen tézko prekrocitelné. Provaznik (1996) definuje nésledujici ptiklady motivacnich

profila:

e Individuadlni orientace x skupinovd orientace - pro prvni skupinu je pfiznacny
slaby socialni kontakt, pro druhou skupinu je piiznacny kontakt se skupinou, sdili
nazory skupiny a jejich cile. Lidé s individudlni orientaci byvaji jedinci egocentricti

nebo egoistiti. Vysoky stupen skupinové orientace muze vyustit do potlaceni
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vlastni osobnosti tj. do absolutni identifikace jedince s danou skupinou az do
podfizeni se této skupiné.

e Osobni orientace x neosobni orientace — jedinci konajici Cinnosti se zietelem
k sobé samym s ohledem na vlastni prospéch (z4jem, zisk, uzitek). Opakem jsou
lidé, jejich dominantni charakteristikou je prospéch druhych. Tendence je slouzit,
obétovat se.

e Orientace na ekonomicky prospéch x orientace na mordlni uspokojeni. U jedince
orientovaného na ekonomicky prospéch je pfiznaéné zaméfeni na materialni
a hmotn¢ hodnoty, penize. U lidi zaméfenych na moralni uspokojeni jsou piiznacné
hodnoty morélni, etické a ideové.

V souvislosti s pracovni motivaci lze pak doplnit motivacni profil o:

o Zaméieni smérem k podniku x zaméieni smérem od podniku. V prvnim piipade

jde o pracovnika pln¢ identifikovaného se svym pracovnim zatfazenim. Opakem je

pak udrzeni ur¢itého odstupu pracovnika od déni ve spole¢nosti az pasivity.

3. VYBRANE TEORIE MOTIVACE PRACOVNIHO CHOVANI

Snaha o poznani a vysvétleni motivace lidského chovani se fadi k vyznamnym tématim
psychologie. Od pielomu 19. a 20. stoleti v obecné psychologii vznikaly teorie, jejichz
prostfednictvim se snaZzime objasnit mechanismy a principy motivace. Armstrong (2007)
vysvétluje teorii motivace jako proces, pro¢ se pracovnici pii své praci chovaji tak jak se
chovaji, tedy uréitym zplusobem a pro¢ v urCitém konkrétnim sméru vyvijeji usili.
Sezndmeni se s ruznymi piistupy a pochopeni problematiky, ale ptredevSim vytvoreni
zadoucich vnitinich, osobnostnich piedpokladii je pro manaZery velmi dilezité ve

stimulaci pracovniho jednéni pracovnik.

3.1 MASLOWOVA TEORIE HIERARCHIE LIDSKYCH POTREB

Jeden z hlavnich predstaviteld humanistické psychologie Abraham Maslow snad
nejvyrazngji obohatil ptistupy k motivaci lidského chovani. Dle Maslowa ma kazda lidska
bytost v sobé dva druhy hybnych sil: jedna vychézejici ze strachu o bezpeci, ktera ¢loveka
tdhne zpét, prikladem miize byt strach z nezévislosti, svobody, oddéleni se od matky

a druhd skupina je potom ta, co ¢lovéka popohdni dopfedu. (www.chovani.eu, 2013).
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Podivejme se na klasifikaci trovné potieb:

1. Fyziologické potieby - v této kategorii nalézame primarni potieby téla, jako je napf.

potieba vody, potravy, kysliku, sexu. Osoba postradajici tyto fyziologické potfeby se bude

pidit po potravé usilovnéji nez po ¢emkoliv jiném.

2. Potieby jistoty a bezpeli - kdyz jsou fyziologické potieby odpovidajicim zpiisobem

uspokojeny, zaméfujeme se na nejblizsi vyssi troven potieb. Radime sem ochranu pied
télesnym poskozenim, nemocemi, ekonomickym stradanim. V manaZerském pojeti se tato

potfeba u zaméstnanci projevuje ve snaze mit jistotu v zaméstnani.

3. Socidlni potieby - potieby vztahujici se ke sdruzovani, touze po pratelstvi. Na této

urovni potieb opoustime jiz fyziologické potieby na ptedchozich dvou urovnich. Pokud

zde nedochézi k uspokojeni, miize dojit k negativnimu ovlivnéni dusevniho zdravi jedince.

4. Potieby uzndni - jde o potieby zahrnujici sebetuctu a uzndni od ostatnich lidi.

Uspokojenim dochézi k pocitu davéry a prestize.

5. Poti‘eby seberealizace - Maslow zde definuje potieby jako snahu ¢lovéka byt vic a vice

nez je Clovek schopen se stat. Domniva se, ze Clovek se citi byt seberealizovan az jsou
uspokojeny jeho piedchozi potieby. Jde o nalezeni uspokojeni a aktivit zZivota, nalezeni
potéSeni v téchto aktivitdch, snazeni se o dosahovani hlubsiho poznani a vys§i miry

schopnosti. (Mikulastik, 2010).

Obrazek €. 9: Maslowova pyramida potieb

Potfeba seberealizace
{rozvoj osobnosti)

Potreba uzndni
(sebedcta, uzndni, status)

Spoleéenské potfeby
(pocit soundledivosti, laska)

Potfeba bezpednosti
(ochrana, bezpedl)

Fyziologické potreby
(hlad, Hzed)

Zdroj: www.zdrcadlo.blogspot.cz,2013
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V uvedené pyramidé hierarchického usporadani potieb je dulezita také ta skuteCnost, ze ne
vzdy se kazdy jedinec dostane ve svém zivoté k urovni nejvyssi - k pottebam
seberealizatnim. DosaZzend uroven motivace je ovlivnéna nejsilngj$§imi motivy, tedy
takovou skupinou potieb, které jsou v psychice jednotlivce vyjadieny nejmarkantnéji.

(Bedrnova, Novy, 2007).

Maslowova teorie byva také kritizovdna. Kritici tvrdi, Ze je '"statickd". Potieby se
v prubéhu ¢asu méni, v zavislosti na situaci. Potfeby se zde mohou "ptekryvat", ptekracuji

hranice kategorii a mohou byt zafazeny do vice nez jedné. (Donnelly, Gibson, 1997).

3.2 HERZBERGOVA DVOUFAKTOROVA TEORIE

Dalsi casto zmiflovanou teorii pracovni motivace je dvoufaktorova teorie Fredericka
Herzberga. Tato teorie vychdzi ze zkoumani piicin nespokojenosti a spokojenosti. Byva
také oznacovana jako motivacné hygienicka teorie a zaklada se na predpokladu, Ze ¢lovek
vnima dvé skupiny protikladnych potieb - tedy potieba zivocisna a to je vyhnout se bolesti
a v protipolu potieba lidskda - psychicky rist. (Bedrnova, Novy 2007). Uvadi, ze pii

pracovni motivaci ptisobi dvé skupiny odlisnych faktort.

Prvni skupina faktord - jsou faktory udrZovaci (pouziva se nazev hygienické faktory
nebo také dissfaktory). Jsou dulezité k udrZeni pfimétené irovni spokojenosti. Jsou-li tyto
faktory ve Spatné kvalité, vyvolavaji u pracujicich pracovni nespokojenost a na motivaci
pusobi negativné. V opaéném piipadé jsou pro zamestnance motivujici. K t€émto faktorim
patfi:

e jistota prace,

e mzda,

e mezilidské vztahy,

e pracovni podminky,

e vztahy s podiizenymi,

e politika organizace.

Druhou skupinou faktort jsou tzv. faktory vnitini, tedy motivatory, satisfaktory. Tyto
faktory tzce souvisi s pracovni spokojenosti a vztahuji se k praci samé, tedy vztahu

¢loveéka k praci.
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Herzberg popsal nasledujicich Sest motivacnich faktori jako:

e uznani,

e dosazeni cile,

e povyseni,

e prace sama,

e moznost osobniho ristu,
e odpovédnost.

Rozdil mezi udrZzovacimi a motiva¢nimi faktory je podobny tomu, co psychologové
popisuji jako vnéjsi a vnitini motivatory. Tedy moznost vykonavat préci, kterd nas bavi,
dosahujeme v ni uspéch, je nasim vnitinim motivatorem. Vnéj$im motivatorem jsou
odmény, které maji hodnotu po vykonani prace. Poskytuji malé uspokojeni. Herzbergova
odpovéd’ na otazku motivace je vyznamnd. Manazefi reagovali na problém motivace Sirsi
Skalou zaméstnaneckych benefitl, zvySenim mzdy. Vysledkem takovych opatfeni byla
témer nulova odezva, pokud jde o snahu pracovat piln¢ji. Tedy pokud se zaméfime pouze
na udrzovaci faktory, k motivaci nedojde. Aby doslo ke zvySeni motivace, je nutné

motivatory zabudovat piimo do prace. (Donnely, Gibson, 1997).

I tato teorie byva kritizovana. Kritici se domnivaji, Ze dvoufaktorova teorie piedstavuje
pfehnané zjednoduseni vztahu mezi motivaci, nespokojenosti a pfi¢inami spokojenosti
a nespokojenosti. Ur€itym nedostatkem pavodni studie zalozené na zkoumani technikil
a ucetnich, mize byt pii ovéfovani modelu u manualnich pracovnikii, kde naopak jistota

zaméstnani a mzda je faktor motivacni. (Armstrong, 2007).

3.3 ALDERFEROVA TEORIE TRi KATEGORII POTREB

Mezi teorie motivace ovlivnéné konfrontaci Maslowovy teorie hierarchie potieb patii také
teorie Claytona Alderfera znama také jako teorie ERG.! Pfizptisobil Maslowovy predstavy

novym poznatkiim a zredukoval Grovei potiteb na pouhé tfi:

! Teorie byvé oznaGovana jako teorie ERG. E=existence, nutnost uspokojeni zékladnich potieb, R=relations,
tedy mezilidské vztahy a spolupraci, G= growth - rtist, potieby dalsiho rozvoje jak osobniho tak profesniho
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e potreby existencni - zahrnujeme zde veskeré fyziologické a materialni potieby,

e potreby vztahové - zahrnuji veskeré vztahy k lidem, tedy i hnév a lasku, ¢i
pratelstvi. Pokud dochazi k neuspokojeni, nezptisobuje to ani tak neptatelstvi jako
spiSe emocionalni odstup jedince,

e potreby ristové - obsahuji potfeby osobniho rdstu, rozvoje a vzestupu.
(Bélohlavek, 1996).

Alderfer popird Maslowovu hierarchii potfeb. Nerozdéluje je na vyssi a niz$i. Zatimco
existencni potieby jsou zcela konkrétni, uspokojeni potfeb vztahovych je abstraktnéjsi.
Rik4, Ze pokud &lovek neuspokoji své fyziologické potieby, mize touZit a aktivné se snazit
dosahovat uspokojeni v pottebach ristovych. (Mikulastik, 2010).

Nasledujici obrazek zndzorfiuje porovnani tii vySe uvedenych motivaci k pracovnimu
jednani.

Obrazek €. 10: Porovnani vybranych motivaci pracovniho jednani

Maslowova teorie Herzbergrova Alderferova teorie

hierarchie potieb dvoufaktorova teorie 3 kategorii potieb

A 4
\ 4

Potieby seberealizace Potieba rtstu

Potteby uznani > Motivatory

A 4

A 4

Socialni potieby Hygienické faktory > Potieba vztahu

Potieby jistoty a bezpeci

A 4
\ 4

Potfeba existence

A 4

A 4

Fyziologické potieby

Zdroj: Tureckiova, 2004
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4. PRACOVNI SPOKOJENOST

S pojmem pracovni spokojenost se setkavame v odborné literatufe pomérné casto.

Definice, kterd by jednozna¢né vymezovala pracovni spokojenost ovSem neexistuje.

Armstrong (2007) interpretuje pracovni schopnost jako zalezitost pocitli a postoji, které
pracovnik v souvislosti s praci proziva. Maji podobu jak negativni tak pozitivni. Pokud
mluvime o spokojenosti, projevuje se postojem pozitivnim, v opacném piipadné hovotrime

0 nespokojenosti.

Spokojenost s praci uvadi také (Koubek, 2007), ktery ji vysvétluje jako individualni
miru pozitivniho pfistupu a vztahu k vykondvané praci. Dalsi pojeti pracovni spokojenosti

uvadi Ruzicka (1994) a to vztah pracovnika k pracovnimu zafazeni, k pracovnim

podminkam, k prosttedi, k organizaci samé a ke svym spolupracovniktim.

Vymezuje tuto pracovni spokojenost jako pfijemny a soucasné¢ emociondlni stav
vychazejici z pracovnich zkuSenosti a z ocenéni vlastni prace. Toto urceni ma zakladni
nedostatek a to, Ze se vztahuje k minulosti a pfitomnosti a tim opomiji budoucnost.

Z tohoto diitvodu miize byt problémem napiiklad motivace k budoucimu vykonu.
Nakonecny (1996) rozliSuje pracovni spokojenost do nésledujicich dimenzi a to:

e pracovni spokojenost je vnimdna jako stav pfechodny s ¢asov¢ stabilni reaket,

e celkova pracovni spokojenost— setkdvame se zde s dil¢imi faktory (pfikladem miize
byt pracovnik, ktery je spokojeny s pracovnim prostiedim, ale naopak mu
nevyhovuje povaha pracovni pozice) a

e zaméfenost na budoucnost.

Bedrnova, Novy (2007) vnimaji pracovni spokojenost v troji interpretaci. V prvnim
piipad¢ je povazovana za kritérium pro hodnoceni personalni politiky organizace. Pokud je
vysokd, poukazuje na ten fakt, Ze politika uvniti spolec¢nosti funguje efektivné. Odrazi se
zde spokojenost pracovnikli jak se samostatnou praci tak pracovnimi podminkami

a prostfedim.

Druhy pohled pracovni spokojenosti je vniman jako uspokojeni z prace, kterd ma smysl,
pfindsi pocit naplnéni a uspokojeni z vlastniho uplatnéni. Tteti a posledni thel ndhledu je
ponékud odlisny. Pracovnik si klade zamérné nizké cile, které ale snadno dosahuje. Jinymi

slovy nebude vykazovat vyssi Usili nez je nezbytné pro obhdjeni vlastni pracovni pozice.
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Pro takového pracovnika je pocit dostateCny a pfindsi mu paradoxné vysoké uspokojeni.
Pokud shrneme nahled na pojem pracovni motivace pak jde o subjektivné prozivany vztah
¢lovéka k praci a k podminkdm za nichz ji vykonava, kde posuzujeme kvalitu prozitku

z vykonané ¢innosti pracovnika.

4.1 VNEJSI MOTIVACNI FAKTORY

V nasledujici kapitole si blize specifikujeme faktory, které podnécuji k pracovni
motivaci zaméstnance. Jde tedy o stimuly, které zamérné ovliviuji lidské chovani a jejich
ucinnost zavisi na mnohych faktorech, kdy ptipadné nenaplnéni vede k tomu, Ze se mohou
stat demotivacni.

