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Motivace a stimulace pracovniki v podniku

Employees’ Motivation and Stimulation in the Company

Souhrn

Bakalarska prace se zabyva tématem Motivace a stimulace pracovnikti v podniku. Prace se
skladd ze dvou hlavnich ¢asti. Prvni znich je predstavena v podob¢ literarni reserse,
ve které jsou vysvétleny pojmy, jez s problematikou uzce souvisi. V prvni ¢asti jsou
objasnény zejména pojmy motivace, stimulace, motiv, stimul. Dale jsou zde podrobnéji
popsany vybrané motivaéni teorie, typy motivace, jeji zdroje, faktory i chyby, kterych se
vedouci pracovnici dopousti. Na motivaci v této ¢asti navazuje oblast stimulace, jeji

pravidla, prostfedky, teorie a oblasti, kde je stimulace vyuzivano.

Praktickd ¢ést je zaméfena na oblast motivace a stimulace zaméstnancii na feditelstvi
spole¢nosti ROSSMANN spol. s.r.o. pro Ceskou republiku. Na uvod je charakterizovana
samotnd spoleCnost a jeji organizacné-fidici struktura. Poté je objasnén motivaéni
a odménovaci systém podniku, poskytované motivatory, atmosféra a interpersonalni
vztahy na pracoviSti. Tyto informace vychazeji z polostrukturovaného rozhovoru
s personalistkou firmy. Dale se prakticka Cast zabyva vnimanim motivace a stimulace
ve spolecnosti z pohledu zaméstnancti organizace. Ziskané informace vychazeji
z dotaznikového Setfeni mezi pracovniky spolecnosti. Vystupni informace z tohoto Setfeni
jsou poté porovnavany S teoretickymi vychodisky a spolecnosti ROSSMANN jsou

navrhnuta feseni.

V zéavéru préace je souhrn vSech ziskanych poznatkii a vyhodnoceni splnéni stanovenych

cilt.

Klic¢ova slova: Motiv, stimul, motivace, stimulace, motivacni teorie, vedeni lidi, motivac¢ni

programy, benefity



Summary

My bachelor thesis concerns with a topic Employees’ Motivation and Stimulation
in the Company. The work consists of two main parts. First of them is represented
in the form of literary background research, in which terms, that are closely connected
with the issue, are explained. In the first part are especially clarified terms such
as motivation, stimulation, motive, and stimulus. Further are here described in more details
some theories of motivation, types of motivation, its sources, factors as well as mistakes
that employees make. In this part, motivation is followed up with stimulation, its

principles, means, theories and fields where stimulation is used.

The practical part is focused on the field of motivation and stimulation of the employees
at the headquarters of ROSSMANN Ltd. for the Czech Republic. This company
and its organization-managing structure are characterized at the beginning. Then it explains
the motivation and reward system in company, provided motivators, atmosphere
and interpersonal relationships in the workplace. These pieces of information are based
on half structured interview with a human resource manager. Furthermore, the practical
part deals with the perception of motivation and stimulation in society from the perspective
of the employees of the organization. Acquire pieces of information result
from questionnaire survey within the company employees. Afterwards output information
from this survey is compared with the theoretical ways out and some solutions
for ROSSMANN Ltd. are suggested.

At the end is summary of all pieces of information and there are evaluated objectives,

if the goals were achieved.

Keywords: Motive, stimulus, motivation, stimulation, motivational theory, leadership,

incentive programs, benefits
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1 UVOD

Motivace a stimulace pracovniki tvoii jednu ze stézejnich podminek, aby podnik dosahl
uspéchu. Zaméstnanec, ktery je dostatecné motivovan, podava efektivni pracovni vykon,
ktery se pak pozitivné odrdzi na hospodafeni podniku. V minulém stoleti se tématem
motivace a stimulace zabyvalo mnoho autorii, ktefi vydali nespocet publikaci na tuto
problematiku. Ackoliv je téma studovano a prezentovano z mnoha pohledt, nelze
v zadném z téchto d¢€l nalézt jednoznacné feSeni a postupy, které by se daly aplikovat

na vSechny zaméstnance bez rozdilu.

V dnesni dobé spousta podnikid klade diraz na moderni technologie, inovativni
manazerské pfistupy a Casto opomiji dilezitost lidského kapitalu. Ten je pak tieba takeé
dale vyvijet, stimulovat a vhodné¢ motivovat. Kazdy zaméstnanec ma odliSnou osobnost.
Podnik musi tyto rozdilnosti respektovat a vytvofit vhodny motivacni program
pro zaméstnance tak, aby se podilel na udrzeni konkurenceschopnosti organizace na trhu.
Nekteré spolecnosti se zaméfuji pouze na vybér vhodnych benefiti dle riznych literarnich
doporuceni, ale nezabyvaji se jiz problémem, pro¢ néktera takto navrzena feseni v jejich
podniku nefunguji a nedochazi tak k efektivni motivaci zaméstnanct. Potfeby zaméstnancii
jsou nejen odlisné, ale také se u kazdého pracovnika vyvijeji v Case. S oblasti motivace
a stimulace zaméstnanci v podniku je nutné pracovat kontinudlné. Oddéleni fizeni
lidskych zdrojii by se mélo o potieby zaméstnancii spolecnosti zajimat v pravidelném
intervalu a dle téchto poznatkli poté motivacni program organizace neustale inovovat
a rozvijet, aby plnil spravné svou funkci. Jen tak mize podnik disponovat spokojenymi
zamé&stnanci, dobrymi interpersonalnimi vztahy, piijemnou atmosférou na pracovisti a diky

tomu dosahovat vysSich ziskl a nartstu spokojenych zakaznikd.
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2 CILAMETODIKA PRACE

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je zhodnotit oblast motivace a stimulace zaméstnanct
na feditelstvi spole¢nosti ROSSMANN spol. s.r.o. pro Ceskou republiku a navrhnout

pfipadné zmény v dané oblasti.
K dosazeni hlavniho cile prace je pouzito dil¢ich cilt. Dil¢imi cili prace je:
» vymezit oblast motivace a stimulace zaméstnanct v teoretické roving,
» charakterizovat tuto oblast na feditelstvi spole¢nosti ROSSMANN spol. s.r.o.,

» zjistit, co zaméstnance podniku motivuje k lep$im pracovnim vykonim a zda jsou
tyto stimuly v organizaci zastoupeny tak, aby Kk lepSim pracovnim vykonim

skute¢né motivovaly.

Zjisténé udaje jsou poté porovnany S teoretickymi vychodisky a Vv zavéru prace je

navrhnuto feseni pro zlepSeni nastavenych procest.
2.2 Metodika prace

Prace je tvofena dvéma hlavnimi ¢astmi, a to ¢asti teoretickou a ¢asti praktickou.

Teoreticka ¢ast byla zpracovana na zakladé metody studia dokumentt a literatury, které se
touto problematikou zabyvaji. Nasledné doslo ke komparaci nazoru jednotlivych autort

Vv téchto dokumentech obsazenych.

Prakticka c¢ast byla zpracovana metodou dotazovani. Nejprve byl proveden rozhovor
s personalistkou spole¢nosti, jehoz realizaci byly ziskdny obecné informace o spole¢nosti,
o motivanim programu a poskytovanych motivatorech zaméstnancum podniku,

0 atmosféte a interpersonalnich vztazich ve spolecnosti.

Po rozhovoru s personalistkou nasledovalo dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci
feditelstvi spole¢nosti ROSSMANN spol. s.r.o. pro Ceskou republiku. Pro dikladné
vystihnuti dané problematiky a k dosazeni zvolenych cilti byl zvolen kvantitativni sbér dat

metodou anonymniho dotazovani. K tomuto ucelu byl sestaven jeden typ strukturovaného
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dotazniku, ktery byl rozdan mezi 110 zamé&stnanct feditelstvi spole¢nosti. Jeho navratnost
byla 87 %, vyplnény dotaznik tedy vratilo 96 respondentii. Vzhledem ke skute¢nosti,
7e na feditelstvi spole¢nosti pracuje celkem 120 pracovniku, jednalo se o vzorek s vysokou

vypovidajici hodnotou.

Dotaznik obsahoval 23 otazek, z toho 21 otazek uzavienych a 2 polooteviené S moznosti
jedné ¢i vice odpovedi nebo dopsanim vlastniho nazoru. Otdzky dotazniku byly zaméfeny
na vymezeni oblasti motivace a stimulace ve spolecnosti ROSSMANN. Dale se dotaznik
zabyval jednotlivymi faktory ovlivilujici zaméstnance V jejich pracovnim jednani,
které vychazely ze studia Herzbergovy teorie potieb. Otazky se zamétovaly nejen
na dulezitost téchto faktorG pro kazdého ze zaméstnancii, ale také na jejich zastoupeni
ve spole¢nosti. Bylo podstatné zjistit, zda faktory, které¢ jsou pro zaméstnance vyznamné,
jsou pak také v podniku ptitomny, ¢i nikoliv. Déale v dotazniku byly zastoupeny otazky
fesici dualezitost poskytovanych zaméstnaneckych benefitii pro pracovniky. Identifikacni
otazky byly zafazeny na zavér dotazniku. Tyto otazky se vztahovaly K ziskani udaju
0 respondentech — genderové zafazeni, v€k, dosazené vzdé€lani a doba pulisobnosti
ve spole¢nosti. Kazdy dotaznik byl vlozen do vlastni obalky a po jeho vyplnéni zalepen,
aby nedoslo k poruseni anonymity respondenta. Vysledky dotaznikového Setfeni byly
pouzity jako podklady pro grafické znazornéni a slouzily ke komparaci se ziskanymi

poznatky z teoretické casti.
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3 TEORETICKA VYCHODISKA

3.1 Motivace

Motivace — movere — pochazi z latinského ptekladu ,,pohybovat se“. Jedna se o niterni
proces cilt, postoji a chovani ¢lovéka. Na téma motivace bylo prezentovano mnoho
definic. VSechny maji svou historii, odliSuji se svymi formulacemi, ale vyznamové¢ se
nelisi. Je dulezité upozornit na fakt, Ze motivace je procedura vychazejici z psychologie.
Autory je charakterizovana jako psychologicky proces, ktery je ovlivilovan nasSi vuli.
Plisobi na vnitini podnéty a popudy, které reguluji chovani jednotlivce. Motivace je tedy
vile konat a je pfimo umeérna s pojmem motiv. Ten obsahové vyjadiuje tuzby, pudy,

instinkty, idedly a také povinnosti (Kilikova, Jakusova, 2008).

Motivace je oznacovana za vnitini pohnutku a pottebu modifikujici a usmérnujici chovani
jedince. Je oznacovana za silu diktujici dynamiku, aktivitu, adaptabilitu a flexibilitu. Najit
Vv ¢inech motivy neni vzdy snadné. Motivy mohou byt skryté a také nevédomé (Mikulastik,
2007). Motivace neni vlastnost lidem vstipena jejich narozenim, naopak je to vlastnost,
kterou ¢lovék musi ziskat, naucit se ji. Je-li dany jedinec sledovan s odstupem, toto tvrzeni
1ze ovérit tak, ze je clovek posuzovan jako celistva bytost, to znamena nejen na pracovisti,
ale i v soukromém zivoté. Existence dobrych mezilidskych vztahl tomuto ovéfeni zdarné
napomaha. Dominuje v nich férovost a divéryhodnost (Niermeyer, Seyffert, 2005).
Motivace je moderni prvek, ktery hybe svétem. Nezasvéceni by ji mohli nazvat
manipulaci. Ale opak je pravdou. Nabizeji se obecné zndmé zkuSenosti, kdy je nutné
nékoho ovlivnit, naptiklad pii vychoveé déti, pfi vyuce ve Skolach, v partnerskych vztazich,
pii delegovani ukoll na podfizené. Ani v jednom z téchto jmenovanych ptikladii neni
umyslem pouzit nasili ¢i podvod. Pravé v tomto okamziku nastupuje proces motivace, tedy
zdvofilejsi a ucinnéjsi zptisob. Ma obrovsky pozitivni potencial. Nejednou je napomocna
v pfipadech, kdy selhava direktiva, autoritativni vychova, psychicky natlak, nasili
a populismus. Tyto primitivni techniky stavi do ustrani a pfi citlivém davkovani vnasi
do vztahti mezi lidmi divéru a pochopeni druhych lidi. Kdo chce motivovat, nesmi myslet
jen sam na sebe. Dalsi podstatou motivace je naucit se nejen pfijimat, ale také davat.
Zaroven je nutné rozumét a chdpat zajmy druhych lidi. V soucasné dobé je to krok

od povrchnosti a uspéchanosti dne$niho svéta (Plaminek, 2010).
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S ndzorem Plaminka (2010), Ze motivace neni manipulaci, se ztotoziuji i Niermeyer,
Seyffert (2005). Nejsou zastanci tvrzeni nekterych skeptikil, Ze motivace je jen lepsi nazev
pro manipulaci a vedouci pracovnik je nastrojem zla, kdy svymi fintami ovlada fizené
pracovniky a oni tan¢i podle néj. Jsou zastanci opaku. Motivace nemuze fungovat
bez interpersonalnich vztahl. Ano, vedouci pracovnik ma jisty vliv na motivaci svych
podiizenych, ale triky to nejsou. Ramcové podminky a plisobeni na fizené spolupracovniky

jsou mnohem lepsi cesta.
3.1.1 Principy motivace

., Motivace spociva v nalezeni harmonie mezi tim, co konkrétni clovék pocituje jako vnitini

potreby, a tim, co by mél pro firmu vykondvat “ (Plaminek, 2008, s. 80).

Plaminek (2008) ve své publikaci upozoriiuje na skutenost, Ze i jasny Usp&ch nemusi
dopadnout zcela jednozna¢né. Ani konkrétni ukol a konkrétni jedinec nejsou zarukou
tohoto uspéchu, nemusi do sebe bez piekazky zapadnout. Jsou dva zplsoby feSeni této
nekompatibility. Mizeme zménit jedince do polohy vhodné pro plnéni tkolu. Tento
zpusob muze byt uspé€Sny pro dlouhodobé realizace. V kratkodobém horizontu nese
znamky natlaku a je vzdalen naplnéni motivace. Daleko vyhodnéjsi je druhy zptsob,
ktery vychazi vstfic jedinci. Neni asi v naSich silach vzdy pridélit ukol konkrétnimu
jedinci, ale mizeme najit formu, ktera danému c¢lovéku vyhovuje a pro plnéni ukolu
pfizplsobit jeho poZadavky. Sdm Plaminek tuto poucku nazyva ,.Zlatym pravidlem
motivace” a pravidlo formuluje nasledovné: ,, Nepritesavejte lidi k obrazu jejich ikolu,

ale snazte se prizpiisobit vikoly lidem a jejich aktudlnim motiviim ** (Plaminek, 2008, s. 80).