Ty hraji také dulezitou roli a zpravidla byvaji zavislé na zaméstnavateli, ktery je muize
snadno ovlivnit. Bedrnovéa a Novy (2007) fadi mezi vnéjs$i motivacni faktory tento souhrn:
e hmotna odména,
e obsah prace,

e povzbuzovani — neformalni hodnoceni,

atmosféra pracovni skupiny,
e pracovni podminky a rezim prace,

e externi stimulaéni faktory.

Hmotna odména — 1ze ji povazovat pravem za hlavni prostiedek stimulace uz i z toho
divodu, Ze je zdrojem pro uspokojeni existenc¢nich prostfedkti dulezitych jak pro
pracovnika tak i jeho okoli. Podobu ma ve formé¢ mzdy, prémii a bonusi. Nejenom finance
jsou stimulem pro pracovnika, zaméstnavatel mize nabidnout také jinou formu hmotné
odmény. Prikladem mulze byt pridéleni sluzebniho auta vyuzivaného k soukromym
ucelim, dale to mohou byt zaméstnanecké akce, flexipassy, pfispévky na obleceni,
kadeinika, apod. Pracovnik je mtize vnimat jako zdjem podniku o jeho osobu a uvédomuje
si, ze je pro n¢j cenny. Vyrost a Slaménik (2008) vnimaji finan¢ni ohodnoceni jako silny
faktor nespokojenosti, pokud je vnimano jako nedostate¢né. Pro nékteré zaméstnance muize

mit natolik dilezitou hodnotu, kterou citi jako spolecenskou prestiz jeho profese.

Obsah prdace — je to dalsi z vyznamnych faktord stimulace. Zalezi v§ak na motiva¢nim

profilu kazdého pracovnika viz kapitola ¢. 2.3. Stimulacni faktor neni u kazdého stejny.
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Zélezi na obsahu pracovni Cinnosti a vzajemného apelu pracovnika. Tim muaze byt apel
hrdosti vlastni schopnosti (prace je velmi narocna, uspéje vni jen ten, kdo prokaze
vyjimecné kvality), apel na samostatnost (pracovnik vystupuje zodpoveédné, hleda vlastni
napady, je proaktivni, hleda feSeni), apel seberozvoje (pracovnik se snazi sam rozvijet,

studovat, prohlubovat své znalosti, schopnosti)..

Povzbuzovani pracovnikii — je vyznamnym nastrojem prevazné fidicich pracovniki,
jejichz tkolem je pomoci najit pracovnikim stimulacni hodnotu v obsahu prace. Jde
o zpétnou vazbu, kterou by méli manazefi podavat pravideln¢, objektivné a strukturovang.

Je nejucinngjsi, kdyz je podana bezprosttedné po vykonané ¢innosti zaméestnance.

Atmosféra pracovni skupiny — pracovni skupina ma sva pravidla, normy a projevy,
které chté¢ nechté plisobi at’ pozitivné ¢i negativné na pracovnika. ManaZer ma opét
moznost a moc k tomu, aby ovlivnil déni ve skupiné tim, Ze na ni bude ptisobit. Tedy
pusobi jak formalni tak neformalni autoritou. Velmi dulezité je, aby mezi pracovniky
a manazerem vznikl vztah divéry. Ta vznika za podminky, Ze se vSichni ¢lenové pracovni
skupiny 1 manazer vzajemné respektuji. V ramci skupiny si lidé vzajemné porovnavaji své
pracovni vykony. V dobré skupiné¢ pracovnik posili své sebevédomi a vysledek jeho
¢innosti je pozitivni. Naopak Spatné klima pracovni skupiny plisobi na jedince negativné

(neptatelstvi, nendvist, pomluvy).

Pracovni podminky a reZim prdace — jisté je, ze Cloveéka nedokaze uspokojit jen ten fakt,
Zze mu zaméstnavatel poskytuje pro praci vhodné tepelné, zvukové i mikroklimatické
podminky, ov§em zlepSovani pracovniho prostfedi druhotné zlepSuje vztah mezi organizaci
a zameéstnanci. Pracovni podminky a jejich vnimani se nemusi vzdy okamzité projevovat
ve zpétné vazbé ze strany zaméstnancii, ale dlouhodobé vede k pracovni nespokojenosti.
Samotny nezdjem organizace o pracovni podminky pisobi destimula¢né a to i v piipadé,
kdy jsou vysoké hmotné odmény. Provaznik (1996) uvadi, ze nevyhovujici pracovni
podminky nevnimaji zaméstnanci pouze ve vyrobé, které mohou byt Skodlivé.
Nespokojenost miize byt spojena i s pracovistém (kancelaii), kde si kolegové neudrzuji

uklid na stole apod.. (www.univerzita-online.cz, 2012)
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Externi stimulacéni faktory — pracovni ochotu ovliviiuji 1 faktory, které maji Sir§i nez
podnikovy ramec. Casto jde pravé a jméno, image spole¢nosti jak je vnimana okolim.
Pracovnici jsou hrdi, Ze pro tuto véhlasnou spole¢nost pracuji. Naopak negativni image
zpusobuje laxni pfistup. Jaky bude image podniku, to je do jisté miry podminéno faktory
jak internimi (efektivni rozhodnuti o vizich spole¢nosti) tak externimi (ekonomicka situace
makroprostiedi). Do této oblasti externich faktorti fadime také mikroklima v rodinném
prostiedi a rodinné vztahy. Ocekavani uspéchu jedince od rodiny a ptatel se vétSinou

podnécuje, ale i projevend nedliivéra dokdzi pracovnika demobilizovat.

4.2 VNITRNI FAKTORY PRACOVNI MOTIVACE

Pracovnici motivuji dle Armstronga (2007) sami sebe tim, ze hledaji a nalézaji tu
¢innost, kterd je naplnuje a uspokojuje jejich potteby, ptipadné od ni ocekdvaji splnéni

osobnich cili. Autor definuje souhrn faktord vnitini motivace:

e vlastni odpovédnost (pocit, Ze prace je dilezitd a Ze mame kontrolu nad svymi
vlastnimi moznostmi),

e autonomie (moznost konat),

e prilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti,

e zajimava prace,

e pfilezitost k pracovnimu postupu.

Provaznik (1996) fadi mezi vnitini faktory pracovni motivace:
e pracovni vykon,
e tvofivost,
e seberozvoj,

e odpovédnost za vlastni jednani.

Pracovni vykon — stimulace zaméstnance ke kvalitnimu vykonu znamena dosahovat vyssi
kvality produkce, pfipadné vyuzivat jejich kapacitu efektivnéji. Manazer, ktery sam
pracuje rovnomérné, dobte organizuje praci, s predstihem planuje a ma ptehled o veskerém

déni v pracovni skupiné.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 44

Tvorivost — tvotivost pracovniki je nejveétsSim bohatstvim podniku v tom smyslu, Ze je to
sila, kterd posunuje vyvoj kupiedu. Je nutné systematicky podnécovat ochotu zaméstnanct,
zamyslet se nad jejich praci a vykonem, hovofit o ndpadech, snahou je posilit jejich z4jem

o realizaci novych népadu.

Seberozvoj — ve stimulaci seberozvoje se nejvice uplatiuji faktory socidlni stimulace.
Osobnost vedouciho ma silny vliv na pracovniky, pokud sam jde ptikladem. JiZ pfi procesu
pfijimani novych zaméstnancti by mél podnik dat najevo, Ze vedle splnéni kvalifika¢nich
pozadavkl ocekava do budoucnosti i to, Ze se zaméstnanec bude dale vzdélavat a ze ho
organizace v seberozvoji bude podporovat. Tato podpora mtize byt ve formé kvalifika¢nich
kurzt, Skoleni nebo "on the job aktivit".

Odpovednost za viastni jednani — spravnou miru odpovédnosti dovedou prevzit lidé, kteti
maji schopnost realisticky vnimat svét kolem sebe. Stimulovat ochotu prevzit odpovédnost

znamena predevsim davat dostate¢nou zpétnou vazbu pracovniktim, realisticky je hodnotit.

5. OSOBNOST V ROVINE PRACOVNI MOTIVACE

Dilezitou oblasti, kterou zkoumdme v oblasti pracovni motivace je problém
individuality kazdého pracovnika a vliv osobnosti na jeho chovani. Jednim z autord, ktefi

se ve svych publikacich zabyvaji t¢ématem pracovni motivace je i RNDr. Jifi Plaminek.

V jeho publikacich o pracovni motivaci se mizeme setkat se ¢tyfmi motivacnimi typy

a osvétluje zde i charakteristické rysy. Plaminek (2010) tyto typy rozdé€luje na:

e Objevovatele,
e Usmeérnovatele,
e Sladovatele,

e Zpiesnovatele.

Vsechny uvedené typy zafazujeme do tzv. Ctyt kvadrantli z hlediska uzite¢nosti, efektivity,
stability a dynamiky. Pro vétSinu lidi plati, ze spiSe zaujimaji prostor dale od stfedu. Ti, co
se ke stiedu pfiblizuji jsou univerzalni osobnosti, které rozumi znacné Skale podnétii viz

nasledujici obrazek.
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Obrazek 11: Pfehled motivacnich typli osobnosti

DYMAMIKA
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Zdroj: Plaminek, 2010

5.1 OBJEVOVATELE

Hlavnim znakem tohoto motivac¢niho typu je predevsim kreativita, ¢loveék zdolava velmi
lehce piekazky. Objevovatel¢ preferuji praci mimo tym, radi si o své praci rozhoduji
a zodpovidaji. Velmi si vazi svobody, neradi pracuji pod tlakem autority. Pievazné se
dokazi ozvat v okamziku, kdy se citi ohrozeni. To co objevovatele nejvice pfitahuje je
zdolavani prekazek a pfijimani vyzev. Projevuji se velmi vyraznou feci téla, proto se
doporuéuje, kdyz v tymu tento typ pracovnika mame, se na n&j zaméfit. Re¢ téla byva
v rozporu s tim, co ve skutecnosti fikaji. Objevovatelé byvaji prchlivi, netrpélivi, ¢asto
prahnou po informacich. Pokud je pochvalime, reaguji na tuto informaci, jako by ji davno
ocekavali. Na zatéz reaguji zvySenim své aktivity, ovSem jen do chvile, kdy jsou v souladu
s ukolem. V opacném piipadné aktivita klesa, projevuje se tendence ukoly odbyt. Nez tato
situace nastane, snazi se zdolavat své vykonnostni limity. Jakmile cil dosdhnou, snazi se

najit si novy, vyssi. Tento zplisob zivota pochopitelné miize vést k fyzickému vycerpani.
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5.2 USMERNOVATELE

Pro tento motivacni typ je charakteristické, ze pracovnika pfitahuje mit vliv na ostatni.
Pracovni skupinu si rozd¢€luji kolem sebe na ¢ast, kterou mohou ovladat a tu, se kterou je
nutné prosté pocitat. Jsou radi stfedem pozornosti, s oblibou vypravéji vtipy, maji velmi
dobré vyjadiovaci schopnosti. Dokézi vSak 1 okoli velmi dobte presvédcit. Pokud ziskaji
ukol, kterému vé&fi, dokazi se pro n¢j velmi nadchnout s viditelnym vysledkem. Pomérné
rychle ziskaji své stoupence, které mohou jak pozitivné tak negativné ovlivnit. Velmi ¢asto
byvaji vidci velkych skupin lidi. Usmériiovatelé maji zvyk vnimat mezilidské vztahy jako
ur¢ity boj. Radi totiz nadSené hraji a vitézi. V ptipad¢ premiry prace vidi usmériovatelé
moznost sebeprosazeni. Pokud uz dojde k velké zatézi, snahou je delegovat tikoly na své
podiizené, ovSem vysledky radi prezentuji sami za sebe. Snazi se zdlraznit své zasluhy na
ukolu. Jestli maji pocit, ze je potkala nespravedlnost, umi si poradit. Umi na ni také

zapomenout a vzit si z toho 1 vyhodu.

5.3 SLADOVATELE

Ptiznaéné pro tento motivacni typ je, Ze se zaméfuje na okoli. Jsou to osoby velmi
empatické, dokazi se vcitit do druhého ¢lovéka a s nim soucitit. Byvaji vstiicni a velmi radi
druhé vyslechnou. Velmi dobfe se stakovym typem hovofi, radi se ptaji, maji zvyk
vyslechnout odpovéd’. Nijak vyrazné jim nevadi, ze clovék mlze mit jiny nazor, naopak ho
radi podpofi. Jsou oporou socidlni skupiny. Prav€ oni ve firmé& udrzuji ptéatelské vztahy,
pamatuji si narozeniny kolegil, zajimaji se o déni. OvSem nékdy dokézi informace mylné
zkreslit. Snazi se aby okoli, prostiedi, ve kterém ziji, bylo bezchybné. Velmi ¢asto byvaji

zklamani, pokud se nesetkaji se stejnou ideou jako kolegové.
Pokud je n¢kdo pochvali, jsou velmi opatrni pfi akceptaci. Na jednu stranu pochvalu viele
pfijmou, ale zaroven uvitaji, kdyZz se ji rychle zbavi. Pii vétsi pracovni zatézi reaguji

vstiicné a praci ochotné pfijmou.

5.4 ZPRESNOVATELE

Zptesnovatelé jsou kombinaci zaméfeni na stabilitu a uzite¢nost. Radi by byli sami
dokonali. Snazi se svét ze vSech Casti analyzovat. Jsou peclivi, na sebe si kladou vysoké

naroky, chtéji byt nejlepsi. V praci preferuji dobrou organizaci ukolll, pfesné vytycené cile.
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Ty pak plni precizné. Pro svlij Zivot potfebuji normy a také pravidla. V pracovni oblasti
jsou to lidé, ktefi se neuplatiiuji v oblasti prace s lidmi. Pasobi totiz pfili§ chladnym
dojmem, vzhledem k jejich raciondlnimu a analytickému smysleni mohou pulsobit jako lidé
bez emoci. Ty neddvaji najevo. Pfi nadmérné psychické zatézi mohou mit tendence ke
kolabovani, s psychickou odolnosti maji obtize. Tento motivacni typ akceptuje a respektuje
své nadfizené, bez ohledu na to, zda je nendvidi nebo obdivuji. V kazdém ptipad¢ vidi
v nadfizenych formalni autoritu a na ptipadnou pochvalu reaguji bez zdsadnich emoci.
VycCerpava je nadmérnd zatéz. Pokud jsou ji vystaveni, hrozi nebezpe¢i zhrouceni.

Dlouhodobé psychické nasledky zanechéavaji na pracovnikovi stopy, pokud selzou.

5.5 VEDENI MOTIVACNICH TYPU

Na kazdy typ ¢loveka plati odliSny typ motivace a kazdému vyhovuje jiny druh prace.
Pokud si pracovnik mlize sdim obsah prace zvolit je to pro motivace jedno z nejlepSich
feSeni. Dr. Plaminek ve své publikaci pouze nastifiuje doporuceni jak vést nejefektivnéji

tyto motivacni typy.

Objevovatelé: v rozhodovani potiebuji mit vlastni samostatnost a nezavislost, maji
vysokou racionalni inteligenci, pii rozdélovani tikoli bychom méli myslet na ten fakt, ze

radi hledaji vyzvy a dlouhodobé¢ se neuspokoji se snadnym cilem.

Usmérnovatelé: maji zna¢ny vliv na druhé lidi, ¢asto mivaji problémy s nadiizenymi, maji

radi pocit, ze vSe zavisi na nich, potiebuji praci, kde uplatni roli koordinatora.

Slad’ovatelé: uptednostiiuji tymovou praci, v samostatné praci se citi nekomfortné.
U tohoto typu bychom se méli vyvarovat pridéleni prace, kterd je zamétend na kreativitu

a odpovédnost.

Zptesnovatelé: velmi pozitivné akceptuji jasné zadany ukol, prace by méla byt zalozena na
systtmu kontroly a pfesnosti, potiebuji mit jasnd pravidla. Prace by neméla byt

nejednoznacné specifikovand s vnitinimi rozpory a nejednotnymi pravidly.
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6. MOTIVACNI PROGRAM PODNIKU

Motivaéni systém podniku by mél vychéazet z konkrétni situace a potteb daného podniku
v Case. Nelze fici, Ze plati jednotny model pro nastaveni motivacniho programu, ktery by
vyhovoval v§em podnikiim. Obecné plati, Ze nastaveni a piedev§im realizace uc¢inného
motiva¢niho programu pfispiva jak k prosperité podniku, tak k podpofe pracovni motivace
a také spokojenosti zaméstnancii. Provaznik (1996) chape motivaéni program jako
konkretizaci systému prace slidmi v podniku se zaméfenim na pozitivni ovliviiovani

pracovni motivace pracovnik.

Bedrnova, Novy (2007) urcuji motiva¢ni program jako subsystém podniku, ktery

prostupuje celym systémem prace s lidmi v podniku.

Ackoliv neexistuji zddné zaru¢ené modely jak motivacni program v podniku nastavit, aby

byl efektivni, mél by byt postaven na zakladnich pilifich:

e Uplatiovani peclivého kvalifikovaného vybéru a rozmistovani pracovnikd na
spravna pracovni mista. Jiz na zac¢atku samotného naborového procesu musi podnik
pfesné¢ definovat jasné pozadavky, kompetence a kvalifikaci na nového
zaméstnance pii obsazovani volné pozice,

e Poskytovani kazdému pracovnikovi zaSkoleni, vycvik a dal§i formy zvySovani
kvalifikace. Velky problém mitize nastat, pokud pracovnik neni fadné do pozice
zaSkolen, nejsou mu predany potiebné informace,

e Zabezpeceni nalezitych pracovnich podminek pracovnikiim dle druhu vykonavané
prace,

e Zabezpeceni existencni jistoty pracovniklim,

e Nastaveni funk¢niho systému odménovani,

e Planovéani do budoucna novych dokonalejSich vyrobkt, sluZzeb podniku, tak aby

byla zajisténa spésnost a prosperita podniku (Provaznik 1996).

Hronik (2006) motivacni systém chépe jako ndstroj ovliviiovani pracovniho vykonu
zaméstnancll a je soucasti lidskych zdroji v podniku. Za zikladni slozky motiva¢niho

systému povazuje: hodnoceni, odménovani, vzdélavani a rozvoj.
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6. 1 HODNOCENI

Pracovni vykon pracovnikli je a byl hlavnim smyslem persondlni prace. Je to
samoziejm¢ pochopitelné, protoze organizace zaméstnavaji pracovniky tak aby odvadéli
zaddouci pracovni vykon a naplnovali tak jeji cile. Hodnoceni pfedstavuje jednotu
zjisStovani, posuzovani a stanovovani cila tykajicich se pracovniho vykonu. Koubek (2007)

rozliSuje dvé podoby hodnoceni:

e Neformalni hodnoceni — jde o prubézné hodnoceni pracovnika nadiizenym b&hem
kazdodenni préce, spiSe se jednd o neformalni vztah mezi nimi. Ma pfilezitostnou
povahu a je determinovano situaci daného okamziku. Takové hodnoceni nebyva
zaznamenavano a nemiva personalni rozhodnuti. Tento typ hodnoceni jisté zname
vSichni z nas, kdy dostdvame pribéznou zpétnou vazbu v pribéhu dne. Takova
hodnoceni se nezakladaji do osobniho spisu, nemaji listinnou podobu. Velmi ¢asto
se vyuziva osobni kontakt ve formé porad, diskuzi, doporuceni. Hodnoceni se

nejlépe provadi formou zpétné vazby.

o Formdlni hodnoceni — mé pravidelny, periodicky interval, charakteristickym rysem
je systemati¢nost a pléanovitost. Ma podobu dokumenti, které se ukladaji do
osobniho spisu zaméstnance. Tyto doklady pak slouzi k odménovani zaméstnanci,
vytykaji neuspokojivé pracovni vysledky apod. Obvykle se doporucuje takové
hodnoceni planovat 2-3x rocné. Mezi formalni hodnoceni patti 1 tzv. prileZitostné.
S timto typem hodnoceni se miizeme setkat v okamziku, kdy je nutné zhodnotit
pracovni vykon zaméstnance k ur¢itému okamziku. Tim si mizeme ptedstavit napf.

pii ukoncovani pracovniho poméru pracovni posudek zaméstnance.

Manazefti, pracovnici v oddéleni lidskych zdrojti vyuzivaji hodnotici pohovory jako néstroj
k zaméfeni na podporu vnitini motivace pracovnikli pro zménu chovani. Pomahaji lidem
zménit vzorce chovani. Jde o pfistup komunikace a to na bazi spoluprace, nikoli

predepisovani co se musi. (www.podnikatel.cz, 2012)
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6.2 ODMENOVANI

Odmeénovani pracovnikii se fadi mezi jeden z nejdilezitéjSich persondlnich Cinnosti
spole¢nosti. Pfitahuje na sebe pozornost jak z pohledu vedeni spole¢nosti, tak samoziejme
1 samotnych pracovnikii. Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena
pouze plat, popt. jinou formu mzdy, ale ptedevsSim jeho pojeti je mnohem S§ir$i. Zahrnuje
zde formalni uznani, povySeni a v neposledni fad¢ i zaméstnanecké vyhody nepenézni
povahy jako jsou notebook, sluzebni automobil poskytnuty pro soukromé ucely, home
office, sick day apod. (Koubek, 2001). U otazky nastaveni systému odménovani je nutné si

nastolit zakladni tfi otazky:

e (o nastavenim systému odmén chce organizace dosdhnout?
e Jaky je vyznam odmén pro zaméstnance?

wewrs

e Které vnéjsi faktory ovliviiuji odménovani v organizaci?

Organizace potiebuje vytvofit takovy motivaéni systém, kterym vytvoii konkurenéni
vyhodu pro ziskdvani zaméstnancti, jejich udrzeni a motivaci. Snahou je s nimi dosahnout
zadanych stanovenych cilii organizace a bez propracovaného systému, ktery pracovniky
,»udrzi® uvnitt firmy pred konkurenci, Zadouci kvality produkce nelze dlouhodobé¢

dosahnout.

Zaméstnanci zase potiebuji zajistit uspokojeni svych potieb i rodiny, chtéji socidlni
jistotu, zivotni stabilitu a tim jasnou perspektivu. Chtéji jistotu budoucich vydéelki, dobré

vztahy na pracovisti, moznost riistu a také povahu prace, ktera by je napliovala.

Postaveni zaméstnancli i1 organizace z hlediska odménovani ovliviuji vnéjsi faktory,
kam fadime soucasnou situaci na trhu prace, profesni kvalifika¢ni uroven pracovnikd na
trhu prace, jejich zivotni styl, dale jsou zde vlivy ekonomické (systém zdanovani, platné
zakony, predpisy, socialni politika vlady apod.) Organizace je témito faktory do znaéné
miry ovliviiovana. Musi se pfi zavadéni motiva¢niho systému témto vlivim operativné

ptizplisobovat.

Reseni téchto otazek je dulezité pro rozhodovani o efektivnosti odmeénovani
v organizaci, o uspéSnosti ziskdvani a retence pracovnikli v organizaci a také o mnohém

dalSim.
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Aby byl systém odménovani GspéSny, je nutné dodrzet alesponi nasledujici zésady dle

Stybla (1998):

e Systém musi byt stabilni a motivacni tak, aby rozdily na odméné za praci
zahrnovaly dovednosti a odpovédnost pracovnika,

e Uroveih mzdy by se neméla vyznamné diferencovat od pievazujici urovné vné
organizace (trh prace). Lze brat v tivahu i vSeobecnou troven mezd v jednotlivych
odvétvich,

e Za stejnou praci nalezi stejnd odmeéna. Pokud existuji dvé stejna pracovni mista,
kterd maji stejné pozadavky, odména musi byt stejna bez ohledu na to, kdo tuto
praci vykonava. Je zde samoziejmé mozné nastaveni mzdového rozpéti, tak aby
pracovnikovi umoziiovalo dostavat odménu podle své skutecné vykonané prace,

e K rozpoznavani individualnich rozdili by u pracovnika méla byt nastavena stejna
optika hodnoceni, stejny néstroj,

e Zaméstnanci by méli byt informovani o pravidlech a postupech, které organizace
vyuziva ke stanoveni mzdovych tarif, dale poskytovani zaméstnaneckych vyhod

apod.

6.3 VZDELAVANI A ROZVOJ

Naroky na znalosti a dovednosti clovéka v dnesni moderni spolecnosti se neustale meni.
Aby mohl byt ¢lovék zaméstnatelny, je vhodné své znalosti stale rozsifovat a prohlubovat.
Dnes jiz neplati, kdy si ¢lovek vystacil po celou dobu své ekonomické aktivity s tim, co se
nauCil ve Skole. Vzdélavani se vnasi spoleCnosti stava celozivotnim procesem.
Vyznamnou roli tohoto procesu zaujima sama organizace a jeji vzdélavaci aktivity. Péce
o pracovni schopnost zaméstnanci organizace se stdva jednim z vyznamnych ukoli
personalni prace. Charakter pracovnich pozic prace, vyZaduje nejen zaméstnance odborné
pripravené, ale i pracovniky s Zadoucimi osobnimi rysy. Proto jiz neni dostacujici tradi¢ni
zpusob vzdélavani, kam fadime zaskoleni nebo proskolovani, ale firmy stale Castéji hleda;ji
takové rozvojové aktivity, které jsou zaméfeny na formovani osobnostnich dovednosti
pracovnik. Koubek (2007) uvadi hned nékolik divodi, chtéji-li byt organizace

konkurenceschopné, ¢emu se musi vénovat pro rozvoj a vzdélavani svych pracovnikii:

¢ vznik novych technologii a poznatk si zadd zvySovani znalosti, které rychle u lidi

zastaravaji,
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Cast&ji se meéni i technika v samotnych organizacich,

zvySuje se promeénlivost podnikatelského prostiedi a na to musi firmy adekvatné
reagovat,

nutnost snizovani nakladi a lepSiho vyuZiti technologii,

vzdélavani a rozvoj zaméstnani vytvaii poveést organizace a stabilizuje pracovniky.

Systém vzdélavani a rozvoje pracovnika se fadi do oblasti:

1.

Odborného vzdélavani - pouziva se také vyraz oblast formovani kvalifikace
neboli tzv. ,training”. Je orientovana na zaméstnani a piipravu na povolani
a doskolovani. Jde tedy o proces pfizplisobovani znalosti a dovednosti pracovnika
novym pozadavkim na jeho soucasném pracovnim misté. Je povazovano za
dilezity nastroj zvysujici konkurenceschopnost pracovnikli na trhu prace uvnitf
spole¢nosti 1 mimo ni.

Oblast rozvoje — jde o dalSi vzdélavani, rozSifovani kvalifikace. Rozvoj je
orientovan vice na kariéru pracovnika nez na jeho momentalné¢ vykonavanou préci.
Vhodnymi Skolenimi se formuje jeho pracovni potencial a vytvaii se tak
prizptisobivy pracovni zdroj. Formuluje osobnost ¢lovéka tak, aby lépe ptispival
k plnéni cili spoleCnosti a zlepSovani mezilidskych vztahi. Pokud jde tedy
o0 iniciovani organizace, hovofime o rozvoji zaméstnancil.

(www.businessinfo.cz, 2012)

Systém vzdélavani je predevsim v kompetenci personalniho ttvaru. Vzdélavani pracovniki

je personalni ¢innosti, kde se nejcastéji setkdvame s kooperaci jak zaméstnanci daného

utvaru tak s externimi odborniky nebo specializovanymi vzdélavacimi institucemi. Neni

mozné, aby pracovnici personalniho utvaru, i kdyz maji znalosti a zkuSenosti, mohli

obsahnout veskeré vzdé€lavaci potieby, kurzy a Skoleni uvniti firmy. Z tohoto divodu

spolupracuji pravé s externimi dodavateli. Sife a intenzita zabéru vzdélavani zavisi na

nastavené personalni politice a persondlni strategii dané organizace. Jiz dnes management

spolecnosti vi, ze pfidand hodnota podniku je investice do internich zdroji - kvalitnich

pracovnikl. Evropska unie nabizi v oblasti firemniho vzdélavani podporu ve formé grantt,

které mohou firmy na nasem trhu stale asté&ji vyuzivat.?

2 http://www.dotaceonline.cz/Page.aspx?SP=1265
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II. PRAKTICKA CAST
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7. Charakteristika spole¢nosti

Pro zpracovani empirické casti diplomové prace a provedeni vlastniho vyzkumu jsem
spolupracovala s vyznamnou mezindrodni spole¢nosti, ktera méa v Ceské republice
zastoupeni v Praze a Brné. Zaméfila jsem se na vyrobni zavod, ktery se v Brn¢ zabyva
vyrobou komponentii pro chladici techniku a vyrobky pro obytné domy, komer¢ni
a prumyslové budovy, spole¢nost Honeywel. Vyrobni zavod byl vybudovan v roce 2009
s planem obsadit cca 170 pracovnich mist. Také se zde nachazi vyvojové centrum, kde
pracuje piiblizn€ 110 pracovnikl. Tato ¢ast centra neni cilem mého vyzkumu. V roce 2010
jsem ve spolecnosti pracovala na oddéleni lidskych zdroji a byla jsem pfitomna projektu
prevedeni vyrobniho zavodu z Belgie do Brna. Ukol to byl znaéné nelehky, protoze jsme
v pomérn¢ kratkém casovém horizontu museli kapacitné zajistit obsluhu stroji 150
zaméstnanci (vyrobnimi operatory). Popisovat projekt prevedeni zdvodu do Brna neni
pfedmétem mé prace, ale uz tehdy jsme se potykali s pomémé vysokou fluktuaci
zaméstnancl na délnickych pozicich. Byl vytvofen motivacni program, ktery mél zajistit
jejich retenci. Nicméné po téméei dvou letech jsem si udé€lala vlastni vyzkum jak je
spole€nost Gspésna v udrZeni pracovniki a provedla jsem analyzu motivacniho programu

spole¢nosti.