Americky autor Nido R. Qubein, jak uvadi Nahlovsky (2010), rozsifuje Plaminkovy
principy motivace o dalsi:
> Kazdy ¢lovék je motivovan - pokud jedinec chce, aby zaméstnanci projevili svou
motivaci, je nutné snazit se vytvofit jim k tomu pfilezitost;
> Lidé délaji jednotlivé véci ze svych diivodi — chce-li vedouci pracovnik dobro
firmy, musi lidem vysvétlit a ukazat, co tim ziskaji oni sami, poté maji divod

ke konani;
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> Efektivni motivace je identifikace - stane-li se z né¢eho osobni véc, stava se pak
pro jedince dilezita;

» Chce-li vedouci pracovnik zajem lidi, zajima se o né on sam - aktivni
naslouchani a poslouchani zaméstnanci, trpélivost, zpétnd vazba k jejich
piipominkam a navrhim;

» Hrdost - posilovani sebetcty zaméstnanct, ktera tizce souvisi pravé se zminénou
hrdosti;

» Neménit lidi, ale jejich chovani - zména pocitd, ndzorti a pfesvédceni dalSim
vzdélavanim,;

» Skutefnost pro manaZera je vnimani jedince, sebe samotného a vnimani své

prace a okoli

> Sebe jedinec posuzuje podle svych motivii, ostatni podle jejich jednani - sebe

samého ¢lovék omlouva, u ostatnich v§ak dané chovani oznacuje za nepftijatelné.
3.1.2 Pristupy k motivaci

Zakladem motivaéniho pfistupu je sama prace, ktera pracovnika uspokojuje. Funguje jako
nejlepsi motivator. Koubek (2008) udava, ze je-li pracovnik se svou praci spokojen a ma
pro n&j vyznam, je pak motivovan, aby ji vykonaval co nejlépe. Pro organizaci z toho
vyplyva ponauceni, Ze chce-li mit motivované pracovniky, je prav€é motivacni pfistup

k vytvafeni pracovnich kol vysoce efektivni a vede k dosazeni kladnych vysledkd.

Motivace ekonomickymi potfebami, kterou prezentuji Dédina a Cejthamr (2005) se opira
o teorii F. W. Taylora, pro kterého byla motivace zcela jednoduchd véc. Za nejvyssi
produktivitu prace nalezi zaméstnanci vysoké finan¢ni ohodnoceni. Tento pfistup je

nazyvan jako tzv. racionalné — ekonomicky piistup.

Socialni pristup se zabyva mezilidskymi vztahy a organizaci stavi do role jakéhosi
socialniho systému. Upfednostiiuje socialni potieby jedince a systémovy pfistup. Jedna se

0 Vzajemné pusobeni socialnich a psychologickych faktort, potieb a pozadavka lidi.

Sebeaktualizace je psychologickym pojetim motivace, ktera se zabyva obsahem a pojetim
ulohy a zaroven vnitinim uspokojenim z prace. Pracovni situace se pfizptisobuje kazdému

jedinci.
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Komplexné osobni piistup Kk motivaci reaguje na mnoho vlivi v podniku a je
na schopnosti manazera, jak se s témito proménnymi vyrovna. Manazer by mél umét
prizpusobit své chovani podle potfeb a situace, ale také podle motivace zaméstnance

(Dédina a Cejthamr, 2005).
3.1.3 Faktory motivace

Pozitivni vnitini napéti uvede lidi do pohybu a zaroven navodi vnitini odhodlani splnit
ukol. Faktory, které ovliviiuji toto vnitini napéti, jsou u kazdého jedince jiné. Vnéjsi
pobidky a vnitini postoje pracovnika vychazi z jeho osobnich hodnot a potieb. To samotné
vSak nestaci k dobrému vykonu. Musi byt naplnéna vzajemna interakce tii slozek jako je
motivace, schopnost dosahnout vykonu a nakonec pracovni a organiza¢ni podminky

(Khelerova, 2010).

vvvvvv

motivacnich faktorti. Tyto faktory se daji pii troSe dobré vile ovlivnit. Je obecné znamo,
ze jeden motivacni faktor nemuze stacit. Toto tvrzeni by se dalo vyvratit teorii spravného
financniho ohodnoceni. Pro motivaci vSak nedostate¢né a jen kratkodobé. Aby byla
vynalozena mira energie a ¢asu jedince odpovidajici, je zapotiebi dostate¢ného mnozstvi

motivagénich faktord.

Dulezité Ctyfi motivacni faktory, jejichz dulezitost by zaméstnavatel nemél opomijet, jsou:
> ucta k lidem,
» projevy uznani lidem,
» poskytnuti odpovédnosti lidem,
» zéabava (Kamp, 2000).

Ucta k lidem

Podle Kampa (2000) tcta lidem poskytuje pocit sounalezitosti jedince S organizaci
a starost organizace o jedince. Velkou roli utvaii zasadovost a spravedlnost, ale i vytésnéni
nezakonného vyhroZovani a diskriminace. Ucta je déle zaloZena na vieobecnych zasadach
slusnosti. Prave ty zakladni, kterymi jsou pozdrav, prosim a dékuji, maji zdsadni dopad
na cloveka, jak bude o své praci smyslet. Na slusnost navazuje individualita ¢loveka.

Kazdy z nas je osobnost, a proto je nutné respektovat rozdily mezi jedinci. Respektovani
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tohoto faktu je podstatné pii utvareni prostfedi. Pfi projevovani tcty nesmi byt nikdo

opomenut, musi byt mysleno na vSechny ¢leny tymu, ktefi se podileji na splnéni ukolu.

Projevy uznani lidem

I tento faktor ma své slozky, a to hmotné 1 nehmotné. Odména za praci je dilezitym
faktorem projevu uznani. Vyjadfeni uznani jedincim za pfispéni by mélo byt patrné
z chovani a politiky organizace. Toto ocenéni muze byt jak vefejné celoorganizacni
(udéleni vyznamenani, titulu), tak také ocenéni na kazdodenni Grovni. Hlavnim principem

je vSimnout si, pod€kovat, uznat (Kamp, 2000).

Poskytovani odpovédnosti lidem

Dale je podle Kampa (2000) principem motivace lidi pocit uznani jejich potencialu
a schopnosti. Prvni odpovédnosti je odpovédnost za svou préci, nechat lidi pracovat
samostatn¢. Dulezité je vymezeni si toho, co jedinec oc¢ekava, jak si odvedenou praci

predstavuje. Neni zapotfebi soustavné kontroly a zasahovani do ¢innosti.
Zabava

Zabava v praci mize znit podivng, ale jakkoliv podivné zni, tak se pozitivné podili
na uUspéchu. Kazdodenni chovani manazZera ovliviluje prostiedi, kter¢ pomaha bavit se
pfi praci praci, zakouset radostnou pohodu a t&sit se z humoru na pracovisti. Neni dobrym
napadem, aby tato zabava byla nahrazovana tymovymi aktivitami mimo pracovisté. Nesmi

fungovat princip povinnosti (Kamp, 2000).
3.1.4 Zdroje motivace

Zdroje motivace jsou oznacovany jako skutecnost, realita ¢i fakt, které ¢lovéka motivuji.
Jednd se o pét zakladnich zdroji, které tvoii motivacni strukturu, tedy motivaéni profil

kazdého Eloveka.
Motivacni struktura se sklada z péti zakladnich zdroji vnitinich hybnych sil:

Potifeby jsou jedny ze zakladnich zdroji motivace. Jedna se o potiecby biologické
a socialni. Zaroven to jsou nejvyznamnéjsi zdroje. Je t0 nedostatek ¢ehosi vyznamného
pro zivot jedince. Vyjadiuji napéti, které je startovacim okamzikem motivacniho procesu.

Vzniklé napéti se odstrani vznikem €innosti a zaroven naplnénim potieby (Plevova, 2012).
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Potieby se déli v obecné psychologii jesté na potteby primarni a sekundarni. Mezi primarni
jsou fazeny potieby fyziologické, jako je hlad, zizen, teplo, spanek. Sekundéarni potieby
vznikaji na zéklad¢ ptisobeni mezilidskych vztahli a okoli, jedna se o potiebu bezpeci,
seberealizaci, estetickou potfebu, potiebu uznani, pocit sounaleZitosti a lasky (Ustav

adiktologie v Praze, 2008).

Navyky oznacuji opakujici se zpusob Cinnosti, Cili Stereotypy, v ur€ité situaci. Dojde
ke vzniku logického fetézce, kdy vznikly problém zacne jedinec feSit stereotypné, dojde

tedy k navyku a postupné zavislosti na navyklém zpusobu feSeni.

Zajmy jsou piedstavovany jako zdroje naSich poznéavacich ¢innosti. Pfedstavuji rozli¢nou
skupinu, kdy spole¢nym prvkem je poznavani uréité aktivity. Jedna se o dlouhodobgjsi
zaméteni Clovéka na urcitou oblast pfedméti. Zajem je klicovym méfitkem ve sméru

motiva¢niho zaméfeni kazdého jedince.

Hodnoty a hodnotova orientace vyjadiuji ptistupy lidi k zakladnim oblastem Zivota. Kazda
osobnost ma jiny hodnotovy zebfic¢ek. Obecné je znamo, ze ¢lovek je spokojeny, je-li jeho
zpusob zivota v souladu s jeho hodnotovym systémem. Jedinec je vice motivovan tedy

K tém ¢innostem, které jsou v souladu s jeho hodnotovym systémem (Plevova, 2012).

Idealy jako ndzorova piedstava néceho subjektivné Zadouciho, kladné hodnoticiho a toho,

o co jedinec usiluje (Duchoti, Safrankova, 2008).
3.1.5 Motivacni chyby

Omyly, které v motivaci zaméstnancti popisuje Urban (2010), jsou drahé pro organizaci.
Podcenéni motivace ¢i neporozuméni jejich ndstroji vede ke znatelnému sniZeni
produktivity a vykonnosti. Chyby, které ovliviiuji motivaci, se vzajemné prolinaji.
Nejcastéji se jich dopousti vedouci, ktefi:

» Dberou dobrou préci jako samoziejmost,
nedocenu;ji nefinan¢ni motivaci,
nepochopili psychologickou smlouvu se zaméstnanci,

manazerskym jednanim demotivuji zaméstnance,

YV V VYV V

nabadaji zaméstnance k neodpovidajicimu chovani.
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Armstrong (2007) nazor Urbana (2010) doplhuje a upozornuje na dalsi skutecnost,
Ze motiv jako vnitini pohnutka mtze vést k jednani zddoucimu, ale i nezadoucimu. Mluvi
se pak o nezadouci motivaci, tedy demotivaci. Jak Armstrong (2007) uvadi, nezadouci
motivacni disledky maji vice zdroju:

» Spatné vybrané motivaéni nastroje, které maji za nasledek kontraproduktivni konani

pracovniki,
nedostatek fidicich ukoni, jez pracovnik vnima negativng,
Spatné fidici praktiky,
» nevSimavost manazer vucéi vnéj$im vnitinim faktorim, to pak vyvolava frustraci,

rozC¢arovani a nete¢nost.
3.1.6 Typy motivace

Motivy jednani jsou zakdédovany v kazdé osobnosti a plati, ze co ¢lovek, to jina osobnost.
Odhaleni osobnosti jedince neni pro vedouciho jednoduchou zalezitosti, ba pravé naopak.
Je to takticky a psychologicky krok. Pro zvySeni motivace svych podiizenych hraje
dulezitou roli rozliseni dvou druhd motivace (Daigeler, 2008). Armstrong (2009) se

ptiklani k déleni podle Herzberga na vnitini a vn&jsi typ.

Vnitini motivace - Armstrong (2009) ji, stejn¢ jako Herzberg, oznacil jako motivaci, ktera
je iniciovana vlastni praci a vychazi z ni. Prace je pro jedince niterné zajimava, dalezita
a podnétnd. Zahrnuje odpovédnost, pravomoc i samostatnost. Kontrola nad svymi
moznostmi a vyvoj schopnosti a dovednosti napomahaji k profesnimu rastu. Faktory
vnitini motivace jsou: obsahové atraktivni ¢innost, odpovédnost, rozsifovani schopnosti,
rozsitovani kvalifikace, uznani a vykon. Daigeler (2008, s. 64) pak upifednostiiuje
nasledujici: ,, Zjistéte, co sam pracovnik chce a co povazuje za dulezité. Jen pokud existuje

souvislost mezi vlastnimi a firemnimi cili, tak vznikne dlouhodoba motivace.

Vnéjsi motivace je pravym opakem motivace vnitini, pfichazi zvenéi, napt. odmény,
navySeni mzdového tarifu, pochvala, uznani, povySeni. Vné&j§i motivace zahrnuje
1 negativni alternativy, jako jsou tresty, disciplindrni fizeni, kritika, nezvySeni mzdy
(Armstrong, 2009). Vnéjsi motivace je ovlivnéna tehdy, pohanéji-li pracovnika k jednani
vné&jsi podnéty. Zde vsak plati i protipol — pokud chybi vnéjsi podnéty, vymizi i motivace.

Nepisobi trvale, ale trvaji-li podnéty, pak ptretrvava i motivace (Daigeler, 2008).
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Ob¢ motivace maji svou ulohu. Nedéd se jednoznaéné fict, Zze jedna motivace je Spatna,
druhé dobré a naopak. Vnéj$i ma bezprostiedni ucinek bez dlouhodobého ucinku. Vnitini
se vénuje hodnoté¢ pracovniho Zivota, je nesdilnou soucasti ¢lovéka a neni vnucovana

z vnéjsku. Ma hlubsi a dlouhodobé;jsi charakter (Armstrong, 2009).
3.2 Motiv

Motiv je klicovym pojmem motivacni teorie. Je to diivod, pohnutka a jednani. Motivy se
skladaji ze dvou slozek — z energizujici a fidici. Energizujici dodava silu a energii jednani
lidi. Slozka fidici dava lidem smér jednani, je rozhodujici pro vybér jedné véci
pred druhou, je téz zplisobem a postupem, jak dané véci dosdhnout. Kazdy ¢loveék dava
pfednost jinym motiviim. Pochopeni dominantnosti motivli pak u kazdého pfispiva

k aspésnosti (Bélohlavek, 2008).
3.2.1 Typy motivi

Penize — jsou nejvyznamnéjSim motivem pro vétSinu lidi. Jsou taci, ktefi jsou ochotni
udélat pro penize cokoli. Ma-li vedouci finance doopravdy k dispozici a splni to, co slibil,

je velka Sance z téchto lidi dostat maximum.