7.1 Cile vyzkumu a stanoveni hypotéz

V roviné empirické ¢asti je mym cilem odhalit ve spole¢nosti vyznamnost motivatort
pro jeji zaméstnance. Na zakladé vysledki je pak mozné poskytnout pracovnikiim i vedeni

spolecnosti urcitd doporuceni, kterd mohou byt ndpomocna pro dalsi udrzeni pracovnik.

V souladu s empirickou ¢asti jsem formulovala nasledujici hypotézy vcetné dil¢ich

otazek:

Hypotéza ¢. 1:

Zaméstnanci spolecnosti jsou spokojeni s praci, kterou vykondvaji.
Dil¢i otazky:

1. Jsou zaméstnanci spokojeni s povahou vykonévané prace?

2. Uvazuji zaméstnanci o zmén¢ zaméstnani?
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Hypotéza ¢. 2:

Zaméstnanci disponuji relevantnimi  informacemi o vizi, cili a dalSich planech

spolecnosti.

Dil¢i otazky:

1. Existuje ve spolecnosti funkéni systém komunikace?

2. Maji zaméstnanci k dispozici dostatecné informace o dalSich planech spolecnosti?
Hypotéza ¢. 3:

Kariérni rist neni zaméstnanciim spoleCnosti umoZnén a piimi nadiizeni ho

nepodporuji.

Dil¢i otazky:

1. Nabizi spolecnost v dostatecné mife zaméstnanclim vzdelavaci programy?

2. Maji zaméstnanci podporu nadtizeného pro jejich kariérni riist?

Hypotéza ¢. 4:

Zaméstnanci vyrobniho zdavodu nejsou spokojeni se soucasnym systémem odmériovdni.
Dil¢i otazky:

1. Odpovida mzdové ohodnoceni prace o¢ekavani pracovnikli divize vyroby?

2. Maji pracovnici dostatecné informace o poskytovanych benefitech spole¢nosti?

7.2 METODA VYZKUMU

Ve své praci jsem aplikovala metodu pisemného dotazovani — dotazniku. Jde
o dotaznikové Setfeni, které tadime do kvantitativni metodologie. Je vychodiskem
kvantitativni vyzkumné strategie a jeji podstatou je oveéfovani platnosti hypotéz, které jsou
formulovany hned na zacatku vyzkumu (Palovcikova, 2009). Pro ovéfeni platnosti
hypotéz, musi byt data sbirdna strukturované a jsou kvantifikovéna tak, aby mohla byt
statisticky zpracovana. Pravé dotaznik je metodou urcenou k ziskévani informaci, tidaja
formou pisemnych otdzek. Obsahuji rizné druhy otazek, kterymi zjistujeme tzv. tvrda

data (kam fadime napi. vE€k, pohlavi, vzdé€lani...) a data mékka (napf. nazory,
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zkuSenosti, osobnosti vlastnosti, postoje..). Dale jsou otazky v dotaznicich konstruovany

tak, aby byly:

e uzaviené - mohou byt alternativni. Pfikladem mize byt otazka typu: ,,Pokud se na
mne nékdo uptené divd, vzdy se radéji oto¢im™ — ano/ne. U vyb&rové otazky si
respondent vybird z odpovédi napt. a) se svou praci jsem spokojen, b) se svou praci
nejsem spokojen, ¢) se svou praci jsem n¢kdy spokojen a nékdy nespokojen,

e oteviené — respondentim umoznuji vétsi volnost odpovédi. Typickou otazkou je
formulace na nedokoncenych vétach. Nevyhodou je ovSem ten fakt, ze je tato
Priklad otevienych otdzek je a) Co délate ve svém volném Case? B) Jste sdm se
sebou spokojen nebo by jste chtél néco na sobé zménit? C) Kdyz vas n¢kdo nastve,
tak nejcastéji je to....

o Skalové — typické pro tyto otazky je pouziti hodnotici stupnice. Existuje nékolik
druhti hodnoticich stupnic: numerickd posuzovaci Skéla, kategorialni posuzovaci

skala.

Priklad skaly vyjadiujici miru souhlasu miizeme vyuzit napf. u otazky

Rad se seznamuji s novymi lidmi 1-2-3-4-5-6-7, kdy 1= siln¢ nesouhlasim az

7=siln¢ souhlasim. (Vizdal, 2010).

Predklddany dotaznik respondentim (Pfiloha ¢.1) obsahuje jak otazky Skalové

a uzaviené. Je rozdélen na Ctyfi Casti:

e spokojenost pracovnikil s praci (otazka ¢. 1-9)
e komunikace napfi¢ spolecnosti (otazka ¢. 10-14)
e vzdélani a kariérni rast (otazka ¢. 15-20)

e proces odménovani (otazka €. 21-27).

7.3 CHARAKTERISTIKA SOUBORU PROVEDENEHO VYZKUMU

Spolecnost, ve které jsem provedla vyzkum zaméstnava ke 30.10.2012 157

zaméstnancl. Ztoho 98 zen a 59 muzi. Vyzkum byl proveden mezi
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technickohospodaiskymi pracovniky zodd€leni — marketing, finan¢ni, personalni
a logistiky a mezi d€lniky. Dé€lniktim, kteti nemaji pfistup k pocitacim jsem dotaznik
vytiskla a uloZila ve spolecnych prostorach vyrobniho zavodu. Elektronickd forma byla
zasldna na pozadované e-mailové schranky pro THP pracovniky a manazery. Vyplnéné
dotazniky méli pracovnici moznost zaslat elektronicky na moji e-mailovou schranku nebo
odevzdat fyzicky do oznaceného boxu na recepci. Z celkového poctu 157 zaméstnanct se
mi vratilo 97 dotaznika, 75 ve fyzické podobé a 22 v podobé elektronické, coz predstavuje

navratnost 61,78%.

Vekova struktura: byla rozdélena do péti kategorii. V kategorii méné nez 18 let se zadny

respondent nezucastnil. V dalsi kategorii 18-25 odpovédeélo celkem 7 respondentti, coz Cini
7,22% z celkového poctu zucastnénych. Mezi nejpocetnéjsi kategorii, kde odpovédélo
nejvice respondentli, je veékova hranice 36-45 let, coz predstavuje 42,27%. Naopak
nejmensi zastoupeni je ve vékové skupiné 56 a vice, kde odpovédeli pouze 4 respondenti,

coz je 4,12% z celkového poctu.

Graf €. 1: Vekova struktura respondentil
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Zdroj: vlastni zpracovani

Struktura respondentii dle dosazeného vzdélani — Ugelem této otazky bylo zjisténi, které

vzdélani v celkovém poctu respondentl pievlada. Respondenti jsou zatazeni do péti
moznych variant — od zakladniho vzdélani aZ po vysokoSkolské. Se zakladnim vzdélanim

se vyzkumu zucastnilo 6 respondentli, coz z celkového poctu ¢ini 6,19%. Nejpocetnéjsi
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skupina je zastoupena u respondenti se stfednim vzd€élanim s maturitou, coz d{ini
46 respondentil vyjadiujici 47,42%. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou respondenti, kteti
jsou vyuceni. Ti odpovidali v poctu 31 pracovniki, coz ¢ini 31,96%. Nejmensi skupina je

zastoupena ve vys$§im odborném vzdélani s poc¢tem 3 odpovédi, coz €ini 3,09%.

Graf ¢. 2: Struktura respondentt dle vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Délka pracovniho poméru respondentii ve spolecnosti — retence pracovniki je pro kazdou

spolecnost velmi dulezitd. Velmi mne zajimalo, kolik respondentii bude zastoupeno
v nejpocetnéjsi skupin€. Ukdzalo se, Ze nejveétsi pocet respondentl pracuje ve spolecnosti
od dvou do péti let, kdy odpovédélo 36 respondenttl, coz piedstavuje procentualné 37,11%.
Druhd nejpocetnéjsi kategorie v poctu odpoveédi je u respondentd pracujicich ve
spoleCnosti 3 mésice az 2 roky. Na tuto otazku odpovédélo 23 respondentii, coz Cini
23,71 %. V kategorii jeden az tfi mésice jsem obdrzela 12 odpovédi (12,37%). V rozmezi
délky pracovniho poméru od péti do deseti let odpovédélo 17 respondentt (17,53%).
Nejmensi zastoupeni respondentd je naopak v kategorii pracovniho poméru v délce 10 let

a vice. Zde jsem ziskala odpoveéd od 9 respondentt (9,28%).
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Graf ¢. 3: Struktura respondentti dle délky trvani pracovniho poméru
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovni zarazeni respondentu — dotazniky jsem rozeslala zaméstnancim na vSech

pracovnich pozicich — od manazerii, THP pracovnikll azZ po délnické profese (operator ve
vyrobg). Z celkového poctu 97 vracenych dotaznikl je zastoupeni respondentli v délnické
profesi nejvétsi. Odpoveédi jsem ziskala od 67 respondentd (69,07%). Z kategorie
nevyrobni profese odpovédélo 22 respondentil (30,14%). Nejmensi kategorie je odpoved

manazerl, kdy jsem ziskala 8 odpovédi (8,25%).

Graf €. 4: Struktura respondenti dle pracovniho zafazeni
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vsechny dosud uvedené tdaje jsou vyhodnoceni tvrdych dat, o kterych jsem se zmiiniovala
na zacatku kapitoly ¢. 7.3. V nésledujici ¢asti jiz budu podrobné analyzovat data mékka,
kde budu zjistovat ndzory, postoje a piistupy zaméstnancii spole¢nosti, které mi budou

napomocny k verifikaci, pfipadné falzifikaci stanovenych hypotéz.

7.4 ANALYZA VYSLEDKU VYZKUMU

Dotaznik obsahuje celkem 27 otdzek, kdy respondenti urcovali vahu jednotlivych

motivatord. Tak jak jsem uvedla vySe, je dotaznik rozd€len na Ctyfi ¢asti:

e spokojenost pracovnikil s praci (otazka €. 1-9)
e komunikace napfi¢ spolecnosti (otdzka €. 10-14)
e vzdélani a kariérni rast (otdzka €. 15-20)

e proces odménovani (otazka ¢. 21-27).

Kazda otdzka je zpracovana do tabulky dle vyskytu €etnosti v jednotlivych kategoriich a to
od manazerskych pozici po délnické. Tabulka obsahuje jak procentudlni vyjadfeni, tak
1 absolutni hodnotu miry zastoupeni. K vdhové vyznamnym otdzkdm podavam vlastni

komentafr.

Vyhodnoceni otazek vyzkumu

1) Jste spokojen/a se svyym zaméstndanim v této spolecnosti?

Ze Ctyt vyrokid na otazku spokojenosti zaméstnancl se zaméstnanim ve spolecnosti se
ukazuje, ze v délnické profesi jsou pracovnici spiSe spokojeni. Celych 47,76 % potvrzuje,
ze je spiSe spokojeno a 17,91% velmi spokojeno. Coz ¢&ini 65,57% zaméstnanch
spokojenych s praci ve spolecnosti. Ve skupiné THP pracovnikii je vysledek témer
obdobny, ptfevazuji odpovédi spiSe spokojen v 54,55% a velmi spokojen u 31,82%
respondentll. I ve skupiné manazeri je ptiznivy vysledek, az 87,5 % manaZeri je s praci

velmi spokojeno a spiSe spokojeno. Pro spolecnost je to zajisté pozitivni faktor.
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Tabulka €. 1: Vyhodnoceni otazky spokojenosti se zaméstnanim ve spolecnosti

Vyrok Délnické profese THP Management Celkem
% % % %
Velmi spokojen/a 12 17,91 7 31,82 4 50,00 23 23,71
SpiSe spokojen/a 32 47,76 12 54,55 3 37,50 47 48,45
SpiSe nespokojen/a 15 22,39 3 13,64 1 12,50 19 19,59
Velmi nespokojen/a 8 11,94 0 0,00 0 0,00 8 8,25
CELKEM 67| 100,00 22| 100,00 8| 100,00 97| 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

2) Doporudil/a byste zaméstndani ve spoleCnosti nékterému z kruhu svych pidtel?

Tato otazka si kladla za cil, na kolik vnimaji zaméstnanci spolecnost vhodnou pro moznost
pracovniho uplatnéni rodinnych pfislusnika, ptatel. Ve skupiné¢ délnické profese
31 respondenti uvedlo, Ze spiSe doporucuji spolecnost zndmym, coz predstavuje
v celkovém poctu 46,27%. Ve skupiné THP je opét vysledek pozitivni. Témér 31,82 %
respondentli uvedlo, Ze rozhodné doporuci spole€nost okruhu svych pratel a ve 36,36%
tuto spole¢nost spiSe doporuci. V manaZerské populaci jsou vysledky také pozitivni, témét
88% manazerti doporucuje spolecnost jako pfilezitost pro zaméstnani svych blizkych
piatel. Cetnost odpovédi na vyrok "nevim" je uvadén u délnické profese 22,39%, THP
13,64% a v manazerské skupiné 12,50%. Lze usuzovat, Ze spolecnost je dobie respondenty

vnimana.

Tabulka €. 2: Vyhodnoceni otdzky doporuceni spole¢nosti pro zaméstnani kruhu svych

pratel
, Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %

Rozhodné ano 6 8,96 7 31,82 3 37,50 16 16,49
SpiSe ano 31 46,27 8 36,36 4 50,00 43| 44,33
Spise ne 8 11,94 4 18,18 0 0,00 12 12,37
Rozhodné ne 7 10,45 0 0,00 0 0,00 7 7,22
Nevim 15 22,39 3 13,64 1 12,50 19 19,59
CELKEM 67| 100,00 22| 100,00 8| 100,00 97| 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani
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3) Kdyby jste mél/a moZnost opét si zvolit zaméstnavatele, rozhodl/a byste se také pro tuto

spolecnost?