Osobni postaveni — pycha vedouciho zaméstnance na dosaZeni postaveni je logicka
a pfirozena u manazera, ktery vede, fidi a rozhoduje. Osobni postaveni mutze mit
1 negativni disledky, a to v okamziku, kdy o osobni postaveni je usilovano intrikami a ne
praci.

Pracovni vysledky a vykon — lidi, ktefi maji radi svou praci, jsou energii a motorem
pro firmu, jsou sout&zivi a snazi se byt lepsi nez ostatni.

Piatelstvi — dobra atmosféra je dalezitym motivem na pracovisti. Dobré vztahy jsou

pro takto motivované jedince vice, neZ dobré vysledky a finan¢ni ohodnoceni.

Jistota — tento motiv dobife vystihuje pfirovnani, ze je lepsi vrabec v hrsti nez holub
na stfeSe. Tito lidé netouzi po mimofadnych piijmech ani vysokém postaveni, spokoji se
s malem, ale i to musi mit jisté. Je pro né typické, ze dodrzuji piedpisy a neradi riskuji.

Odbornost — profese je tomuto typu lidi v§im, preferuji sviij profesionalni rist, snazi se

vyniknout v tom, co umi a nedokazi si predstavit, Ze by pracovali v jiném oboru.

20



Samostatnost — tato vlastnost je ptiznacna pro jedince, kteti Spatn€ nesou podtizenou roli.
Nemaji radi, mluvi-li jim nékdo do prace. Radi rozhoduji sami.

TvoFivost — je motivem pro lidi, ktefi maji potiebu vytvaiet nové véci (Bélohlavek, 2008).
3.3 Motivacni teorie

Moderni management nabizi hned nékolik teorii motivace, které dale déli na dvé zékladni
skupiny: teorie potieb a teorie motiva¢niho procesu. Zndmymi motiva¢nimi teoriemi
potieb jsou:

» Maslowova teorie hierarchie potieb,
Herzbergova dvoufaktorova teorie,

Alderferova ERG teorie,

McClellandova teorie potieb uspechu,

YV V V V

McGregorova teorie X a Y (Kilikova, Jakusova, 2008).

3.3.1 Teorie potieb

Maslowova teorie hierarchie potreb

Prvni publikace této teorie se uskutecnila jiz v roce 1943. Je zalozena na rozvoji a motivaci
jedince. Maslow uvadi, ze lidé se snazi mit stale vice a vice. Vzestup je zavisly na tom, co
dané osoby maji. Hierarchie lidskych potieb je sefazena podle dulezitosti do nékolika
urovni. Nejcastéji se jedinec setkdva s osmi prirozenymi potfebami. Mezi tyto potieby se
pocita také védéni, porozuméni a touha vyniknout. Maslowova teorie pracuje s péti
hlavnimi Grovnémi. Nejniz8§i Grovenl na této stupnici zaujimaji fyzické potieby, dale
potieby jistoty, lasky, vaZznosti a nejvyse fadime potieby seberealizace.

» Fyzické potieby se snazi o prirozenou existenci clovéka. Mezi tyto potieby patii
nasyceni jidlem a pitim, regulace télesné teploty, potfeba spanku, aktivita, naplnéni
matefstvi, sexualni touha.

> Poti‘eba jistoty v sobé zahrnuje napiiklad osvobozeni od bolesti, od hrozby
natlaku, ochrana pfed nebezpecim, nedostatkem, ale také potieba predvidani
a uspokojeni.

> Poti‘eba lasky — pocit prislusnosti k nékomu, spolecenské aktivity, pratelstvi,

rozdavani a opétovani citi.
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> Potieba vazZnosti zahrnuje jak uctu k ostatnim, tak i uctu k sobé samému. Uctou
k ostatnim je myslena povést, postaveni, pozornost, uznani, ocenéni. V ucté k sobé

samému nachazime touhu po duvéie, moci, tspéchu, svobod¢ a nezavislosti.

> Potieba seberealizace je rozdilna a méni se od jedince k jedinci. Nemusi v ni jit

zrovna o tvurc¢i ukoly, ale realizaci a rozvoj plného potencialu jedince.

Obecné shrnuti uvadi, je-li uspokojena potieba niz§i Grovné, prestane fungovat jako
motivator a motivatorem se automaticky stava potieba z urovné vyssi. Ale i zde vyjimka
potvrzuje pravidlo, a pravé proto Maslow uvadi, Ze hierarchie potfeb neni pevné
stanovena. Je ovlivnéna nejen vékem a typem prace, ale i1 jednotlivymi kulturami. Odlisné

kultury ovliviji priority v cilech jednotlivych lidi (Dédina, Cejthamr, 2005).

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Frederick Herzberg, americky profesor psychologie, provedl v roce 1957 modifikaci
Maslowovy teorie potfeb. Na zakladé osobnich poznatkli dvou set Ucetnich a technikli
zdokumentoval jejich pocity, kdy se citili v praci dobie a kdy naopak Spatné. Jeho zavér
vypovida o odlisnostech téchto faktord (Veber, 2009). Herzbergova teorie je zalozena
na zkoumani pfi¢in spokojenosti a nespokojenosti S praci, pfiCemz spokojenost
a nespokojenost nejsou protiklady, ale jsou dvéma faktory, které jsou nezavislé a odlisné.
Nékteré vedou ke spokojenosti, jiné nespokojenosti. Faktory spokojenosti se oznacuji jako
motivatory, zatimco faktory nespokojenosti jsou faktory hygienické ¢i udrzovaci faktory.
Pfitomnost motivatori vede ke spokojenosti, ale jejich nepfitomnost nutné nevede
k nespokojenosti. Pritomnost hygienickych faktori nevyvolava vzdy spokojenost,

ale jejich nepiitomnost k nespokojenosti vede (Koubek, 2008).

Veber (2009) podle Herzberga oznacuje jako motivujici faktory (satisfaktory) tyto:
» dosazeni cile,

uznani,

povyseni,

Sama prace (mira zajimavosti, rozmanitosti, tvirc¢i charakter),

moznost osobniho rustu,

YV V V VYV V

odpovédnost (samostatnost).
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Hygienické ¢i udrzovaci (dissatisfaktory) urcuje nasledovng¢:
» podnikova sprava a politika,

interpersonalni vztahy s nadiizenymi a podfizenymi,

mzda,

Jistota prace,

zivotni styl,

pracovni podminky,

vV V VYV VYV V V

postaveni (Veber, 2009).

Herzbergova teorie neni pfijata zcela jednoznaéné, polemizuje se o ni V praktickém
zatazeni. Je tieba uvést, ze hranice mezi faktory hygienickymi a motivacnimi se
z praktického hlediska nedaji striktné oddélit. Piikladem je v modernim managementu vliv
mzdy. Je empiricky dolozeno, Ze prolina do obou faktord. I ptes polemiky o teorii ma svij

piinos ve tiech zékladnich oblastech:

» pojmenovani dvou faktord motivace a vymezeni odliSného mechanismu jejich

pusobeni v procesu utvaieni Spokojenosti s praci a motivace pracovniku;

» vymezeni hlavni tlohy a odpové&dnosti firmy na uréeni hygienickych faktort

a bezprostiedni uloha za aktivaci motivacnich faktora;

» pojmenovani pracovnich potieb a stavu spokojenosti, resp. nespokojenosti,

pii tvorbé motivaéni teorie podniku (Kilikova, Jakusova, 2008).

| Pauknerova (2012) vnima pozitivum této teorie. Pracovni motivace je zavisla na pracovni
spokojenosti. Zadouci motivace vyplyva z déletrvajici absence nespokojenosti v préci,
1 kdyZ pracovni spokojenost automaticky neznamend, ze zaméstnanci nebo cely tym jsou

motivovani.

Alderferova teorie ERG — trojfaktorova

Clayton P. Alderfer v sedesatych letech 20. stoleti zredukoval Maslowovu hierarchii potieb
z péti Grovni potieb na tfi. Teorie je téZ znama pod nazvem ERG (existence, relatedness —

vztahy, growth — rist).
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Tti hierarchické skupiny:

» Existen¢ni potieby — maji hmotny charakter (materialni a fyziologické potieby).

» Vztahové potieby — zahrnuji vSechny vztahy k lidem, s nimiz se ¢lovék setkava,
dale pak zahrnuji hnév, nenavist, lasku a pratelstvi. Nenaplnéni téchto vztahi
nezpusobuje ani tak nepratelstvi, jako spiSe emocialni odstup a opomijeni jedince.

» Potieby ristové — osobni a kvalifikac¢ni rust.

I Alderferova teorie piedpoklada, Ze jedinci maji tendenci se pohybovat po hierarchii
smérem vzhlru v ptipadé uspokojeni potfeby nizsi, ale striktné netrva na dodrzovani

vysSich potieb. Jednotlivé potfeby miizou existovat soubézné. Mozny je pak i1 zpétny vyvoj

(Bélohlavek, 2008).

McClellandova teorie potieb

Tato teorie potieb se vyuzivd predevS§im pro rozbory motivacnich potieb manazeri
na vSech stupnich fizeni. U kazdého jedince jsou osobni preference zcela odlisné. Odviji se
od kulturni a hodnotové orientace jedince. Ukolem manaZera je odhalit interakci potieb

u kazdého zaméstnance a zvolit vhodné motivacni nastroje (Kocianova, 2010).

McClelland uvadi ¢tyti motivy potieb:
» motiv uspéchu,
» motiv moci,
» motiv sdruzovani,
>

Motiv vyvarovani se.

Sila vyyjmenovanych motivi se 1i$i u kazdého jedince. U nékoho naptiklad ptfevladd motiv

uspéchu pied motivem sdruzovani. Jak Dédina a Cejthamr (2005) uvadéji je

vvvvvv

a uspéchu. Lidé, ktefi maji velkou touhu po uspéchu, jsou ti, ktefi:

> uprednostiiuji stfedni obtiZnosti plnénych tkolu - obtizné a riskantni tikoly maji

cvwr

motivace ke splnéni a také chybi uspokojeni z ispéchu;
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» preferuji individualni odpovédnost za vykon - tito lidé nejsou tymovi hraci.
Uspéchu radgji dosahuji sami. Uspokojeni piichazi po splnéni ukolu;

> poZaduji jednoznacnou zpétnou vazbu — zpétna vazba pomaha uréit Gspéch
¢i netspéch pii plnéni ukolld. Od zpétné vazby se odviji uspokojeni z ¢innosti;

> Hledaji inovace — ackoliv vyhledavaji stfedné slozité ukoly, hledaji obmény,
podle nichz by véci mohli délat novym zptisobem. Mohou i podvadét. Vyhybaji se
stereotypu, jsou nestali (Dédina, Cejthamr, 2005).

McGregorova teorie X a'Y

Prvni zminky publikovani této teorie jsou z roku 1960. Veber (2009) uvadi, ze McGregor
vychazi z pozorovani v americkych pramyslovych firmach. McGregor prezentuje
manazerskou strategii a oznacuje ji jako teorii X. Jeji zaklad predstavuje béZné
predpoklady o povaze lidi. Podle McGregora jsou charakterizovany, jak uvadi Veber
(2009) i Kilikova a JakuSova (2008), nasledovné:

» Lidé ve své podstaté nepracuji radi, a pokud mohou, praci se vyhybaji.
» 1 kdyz je odpor pfirozenou vlastnosti, lidi je tieba nutit, kontrolovat a usmérnovat,
za praci musi byt odménéni, ale 1 postraseni trestem, pokud praci neodvedou.

» Vétsina lidi upfednostiiuje, aby byli v praci vedeni a kontrolovani, nechtéji piejimat

......

McGregor obratem uvadi, Ze podle teorie X se nechovaji vSichni stejné a chovani téchto
oznacil jako teorii Y, ktera vychazi z téchto predpokladii:
» Lidé maji svou praci radi a z prace maji potéseni.
» Preferuji spolec¢ny cil skupiny, jsou samostatni, ctizadostivi a maji kontrolu sami
nad sebou.
» Jsou spojeni zaméry skupiny, pokud najdou uspokojeni z prace.
» Jedinec odpovédnost piijima, ale také ji sam vyhledava.

» Je vyuzivan a roz§ifovan davtip a tvofivost.

Predpoklady obou teorii se zdsadné odliSuji. Pesimismus teorie X je vyznacny, tudiz je
teorie statickd a strnuld. Podfizeni pracovnici jsou povétSinou fizeni svymi nadfizenymi.

Teorie Y je jejim pravym opakem. Prevladd zde dynamika a pruznost, sebefizeni
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a propojeni podnikovych a individuélnich potieb. Oba soubory potfeb mohou manazery
ovlivnit pfi vykonu funkce manazera. Teorie nejsou zavazné piedpisy, jsou to jen
predpoklady. Je nutné je srovnat se skutecnosti (Kilikova, JakuSova, 2008). Veber (2009)
vidi prakticky pfinos ve zjisténi, ze dusevni a fyzické usili souvisi s praci a to je zcela
pfirozené. Podle konkrétnich podminek mtize byt jedna prace naplnéna pocitem uspokojeni
a je vykonavana dobrovolné. Na stran¢ druhé mize byt zdrojem stresu a jedinec se ji

vyhyba.
3.3.2 Teorie motivacniho procesu

Jadrem teorie podle Vebera (2009) jsou psychologické procesy, sily i zakladni potieby.
Lze ji téz nazvat jako kognitivni (poznavaci) a zaméfujici se na vnimani pracovniho

prostifedi ocima jedince. V porovnani s teorii Maslowa a Herzberga je tato teorie pfimé&jsi

Vvewr

voditko pro metody motivovani lidi.