Cilem této otazky je zjisténi, zda by respondenti opét volili zaméstnani v této spolecnosti.
Vyrok rozhodné ano zkonstatovalo 16 respondentti (23,88 %), spiSe ano 19 respondentt
(28,36 %), coz ¢ini 52,34 % odpovedi. Zbylych 48 % odpovédelo negativng a to, Ze by si
spolecnost opét nezvolili. Ve skupin¢ THP s naprostou vétSinou respondenti odpoveédeli
kladn€ na vyrok rozhodné ano a to v 63,34 %. Pomérné vysoké ¢islo 4 respondenti
18,18 % pak voli vyrok spiSe ano. Pouze 18 % respondenti odpovédélo, Ze by se spise
a rozhodné nevolilo moznost opét se rozhodnout pro tuto spole¢nost. V manazerské
populaci je hodnoceni jednoznac¢né, v celych 50 % by si manaZefi rozhodné opétovné
zvolili tuto spolecnost. U vyroku spiSe ano celych 25 %. Paradoxné€ 25 % manaZert bylo

pii svych odpovédich zdrzenlivych a nevi, zda by se opét rozhodli pro spole¢nost pracovat.

Tabulka ¢. 3: Vyhodnoceni otazky moznosti opét se rozhodnout pro zaméstnani ve

spole¢nosti.
i Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %

Rozhodné ano 16 23,88 14 63,64 4 50,00 34 35,05
SpiSe ano 19 28,36 4 18,18 2 25,00 25 25,77
Spise ne 13 19,40 2 9,09 0 0,00 15 15,46
Rozhodné ne 12 17,91 2 9,09 0 0,00 14 14,43
Nevim 7 10,45 0 0,00 2 25,00 9 9,28
CELKEM 67| 100,00 22 100,00 8| 100,00 97| 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

4. Vyhovuje Vam povaha vykondvané prdace?

V délnické profesi odpoveédélo na vyrok spiSe ano celych 29 respondenttl, coZ ¢ini 43,28 %
a je to nejmarkantnéjsi indikator z odpovédi. Celych 25,37 % respondentt odpovédeélo, ze
nevi, zda jim vyhovuje povaha prace. Je mozné, Ze tento vyrok ovlivnil i fakt, Ze se ve
zkuSebni dob¢ nachézeli zaméstnanci, ktefi jeSt¢ nemuseli mit definitivni ndzor, zda jim
povaha jejich vykondvané prace bude vyhovovat. U THP skupiny jsou vysledky pozitivni
ve vyroku rozhodné a spiSe jsou spokojeni respondenti s povahou své prace a to v celych
81,82 %. Manazefi pak jednoznaéné odpovédéli, ze povaha prace jim vyhovuje a to

v celych 100 %.
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Tabulka €. 4:  Vyhodnoceni otazky povahy vykonavané prace
., Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %

Rozhodné ano 9 13,43 6 27,27 4 50,00 19 19,59
Spise ano 29 43,28 12 54,55 4 50,00 45 46,39
SpiSe ne 8 11,94 1 4,55 0 0,00 9 9,28
Rozhodné ne 4 5,97 1 4,55 0 0,00 5 5,15
Nevim 17 25,37 2 9,09 0 0,00 19 19,59
CELKEM 67 100,00 22 100,00 8| 100,00 97| 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

5. Uved’te diivody, pro které vykonavate Vasi praci?

V délnické profesi prevazuje ve 47,76 % vyrok respondentl, kdy uvadi jako hlavni divod

pro¢ vykonavaji praci mzdu a ve 31,34 % je to pocit stability, zajisténi a bezpeci. Pouze ve

4,48 % je to moznost jejich seberealizace. V této skupiné jsou pievdzné respondenti, kde

mzda a moZnost byt zaméstnan hraje roli pro jejich existen¢ni Ziti. U skupiny THP

prevlada v odpovédich respondentti taktéz 40,91 % vyrok mzda a zde uz je i vyznamny

faktor prestiz zaméstnavatele 22,73 %. V manazerské populaci je to pak v 50 % moznost

seberealizace a po 25 % pak faktor mzdy a prestize zamé&stnavatele. Cilem této otazky je,

jaké konkrétni faktory ovliviluji pracovniky ve spolecnosti. Cim vyS$i pozice (manazZefi),

tim je faktor zaméten na realizaci a jméno spolecnosti. Mzda mutze byt z ¢asti vyznamnym

faktory, ale tam kde se miize manazer realizovat, kde pracuje pro silného zaméstnavatele

je to, co muze byt primarnim divodem pro vykon prace.

Tabulka €. 5: Vyhodnoceni otazky piehledu diivodu pro vykon prace

i Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %
mzda 32 47,76 9 40,91 2 25,00 43 44,33
pocit stability, zajis-
téni a bezpeci 21 31,34 2 9,09 0 0,00 23 23,71
moznost sebereali-
zace 3 4,48 2 9,09 4 50,00 9 9,28
prestiz zaméstnava-
tele 7 10,45 5 22,73 2 25,00 14 14,43
prace v dobrém
kolektivu 4 5,97 4 18,18 0 0,00 8 8,25
CELKEM 67 100,00 22 100,00 8| 100,00 97| 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani
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6. Povazujete Vasi praci za psychicky naro¢nou?

Vice jak 46,27 % respondentt v délnické profesi shledava praci psychicky naro¢nou. Vice
nez 40 % respondentli pak préaci psychicky nenarocnou neshleddva. Je to moZna dano
individudlnim pfistupem kazdého pracovnika k vykonu prace. V kategorii THP
odpovédélo 59,09 % respondentil, ze praci shledavaji psychicky naro¢nou. Pouze 18 %
tuto praci psychicky naroCnou neshledavd. V kategorii manazeri jde pak u 75 %
o psychicky naro¢nou praci, pouze 25 % respondentit odpovédélo, ze prace spiSe neni
psychicky naro¢nd. Tato procenta u délnické profese (pozice operatorti ve vyrobni hale)
mohou svéd¢it o urcité stereotypni praci, kterd miize byt vnimana az psychicky narocna.
Stejné tak v kategorii manazerq, kteii ji vnimaji také nadroc¢nou jisté z hlediska operativniho

1 strategického rozhodovani plynouci z povahy pozice, kterou ve spolecnosti zastavaji.

Tabulka €. 6: Vyhodnoceni otazky naro¢nost povahy prace po psychické strance

, Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %
Rozhodné ano 13| 19,40 4| 18,18 1 12,50 18 18,56
Spise ano 18| 26,87 9| 40,91 5| 62,50 32 32,99
Spise ne 13| 19,40 2 9,09 2| 25,00 17 17,53
Rozhodné ne 14| 20,90 2 9,09 0 0,00 16 16,49
Nevim 9| 1343 5| 22,73 0 0,00 14 14,43
CELKEM 67| 100,00 22| 100,00 8| 100,00 97 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

7. Je dle Vaseho nazoru prdace fyzicky naroéna?

V délnické profesi odpovedélo témét 67,19 % respondentli, Ze svou vykonavanou praci
povazuji za fyzicky narocnou. Necelenych 32 % respondentli odpovédé€lo, ze svou praci
nepovazuji za fyzicky ndrocnou. V kategorii THP pracovnikd pak odpovidad 72,72 %
respondentt, ktefi rozhodné nepovazuji praci za fyzicky narocnou. Podobnych vysledkt
dosahuji 1 manazeti, ktefi v 87,5 % rovnéz préaci nepovazuji za fyzicky narocnou. Z této
otazky vyplyva, ze operatoii v delnické profesi, ktefi pracuji u vyrobnich strojii jsou

fyzicky zatézovani.
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Tabulka €. 7: Vyhodnoceni otazky naro¢nosti povahy prace po fyzické strance

, Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %
Rozhodné ano 32 47,76 0 0,00 0 0,00 32 32,99
SpiSe ano 13 19,40 0 0,00 1 12,50 14 14,43
Spise ne 12 17,91 2 9,09 5 62,50 19 19,59
Rozhodné ne 9 13,43| 16| 72,73 2 25,00 27 27,84
Nevim 1 1,49 4| 18,18 0 0,00 5 5,15
CELKEM 67 100,00 22| 100,00 8 100,00 97 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

8. UvaZujete v posledni dobé o zméné zaméstnani?

Z celkového poctu respondentll odpovédélo 47,42 % vyrokem, kdy spiSe neuvazuji

o zmén¢ zaméstnani. Necelych 21 % respondenti celkové odpovédélo, Ze neuvazuji

0 zmén¢ zaméstnani. Témer 32 % z celkového poctu respondentlt odpovédeélo, Ze rozhodné

zamysli nebo spiSe zamysli o odchodu ze zaméstnéni. Lze usuzovat, Ze pracovnici

0 zmeén¢ uvazuji.

Tabulka €. 8: Vyhodnoceni otazky zvazeni odchodu se spole¢nosti

, Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %
Rozhodné ano 11 16,42 3| 13,64 0 0,00 14 14,43
Spise ano 12 17,91 5| 22,73 0 0,00 17 17,53
Spise ne 33 49,25| 10| 4545 3 37,50 46 47,42
Rozhodné ne 7 10,45 3| 13,64 4 50,00 14 14,43
Nevim 4 5,97 1 4,55 1 12,50 6 6,19
CELKEM 67 100,00| 22| 100,00 8 100,00 97 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

9. Zamyslete se, prosim, nad diivody, pro které byste se v piipadé vainého duvodu

rozhodl/a odejit ze spolecnosti?

Cilem otazky je zjiSténi, které vazné¢ divody mohou vést respondenty az k moznému

odchodu ze spole¢nosti. Ve skupiné délnické profese se objevuje faktor nespokojenosti

s vysi mzdy ve 26,87 %, dale pak sménny provoz ve 23,88 %. V kategorii THP je taktéz

vyznamny faktor mzda 22,73 % a také vyrok s absenci perspektivy ristu u 27,27 %.
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U managementu je to pak ve 25 % také mzda, ale ptevySuji jiné diivody. Mezi tyto diivody
uvadéji moznost stdze v zahraniCi, zdarma ziskat zaméstnanecké akcie, nedostatecné
pravomoci pii rozhodovani. V délnické kategorii jsou pak jako dals$i divody uvedeny
jazykova bariéra mezi respondenty v kategorii manazert a THP. THP kategorie
respondentli uvedla jako mozny divod také absence zahranicni staze v zahranici

a naro¢nost povahy prace.

Tabulka €. 9: Vyhodnoceni otazky ptehledu divodl ovlivitujici odchod respondentli ze

spole¢nosti
, Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %
Jsem nespokojen/a
se mzdou 18 26,87 5| 22,73 2| 25,00 25 25,77
Nevyhovuje mi
sménny provoz 16 23,88 4| 18,18 0 0,00 20 20,62
Nevidim perspektivu
ristu 12 1791| 6| 27,27 0 0,00 18 18,56
Neshody se spolu-
pracovniky 10 1493| 3| 13,64 1 12,50 14 14,43
Nevyhovujici pra-
covni podminky 9 13,43 1 4,55 0 0,00 10 10,31
*jiné. . 2 299| 3| 13,64 5| 62,50 10 10,31
CELKEM 67 100,00 | 22]100,00 8| 100,00 97 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

10. Jste dostatecné informovan/a co chce spolecnost v budoucnu dosahnout, jaké jsou

cile rozvoje?

V délnické kategorii odpovédelo 65,67 % respondentli, Ze nejsou informovani o cilech
spole€nosti. Naopak u THP profese je pak téméf 82% respondentd, ktefi odpovedéli
kladn€. U manazerii pak celych 87,5 % odpovédé€lo, Ze informace o vizi a cile spole¢nosti
maji. Je tedy otdzkou, pro¢ respondenti v délnické kategorii odpovédéli v témét 65,67 %,
ze informace nemaji. Je mozné, Ze management nepokladd za dualezité sdélit vizi, cile
a strategii pracovnikim ve vyrob¢. Miize to byt dano tim, ze v této populaci je velka

fluktuace, proto tyto informace nejsou pfeneseny do vyrobni haly mezi operatory.
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Tabulka ¢. 10: Vyhodnoceni otazky pifehledu o informovanosti zaméstnancti o cilech

a rozvoji spolecnosti

i Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %
Rozhodné ano 3 4,48 31,82 6 75,00 16 16,49
SpiSe ano 12 17,91 11 50,00 1 12,50 24 24,74
Spise ne 37 55,22 2 9,09 1 12,50 40 41,24
Rozhodné ne 7 10,45 0 0,00 0 0,00 7 7,22
Nevim 8 11,94 2 9,09 0 0,00 10 10,31
CELKEM 67 100,00 22 100,00 8| 100,00 97| 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

11. Existuje, dle VaSeho nazoru, ve spolecnosti funkcéni systéem komunikace, diky

kterému se dostanou informace potiebné pro Vasi praci aZ k Vam?

Respondenti u délnické profese odpovédéEli témét shodné viz predchazejici otazka. V téméf

65,68 % dle jejich nazoru ve spolecnosti neexistuje funkéni systém komunikace. Stejna

situace je i v THP profesi a u manazert, ktefi odpovidaji kladn¢ o existenci funk¢éniho

systému ve spole¢nosti.

Tabulka €.11: Vyhodnoceni otdzky ptehled o funk¢nosti systému komunikace uvniti

spole¢nosti
, Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %

Rozhodné ano 8 11,94 9 40,91 5 62,50 22| 22,68
Spise ano 9 13,43 5 22,73 3 37,50 17 17,53
SpiSe ne 35 52,24 3 13,64 0 0,00 38| 39,18
Rozhodné ne 9 13,43 0 0,00 0 0,00 9 9,28
Nevim 6 8,96 5 22,73 0 0,00 11 11,34
CELKEM 67| 100,00 22| 100,00 8| 100,00 97| 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani
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12. Zajima se Vs nadiizeny o VaSe nazory a naméty na zlepSeni firemni komunikace?

Témeét stejné vysledky vykazuje i tato otazka, opét v délnické profesi respondenti vykazuji
témet 65 % odpovédi o nezajmu nadfizeného na jejich nazory a ndméti v oblasti zlepSeni
firemni komunikace. Témért stejné a to v 54 % odpovedélo respondentit v THP kategorii

kladné€ stejn¢ tak i v manazerské kategorii.