Teorie motivac¢niho procesu se sklada ze tfi teorii:
» Teorie ocekavani — expektacéni
» Teorie cile

» Teorie spravedlnosti — ekvity

Expektaéni teorie — o¢ekavani

Tato teorie se vymezuje z teorie VIE (valence — instrumentalita — expektace). Valence
— hodnota, instrumentalita — presvédéeni, ze ud¢la-li jedinec jednu véc, vede to k véci
dalsi a expektace — ocekavani oznacuje pravdépodobnost, ze Usili povede k vysledku.
Ocekavani vysledku lze charakterizovat mirou sily. Subjektivni jistota, Ze po ¢inu bude
nasledovat vysledek, je sila maximalni. Minimalni sila se rovna subjektivni jistoté,
ze Cin vysledek nepfinese. Sila ofekavani je zaloZena na dosavadnich zkuSenostech,
které pii zméné situace (zména zaméstnani, zména odménovani, zména podminek)
nejsou adekvatnim voditkem pro situaci ve zméné. Motivace se tim muze snizit (Veber,
2009). Port a Lawler tuto teorii v roce 1960 rozpracovali. Motivace konat urcitym
zpusobem se odviji od miry o¢ekavani a od atraktivnosti dusledku, jak zaméstnanec

hodnoti ocekavanou odménu Vv kontextu s vynalozenym usilim a moznymi riziky
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z nesplnéni (Kilikova, Jakugova, 2009). Veber (2009, s. 225) pak uvadi: ,, Cim vétsi je
hodnota néjakého souboru odmen a ¢im vyssi je pravdépodobnost, zZe ziskani téchto
odmeén zavisi na usili, tim vetsi usili bude za dané situace investovano. ‘“ Jak dale Veber
(2009) uvadi, Port a Lawler také upozoriiuji na fakt, Ze jen Gsili nesta¢i. Usili dopliuje
schopnost (inteligence, manualni zruc¢nost, znalosti) a vnimani role (to, co si jedinec

pteje délat nebo by mél délat).
Teorie cile

Teorie cile je charakterizovana tak, ze motivace a vykon jsou vys§i, jsou-li
zaméstnancim stanoveny specifické cile, které jsou sice naro¢né, ale jesté piijatelné,
a existuje-li zpétna vazba na vykon. Dilezita je spoluprace na stanoveni cild,

spolupréce jako nastroj, jak ziskat souhlas pro stanoveni vysSich cill, které musi byt

odsouhlaseny (Veber, 2009).

Teorie spravedlnosti — ekvity

Tato teorie je zalozena na procesu socidlniho porovnavani, hodnoceni vlastni situace
se situaci jinych. Podstata spoc¢iva v porovnavani toho, co dany jedinec do prace vklada
a toho, co mu prace pfinasi, porovnani své osoby s jinou ve stejnych podminkach,
tzv. proces formovani spravedlivé odmeény, ktery se sklada ze tfi fazi:

» Sebehodnoceni — jedinec hodnoti, jak s nim organizace zachazi;

» Hodnoceni — hodnoti nékoho jiného, jak S nim je v organizaci zachazeno;

» Spravedlnosti nebo nespravedlnosti — hodnoti pomér odmény s vynalozenym
usilim (Kilikova, Jakusova, 2008).

., Motivovani jinych lidi prosté znamena vzit v uvahu to, co je pro né duleZité natolik,
aby byli motivovani pro svou praci a pristupovali K ni s nadSenim. Vyhodou je, Ze se vase
pracovisté stava dynamictéjsi a vy nemusite travit cas postrkovanim lidi, aby dosahovali
vysledkii. Neustalé zlepsovani, kvalita, inovace a iniciativa jsou prirozenymi vedlejsimi

produkty motivovanych pracovnikii. Ti nemuseji byt nuceni* (Kamp, 2000, s. 164).
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3.4 Stimulace pracovniki

S motivaci je stimulace v uzkém kontaktu. Jedna se o vné&jsi podnéty, které maji regulovat

konani lidi a piisobit na jejich motivaci, ovliviiovat jejich pracovni snahu a vykon.

Stimulovat m@ze hmotnd zodpovédnost, napli prace, podminky k praci, styl fizeni,
atmosféra, interpersondlni vztahy, ztotoznéni se s profesi a se zaméstnavatelem.
I zaméstnavatel, aby mohl stimulaci co nejlépe posilovat, se musi seznamit s potfebami,
hodnotami a ambicemi zaméstnancli. Aby vedouci mél moznost stimulovat zaméstnance,
mél by zndt jejich motivy. Pfi motivaci v zaméstndni je podstatné, aby motivace
a stimulace byly ruku vruce scili a potfebami firmy. Zakladem motivace v praci je
produkce pravidel a podminek, které pusobi na ¢lovéka v pracovnim procesu, tak,
aby svoji energii vynakladal v duchu planu organizace. Motivace, schopnosti, védomosti
a dovednosti jsou faktory, které urcuji vykonnost clovéka. Urcuji pracovni potencial. Svoji
ulohu splituji i vnéj$i podminky, jako je technické vybaveni, pracovni technologie,
podminky k praci, organizace prace (Ceskomoravsky odborovy svaz 3kolstvi, 2014).
Stimulace pracovnikii je nezaménitelnou soucasti prace moderniho managementu.
V procesu socialni interakce neni ovliviiovani pracovnika védomé. Z pohledu
managementu je ovliviovani védomé a zamérné (Pauknerova, 2012). Stimulaci
Pauknerova (2012) charakterizuje jako vnéjsi pusobeni na psychiku ¢lovéka, coz vyvola
zménu v jeho ¢innostech, ty pak zplisobi zménu v psychickych procesech prostiednictvim
obmény jeho motivace. Zaméteni stimulace mize byt dvoji. Na jedné strané na posileni
perspektivy uUspéchu (stimulace kladnym hodnocenim uspéchu). Na stran€ druhé je
zamé&feni na zvyraznéni hrozby netspéchu a nepiiznivych disledkl (stimulace zdpornym
hodnocenim, sankci, trestem). Jen stimuly uzivané v souladu s motivaci mohou mit kyzeny
ucinek. ,, Stimulace k praci znamena zameérné a cilevédomé ovliviiovani pracovni motivace
pracovniku, tj. ovliviiovani jejich pracovni ochoty. Pracovni motivace byva optimalni
tehdy, jsou-li osobni zaméreni cloveka — pracovnika, jeho pOtieby a zdjmy, v souladu
S potrebami, zajmy a cili podniku* (Pauknerova, 2012, s. 221). Urbanek (2000) souhlasi
s citaci Pauknerové a zaroven dodava, ze soucasné vedeni organizaci uplatiiuje snahy
o cilevédomé ovliviiovani pracovni ochoty a sméfovani motivace k praci. Tento postup
zajistuje dlouhodobou prosperitu. Propojeni motivace a stimulace neni zcela piimé.

Je ovlivnéno dlouhou fadou osobnostnich vlastnosti a psychickych déji. Lze sem zaradit
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hodnoty, potieby, citové vztahy, rozpolozeni ¢lovéka, moralni zdsady a zivotni filosofie.
., Ucinnost stimulace je zavisld na virovni a skladbé motivace pracovniho jedndni clovéka.
Prilis vysoka nebo prilis nizka uroven motivace pracovniho jedndni snizUje ucinnost
stimulace. Stimulace je nejefektivnéjsi, kdyz pracovnik mad o prdci mensi zajem a take,
kdyz je pracovni ukol pomérne jednoduchy. Pri vyhranéném zdjmu o prdci
S. 212). Pracovni ochota lidi je zaloZzena na postupech zaméfenych na zhodnoceni
efektivnosti stimulujicich podnétt, které zvenci ptisobi na motivaci pracovnikt (Bedrnova,

Novy, 1994).

,, Obecné je mozno Fici, zZe pracovnika kladné stimuluje to, co v komplexu piisobicich viivii
umoznuje uspokojovat jeho soucasné potieby a co je v souladu se souhrnem Zivotnich
hodnot* (Bedrnova, Novy, 1994, s. 213). Na druhé strané¢ znepokojivé pracovnika
ovliviiuje to, co v komplexu vlivi brani v uspokojovani soudobych potieb, nebo co je
vrozporu s zivotnimi hodnotami. S pfihlédnutim k ocekdvanému vysledku mutze mit

stimulace jak vliv pozitivni, tak neutralni, ale i negativni (Bedrnova, Novy, 1994).
3.5 Stimulaéni teorie

Orientace stimulacni teorie je zaméfena na pouziti pozitivnich nebo negativnich stimult
k motivovani lidi ¢i tymt nebo vytvofeni motivujiciho prostiedi. Tato teorie se nezabyva
potiebami ¢i volbou, ale naopak plisobenim prostfedi na jedince. Chovani je pak disledek
vlivu prostedi. To dokazuje Thorndikeoviiv zakon efektu, ktery interpretuje, Ze chovani,
které¢ ma za nasledek ptijemny fakt, se bude periodicky opakovat. Chovani s neptijemnou
skute¢nosti se pravdépodobné nebude opakovat (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).
Je-li stimula¢ni teorie v modernim managementu V oblasti fizeni vyuzita, ma vedouci
zaméstnanec moznost se zaméfit na stimulaci Zadouciho chovéani jim fizeného
zamestnance. Do pozitivni stimulace patfi odména pochvalou, uznanim ¢i odména penézni.
Negativni stimulace se zaméfuje také na pobidnuti potiebného chovani. Naptiklad ditkou
by se zaméstnanec mél pro piiSt€¢ vyhnout nepifijemnym dopadim. Odebrani pozitivni

stimulace (odmeéna, pochvala, penize) jsou také zplisobem dosahnuti Zadouciho chovani

(Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).
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3.6 Stimul

Pisobeni stimulace na motivaci je ocividné. Stimuly maji pracovnika inspirovat
pro ur¢itou aktivitu nebo ji naopak zmirnit. Stimulace ovlivituje pracovni konani jedince
nepiimo vn¢jSimi podnéty, které se Stépi pres vnitini podminky c¢loveéka. Svoji
nezaménitelnou roli hraji vlastnosti kazdé osobnosti, jeho hodnotovy systém, zivotni
zkuSenosti a samoziejmé také momentalni stav. Kazdy stimul nepiisobi jen sam za sebe,

ale je soucasti urcitého souboru stimulti.

Podnéty, které zptisobi zménu motivace, se oznacuji jako stimuly, ty se pak dale dé€li na:
» Impulzy — endogenni vnitini podnéty, naptiklad bolest;

» Incentivy — exogenni vn&jsi podnéty, napiiklad pochvala, penézni odmeéna.

Clile sledované stimulaci

Manazer sleduje dva cile:
» Podnécovani optimalniho pfistupu pracovnikli k pracovnim ¢innostem,;

» Dalsi osobnostni rozvoj pracovnikti

Celkovy motivacni profil a potieby pracovnikid spolu se stimulacnimi podnéty jsou
zékladem ucinného stimulovéani. K tomu dojde jen za piedpokladu, pokud manazer své
pracovniky dobie zna. Z poznatki vyplyva, Ze vyspélejsi spoleCnost vyzaduje vétsi
riznorodost stimuld neZ spole¢nost méné vyspéld. Zde je preferujici ekonomicka
stimulace. Hledani postupt, které ovliviiuji pracovni ochotu zaméstnanci, je zaméteno
na efektivnosti pouzivanych stimuld. Pozitivné pracovnika stimuluje to, co vyhovuje jeho
stavajicim potiebam. Zaporné pak ptisobi to, co brani v uspokojovani aktualnich potieb

kazdého jedince (Pauknerova, 2012).
3.7 Pravidla aspéSné stimulace

Pro dals$i rozvoj organizace a jeji perspektivy je dulezité¢, aby vedouci zaméstnanci
usilovali o optimalizaci motivace jednotlivych pracovnikd a taktéz celého tymu. Sila
snazeni je ve stimulaci zaméstnanct. Motivovanost je disledkem subjektivniho pretvareni

objektivnich vlivll. V tomto procesu plsobi kritéria dané spolec¢nosti (moralni a pravni
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normy, ukoly podniku, pozdavaky na pracovnika) a kritéria dand pracovnikem (osobni cile,
sebekontrola, sebehodnoceni, vlastni usili). Stimulovani ma efektivni vyznam, je-li

ovlivnéna kriticka slozka ve struktuie motivace zameéstnance.

V tomto ohledu je stimulace k vykonu pracovnika zaméfena na:
» zvysovani kvalifikace ¢i jeji doplnéni,
rozvoj odborné zpusobilosti,
upeviiovani psychické a emocialni odolnosti vii¢i pracovnimu vykonu a rezimu,
umocnovani pracovnich dovednosti,

Upeviiovani socialni role v organizaci,

YV V V V V

posilovani té¢ ¢asti motivacniho profilu zaméstnance, kterd ovlivituje kladny vztah

k praci, podniku, profesi (Bedrnova, Novy, 1994).
3.8 Prostredky stimulace

Kocidnova (2010) se ztotoziiuje s Provaznikem a Komarkovou (2004), ze prostiedky
stimulace ovliviiuji motivaci a vykonnost pracovnika. Z psychologického hlediska jsou

sefazeny podle diileZitosti takto:

PenéZni odména za praci — hmotna zainteresovanost pracovnikil je zékladni prostiedek
Kk uspokojeni zivotnich potieb ¢lovéka, k udrzeni jeho Zivotni trovné ¢i spolecenského
postaveni. Obezietné zachazeni s hmotnymi prostfedky je ukolem mzdové politiky. Zcela
nejefektivnéj$i by bylo, aby vedouci mohl hmotného odménovani pifimo vyuzit na jim
fizené pracovniky a tim je vyznamné ovliviiovat (Bedrnova, Novy, 2010). Pohybliva
slozka platu (prémie, odmény) ma piitom siln€j$i UCinek nez slozky fixni. Nefinanc¢ni
benefity (sluzebni automobil, mobilni telefon, rizné druhy pojiSténi, firemni produkty,

ptispévek na kulturu, sport) jsou dalsi prostfedky stimulace (Pauknerova, 2012).

Obsah prace — stimula¢ni Uc¢inek je pficitdn obsahu a charakteru prace. Nezaménitelnou

roli zastupuje odpoveédnost, samostatnost, tvofivost, seberozvoj a moc (Pauknerova, 2012).

Povzbuzovani pracovnikii — neformélni hodnoceni — poskytovani zpétné vazby
vedoucim pracovnikem a uznani zdafilého vykonu zaméstnance, coz piisobi na vnimani

vyznamu pracovnika a jeho ¢innosti pro organizaci (Kocidnova, 2010).
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ManaZer — i styl vedeni vedouciho pracovnika mé velky stimula¢ni vyznam, na kterém se
dale podili neformdlni i formalni hodnoceni zaméstnance manazerem, komunikace
nadfizeného s podfizenym, zpusob feSeni konfliktii, poskytovani informaci a také celkova

0sobnost manazera (Pauknerova, 2012).

Participace pracovnikii na Fizeni — podstatnym znakem ¢innosti ¢loveka je aktivni ti¢ast
na tvofivosti a déni. Ukolem manaZera je hledani forem, které tyto znaky podnécuji. Velky
diraz je kladen na poskytovani informaci od vedouciho zaméstnance k fizenym
pracovnikiim a zaroven téz tok informaci opacny. Informace maji byt uplné, nezkreslené

a presné. Je-li tomu naopak, dochazi k neklidu a nespokojenosti (Bedrnova, Novy, 1994).

Atmosféra pracovni skupiny — velky stimulacni ucinek mé kvalitni vztah mezi
manazerem a jemu fizenym zaméstnancem, vliv nadiizeného na tymovou atmosféru,

podpora jednoty a duvéry ve skupiné (Kocianova, 2010).

Pracovni podminky a reZim prace — nevybocujici pracovni podminky zaméstnanec ptilis
nevnima, kladny stimulacni ucinek je pracovnim podminkdm piisuzovan, mize-li je sam
pracovnik ovliviiovat. Logicky pak Spatné podminky maji zdporny stimula¢ni ucinek
a dojde-li na podminky extrémné neptiznivé, narusuji i vykon jedince a zpisobuji stradani

(Bedrnova, Novy, 1994).

Externi stimula¢ni faktory — maji SirSi podnikovy rdmec, zahrnuji image a prestiz
organizace V celospolecenském vnimani. Jsou zavislé na kulturni, technické a ekonomické

urovni spolecnosti (Pauknerova, 2012).
3.8.1 Oblasti vyuzivani stimula¢nich prostredku

Stimulace ke kvalitni praci

Kvalitni prace je zavisla na mife identifikace s praci, profesi a organizaci. Kladny vztah
zarucuje spravné zaméfeni pracovnika na vykon s kvalitnimi vysledky. V tomto ptipadé je
manazerska cCinnost vedouciho pracovnika usnadnéna. Osobni zdjem pracovniki
na uspésném plnéni ukold a kvalitni praci je evidentni. Negativni ¢i neutralni vztah vede
k odklonéni od zadoucich parametrd. Aby toto nenastalo, je ukolem manaZera zajistit

potiebné podminky pro praci a pfesné stanoveny pracovni tkol. Tato slozka stimulace je
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zajistovaci. Je-li potieba odborné rady k zvladnuti daného ukolu, zvlast¢ dochazi-li
Vv pritbéhu plnéni ukolu k pozadované zméné ¢i u méné zkusené¢ho pracovnika, je v zajmu
vedouciho poradit podfizenému a piedat mu své zkuSenosti. Této slozce fikdme
poradenska. Slozka kontrolni pak umoznuje vedoucimu sledovat zaméstnance nejen
pti plnéni ukolu, ale také sledovat obecny pfistup k praci. Dostatek informaci o trovni
kvality prace ¢i informace o nedostatcich prace je pro fizené pracovniky dulezita.
Podnécujici jsou dobré zpravy od odbératelli, ale zaroven i jejich reklamace. Toto ma
na starosti slozka informaéni. Posledni slozka je aktivaéni, kterd mobilizuje vSechny

prostiedky vedouciho ke kvalitni praci (Bedrnova, Novy, 1994).

Stimulace K tvorivosti a iniciativé

Clenitost struktury je zakladem pracovniho konani a tudiz kazdému pracovnikovi nabizi
prostor pro tvorivost v pracovni ¢innosti. Jak uvadeji Bedrnova a Novy (1994), tento
nabizeny prostor se li§i s druhem vykonévané cCinnosti. Zatimco u vykonu sloZzitych
a proménlivych je tento prostor Siroky, U relativné jednoduché opakujici se prace je prostor
omezeny. O tvofivosti mizeme hovofit v okamziku, kdy pfistup pracovnika k vykondvané
praci je pozitivni. Negativni pfistup tvofivost znacné¢ omezuje. Bedrnova a Novy (1994)
upozoriiuji na skutecnost, Ze tvofivost a iniciativa jsou zcela spontannim procesem a musi
byt manazersky povzbuzovany.
Skutecnosti, které tvorivost a iniciativu pozitivné podnécuji:
» Moralni a ekonomické odmény - zvySeni mzdy, zména pracovniho zafazeni,
zvySeni spolecenského postaveni, spolecenské uznani,
» Posilovani tvofivych motivll jedince — tUprava prostiedi a predmétd, aktivni
pozménovanti;
» Dostatek informaci organizace — napftiklad o probihajicich zménach na jednotlivych

pracovistich, informace dle zafazeni a napIné prace jednotlivych pracovniki.
Negativni ovliviiovani tvorivosti a iniciativy:
» Nereagovani na navrhy a ptipominky;
> Casova tiseft na vykonavanou praci;
» Zobecnéni predkladaného navrhu (misto jednotlivee cela skupina);

» Zavist a nevrazivost vuc¢i navrhovateli;
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» Znevazovani tviir¢i prace.

Tvofivost a iniciativa pracovnikl jsou pro danou organizaci velkym pfinosem, posunuje
vyvoj podniku vpfed. Miize s sebou pfinaset negativni i konfliktni situace. S timto faktem
je potieba pfedem pocitat a piedchdzet mu tvorbou produktivniho Klimatu v podniku
(Bedrnova, Novy, 1994).

Stimulace ke spolupraci na rizeni

Neni mnoho moznosti, jak povzbuzovat své podiizené. Brani tomu ekonomické, technické
a organizacni mantinely. Je na manazerovi, aby tyto bariéry zmirnil podnécovanim
na spoluucasti podfizenych na fizeni a rozhodovani (napt. pfimétené uznani, volba
postupu, klima duvéry, spoluprace, dostatek informaci, zainteresovanost vedouciho
na praci jim fizeného tymu, povédomi pracovnika o souvislosti mezi jeho praci a cili
podniku). Vhodné volena realizace spoluti¢asti na fizeni se kladn& promitaji do vysledkt
prace, pracovni spokojenosti, rozvoje pracovnika na jedné stran¢ a do celkového socialniho

rozvoje celého tymu na stran¢ druhé.

Participace byla potvrzena, jak teoreticky, ale i prakticky. Ovlivnéni a modifikace podnétl
a prikazti prichazejicich shora, ma kladny motivacni ucinek. Role manazera v procesu
participace vyzaduje velkou profesni obratnost. Rozpoznani, kdy rozhodovaci sila zavisi
na ném samotném a kdy je mozno silu rozhodovani rozlozit, je pro manazera naro¢né,

ale zaroven zasluzné (Bedrnova, Novy, 1994).

Stimulace k tymové praci

Tym piredstavuje nevelkou pracovni skupinu, ve které jsou zastoupeni pracovnici
rozlicnych profesi, potiebni k feSeni komplexnich ¢innosti, kdy je zapotiebi porovnani
znalosti, zkuSenosti a soucinnost jednotlivych ¢innosti ¢lend. Vysledky pracovniho tymu
z4visi na postaveni manazera v tymu, na tom, jak tymové praci rozumi, jak ji usmérniuje,
organizuje. Stimulace uspé$né tymové prace, aby byla ucinna, je ukol velice narocny.
Tymova spoluprace je pfitazliva stejné pro podiizené i jejich nadfizené. Atraktivita tymu
spociva v rovnopravném postaveni c¢lenti tymu, v dobrovolnosti na zadané praci,
V doCasnosti trvani tymu po dobu kondni Cinnosti, na pestrém profesnim slozeni tymu,

V uplatnéni iniciativy, vynalézavosti, netradi¢nich postupt, v neformalnich vztazich
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mezi Cleny tymu, v SirSim pohledu na dany problém, v ptatelské spolupraci.
Vedle ptiznivych aspektd tymové prace je i celd fada téch, které tymovou praci ztézuji
(napf. konflikty mezi ¢leny, nedostatek upfimnosti a tvofivosti, otevienosti, nedostatek
alternativniho feSeni, nedostatek sebekritiky). Pro uspéSnost tymové prace je tieba,
aby vedouci tymu védél, co tymova prace obnasi, aby umél tym spravné sestavit a urcit
kompetence pro jeho ¢leny, poskytnout ¢lentim takové podminky pro praci a na samém

konci ¢innosti, aby bezprostfedné dovedl praci v tymu zhodnotit.

I pres veskeré snazeni a bez umyslu ovlivnit druhé, je potieba vychazet z toho, co je
motivaci a stimulaci pro kazdého zaméstnance. Je nutné uvédomeéni si rozdild,
které kazdou osobu provazeji a najit spravnou cestu k Gspéchu. Kde ubrat nebo naopak
pridat jsou zasady, které by mély provazet kazdého manazera v napliovani procesu
motivace a stimulace. Oba procesy je nutné pochopit bez nasili a upjatosti (Plaminek,

2010).

., Motivovat znamena, dat alespon tolik, kolik si vezmeme *“ (Plaminek, 2010, s. 13).

35



4 CHARAKTERISTIKA ZVOLENEHO SUBJEKTU

Obrazek 1: Logo spole¢nosti

R&SSSMANN

DROGERIE PARFUMERIE

Zdroj: http://www.rossmann.cz/press/ke-stazeni/

Spole¢nost ROSSMANN spol. s.r.o. pfedstavuje mezinarodni sit' prodejen drogerie
a parfumerie. Zakladatelem spolecnosti je pan Dirk Rossmann, ktery je v Némecku
povazovan soucasné za zakladatele nového samoobsluzného konceptu drogistického trhu.
Svou prvni drogerii oteviel v roce 1972 a od té doby se jeho koncept drogerie pod znackou
ROSSMANN rozsitil také do Polska, Mad’arska, Turecka, Albanie a od roku 1994 piisobi
i v Ceské republice (ROSSMANN spol. s.1.0., 2015).

4.1 Velikost podniku

Poétem zaméstnanct je podnik zafazen mezi velké spole¢nosti. ROSSMANN spol. s.r.o.
v Ceské republice zaméstnava piiblizné 660 lidi, pfi¢emz 500 z nich jsou zaméstnanci
na prodejnach a zbylych 160 lidi je zaméstnano na feditelstvi spole¢nosti a v logistice

(ROSSMANN spol. s.r.o., 2015).
4.2 Organizacné-fidici struktura

ROSSMANN spol. s.r.o. je kapitalovd obchodni spolecnost, konkrétné¢ se jedna
0 spole¢nost s ru¢enim omezenim. Statutdrnim organem takové spolecnosti je jednatel.
V ptipad¢ vybraného podniku se jedna o pét jednateltl. Tfi z nich jsou nejvyse postavenymi
vV matetské spolecnosti v Némecku, zbyvajici dva jsou jednatelé a generdlni feditelé
ROSSMANN spol. s.r.o. pro Ceskou republiku. Némeéti piedstavitelé mohou spole¢nost

zastupovat samostatné, jednatelé pro Ceskou republiku musi jednat vzdy spoleéné.
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Na feditelstvi spole¢nosti pro Ceskou republiku maji jednatelé mezi sebe rozdélena urdita
oddéleni. Prvni znich mé na starost oddéleni financi, oddéleni fizeni lidskych zdroj,
oddéleni IT a odd¢leni revize. Druhy pak fidi oddé€leni provozu, nakupu, logistiky,
dale odd¢leni marketingu, expanze a technické odd€leni. Kazdé ze jmenovanych oddéleni
je ftizeno jeho feditelem ¢i manazerem, ktefi jsou pfimymi podiizenymi jednatelim

spole¢nosti.

Struktura v podniku je prezentovana ve tiech nasledujicich kategoriich — administrativni
pracovnici, sttedni management a vrcholovy management. Ve vrcholovém managementu
jsou oba jednatelé spoleCnosti, feditelka HR oddéleni, teditelka ndkupniho oddéleni,
feditelka provozniho odd¢€leni, feditel logistiky a feditel IT. Ve stiednim managementu
je manazer odd¢leni expanze, technického oddé¢leni, manazerka marketingu, manazer
oddéleni revize, hlavni Gc€etni z provozni a finan¢ni U¢tarny, hlavni nakupci spole€nosti
a vSichni projektovi manazefi. Administrativni pracovnici jsou vSichni zbyli zaméstnanci
spolecnosti. Jedna se o recepcni, asistenty, specialisty danych odd¢leni, kontrolory, IT

pracovniky i Gcetni.
4.3 Oddéleni Fizeni lidskych zdroja

Oddéleni fizeni lidskych zdroji je ve spolecnosti ROSSMANN rozd€leno na tfi diléi
pododdéleni. Personalni usek je fizen teditelkou lidskych zdroji, ktera je pfimo podiizena
jednatelim spolecnosti. Prvni z téchto pododdéleni se zabyva komplexni personalistikou
v ramci feditelstvi spolecnosti — jednd se o nabor novych zaméstnancl, ukoncovani
pracovnich poméri, prodluzovani pracovnich smluv, tvorba motiva¢nich programi, vybér
vzdélavacich kurzii pro zaméstnance, vedeni mzdového ucetnictvi, ale 1 sprava recepce.
Dalsi Gsek personalniho oddéleni se zabyva touto problematikou na prodejnach spolecnosti
po celé Ceské republice. Posledni soucasti oddéleni fizeni lidskych zdroji je zakaznicky
servis. Ten zajistuje komunikaci se zakazniky spole¢nosti a uspokojovani jejich

potieb — zodpovida otazky, fesi stiznosti, sjednava népravu.
4.4 Profil zaméstnanct

Spole¢nost je ze 76 % zastoupena fadovymi administrativnimi pracovniky, 24 % pak tvori

stiedni a vrcholovy management. Na feditelstvi spolecnosti je pfevazna ¢ast zaméstnanci
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ve véku od 25 do 40 let, kterou tvoii pfevazné Zeny. VétSina pracovnikii ma vysokoskolské
vzdélani, ostatni stiedoSkolské s maturitou ¢i vyssi odborné vzdélani. Neékteti si své
vzdélani dopliuji studiem na vysoké Skole. Nejvice pracovnikii je u spolecnosti

zamestnano V rozmezi tii az péti let.
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5 VLASTNI ZPRACOVANI

Prakticka ¢ast bakalaiské prace se zaméfuje na vnimani motivace a stimulace z pohledu
zaméstnanct spolecnosti ROSSMANN spol. s.r.0. Jak jiz bylo zminéno, vyzkum se zabyva

timto tématem pouze na feditelstvi spole¢nosti pro Ceskou republiku.

Prakticka ¢ast je zapocata osobnim rozhovorem s personalistkou spole¢nosti. Rozhovor je
veden polostrukturovanou formou a jeho hlavnim cilem je ziskéni potfebnych informaci
o spolecnosti se zaméfenim na motivacni a odménovaci systém podniku a interpersondlni

vztahy ve spolecnosti.