Tabulka €. 12: Vyhodnoceni otazky vyrokl o ndzorech a namétech na zlepSeni firemni

komunikace
., Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %

Rozhodné ano 6 8,96 5 22,73 6 75,00 17 17,53
Spise ano 7 10,45 7 31,82 1 12,50 15 15,46
Spise ne 30 4478 5 22,73 1 12,50 36 37,11
Rozhodné ne 14 20,90 2 9,09 0 0,00 16 16,49
Nevim 10 14,93 3 13,64 0 0,00 13 13,40
CELKEM 67| 100,00 22 100,00 8| 100,00 97| 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

13. Hodnotite komunikaci jako efektivni v kolektivu na Vasem pracovisti?

Cilem této otazky je zjistit, do jaké miry existuje efektivni komunikace na samotném
pracovisti respondenti. Vyhodnoceni otazky je podobného charakteru jako predchéazejici
dvé otazky. V délnické profesi odpovédélo 47,76 % respondentli, Ze spiSe neexistuje
efektivni komunikace na pracovisti. Coz je téméf polovina vSech respondentl v této
kategorii. Podobnych vysledkti dosahuji i odpovédi respondentdi v THP kategorii
a u manazerd. Tam naopak vykazuji témét 86, 36% odpovédi, kdy naopak povazuji
komunikaci na pracovisti jako efektivni. U manazerl je to 87,5 % respondentti, ktefi také
hodnoti komunikaci jako efektivni. Miij dotaz pak bude smétovat pifimo na vedouci tymil

v provozu, pro¢ jejich podiizeni hodnoti komunikaci jako neefektivni.
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Tabulka €. 13: Vyhodnoceni otdzky zhodnoceni efektivni komunikace na pracovisti

, Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %
Rozhodné ano 10 14,93 8| 36,36 6| 75,00 24 24,74
Spise ano 5 7,46 11 50,00 1 12,50 17 17,53
Spise ne 32 47,76 9,09 1 12,50 35 36,08
Rozhodné ne 12 17,91 0 0,00 0 0,00 12 12,37
Nevim 8 11,94 1 4,55 0 0,00 9 9,28
CELKEM 67| 100,00 22| 100,00 8| 100,00 97 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

14. Jste spokojen/a s dostatecnou informovanosti k plnéni Vasich pracovnich vukolii?

Otazka si kladla za cil zjistit, do jaké miry jsou pracovnici spokojeni s informovanosti

pracovnich tkold. V délnické profesi odpovédelo 73,13 % respondentdl, Ze jsou spokojeni

s informacemi tykajici se plnéni pracovnich ukold. Vysoké procento odpovédi vykazuje

také THP kategorie, kdy 89,17 %. U manazert je to pak 87,5 %. Je viditelné, ze zadavani

pracovnich ukola probiha efektivné a s dostateCnymi informacemi. Ve vyrobnim podniku
je to u délnické profese operatorii naprosto nezbytné, protoze pokud pracovnici neznaji
svij utkol, ktery maji plnit, pak lze tézko spliiovat stanovené normy vyroby. Zde

komunikace funguje dobfe.

Tabulka €. 14: Vyhodnoceni otazky zhodnoceni efektivni komunikace pti plnéni pracovnich

ukolid
, Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %

Rozhodné ano 32 47,76 6| 27,27 5 62,50 43 44,33
Spise ano 17 25,37 13| 59,09 2 25,00 32 32,99
Spise ne 9 13,43 3| 13,64 1 12,50 13 13,40
Rozhodné ne 7 10,45 0 0,00 0 0,00 7 7,22
Nevim 2 2,99 0 0,00 0 0,00 2 2,06
CELKEM 67 100,00 22| 100,00 8| 100,00 97 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani
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15. Zabyva se podle Vs spolecnost dostatecné rozvojem svych zaméstnancu?

Otazka je sméfovana do oblasti vzdélavani zaméstnanci. V THP kategorii odpovédélo
témeét 60 % respondentli, zZe se spolecnost nezabyva rozvojem zaméstnancl. Rozdilné
vysledky jsou u respondent v manazerské populaci, kde kladn¢ odpovidd 87,5 %
manazeri. V dé€lnické profesi odpovidd zaporné 68,25 % respondentli a pouze 17,46 %

kladné.

Tabulka €. 15: Vyhodnoceni otazky rozvoje zaméstnanctli ve spole¢nosti

i Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %
Rozhodné ano 12 17,91 14 63,64 3 37,50 29 29,90
Spise ano 11 16,42 5 22,73 4 50,00 20 20,62
Spise ne 32 47,76 3 13,64 1 12,50 36 37,11
Rozhodné ne 3 4,48 0 0,00 0 0,00 3 3,09
Nevim 9 13,43 0 0,00 0 0,00 9 9,28
CELKEM 67 100,00 22 100,00 8| 100,00 97| 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

16. Myslite si, Ze je Vam ve spoleénosti umoinén osobni riist?

Osobni riist je pro nékteré pracovniky velmi dilezitym aspektem vlastni motivace. Tato
otazka je cilend tak, abych zjistila, zda spole¢nost pracovnikiim umoziuje kariérni rust.
V délnické profesi odpovédélo 62,12 % respondentli negativné. Naopak u THP profese
a managementu jsou vysledky opacné. Tedy obé kategorie vnimaji moznost osobniho
rustu. Velmi zaleZi na strategii spolecnosti jak pohlizi na délnickou profesi, protoZe i zde
se jisté najdou pracovnici, ktefi zdjem o osobni rust zcela jist¢ maji. Pak zalezi na ptimych

nadfizenych, aby své podiizené dobie poznali a identifikovali jejich motivaci.

Tabulka €.16: Vyhodnoceni otazky osobniho rozvoje zaméstnancti ve spolenosti

i Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %
Rozhodné ano 10 15,15 11 50,00 3 37,50 24 25,00
SpiSe ano 5 7,58 6 27,27 4 50,00 15 15,63
Spise ne 33 50,00 3 13,64 0 0,00 36 37,50
Rozhodné ne 8 12,12 0 0,00 1 12,50 9 9,38
Nevim 10 15,15 2 9,09 0 0,00 12 12,50
CELKEM 66 100,00 22 100,00 8| 100,00 96| 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani
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17. Mdte moZnost ucastnit se vzdélavacich aktivit dle svych poZadavki?

Vzdélavaci aktivity jako Skoleni, kurzy, semindie, jazykové kurzy, kterych by se
zaméstnanci radi zGc¢astnili jsou také velmi diileZité pro motivaci. Je ovSem pravdou, Ze
jsou to naklady pro spole¢nost velmi vysoké a snahou je v dnesni dobé¢ krize tyto aktivity
omezovat. V kategorii délnické profese odpovédeli respondenti vice nez jednoznacné, ze
v 75,36 % nemaji moznost se Uc€astnit ve spolecnosti téchto aktivit. U THP kategorie je to
spiSe 50/50, kdy nekteti respondenti maji pocit, Ze jsou jim umoznény vzdélavaci aktivity.
U manazeri je pak odpovéd zfetelnd. U 62,5 % odpovédi se domnivaji, Ze nemaji
moznost se ucastnit vzdélavacich aktivit. Zde u manazert pak jiz zélezi o jaké kurzy,
Skoleni maji zdjem. Pokud jde o HR manazera, tak napt. HR akademie v délce 23 tydna

u externi spole¢nosti se pak finanéné pohybuje v rozmezi od 55 tis. K& bez DPH. *

Tabulka €. 17: Vyhodnoceni otazky vzdélavacich aktivit zaméstnanci ve spole¢nosti

, Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %
Rozhodné ano 9 13,04 7 31,82 2 25,00 18 18,18
Spise ano 4 5,80 4 18,18 1 12,50 9 9,09
Spise ne 43 62,32 11 50,00 4 50,00 58 58,59
Rozhodné ne 9 13,04 0 0,00 1 12,50 10 10,10
Nevim 4 5,80 0 0,00 0 0,00 4 4,04
CELKEM 69| 100,00 22| 100,00 8| 100,00 99| 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

18. Motivuje Vas nadiizeny k rozvoji poti‘ebnych znalosti a dovednosti?

V délnické profesi odpovédélo témét 74,63 % respondentl, Ze neciti motivaci ze strany
nadfizenych k rozvoji znalosti a dovednosti. U THP profese je to témét 50/50 vSech
odpovédi respondentil a u manaZzerti pak 70 % respondentit odpovédélo, Ze jsou dostatecné

motivovani.

Své otazky k managementu spolecnosti budu sméfovat na d€lnické profese a THP
kategorii, pro¢ tak negativné pracovnici vnimaji to, Ze nejsou motivovani k rozvoji znalosti

a dovednosti.

3 http://www.dme-cz.com/hr-akademie
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Tabulka ¢.18: Vyhodnoceni otazky rozvoje znalosti a dovednosti pracovnikli ve

spolecnosti
i Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %

Rozhodné ano 5 7,46 6 27,27 3 37,50 14 14,43
SpiSe ano 8 11,94 5 22,73 3 37,50 16 16,49
Spise ne 38 56,72 11 50,00 2 25,00 51 52,58
Rozhodné ne 12 17,91 0 0,00 0 0,00 12 12,37
Nevim 4 5,97 0 0,00 0 0,00 4 4,12
CELKEM 67 100,00 22 100,00 8 100,00 97 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

19. Jsem spokojeny/a s mnoZstvim nabizenych vzdélavacich programaii.

Na tuto otazku v délnické profesi odpovédélo 80,6 % negativné, nejsou tedy spokojeni

s mnoZzstvim nabizenych vzdélavacich programti. V. THP kategorii jsou vysledky témét

totozné, vice nez 2/3 pracovniki tedy 86,19 % také nejsou spokojeni. U manazeru je

situace ponckud stejnd, 75 % manaZerd také nejsou spokojeni s mnozZstvim nabizenych

vzdélavacich programli. M4 otadzka také bude smétfovat na vedeni spolecnosti, pro¢ jsou

vysledky tak negativni, ovSem je to opravdu mozna dano tim, Ze spolecnost v této oblasti

omezila finance. Nebo pak je mozné, ze pracovnici HR oddé€leni nemaji efektivné

nastaveno vzdélavani pracovniki a této oblasti se detailnéji nevénuji.

Tabulka €. 19: Vyhodnoceni otazky spokojenosti s mnozstvim vzdélavacich programii

., Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %
Rozhodné ano 4 5,97 4 18,18 1 12,50 9 9,28
Spise ano 6 8,96 3 13,64 1 12,50 10 10,31
Spise ne 46 68,66 14 63,64 5 62,50 65 67,01
Rozhodné ne 8 11,94 1 4,55 1 12,50 10 10,31
Nevim 3 4,48 0 0,00 0 0,00 3 3,09
CELKEM 67 100,00 22 100,00 8 100,00 97 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani
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20. Co Vas osobné nejvice motivuje k vy$S§im pracovnim vykoniim?

U d€lnické profese je pocet respondentl nejvice motivovan finanéni odménou a to v celych
65,57 %. Stejné hodnoty dosahuji odpovédi u respondenti v 10,45 % u kariérniho postupu
a odpovédnosti. Zde je patrné, Ze nejenom penize jsou pro operatory motivaci, ale také
mozna odpovédnost za jejich praci a vysledek. U THP kategorie je pak dulezita jak
finanéni odména u 36,36 % respondentit a 31,82 % respondentli povazuji za motivaci
kariérni postup také. U manaZert prevlada jak odpov€dnost za svou praci ve vysi 37,50 %
tak financni odména, ale také pochvala, uznani a v neposledni fadé¢ samotny kariérni

postup.

Tabulka €.20: Vyhodnoceni otdzky motivace k vy$sim pracovnim vykonim

i Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %
Finanéni odména 44 65,67 8 36,36 2 25,00 54 55,67
Kariérni postup 7 10,45 7 31,82 1 12,50 15 15,46
Pochvala a uznani 5 7,46 4 18,18 1 12,50 10 10,31
Odpovédnost 7 10,45 3 13,64 3 37,50 13 13,40
Jiné 4 5,97 0 0,00 1 12,50 5 5,15
CELKEM 67 100,00 22 100,00 8| 100,00 97| 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

21. Jak jste se seznamil/a s vnitinimi pi‘edpisy tykajici se procesu odmérnovdani?

Pocet respondentil u délnické profese byl v 55,22 % sezndmen jiz pfi samotném piijimacim
pohovoru s vnitinimi pfedpisy V den nastupu do zaméstnani je to pak celych 34,33%.
Podobné je to i THP kategorie, kdy pocet respondenti byl sezndmen v necelych 69% a to
jiz pfi pfijimacim pohovoru nebo v den ndstupu do zaméstnani. U 27,27 % respondentt
doslo k seznameni do 14 dnii od nastupu. U manazerské kategorie jsou vysledky velmi
podobné. V podstaté nedochézi k situaci, Ze by zaméstnanci, ktefi pracuji ve spolec¢nosti

déle nez 14 dnti, nebyli seznameni s piedpisy tykajici se odménovani.
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Tabulka €. 21: Vyhodnoceni otdzky seznameni se s vnitinimi pfedpisy v odménovani

, Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %

JiZ pfi pfijimacim pohovoru 37| 55,22 10 45,45 5 62,50 52| 53,61
V den nastupu do zamést-
nani 23| 34,33 6 27,27 2 25,00 31 31,96
Do 14 dnl ode dne nastupu
do zaméstnani 2 2,99 6 27,27 1 12,50 9 9,28
Dosud jsem nebyl sezna-
men 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00
Jiné 5 7,46 0 0,00 0 0,00 5 5,15
CELKEM 67| 100,00 22| 100,00 8 100,00 97| 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

22. Jste spokojen/a se soucasnym systéemem odménovani?

U d¢lnické profese prevazuje u 62,69 % respondentd nespokojenost se soucasnym

systémem odménovani. Témér 20% respondentl jsou spiSe nespokojeni. V THP kategorii

je nespokojeno se systétmem 45,45 % respondenti, ve 32 % je spiSe spokojenost

a spokojenost se systémem. U manazerti je v 62,50 % odpoveédi spiSe spokojenost.

Nespokojenost se systémem odménovani vykazuji spise operatoti a THP pracovnici.

Tabulka ¢€.22: Vyhodnoceni otazky spokojenosti se systémem odménovani

i Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %
Spokojen/a 7 10,45 4 18,18 1 12,50 12 10,34
SpiSe spokojen/a 3 4,48 3 13,64 5 62,50 11 9,48
SpiSe nespokojen/a 13 19,40 4 18,18 2 25,00 38 32,76
Nespokojen/a 42 62,69 10 45,45 0 0,00 52 44,83
Nevim 2 2,99 1 4,55 0 0,00 3 2,59
CELKEM 67| 100,00 22| 100,00 8| 100,00 116| 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani
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23. Odpovida Vase mzdové ohodnoceni praci, kterou vykondvdate?

V délnické profesi odpovédelo 46,38 % respondentil, Ze rozhodné nejsou spokojeni se
mzdovym ohodnocenim a u 37,68% odpovédi je pak spiSe nespokojenost. V THP kategorii
je situace téméf podobnd u 45,45 % odpovedi respondenti odpovedéli, ze spiSe nejsou
spokojeni a ve 22,73% rozhodné nejsou spokojeny se mzdovym ohodnocenim.
U manazert je pak 62,50% odpovédi respondenti spiSe spokojeno a 23% manazerQ je

spiSe a rozhodn¢ nespokojeno se mzdovym ohodnocenim.