Na zéaklad¢ ziskanych poznatkli dochdzi k dotaznikovému Setfeni mezi zaméstnanci

feditelstvi.
5.1 Motivacni a odménovaci systém podniku

Kazdému zaméstnanci feditelstvi spolecnosti je za odvedenou praci poskytovana fixni
mzda. Ta mu je kazdy mésic poukdzana na jeho bankovni tcet. Pracovnici nemaji narok

na zadnou bonusovou slozku platu, ktera by se jim k fixni mzd¢ pficitala.

Spolecnost svym zaméstnanciim v rdmci motivacnich programl poskytuje piispévek
na stravenky. Zaméstnanci maji narok na jednu stravenku v hodnoté 50 K¢ za kazdy
odpracovany den. Podnik jim pfispiva na tuto stravenku 45% podilem. Dal§im benefitem
tykajiciho se stravovani je moznost obCerstveni ve formé teplych napojii na pracovisti

zdarma.

Jedinym pravidelnym vzdélavacim kurzem spoleCnosti je vyuka cizich jazyka
ve spolecnosti. Kazdy zaméstnanec si vybira mezi anglickym a némeckym jazykem, voli si
adekvatni uroven kurzu. Vyuka je nabizena v asové dotaci 90 minut tydné, je moZzné ji
navstévovat v pracovni dobé, lektofi dochazi do prostor sidla spolecnosti. Jiné vzdélavaci
programy spolecnost pracovnikiim nenabizi. Dile mezi zaméstnanecké benefity patii
prispeévek na zivotni pojisténi a prispévek na sportovni aktivity v podobé ¢lenské karty

MultiSport.
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Kazdy zaméstnanec méa néarok na jeden bonusovy den dovolené navic, a to za kazdy
odpracovany rok ve spole¢nosti, nejvyse vSak 5 bonusovych dni. Za dopracovana léta
V podniku zaméstnanci také jednorazové ziskavaji penézni poukdzky ve vysi 3 000 K¢,
5000 K¢, 7000 K¢, 10 000 K¢ a 15 000 K¢. Na tuto odménu maji narok po odpracovani

prvnich péti, sedmi, deseti, patnacti a dvaceti let v organizaci.

Dal8im motivatorem pro zaméstnance jsou pololetni prémie, o jejichz ptidéleni rozhoduji
jednatelé spolecnosti na zakladé hospodaiské situace podniku. Vysi prémii urcuji sami

jednatel€, poté castku sd€li vSem zaméstnanciim na firemni schiizce.

Spole¢nost svym zaméstnancim nabizi komfortni pracovni prostiedi v jedné
z administrativnich budov v Praze 4 na Pankraci, kde podnik sidli. Kazdy zaméstnanec ma
své trvalé pracovisté a je mu pii ndstupu do spoleCnosti piidélen sluzebni telefon

a notebook, pficemz oboji miize zaméstnanec vyuzivat i pro své soukromé ucely.

Zaméstnanecké benefity jsou vSem pracovnikiim poskytovadny automaticky, aniz by
pro jejich ziskani museli spliiovat jakakoliv zvlastni kritéria. Vyjimku tvoii jen odmény

za odpracované roky ve spolecnosti.
5.2 Analyza dotaznikového Setieni

Na feditelstvi spolecnosti ROSSMANN spol. s.r.o. bylo mezi zaméstnance rozdano
110 vytiskli dotazniku. Vyplnény dotaznik vratilo 96 z nich, tedy 87 % vSech oslovenych.
Vzhledem ke skute¢nosti, ze na feditelstvi spole¢nosti pracuje celkem 120 pracovniku,

jedna se o vzorek s vysokou vypovidajici hodnotou.

Dotaznik byl mezi zaméstnance rozdan v ti§t€éné podobé a dotaznikové Setfeni bylo
anonymniho charakteru. TiSténa forma dotazniku a jeho osobni rozdani mezi zaméstnance
mélo zajistit vySS8i ndvratnost dotazniku, neZz jakd byla piedpoklddana u rozeslani

elektronické verze.

Respondenti odpovidali celkem na 23 otazek, zc¢ehoz 21 otazek uzavienych
a 2 polooteviené s moznosti jedné ¢i vice odpovédi, nebo dopsanim vlastniho nazoru.

Vyjma identifika¢nich otazek, byly vSechny otazky zaméfeny na problematiku motivace
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a stimulace na feditelstvi spole¢nosti ROSSMANN. Kazdy dotaznik byl vlozen do vlastni

obalky a po jeho vyplnéni zalepen, aby nedoslo k poruseni anonymity respondenta.
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5.2.1 Osobni udaje

Pohlavi respondentua

Z grafu vyplyva, ze z celkového poctu 96 oslovenych respondentd pracuje na feditelstvi
spole¢nosti ROSSMANN 78 Zen, které tak tvoii 81 % vSech oslovenych respondentt.
Muzi jsou zastoupeni v celkovém poctu 18, tedy 19 %. Z téchto udaji je tedy ziejmé,

ze vétsina zaméstnanct feditelstvi spolecnosti je zenského pohlavi.

Obrazek 2: Pohlavi respondentt

Pohlavi

m Zena

m Mui

Zdroj: Vlastni Setieni (2015)
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Vék respondentu

Spole¢nost ROSSMANN zaméstnava nejvice pracovniki ve vékové kategorii 25 — 30 let,
jedna se o 54 lidi, tedy 56 % vSech zaméstnanctli. Druhou nejsilnéji zastoupenou skupinou
je vékové rozmezi 31 — 40 let. Do této kategorie spadd 33 (34 %) zaméstnancd.
6 (6 %) pracovniku je ve véku 41 — 50 let, 3 (3 %) lidé jesté nedosahli veéku 25 let.

Mezi respondenty neni nikdo starsi véku 50 let.

Obrazek 3: VEk respondentii

Vekova kategorie

0% 3%

B Méné neZ 25 let
W 25-30 let
m31-40 let
H 41 -50 let

= Vice neZ 50 let

Zdroj: Vlastni Setreni (2015)
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Nejvyssi dosazené vzdélani respondentu

NejcastéjsSim nejvysSim dosazenym vzdélani je v podniku vzdélani vysokoskolské.
Vysokoskolsky titul mé& ve spolenosti 51 zaméstnancii, kteti tvoii 53 % vSech
respondentll. 42 (44 %) lidi uvadi jako nejvySe dosazené vzdélani stredoSkolské
s maturitou, 3 (3 %) pracovnici maji vzdélani vyssi odborné. Kategorie ,,zakladni

a ,,vyucen/a“ nemaji mezi respondenty zastoupeni.
Obrazek 4: Nejvyssi dosaZené vzdélani

rd rd

Nejvyssi dosazené vzdélani

m Zakladni
H Vyucen/a
m StiedoSkolské s maturitou

m Vy35i odborné

m VysokoSkolské

3%

Zdroj: Vlastni Setreni (2015)
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Délka pracovniho poméru respondentu

Nejveétsi ¢ast zaméstnancl je ve spoleCnosti zaméstnana Vv ¢asovém rozmezi 3 — 5 let.
Jedna se o 42 (44 %) dotazanych. Pracovni pomér krat$i nez 1 rok uvadi 9 (9 %)
respondentt, 15 (16 %) oslovenych v podniku ptsobi 1 — 3 roky. MozZnost odpovédi
»Vice nez 5 let voli 9 (9 %) pracovnikil, délku pracovniho poméru v rozmezi 7 — 10 let
udava 18 (19 %) zaméstnanct. Déle nez 10 let jsou na feditelstvi ROSSMANN spol. s.r.0.
pouze 3 (3 %) respondenti.

Obrazek 5: Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru

B Méné nei 1 rok
| Vice neZ 1rok
m Vice neZ 3 roky
B Vice neZ 5 let
m Vice neZ 7 let

M Vice ne7 10 let

Zdroj: Vlastni Setreni (2015)
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5.2.2 Motivace na pracovisti

Motivace v zaméstnani

Z analyzy tohoto grafu vyplyva, Ze nadpoloviéni vétSina zaméstnanci se neciti byt
dostatecné motivovana. Na otazku ,,Citite se byt v zaméstnani dostatecné motivovan/a?“
odpovédeélo 48 (50 %) respondentt ,,spise ne®, 12 (13 %) zamé&stnanci ,,ne“. Motivovano

se citi byt 9 (9 %) pracovnikil a spiSe motivovano pak 27 (28 %) lidi.

Obrazek 6: Motivace v zaméstnani

Citite se byt v zaméstnani dostatecné
motivovan/a?

H Ano
B SpiSe ano
1 SpiSe ne

B Ne

Zdroj: Vlastni Setreni (2015)
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Faktory ovliviiujici pracovni jednani respondentu

Dle grafu vyplyva, Ze pfi moznosti oznaceni libovolného poctu odpovédi na otazku tykajici
se faktorti ovliviiyjici jednani respondentli je pro zaméstnance nejdalezitéjsim faktorem
mzda, kterou voli 69 (72 %) z oslovenych pracovniki. Déle je pro 63 (66 %) zamé&stnancii
dialezitd pochvala a uznani, pro 60 (63 %) z nich pak dosazeni vytyCeného cile. Pracovni
kolektiv povazuje za dilezity 39 (41 %) zaméstnancli. Moznost kariérniho ristu, moznost
osobniho ristu, zaméstnanecké benefity a zajimavost samotné Cinnosti, kterou pracovnik
vykonava, shodné voli 36 (38 %) dotazanych. Samostatnost a kompetence jsou pak
podstatné pro 21 (22 %) z nich. Jistotu zaméstnani a pracovni podminky povazuje shodné
za dulezit¢ 18 (19 %) respondent. Jiné¢ faktory, které by zaméstnance feditelstvi

spolecnosti ROSSMANN ovliviiovaly, nejsou nikym uvedeny.

Obrazek 7: Faktory ovliviiujici pracovni jednani

Které faktory Vas nejvice ovliviauji ve Vasem
pracovnim jednani?

100% 1
90% -
80% - B Které faktory Vas
70% - nejvice ovliviuji ve
gg;«f . Vasem pracovnim

o jednani?

40% - ]

30% -
20% -
10% -
0% T T T T T T T T T T T

Dosazeni cile (63 %)

Pochvala, uznani (66 %)

Kariérni riist (38 %)

Osobni riist(38 %)

Samostatnost (22 %)

Mzda (72 %)

Benefity (38 %)

Jistota zaméstnani (19%)

Pracovni kolektiv (41 %)
Jiné (0 %) \

Zajimavost ¢innosti (38 %)
Pracovni podminky {19 %)

Zdroj: Viastni Setreni (2015)
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Vvznamnost jednotlivvch zaméstnaneckvch benefitu

Pfi moznosti oznaceni az tfi nabizenych odpovédi, jsou mezi respondenty nejlépe
hodnoceny nasledujici benefity: stravenky (69 respondent, 72 %), dovolena navic
s ohledem na odpracované roky v podniku (42 zaméstnancl, tedy 44 %), 39 (41 %)
pracovnikll vnima pozitivné prispévek na sportovni aktivity Vv podobé clenské karty
MultiSport a moznost vyuky cizich jazyki. Prispévek na Zivotni pojisténi povazuje
za podstatny 30 (31 %) pracovniku. 24 (25 %) zaméstnanct ptiklada dalezitost finan¢ni
odméné za odpracované roky v organizaci. Nejmén¢ vyznamnymi faktory pro respondenty
jsou notebook, mobil a pololetni prémie pfidélované dle hospodaiské situace spole¢nosti,
tyto faktory voli 15 (16 %) zaméstnanct.

Obrazek 8: Vyznamnost jednotlivych zaméstnaneckych benefiti

Které z poskytovanych benefitl pro Vas maji
nejvétsi vyznam?
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Zdroj: Vlastni Setreni (2015)
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Dostateéné platové ohodnoceni respondentu

Dostacujici platové ohodnoceni za dobfe odvedenou praci voli pouhych 11 (11 %)
oslovenych. Spise dostacujici mzdové ohodnoceni charakterizuje 25 (26 %) zaméstnanci.
Nadpolovi¢ni vétsina se za svou praci neciti byt dostate¢né platové ohodnocena. Odpoveéd

,»Spise ne“ udava 45 (47 %) a,,ne* 15 (16 %) respondent.

Obrazek 9: Platové ohodnoceni

Citite se za svou dobre odvedenou praci
dostatecné platové ohodnocen/a?

B Ano
M SpiSe ano
1 Spise ne

B Ne

Zdroj: Vlastni Setreni (2015)
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Osobni rust

71 (74 %) respondentl spiSe neciti, ze by se zaméstnani ve spolecnosti ROSSMANN
odrazelo na jejich osobnim rastu, 11 (11 %) tuto skutenost neciti vibec. 2 (2 %)

respondentti odraz na svém osobnim rustu vnima kladné, 12 (13 %) pak spiSe kladné.

Obrazek 10: Osobni rust

Odrazi se Vase prace na Vasem osobnim rustu?

2%

B Ano
B Spie ano
= Spie ne

B Ne

Zdroj: Vlastni Setreni (2015)
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Moznost kariérniho rustu v organizaci dle vnimani respondenti

Tento faktor je na feditelstvi spolecnosti vniman prevazné negativné. 48 (50 %) vsech
respondentli si mysli, Ze nemize v podniku nikam kariérné rast A 30 (31 %) voli, Ze spiSe
nemuze. Jen 3 (3 %) lidé udavaji, Ze je v této organizaci mozné kariérné rist, odpovéd’

,»Spise ano* vystihuje 15 (16 %) oslovenych.

Obrazek 11: Kariérni ruast

Je Vam v organizaci umoznén kariérnirtst?

H Ano
B Spie ano
1 SpiSe ne

H Ne

Zdroj: Viastni setreni (2015)
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Vzdélavani se na pracovisti

O dalsi vzdélavaci kurzy na pracovisti projevuje zajem 75 (78 %) vSech respondenti.
Zajem o vzdélani spiSe ma 18 (19 %) oslovenych. Pouze 3 (3 %) zaméstnanci se o dalsi

vzdélavani se spise nezajimaji, iplny nezajem pak neuvadi nikdo.

Obrazek 12: Vzdélavani se na pracovisti

Mate zajem o dalsi vzdélavani na pracovisti?