Tabulka €.23: Spokojenost s mzdovym ohodnocenim

, Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %
Rozhodné ano 5 7,25 3 13,64 1 12,50 9 9,09
Spise ano 3 4,35 3 13,64 5 62,50 11 11,11
Spise ne 26 37,68 10 45,45 1 12,50 37| 37,37
Rozhodné ne 32 46,38 5 22,73 1 12,50 38| 38,38
Nevim 3 4,35 1 4,55 0 0,00 4 4,04
CELKEM 69| 100,00 22| 100,00 8| 100,00 99| 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

24. Vite, na zakladé ¢eho byla stanovena Vase soucasna mzda?

Cile této otazky je zjisténi, zda maji zaméstnanci informaci o tom, z ¢eho je stanovena
mzda. U délnické profese je pak témét 86 % respondenti, kteti odpovédéli, ze rozhodné
nebo spiSe nevi, z ¢eho je mzda stanovena. U THP kategorii je vysledek velmi obdobny,
u témét 73 % tato informace neni zaméstnanciim jasna. Manazeti v 75 % odpovédéli, ze
rozhodné vi nebo spiSe vi, z ¢eho je mzda stanovena. Posilit by se méla jednoznacné
komunikace v d¢lnické profesi a v THP kategorii, zde vidim, ze tyto informace

zaméstnanci dostate¢né nemaji.

Tabulka €. 24: Vyhodnoceni otazky stanoveni mzdy

., Délnické profese THP Management Celkem
Vyrok
% % % %
Rozhodné ano 4 5,97 2 9,09 2 25,00 8 8,25
Spise ano 3 4,48 3 13,64 4 50,00 10 10,31
Spise ne 21 31,34 9 40,91 1 12,50 31 31,96
Rozhodné ne 37 55,22 7 31,82 1 12,50 45 46,39
Nevim 2 2,99 1 4,55 0 0,00 3 3,09
CELKEM 67| 100,00 22 100,00 8| 100,00 97| 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 76

25. Soucasny system odmérnovani je pro Vas 7 Vaseho pohledu:

Soucasny systém odménovani v délnické profesi je pro 50,75 % respondentli demotivaéni,
17,91 % nedokaze posoudit tento systém a u 11,94 % je dostacuji pro ochotu setrvat ve
spolecnosti. U THP kategorie je to pak u 38,89 % respondenti dostacuji pro setrvani
a 27,78 % respondentll nedokdze systém posoudit. V manazerské kategorii jsou odpoveédi
respondentl jako dostacuji pro setrvani ve spolecnosti ve 25 % , tak ve 37,50 % motivacni

a taktéz ve 25% je siln€ motivacni.

Tabulka €.25: Vyhodnoceni otazky- pohled zaméstnancli na soucasny systém odménovani

Vrok Délnické profese THP Management Celkem
% % % %

Dostacujici pro ochotu setrvat a
nadale zde pracovat 8 11,94 7 38,89 2 25,00 17 18,28
Motivacni, ale s moznosti jeho
vylepSeni 3 448 2| 11,11 3| 37,50 8 8,60
Je dan jasnymi pravidly, od nichz
se nelze odchylit 6 896 | 2| 11,11 1 12,50 9 9,68
Silné motivaéni 4 597 0 0,00 2| 25,00 6 6,45
Demotivacni, k vy$Sim vykonim
mé& nemotivuje 34 50,75 2| 11,11 0 0,00 36| 38,71
Nedokazi posoudit 12 1791 5| 27,78 0 0,00 17| 18,28
CELKEM 67 100,00| 18| 100,00 8| 100,00 93| 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

vvvvvv

vvvvvv

vvvvvv

profesi je nejvice odpoveédi v poctu 63 pro piispévek na dojizdéni, dale 55 odpovédi
respondentli je pro dovolenou nad zékonny ramec. V THP kategorii je to velmi vyrovnané,
nejmensi pocet respondenti odpovédélo pro benefit podpory sportovani. Manazeti

nevykazuji zddné¢ markantni rozdily. Néktefi respondenti nevyuzili moznost uvést tii

vvvvvv
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Tabulka €. 26: Vyhodnoceni otdzky - Piehled benefith dle preference

Délnické
Druh benefitu profese THP Management Celkem
Prispévek na penzijni a Zivotni pojisténi 22 12 7 41
Dovolena navic 55 18 8 81
Prispévek na stravovani 36 13 7 56
Podpora sportovani 12 9 3 24
Kulturni akce 8 13 4 25
Prispévek na dojizdéni 63 16 6 85
Prispévek na bydleni 45 8 2 55

Zdroj: vlastni zpracovani

27, O jaké dalsi benefity byste mél/a nejvétsi zajem?

vvvvvv

U této otazky také vSichni respondenti neodpovédéli na mozné 3 vybrané druhy benefitu.

U délnické profese je zdjem o 2 dny placené¢ho osobniho volna tzv. sick day. Déle je zdjem

o slevy na firemni produkty a wellness programy s jazykovymi kurzy. Jako jiné benefity

jsou uvedeny moznost poskytnuti tzv. osatného, notebook a zvyhodnéné telefonni tarify.

U THP kategorie je zajem predevsim o sick day, jazykové kurzy a wellness programy.

Jako dalsi benefit je uvedena pruzné pracovni doba, notebook, sluzebni automobil, podily

na zisku. Manazefi vnimaji z4jem o jazykové kurzy, vyhrazené parkovisté a wellness

programy. Jako ostatni benefity by pfivitali pfispévek na dovolenou a praci z domu

tzv. home office.

Tabulka €. 27: Benefity, které¢ by mély byt rozsifené v systému odménovani

Druh benefitu Délnické profese | THP Management Celkem

Jazykové kurzy 20 17 8 45
Vyhrazené parkovisté 13 9 7 29
2 dny placeného osobniho volna navic 55 19 5 79
Podpora sportovani 12 7 4 23
Wellness programy 32 14 6 52
Slevy na firemni produkty 27 10 4 41
Firemni Skola 14 4 2 20
Jiné- uvedte: 3 1 2 6

Zdroj: vlastni zpracovani
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28. Uved’te prosim dalsi navrh, piipominky, podnéty, na které jste v tomto dotazniku

neméli mozZnost odpovédét.

Z celkového poctu respondenti v délnické profesi posledni otdzku vyhodnotilo
6 respondentii. Nejvice shodnych odpovédi je, ze dotaznik stejné¢ ve spolecnosti nic
nezméni v poc¢tu 3 odpovédi. Dalsi tfi odpoveédi jsou ve smyslu o¢ekavani zmén na zékladé
odpovédi respondenti. V. THP kategorii jsem pak obdrzela 5 odpovédi. NejvéEtsi
zastoupeni je ndzoru, ze se ve spolecnosti stejné nic nezméni. V manazerské populaci
zaznéla pouze jedna odpovéd ve smyslu pfijemného Casu stravené¢ho pifi vyplnovani

dotazniku.

7.5 OVEROVANI STANOVENYCH HYPOTEZ A INTEPRETACE
VYSLEDKU

Cilem mé préce je analyzovat uroveil motivace ve vyrobnim podniku a dale zjisténi do jaké
miry jsou zaméstnanci spokojeni s nastavenym motivacnim systémem a moznosti
vzdelavani ve spolecnosti. Na zakladé stanovenych cili jsem vytvoftila ¢tyfi hypotézy,
které¢ jsem se snazila vyzkumem potvrdit, ¢i vyvratit. Na zdklad¢ stanovenych hypotéz

jsem se snazila zkonstruovat predklddany dotaznik respondentiim.

Prvni hypotéza se vztahovala ke spokojenosti zaméstnancti s povahou prace:
H1: Zaméstnanci spolecnosti jsou spokojeni s praci, kterou vykondvaji.
Dil¢i otazky:

1. Jsou zaméstnanci spokojeni s povahou vykonévané prace?

2. Uvazuji zaméstnanci o zméné zamestnani?

Této oblasti se vénuji otazky 1-9. V otazkdch jsem se zajimala o spokojenost se
zaméstnanim, zda mohou zaméstnanci doporucit spole¢nost okruhu svych ptatel, zda by
op¢t zvolili zaméstnani ve spolecnosti, zda vnimaji préci fyzicky/psychicky ndro¢nou, az
uvedeni diivodl pro vykon pozice. Na dil¢i otazku spokojenosti zaméstnancti s povahou
vykonavané prace mohu odpovédét, ze jsou zaméstnanci spokojeni s povahou vykonavané

prace. Druhou dil¢i otdzkou z vypracovanych odpovédi mohu potvrdit, Ze zaméstnanci
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neuvazuji o zméné zamestnani. Hypotéza €. 1 je tedy potvrzena. Zaméstnanci spolecnosti

jsou spokojeni s praci, kterou vykonavaji.

Druhd hypotéza se zamétuje na oblast poskytovani relevantnich informaci o cilech

a strategii spole¢nosti.

w7

H2: Zaméstnanci disponuji relevantnimi informacemi o vizi, cili a dalSich planech

spolecnosti.
Dil¢i otazky:
1. Existuje ve spolecnosti funkéni systém komunikace?

2. Maji zaméstnanci k dispozici dostatecné informace o dalSich planech spolecnosti?

V této casti dotazniku mne zajimala komunikace napfi¢ spolec¢nosti. Tyto otazky jsou
v dotazniku zpracovany v otdzkach €. 10-14. V otdzce ¢. 10 mne zajimalo, do jaké miry
jsou zaméstnanci informovani o cilech a rozvoji spolecnosti. Otazka €. 11 si kladla za cil
existence/neexistence funkcéniho systému komunikace. Nésledujici otazka méla ptiblizit
jak efektivni je komunikace mezi nadfizenym a podfizenym a posledni otdzka je pak
polozena tak, abych zjistila, do jaké miry maji zaméstnanci zpétnou vazbu o plnéni svych
pracovnich ukolti. Na dil¢i otazku existence funkcéniho systému komunikace mohu
potvrdit, Zze zaméstnanci predevsim v délnické profesi nepovazuji systém komunikace jako
funkéni. Na druhou dil¢i otdzku mohu odpovédét, Zze zaméstnanci vnimaji ten fakt, Ze
o planech spole¢nosti nejsou dostateéné informovani. Hypotézu ¢. 2, kdy zaméstnanci
disponuji relevantnimi informacemi o vizi, cili a dalSich planech spole¢nosti nemohu

potvrdit. Je tedy nepotvrzena.

Treti stanovend hypotéza se vztahuje ke kariérnimu ristu a existenci dostate¢ného

mnozstvi vzdélavacich programt.

H3: Kariérni rust neni zaméstnancitm spoleCnosti umoZnén a piimi nadiizeni ho

nepodporuji.
Dil¢i otazka:

1. Nabizi spole¢nost v dostate¢né mife zaméstnanctim vzdélavaci programy?
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Pro zodpovézeni na vySe uvedenou dil¢i otazku jsem v dotazniku konstruovala otazky
¢. 15-20. Respondenti odpovidali na otazky zda se spoleCnost zabyva dostate¢né rozvojem
svych zaméstnancli, zda je zaméstnancim umoznén osobni rist, jaké maji moZznosti
zucCastnovat se vzdélavacich aktivit, jak jsou od svého nadfizeného motivovéani k rozvoji
znalosti. Dale jak jsou respondenti spokojeni s mnozstvim nabizenych vzdélavacich
programil a co je nejvice motivuje k vySSim pracovnim vykontim. Na dil¢i otazku, zda
spole¢nost nabizi v dostate¢né miie vzdélavaci programy mohu odpovédét, ze na zékladeé
zanalyzovanych dat tyto programy dostatecné nenabizi. U otazky motivace zaméstnancti
pfimymi nadfizenymi jsou odpovédi respondentti viz otazky ¢. 18, 20 negativni. Hypotéza

kariérni rist zaméestnancim je neumoznén a piimi nadtizeni ho nepodporuji je potvrzena.

Ctvrta hypotéza si kladla za cil zji§téni, do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni se

souCasnym systémem odménovani

Hypotéza ¢. 4:

Zameéstnanci vyrobniho zavodu nejsou spokojeni se soucasnym systémem odméiovani.
Dil¢i otazky:

1. Odpovida mzdové ohodnoceni prace ocekavani pracovnikii divize vyroby?

2. Maji pracovnici dostatecné informace o poskytovanych benefitech spolecnosti?

Pro potvrzeni nebo vyvraceni hypotézy jsem v dotazniku analyzovala otazky ¢&. 21-27.
Otazky jsou pro respondenty zaméfené na seznameni se s vnitinimi predpisy v procesu
odménovani, spokojenosti s odménovanim zameéstnanct a ziskani informaci o znalostech
a preferencich jednotlivych benefiti spolecnosti. Na prvni dil¢i otdzku, zda mzdové
ohodnoceni odpovidd ocfekavanim zaméstnanci je odpovéd’ negativni. Zaméstnanci
ocekavaji vyssi mzdu za svou vykonanou praci. Na druhou dil¢i otdzku Ize odpovédet, ze
zaméstnanci maji dostatecné informace o benefitech spolecnosti. Pokud zanalyzujeme

ziskané odpovédi respondentli na otdzky €. 21-27 Ize konstatovat, Ze zaméstnanci nejsou

spokojeni se souasnym systémem odmenovani. Tuto ¢tvrtou hypotézu Ize potvrdit.
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ZAVER

Prace pojednava o motivaci jako aspektu personalniho fizeni v organizaci. Analyzuje
urovenn motivace ve vyrobnim podniku, spokojenost zaméstnancti s nastavenym
motiva¢nim systémem a rozvojovym programem. Prace je rozdé€lena na ¢ast praktickou
a teoretickou. V casti teoretické se zabyvam charakteristikou zakladnich pojmd, jako jsou
motivace, motiv stimul, stimulace. Prakticka ¢ast je vénovana vyzkumu v samotném
podniku, ktery byl proveden na zaklad¢ sestavené¢ho dotazniku obsahujiciho 27 otazek
a k analyze jejich odpovédi. Otazky obsahuji Etyfi kapitoly, kterymi jsem ziskala odpovéd’
na mé stanovené Ctyfi hypotézy. Dotaznik je zaméfen na oblast spokojenosti zaméstnancti
s praci, na komunikaci napti¢ spole¢nosti, dile na vzdélavani a kariérni rist a samotny

proces odménovani.

Hypotéza ¢. 1 Zaméstnanci spolecnosti jsou spokojeni s praci, kterou vykonavaji, byla
potvrzena. Na zdklad¢ zodpovézenych otazek lze konstatovat, Zze i kdyz zaméstnanci
vnimaji praci jako fyzicky i1 psychiky narocnou, jsou s praci spokojeni. Svou vykondvanou
praci ve spolecnosti by doporucili pro zaméstnani okruhu svych ptatel. Pokud by méli
moznost se opét rozhodnout pro zaméstnani ve spolecnosti, pak by ucinili stejny krok.
Povaha vykondvané prace zaméstnancim vyhovuje. Tim, Ze povaha prace spliuje
oc¢ekavani zaméstnanci muze byt i ten fakt, ze uz pfi samotném piijimacim pohovoru
personalisté uchazece dostateCné sezndmi s jeji povahou a poskytuji Gplné informace pro

mozné rozhodnuti samotného uchazece.

Hypotéza €. 2 Zaméstnanci disponuji relevantnimi informacemi o vizi, cili a dalSich
planech spolecnosti, nebyla potvrzena. Z analyzy dat odpovézenych otdzek mohu
konstatovat, Ze neexistuje efektivni komunikace mezi nadiizenymi a podiizenymi a to
pfedevsim v délnické profesi a v oblasti THP. Zaméstnanci pocituji, Ze s informacemi
o strategii a cili spole¢nosti nebyli seznameni. Stejné tak i pocit'uji ten fakt, ze se nadfizeni
nezajimaji o zlepSeni firemni komunikace, kterou navrhuji zaméstnanci. Pokud jde
o poskytovani informaci o plnéni pracovnich tkolt, pak zaméstnanci hodnoti komunikaci
jako efektivni. Scili a strategii jsou seznameni dle analyzy dat pfedevSim manaZefi.
Ztejmé nedochazi k pfedavani informaci do vyrobniho zavodu. Je to mozno déano tim, Ze
jde o strategické rozhodovani obsahujici mnoho citlivych udaji, které nelze interpretovat
vSem zaméstnancim. OvSem na druhou stranu na samotném pracoviSti zaméstnanci

nepocituji fungovani efektivni komunikace. Naopak zaméstnanci pocituji dobrou
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komunikaci pifi stanoveni plnéni pracovnich ukolt. Zde pozitivné hodnotim piistup
piimych nadfizenych, ktefi maji jasny tkol, ktery ma byt dosazen. Vezmeme-li v uvahu
samotny vyrobni zavod, kde operatofi maji normovany cas na jednotlivé operace, je
naprosta nezbytnost existence presné stanovenych ukolt. Pak by bylo vhodné se zaméfit
1 na samostatnou komunikaci uvnitt tymu, jak jsou informace v jakém casovém horizontu
a jakym zptasobem predavany. Mimo odpovédi z dotazniku jsem se od operatort
dozvédéla, ze maji sice informace o pracovnich ukolech, ale pozaduji Castéjsi porady, kde
ziskaji informace od nadfizenych o tom jak se spolec¢nosti vede, jak si stoji. Také by uvitali
od nadfizenych zavedeni planu dovolenych pro dané tymy, kde si mohou zaméstnanci
naplanovat pozadované Cerpani dovolené. Nyni se vSe déje bez systému. Uvitali by také
aktualizaci ndsténky, kterou maji ve spolecenskych prostorach, protoze ne vSichni

operatofi maji pfistup v pracovni dobé k pocita¢lim pro zjisténi informaci na intranetu.

Hypotéza ¢. 3 Kariérni rist neni zaméstnancim spole¢nosti umoznén a piimi nadiizeni ho
nepodporuji, byla potvrzena. Analyza informaci z odpovédi respondenti vypovidd o tom
faktu, Ze zaméstnanci nevnimaji moznost kariérniho riistu a to predevSim u operatora.
Domnivaji se, ze nemaji dostatecnou moznost se ucastnit vzdélavacich aktivit a nadfizeni
je nemotivuji k rozvoji potfebnych znalosti a dovednosti. I kdyZ operatofi jsou v kategorii
zaméstnanct, ktefi vykazuji nejvetsi fluktuaci a jejich retence je velmi obtizna, ptispélo by
také k motivaci zapojit tyto pracovniky do vzdélavacich aktivit. I kdyz je vzdélavani
a poskytovani Skoleni a seminaiti finan¢n€ ndrocné, je mozné rozvojem vychovavat nové
vedouci tymid. Doposud se spolecnost setkdva s nedostatecnym obsazenim prave
vedoucich pozic u operatort. Investici do vytipovanych a kli¢ovych zaméstnancii ma
zajist¢ v budoucnu pro spolecnost nejen vyhody miniméln¢ v uSetfeni nakladi za
vyhledavani a obsazovani pracovnikli pomoci persondlnich agentur. Ty si Casto uCtuji

20-30% ro¢ni mzdy nastupujiciho zaméstnance.

Hypotéza €. 4 Zaméstnanci vyrobniho zdvodu nejsou spokojeni se soucasnym systémem
odménovani, byla potvrzena. Odpovédi respondentli na poloZené otdzky ukazuji, Ze
zameéstnanci nejsou spokojeni se soucasnym systémem odménovani a to predevsim opét
u operatorti a nyni THP pracovnikil. Stejné tak jsou zaméstnanci nespokojeni s vysi mzdy
za jejich vykonavanou praci. Zde bych managementu doporucila revizi stavajiciho
mzdového fadu a mzdy operatori a THP pracovniki porovnala s benchmarkem a trzni
hodnotnou jednotlivych pracovnich pozic ve spolecnosti. Nékteré spolecnosti zavadéji do

motiva¢niho programu také finanéni odménu za pocet let odpracovanych ve spolecnosti
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nebo jednorazovou odmeénu za poskytnuti referenci a kontaktu na osobu, ktera nastoupi do
povazuji zaméstnanci predevSim dovolenou nad zdkonny rdmec, ptispévek na dojizdéni
pro mimobrnénské zaméstnance a piispévek na stravovani. Zaméstnanci by také uvitali
2 dny placeného osobniho volna navic, dadle moznost jazykovych kurzti a wellness pobyty.
Vzhledem k tomu, Ze jde o spolecnost s mezinarodni plsobnosti, za zminku by stila
moznost poskytnout po ukonceni zkuSebni doby firemni jazykovy kurz rozdéleny dle
urovni znalosti jednotlivych zaméstnanci. U wellness pobytl se domnivam, ze ptjde
o vysoké finan¢ni naklady, které nevim, do jaké miry muize spole¢nost v soucasném
obdobi krize nabidnout. Stejn¢ tak ziistavaji otazkou i 2 dny placené¢ho osobniho volna tzv.
sick day. Pokud vezmeme v potaz 25 dnl dovolené, kterymi disponuji zaméstnanci
a pridani jest¢ 2 dnl navic, bude nutné vSechny dopady dalSiho pracovniho volna

analyzovat.

Informace, které¢ jsem ziskala diky aktivnimu pfistupu respondentti velmi rada piedlozim
vedeni spole¢nosti ke konzultaci. Vétim, Ze tato data budou podkladem pro revizi vnitinich
predpistt spole¢nosti, zlepSeni komunikace a zaméfeni se na identifikaci kli¢ovych

zameéstnanct pro jejich retenci.
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SEZNAM PRILOH

Pfiloha ¢. 1 Dotaznik



PRILOHA PI: NAZEV PRILOHY

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Radka Urbanova a jsem studentkou magisterského programu Socialni
pedagogika Univerzity Bati ve Zling€, Institutu mezioborovych studii v Brné. Rada bych
vas timto pozddala o vyplnéni dotazniku,  jehoz wvysledky budou zpracovany
a vyhodnoceny jako soucast mé diplomové prace zabyvajici se problematikou pracovni

motivace jako aspektu personalniho fizeni.

Dotaznik je zcela anonymni. VaSe odpovédi budu zpracovany vyhradné k vyse
uvedenému ucelu. Vyplnény dotaznik prosim odevzdejte do plastového boxu na recepci

spole¢nosti.

Dé&kuji pfedem za Vasi ochotu a Cas, ktery vénujete vyplnéni.

Radka Urbanova
Pohlavi:
- Zena
= Muz

Do které vékové kategorie se fadite?:

= 18-25
= 26-35
= 36-45
= 46-55

= 56 avice

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?:

= Zakladni

=  Vyucen/a

= Stiedni s maturitou
= Vyssi odborné

= Vysokoskolské

Ve firm¢ pracuji:
= méné nez 3 mésice
= 3 mésice az 2 roky
= 2rokyaz5let

= 5Slet—10 let
= vice nez 10let

Pracovni zarazeni:

= manaZer
= nevyrobni profese
= délnicka profese



1. Jste spokojen/a se svym zaméstnanim v této spolecnosti?
Vyberte pouze jednu z variant odpovédi

e velmi spokojen/a e spiSe spokojen/a e spiSe nespokojen/a e velmi nepokojen/a

2. Doporucdil/a byste zaméstnani ve spolec¢nosti nékterému z kruhu svych pratel?
Vyberte pouze jednu z variant odpovédi

¢ rozhodné ano e spiSeano  espiSe ne ¢ rozhodné ne * nevim

3. Kdyby jste mél/a moZnost opét si zvolit zaméstnavatele, rozhodl/a byste se také pro
tuto spolec¢nost?

Vyberte pouze jednu z variant odpovédf

¢ rozhodné ano e spiSeano  espiSe ne e rozhodné ne * nevim

4. VVyhovuje Vam povaha Vasi vykondvané prace?
Vyberte pouze jednu z variant odpovédf

¢ rozhodné ano e spiSeano  espise ne e rozhodné ne * nevim

5. Uvedte duvody, pro které vykonavate Vasi praci?

" mzda

» pocit stability, zajiSténi a bezpeci
* mozZnost seberealizace

= prestiz zaméstnavatele

= prdce v dobrém kolektivu

6. Povazujete Vasi praci za psychicky naro¢nou?
Vyberte pouze jednu z variant odpovédi

¢ rozhodné ano e spiSeano  espiSe ne ¢ rozhodné ne ® nevim

7. Je podle Vaseho nazoru Vase prace fyzicky narocna?
Vyberte pouze jednu z variant odpovédi

e rozhodné ano e spiSeano  espiSe ne ¢ rozhodné ne ® nevim

8. UvaZujete v posledni dobé o zméné zaméstnani?
Vyberte pouze jednu z variant odpovédi

¢ rozhodné ano e spiSeano  espiSe ne ¢ rozhodné ne * nevim



7

9. Zamyslete se, prosim, nad didvody, pro které byste se v pfipadé vainého dlivodu
rozhodl/a odejit ze spole¢nosti?

= Jsem nespokojen se mzdou

= Nevyhovuje mi sménny provoz

» Nevidim Zadnou perspektivu osobniho ristu
= Neshody se spolupracovniky

= Nevyhovujici pracovni podminky

10. Jste dostatecné informovan/a co chce spoleénost v budoucnu dosahnout, jaké jsou
cile rozvoje?

Vyberte pouze jednu z variant odpovédf

¢ rozhodné ano e spiSeano  espiSe ne e rozhodné ne * nevim

11. Existuje, dle vaseho ndazoru, ve spolecnosti funkcni systém komunikace, diky
kterému se dostanou informace potiebné pro Vasi praci az k Vam?

Vyberte pouze jednu z variant odpovédf

¢ rozhodné ano e spiSeano  espiSe ne ¢ rozhodné ne ® nevim

12. Zajima se Vas nadfizeny o Vase nazory a naméty na zlepSeni firemni komunikace?
Vyberte pouze jednu z variant odpovédi

¢ rozhodné ano e spiSeano  espiSe ne ¢ rozhodné ne ® nevim

13. Hodnotite komunikaci jako efektivni v kolektivu na Vasem pracovisti?
Vyberte pouze jednu z variant odpovédi

¢ rozhodné ano e spiSeano  espiSe ne ¢ rozhodné ne * nevim

14. Jste spokojen/a s dostateénou informovanosti k plnéni Vasich pracovnich ukolt?
Vyberte pouze jednu z variant odpovédf

¢ rozhodné ano e spiSeano  espiSe ne e rozhodné ne * nevim

15.Zabyva se podle Vas spolecnost dostatecné rozvojem svych zaméstnancu?
Vyberte pouze jednu z variant odpovédf

¢ rozhodné ano e spiSeano  espiSe ne ¢ rozhodné ne ® nevim



16. Myslite si, Ze je Vam ve spolecnosti umoZnén osobni riist?
Vyberte pouze jednu z variant odpovédi

¢ rozhodné ano ® spiSeano  espiSe ne ¢ rozhodné ne ® nevim

17. Mate moznost ucastnit se vzdélavacich aktivit podle svych pozadavka?
Vyberte pouze jednu z variant odpovédi

¢ rozhodné ano e spiSeano  espiSe ne ¢ rozhodné ne * nevim

18. Motivuje Vas nadfizeny k rozvoji potifebnych znalosti a dovednosti?
Vyberte pouze jednu z variant odpovédi

¢ rozhodné ano e spiSeano  espise ne e rozhodné ne * nevim

19. Jsem spokojeny s mnozstvim nabizenych vzdélavacich programi.
Vyberte pouze jednu z variant odpovédf

¢ rozhodné ano e spiSeano  espiSe ne e rozhodné ne * nevim

20. Co Vas osobné nejvice motivuje k vyssim pracovnim vykontiim?

» finan¢ni odména

= kariérni postup

= pochvala a uznani

= odpovédnost

B jiné (UVEdTE) o

21. Jak jste se seznamil s vnitinimi predpisy tykajici se procesu odménovani?

= vden nastupu do zaméstnani

* do 14 dnl ode dne nastupu do zaméstnani

= dosud jsem nebyl sezndmen

B JiNG (UVEATE).uuiiii i

22. Jste spokojen/a se sou¢asnym systémem odménovani?
Vyberte pouze jednu z variant odpovédi

e spokojen/a e spiSe spokojen/a e spiSe nespokojen/a ¢ velmi nepokojen/a e nevim

23. Odpovida Vase mzdové ohodnoceni praci, kterou vykonavate?
Vyberte pouze jednu z variant odpovédi

¢ rozhodné ano e spiSeano  espise ne ¢ rozhodné ne * nevim



24. Vite, na zakladé ¢eho, byla stanovena vase sou¢asna mzda?
Vyberte pouze jednu z variant odpovédi

¢ rozhodné ano ® spiSeano  espiSe ne ¢ rozhodné ne ® nevim

25. Soucasny systém odménovani je pro Vas z Vaseho hlediska:
Vyberte pouze jednu z variant odpovédi

= dostacujici pro ochotu setrvat a naddle zde pracovat
= motivacni, ale s moZnosti jeho vylepSovani

= je dan jasnymi pravidly, od nichZ se nelze odchylit

= silné motivacni

= demotivacni, k vyssim vykonim mne nemotivuje

* nedokazi posoudit

vvvvvv

(uvedte tfi pro Vas nejdllezitéjsi)
=  Pfispévek na penzijni a Zivotni pojisténi
= Dovolena navic
= Prispévek na stravovani
* Podpora sportovani
= Kulturni akce
= Prispévek na dojizdéni
= Pfispévek na bydleni

27. O jaké dalsi benefity byste mél/a nejvétsi zajem?
(uvedte tfi pro Vas nejduleZité;jsi)

= Jazykové kurzy

= Vyhrazené parkovisté

= 2 dny placené dovolené navic

= Wellness programy (masaze, l1azné, rehabilitace)
= Poskytnuti vyrobk( za nizsi nez obvyklé ceny

= Firemni Skolka

28. Uvedte prosim dalsi navrhy, pfipominky, podnéty, na které jste vtomto dotazniku
neméli moznost odpovédét.