0%

N Ano
M Spie ano
1 Spie ne

B Ne

Zdroj: Viastni setreni (2015)
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Samostatné rozhodovani pri vvkonu prace

Jak vyplyva z grafu, moznost samostatného rozhodovani pti vykonu prace vnima pozitivné
60 % vSech respondentl. 22 (22 %) uvadi, Ze m4& moZnost se samostatné¢ rozhodovat,
36 (38 %) oslovenych voli moznost ,,spiSe ano“. 33 (34 %) zaméstnancli se spiSe
samostatné rozhodovat nemize a 3 (3 %) pracovnici se samostatn¢ rozhodovat viibec

nemohou.

Obrazek 13: Samostatné rozhodovani pii vykonu prace

r

Mate moznost samostatného rozhodovani pri
vykonu Vasi prace?

B Ano
B SpiSe ano
[ SpiSe ne

B Ne

Zdroj: Viastni setreni (2015)
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Zajimavost vlastniho zaméstnani

Za zajimavé své zaméstnani povazuje 51 (53 %) respondentti, jako spiSe zajimavé ho
vnima 36 (38 %) oslovenych. SpiSe nezajimavé je pro 6 (6 %) zaméstnancl a nezajimavé

pro pouhé 3 (3 %) pracovniky.

Obrazek 14: Zajimavost vlastniho zaméstnani

Povazujete své zaméstnani za zajimaveé?

B Ano
M SpiSe ano
1 SpiSe ne

B Ne

Zdroj: Vlastni Setreni (2015)
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Pracovni prostiedi spoleCnosti

Pracovni prostiedi je mezi zaméstnanci hodnoceno velice pozitivné. Za vyhovujici jej
povazuje 35 (36 %) oslovenych, spiSe vyhovujici je pro 43 (45 %) zaméstnanct. Pouhych
18 (19 %) pracovni prostfedi oznacuje za spiSe nevyhovujici, nevyhovujici neni pro zadné

Z respondentd.

Obrazek 15: Pracovni prostiedi spolecnosti

Jak hodnotite pracovni prostredi spole¢nosti?

0%

B Vyhovujici
M SpiSe vyhovujici
1 SpiSe nevyhovujici

B Nevyhovujici

Zdroj: Vlastni Setreni (2015)
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Pocit jistoty zaméstnani

67 % vsech respondentli udava, ze jim zaméstnani na feditelstvi spolecnosti ROSSMANN

vree

nepiinasi pocit jistoty. 35 (36 %) odpovida ,,spiSe nepifindsi®, 30 (31 %) zaméstnancii

»nepfinasi“. Pouhych 18 (19 %) oslovenych ve svém zaméstnani jistotu pocituje,

13 (14 %) spise pocituje.

Obriazek 16: Pocit jistoty zaméstnani

Prinasi Vam Vase zameéstnani pocit jistoty?

m Ano
M SpiSe ano
1 SpiSe ne

M Ne

Zdroj: Vlastni Setreni (2015)
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Soucasna atmosféra na pracovisti

Dle vysledkl Setfeni je zfejmé, ze soucasna atmosféra na pracovisti je pro vétSinu
zaméstnancli nemotivujici. Atmosféra nemotivuje 31 (32 %) respondentl, 45 (47 %)
zaméstnancl se priklani k volbé spiSe nemotivujiciho prostiedi. 20 (21 %) pracovnikl se
na teditelstvi spole¢nosti ROSSMANN citi byt spiSe motivovano. Nikdo z respondent

nevoli moznost motivujiciho prostredi.

Obrazek 17: Soucasna atmosféra na pracovisti

Motivuje Vas soucasna atmosféra na pracovisti?

0%

N Ano
H SpiSe ano
1 SpiSe ne

B Ne

Zdroj: Vlastni Setreni (2015)
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Stres v zaméstnani

Casto ve stresu jednd 21 (22 %) respondent, moznost ,spise ano“ uvadi vétsina
oslovenych — 61 (64 %). Pocit Castého jednani ve stresu spiSe nema 11 (11 %)

zaméstnancl a 3 (3 %) dotdzani jej nemaji viibec.

Obrazek 18: Stres v zaméstnani

Jednate ve svém zameéstnani casto ve stresu?

HAno
B SpiSe ano
1 SpiSe ne

H Ne

Zdroj: Vlastni Setreni (2015
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Interpersonalni vztahy na pracovisti

Jako vyhovujici nevnimé interpersonalni vztahy zadny z oslovenych zaméstnancii. Spise
vyhovujici jsou pro 45 (47 %) z nich. SpiSe nevyhovujici interpersonalni vztahy udava
30 (31 %) z nich a nevyhovujici vztahy na pracovisti jsou pro 21 (22 %) pracovnikd
spolecnosti.

Obriazek 19: Interpersonalni vztahy

Jak hodnotite interpersonalni vztahy na Vasem
pracovisti?

0%

m Vyhovujici
B SpiSe vyhovujici
1 SpiSe nevyhowujici

B Nevyhowvujici

Zdroj: Viastni setreni (2015)
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Komunikace s nad¥fizenym pracovnikem

Jako vyhovujici hodnoti komunikaci s nadfizenym 24 (25 %) pracovnikd, spiSe vyhovujici
je pro 21 (22 %) respondentii. Jako spise nevyhovujici ji pak uvadi 30 (31 %) z nich

a nevyhovujici je pro 21 (22 %) oslovenych zamé&stnanci.

Obriazek 20: Komunikace s nadfizenym

Jak hodnotite komunikaci s Vasim nadfrizenym?

m Vyhovujici
M SpiSe vyhovujici
1 SpiSe nevyhovujici

B Nevyhovujici

Zdroj: Viastni setreni (2015)
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Frekvence hodnoceni prace respondentii s nadrizenvm pracovnikem

Dle grafu je zfejmé, ze u vétSiny pracovnikii dochazi k hodnoceni jejich prace pouze
vyjimeéné, tuto odpovéd’ voli 51 (53 %) dotdzanych. Casto k hodnoceni prace dochazi

u 21 (22 %) oslovenych zaméstnanct, 24 (25 %) pracovniki pak neni hodnoceno nikdy.

Obrazek 21: Hodnoceni prace

Jak casto probiha hodnoceni Vasi prace s
nadrizenym?

m Casto
m Vyjimelné

= Nikdy

Zdroj: Viastni setreni (2015)
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Uznani a ustni pochvala v zaméstnani

66 % respondenti uvadi, Zze se jim nedostdva uznani za jejich praci. 27 (28 %) se
Suzndnim, Ustni pochvalou nesetkavd vibec, spiSe se nedostavd pak 36 (38 %)
zaméstnancim. Pocit uznani ma 6 (6 %) dotazanych, spiSe ma tento pocit pak 27 (28 %)

pracovnikd.

Obrazek 22: Uznani v zaméstnani

Dostava se Vam v zameéstnani uznani, ustni
pochvaly?

B Ano
M SpiSe ano
H SpiSe ne

M Ne

Zdroj: Vlastni Setieni (2015)
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Ocenéni vvznamu zaméstnanca pro spoleénost vrcholovym vedenim

Zameéstnanci spole¢nosti ROSSMANN si nepfipadaji vrcholovym vedenim dostate¢né
ocenéni. 37 (39 %) respondentii udava, Ze vrcholové vedeni neoceiiuje jejich vyznam
pro spolec¢nosti. 50 (52 %) si mysli, ze vedeni jejich vyznam spiSe neoceniuje. Jen 9 (9 %)
zaméstnanct voli odpovéd’, ze tento vyznam zaméstnancl pro podnik vedeni spolecnosti

spiSe ocenuje. O Gplném ocenéni vyznamu neni piesvédcen zadny z oslovenych.

Obrazek 23: Ocenéni vyznamu zaméstnanci pro spole¢nost vrcholovym vedenim

Ocenuje vrcholové vedeni vyznam zaméstnancu
pro spolecnost?

0%

H Ano
B SpiSe ano
1 SpiSe ne

B Ne

Zdroj: Viastni setreni (2015)
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Doporuceni zaméstnani v organizaci

Préci u spole¢nosti ROSSMANN by nedoporucilo svému pfiteli 30 (31 %) respondent,
spiSe by ji nedoporucilo 50 (52 %) oslovenych pracovnikl fteditelstvi. 24 (25 %)
zaméstnancl pak udava, Ze by spolecnost spiSe doporucilo, bez véhani by zaméstnani

Vv této spolecnosti nedoporucil pak zadny z nich.

Obriazek 24: Doporuceni zaméstnani v organizaci

Doporucil/a byste svému priteli, ktery hleda
zameéstnani, tento podnik?

0%

N Ano
B SpiSe ano
1 SpiSe ne

B Ne

Zdroj: Viastni setreni (2015)
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6 ZHODNOCENI A DOPORUCENI

ROSSMANN spol. s.r.0. je vyznamnou spolecnosti na ¢eském, i zahrani¢nim, trhu. Aby se
tato skutecnost nezmeénila, musi podnik stale zlepsovat své sluzby klientim. Nespornou
zasluhu na postaveni a konkurenceschopnosti podniku maji vSichni zaméstnanci
spolecnosti. Z tohoto divodu je dulezité, aby vedeni podniku o své zaméstnance chtélo
a umélo pecovat. Aby vedeni zalezelo na blahu a spokojenosti jeho pracovnikii. K dosazeni

uvedeného slouZzi nastroje motivace a stimulace zaméstnancu.

Hlavnim cilem bakalafské prace je zhodnotit oblast motivace a stimulace zaméstnanct
ve spole¢nosti ROSSMANN spol. s.r.0. a navrhnout piipadné¢ zmény za ucelem zlepSeni

stavajici situace plynoucti z vysledl dotaznikového Setfeni.

Ve zkoumaném podniku uréity motivacni systém existuje. Neplni vSak spravné svoji
funkci, nebot’ zaméstnanci spole¢nosti se neciti byt dostate¢né motivovani. Dle Setieni je
na vin¢ nedodrzovani tii, ze Ctyf, zadkladnich motivacnich faktori: tcty k lidem, projevu
uznani lidem a zabavy na pracovisti. Zaméstnanci se citi byt vrcholovym vedenim
spole¢nosti nedocenéni, nepfipadaji si pro management vyznamni. Respondenti se
dle Setfeni shoduji na absenci projevu uznani a ustni pochvaly, napfi¢ tomu, Ze je pro 66 %
z nich tento faktor velice dulezity. Komunikace s pfimym nadiizenym a hodnoceni jejich
vlastni prace vychazi dle Setfeni také podprimérné, jejich dobie odvedend prace je brana
jako samoziejmost. ManaZzerska jednani zaméstnance demotivuji. Dal$im pro zaméstnance
podstatnym faktorem jsou dobré interpersondlni vztahy. | ty zprizkumu vychazi
pro spolecnost ROSSMANN nepiiznivé. Atmosféra panujici na pracovisti neni
pro zaméstnance motivujici a nevyhovuje jim. Zaméstnanci pocituji strach a prace jim
nepiinasi pocit jistoty. Spatna atmosféra se projevuje i Vv dal§im doporuceni novych
zaméstnancti od stavajicich osvédéenych pracovniki. Rika se, Ze nejlepsi je doporuden.
Je-li kvalitnim pracovnikem do spole¢nosti nékdo doporucen, da se predpokladat, ze jeho
kvality budou také vysoké. O tuto vyhodu se spolecnost piipravuje, nebot’ svému pfiteli by

podnik spiSe nedoporucilo a nedoporucilo 75 % vSech oslovenych zaméstnancii.

Dle rozhovoru s personalistkou spolecnosti je ziejmé, ze ma podnik zdjem sviij motivacni

program stale vylepSovat. Vysledky Setfeni potvrzuji dilezitost Kampovych (2000) ctyt
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motivacnich faktord — ucty k lidem, projevu uznani lidem, poskytnuti odpovédnosti lidem
a zabavy na pracovisti. Dle uvedenych vysledki by firma méla zacit pracovat na dobrych
interpersonalnich vztazich, projevovat svym zaméstnancim uznani za dobie odvedenou
praci, ctit je. Déle by se spolecnost méla zamétit na celkovou atmosféru na pracovisti
a vzbudit ve svych pracovnicich pocit jistoty. Zaméstnancim by mélo byt umoznéno
problémy pfesn¢ pojmenovat a vedeni spolecnosti by z téchto vysledki mélo vyvodit zavér

a dalsi kroky ke zlepSeni této situace.

Dalsi oblasti, kde je prostor pro zlepSeni, jsou samotné zaméstnanecké benefity. Nejlépe
hodnocenym benefitem jsou stravenky, dale pak bonusova dovolené za odpracované roky

ve spolec¢nosti, jazykové kurzy a prispévek na sport.

Z dotaznikového Setfeni jasné vyplyva zdjem pracovnikl o dal§i vzdélavani na pracovisti.
Zameéstnanci nemaji pocit, Ze by diky svému zaméstnani jakkoliv rostli, at’ uz se jedna
o osobni nebo kariérni rist. Chce-li spolecnost snizovat fluktuaci ze strany osvédcenych
pracovniki, kteti dobfe ovladaji svoji praci, méla by jim umoznit se dale vzdélavat,
aby zaméstnanci nabyvali dojmu, Ze nestagnuji, a Ze je jejich zamé&stnani i po tolika letech

stale pfinosem pro n¢ samé.

Spolu s osobnim rozvojem a dalS$im vzdélavanim souvisi také kariérni rist. Vzhledem
k vysoké vzdélanosti ve spolecnosti, kdy vétSina zaméstnanci ma vysokoSkolsky titul,
dalsi vysS§i odborné vzdélani nebo stfedoSkolské vzdélani a spousta zaméstnancl si
vysokoskolské vzdélani v soucasné dobé dopliuje, se dad ocekavat, Ze zaméstnanci
nebudou chtit ve spolecnosti zlstavat, pokud jim nebude umoZnéno z pozic asistentil
a specialisti riist do pozic s vétsi kompetenci. Spolecnost by se méla pokusit navrhnout
a propracovat systém kariérniho ristu, aby o své kvalitni zaméstnance neptichazela prave

Z tohoto davodu.

Kladné hodnocenym benefitem je bonusova dovolena za odpracované roky ve spolecnosti.
Zde se nabizi zavést pro zaméstnance jednorazovy piispévek na dovolenou, a to jednou
rocn¢. Tento bonus se stavd v poslednich letech oblibeny nejen mezi zaméstnanci,

ale 1 samotnymi zaméstnavateli. Jedna se o idealni doplnék k bonusové dovolené.
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Celkovy dojem zrozhovoru i dotaznikového Setfeni je spiSe negativni. Zameéstnanci
spole¢nosti ROSSMANN spol. s.r.o. jsou vzdélani mladi lidé, kteti maji radi své
zamestnani, jejich prace je pro né zajimava, pracovni prostiedi je vyhovujici. Ostatni
faktory, které jsou pro n¢€ pii vykonu prace diilezité, vSak nejsou ve spoleCnosti zastoupeny
Vv uspokojivé mife, nebo nejsou zastoupeny vilbec. Pracovnici se neciti byt motivovani

a pfipadaji si snadno nahraditelni, jistotu zaméstnani nepocituji.

I pies kritiky Herzbergovy teorie potieb, je z vySe uvedené¢ho textu patrny jeji pfinos
pro organizaci. Osloveni zaméstnanci podle ni dokazou, jak uvadi Kilikova a JakuSova
(2008), faktory pojmenovat a odlisit jejich rozdilné plisobeni. Na zaklad¢ ziskanych
poznatkd je pak organizace schopna vytvofit jeji motivaéni program. Z dotaznikového
Setfeni je také patrné prolinani motivacnich a hygienickych faktord. Dle Kilikové
a JakuSoveé (2008) vsak neni z praktického hlediska mozné faktory striktné oddélit. Nejvice
je tato skutecnost patrna u hmotného faktoru mzdy. Jak udava Koubek (2008), faktory jsou
zcela odlisné a nejsou samy sobé& protiklady. Motivatory vedou ke spokojenosti, ale jejich
nepfitomnost nutné nemusi vyvolat nespokojenost a zdroven pfitomnost hygienickych
faktori vzdy nemusi vyvolat spokojenost, ale nepfitomnost nespokojenost vyvola. S tim se
ztotoznuje i Pauknerova (2012) a zdiraziiuje, ze zaddouci pracovni motivace je zavisla
na pritomnosti pracovni spokojenosti. I kdyz je dobré mit na mysli, Ze zékonité pracovni
spokojenost neznamena, ze pracovnici nebo cely tym jsou motivovani. Podle Kampa
(2000) je proto spravné vzit v Givahu, co je pro lidi dileZité natolik, aby byli motivovani,

a pak k praci ptistupovali s nadsenim.
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7 ZAVER

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo zhodnotit oblast motivace a stimulace zaméstnanci
ve spolecnosti ROSSMANN spol. s.r.o. a navrhnout piipadné zmeény v této oblasti.
Na motivaci pracovnikil je v dnesni dobé kladen velky diraz, avSak ne vzdy je tato oblast
vedoucimi pracovniky spravné uchopena. Pochopeni principd spradvného motivovani
vyzaduje nejen studium odborné literatury a dokumentaci, ale také pritomnost obycejné

empatie, vciténi se do druhého. Jedna se pieci o motivaci lidi.

Prvnim dil¢im cilem bylo vymezit oblast motivace a stimulace v teoretické rovin¢. Tento
cil byl splnén v teoretické ¢asti prace, ktera byla zpracovana na zaklad¢ metody studia
dokumentii a odborné literatury. V této €asti byly definovany zejména pojmy motivace,
stimulace, motiv a stimul. Déle se tato ¢ast podrobnéji zabyvala vybranymi motiva¢nimi
teoriemi, typy motivace, jejimi zdroji, faktory i chybami, kterych se vedouci pracovnici
dopousti. Dale byla v literarni reSer$i vysvétlena pravidla stimulace, jeji prostfedky,
vybrané teorie a na zavér této Casti 1 oblasti, kde je stimulace vyuzivano. Nebot tuto
problematiku v minulosti prezentovalo mnoho autort, a kazdy autor na ni nahlizel jinak,
doslo v teoretické ¢asti ke komparaci nazorti nékolika vybranych autort. Jejich nadzory

na oblast motivace a stimulace se ve vysledném pohledu shodovaly.

Na teoretickou ¢ast navazovala ¢ast prakticka. Dil¢imi cili této ¢asti bylo charakterizovat
motivaci a stimulaci na feditelstvi spoleénosti ROSSMANN spol. s.r.o. pro Ceskou
republiku, zjistit, co zaméstnance motivuje k lep§im pracovnim vykonim a proSetfit
zastoupeni téchto stimulii v organizaci. Hlavnim cilem této Casti, i celé prace, pak bylo
pravé zhodnoceni oblasti motivace a stimulace ve vybraném podniku a navrhnuti

ptipadnych zlepSeni. VSechny uvedené cile byly splnény.

Prakticka ¢ast byla zapocata rozhovorem s personalistkou spole¢nosti. Z tohoto rozhovoru
byly ziskdny zakladni informace o spolecnosti, o jeji organiza¢né — fidici struktufe. Doslo
vném k seznameni s persondlnim oddélenim spole¢nosti, motivacnim a odmeénovacim
systémem 1 samotnou atmosférou a interpersonalnimi vztahy na pracovisti. Na rozhovor
navazovalo dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci feditelstvi spolecnosti. Prostiednictvim

vysledkt z dotaznikového Setfeni byly ziskany potiebné informace o této oblasti z pohledu
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prevazné administrativnich pracovnikia feditelstvi. Dotaznik byl inspirovan Herzbergovou
dvoufaktorovou teorii. Zabyval se faktory dalezitymi pro zaméstnance a jejich pfitomnosti
ve spoleCnosti. DalSim tématem byla atmosféra a interpersondlni vztahy na pracovisti.
Atmosféra a vztahy mezi pracovniky byly vnimany z pohledu personalistky i z pohledu

administrativnich pracovniki stejné negativneé.

Vysledky dotaznikového Setfeni byly pfevazné negativniho charakteru. Zaméstnanci
dokazali vSechny faktory pojmenovat. Z prizkumu vySlo, Ze zaméstnanci se neciti byt
motivovani, atmosféra i vztahy na pracovisti jsou velice Spatné, ve spole¢nosti panuje pocit

strachu, nejistoty a nediivéry. Pracovnici si pfipadaji byt nedocenéni.

Spolecnosti ROSSMANN spol. s.ro. byly na zaklad¢ téchto vysledki doporuc¢eny navrhy

pro zlepSeni stavajici negativni situace.

Vsechny stanovené cile byly v této praci splnény.
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Ptiloha ¢. 1: Rozhovor s personalistkou spole¢nosti

1. CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI: Popiste, prosim, organiza¢né - fidici

strukturu spole¢nosti, oddéleni HR, profil zaméstnanci spolecnosti.

ROSSMANN spol. s.r.o. je pitvodem z Nemecka a jeji prvni prodejna byla oteviena
jiz vroce 1972. Majitelem spolecnosti je pan Dirk Rossmann. Od roku 1994
spolecnost pusobi také na ceském trhu. Dle obchodniho rejstiiku ma spolecnost pét
Jednatelii. Oficialné ale podnik v Ceské republice Fidi dva z nich. Za spolecnost
jednaji vidy spolecne. Kazdy z nich md na starost nektera oddéleni reditelstvi.
Prvni z nich 7idi oddéleni financi, oddéleni HR, oddeéleni IT, oddeéleni revize. Druhy
jednatel se stara o oddeleni provozu, ndkupu, logistiky, marketingu, expanze,
technické oddéleni. Kazdé oddéleni ma svého reditele nebo manazera, ti jsou
podrizeni primo jednateliim. Oddéleni jsou dale slozena ze specialistii a asistenti.
Oficialné je struktura deélena do t/i vrstev — top management, stiedni management
a radovi administrativni pracovnici. Vrcholovy management je slozZen z jednateli,
HR reditelky, reditelky ndakupu, provozu, IT reditele a reditele logistiky. Ostatni
reditelé a manazeri spadaji do stredniho managementu. Do stredniho
managementu jSou jesté razeni nakupci spolecnosti. Vsichni ostatni zaméstnanci
Jjsou oznacovani jako administrativni pracovnici. Administrativni pracovnici tvori
76 % vsech zaméstnancu spolecnosti, zbyla cast je vrcholové vedeni a stredni

management.

HR oddéleni mame rozdélené do tiii pomysinych pododdéleni. Jedna cast se stara o
personalistiku na centrdle — nabor zameéstnancu, prodluzovani smluv, ukonceni
pracovnich smluv, mzdy, Skoleni, motivacni programy. Druhy usek zajistuje
personalistiku pro naSe prodejny, jejich ndplin prace je viastné stejna jako
pro oddéleni spravujici reditelstvi. Posledni je zdkaznicky servis, ten se stard
o zajisténi blaha pro nase klienty. Resi jejich prani a stiznosti, napravuje vzniklé

problémy.

Spolecnost ROSSMANN zaméstnava prevazné Zeny. Na reditelstvi spolecnosti je
mlady kolektiv, nejvice zaméstnancii je zde ve véku 25 — 40 let. Dle prizkumii HR

oddeéleni ma prevaznda cast zamestnancu vysokoskolské vzdélani, ostatni pak



stredoskolské nebo vyssi odborné. Spousta zaméstnancit v soucasné dobée studuje
vysokou Skolu a své vzdelani si dopliuje. Nejvice zastoupenou SKupinou jsou
ve firmé zaméstnanci, kteri ve spolecnosti pracuji 3 — 5 let. Velkym problémem je

vysoka fluktuace ze strany zaméstnancu, kterou se spolecnost nyni snazi resit.
Popiste motiva¢ni a odménovaci systém ve spole¢nosti:

Vsichni zaméstnanci ve spolecnosti pobiraji fixni mzdu. Mzda je zasilana
na bankovni ucet kazdého zaméstnance, kterym musi vsichni pracovnici disponovat.

Mzda je zasilana periodicky kazdy mésic. Mzdu netvori Zadné dalsi bonusové

slozky.

V rdmci motivacnich programii pracovnici:

» pobiraji stravenky (prispévek zaméstnavatele 45 %) v padesati korunové

hodnoté za odpracovany den;
» maji moznost vyuzivat obcerstveni (teplé napoje) na pracovisti zdarma;

» mohou navstévovat jazykové kurzy (90 minut tydné). Kazdy zaméstnanec ma
moznost si vybrat z anglického ¢i némeckého jazyka. Tento kurz piné hradi

zamestnavatel. Tento benefit je mezi zaméstnanci velice oblibeny.
» dostavaji prispévek na sportovni aktivity v podobé clenské karty MultiSport.

» maji narok na bonusovou dovolenou. Bonusova dovolend je pridélovana
za odpracované roky. Za kazdy odpracovany rok ma zaméstnanec narok
na jeden den bonusové dovolené navic. Nejvice je mozné ziskat

5 bonusovych dni, tzn., Ze po péti letech se tento benefit jiz netiroci.

» ziskavaji financni odmeny za dopracované roky u spolecnosti. Odmeény jsou
ve wsi 3 000 K¢ za 5 let, 5 000 K¢ za 7 let, 7 000 K¢ za 10 let, 10 000 K¢
za 15 let a 15 000 K¢ za 20 let piisobeni u spolecnosti. Ddle tento systém
jesté rozpracovan neni. Nejdéle pracujici zaméstnanec piisobi v podniku 19

let.



» maji moznost ziskat pololetni prémie. Ty jsou zaméstnancim pridélovany
podle hospodarské situace podniku. Vysi prémii urcuji jednatelé

spolecnosti.

» dostavaji pri ndastupu do zaméstnani mobilni telefon a notebook. Oboji

Mohou vyuzivat téz k soukromym uceliim.

Benefity jsou pridelovany vsem pracovnikiim automaticky dle obecné platnych pravidel

spolecnosti.
3. Interpersonalni vztahy, atmosféra na pracovisti:

Vztahy mezi zaméstnanci ve stejné linii jsou jisté na lepsi urovni, nez vztahy napric témito
urovnémi. Administrativnimi pracovniky byvd casto vycitano, Ze jejich praci vrcholové
vedeni nedokdze ocenit, ba dokonce si stézuji na arogantni a povysené chovani nékterych
clenit stredniho a vrcholového managementu. Nevéri svym nadiizenym, neveri
vrcholovému vedeni. At uz po lidské strdance nebo v jejich schopnosti a dovednosti. Vztahy
ve spolecnosti ROSSMANN jsou spise horsi nez lepsi. Lidé si vzajemné nevéri. V minulosti
bylo obdobi, kdy vedeni ukoncilo spoustu zaméstnaneckych poméri, aniz by tato
rozhodnuti pracovnikum zdiivodnily. Od této doby na pracovisti panuje atmosféra strachu.
Zaméstnanci si mysli, Ze mohou byt vyhozeni bez radné priciny. Dle pruzkumu
ve spolecnosti je zrejmé, zZe prdace ve spolecnosti ROSSMANN neprindsi témer nikomu
pocit jistoty zaméstnani. Lidé stale doufaji, Ze se néco zméni, ale v obdobi
11/2014 — 2/2015 byl podan velky pocet vypovedi ze strany zaméstnanci. Velkou
nevyvhodou také je, ze nejcasteji odchdzeji zaméstnanci, kteri u spolecnosti vydrzeli 5 let.
Odndseji tak know-how a na persondlnim oddéleni je najit nahradu, kterd se ovsem musi
opét zaucit a zvyknout si na systéem ve spolecnosti. Zaméstnanci tvrdi, Ze jim neni

ve spolecnosti umoznén kariérni rist. Pak je logické, Ze za nim odchdzi do jiné organizace.
4. Nazor personalistky spole¢nosti na motivaéni systém podniku:

Motivacni systém jisté neni bez chyby. Persondlni oddéleni na jeho vylepSeni neustale

vvvvv

postupnymi kroky k uspokojenti téchto potreb priblizit.



Ptiloha ¢&. 2: Dotaznikové Setfeni

Dobry den, jmenuji se Tereza Zapletalovd a jsem studentkou 3. ro¢niku bakalaiského

studia Provozné ekonomické fakulty na Ceské zemé&dglské univerzité v Praze.

Dovoluji si Vas timto pozadat o vyplnéni mého dotazniku, ktery je soucasti bakalaiské
prace na téma Motivace a stimulace pracovnikli v podniku. VSechny tudaje v dotazniku
jsou duveérné a budou slouzit pouze ke zpracovani mé bakalarské prace. Dotaznik je

anonymni. Cilem tohoto dotaznikového Setfeni je zhodnotit oblast motivace a stimulace ve

spolecnosti ROSSMANN spol. s.r.o.

Moc dékuji za Vasi ochotu i Vs cas!

1. Citite se byt v zaméstnani dostate¢né motivovan/a?

2. Které faktory Vas nejvice ovliviiuji ve VaSem pracovnim jednani? (vyberte vice

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

moznosti)

Dosazeni cile

Pochvala, uznani

Moznost kariérniho ristu
MozZnost osobniho ristu
Zajimavost samotné ¢innosti
Samostatnost, kompetence
Mzda

Zameéstnanecké benefity
Jistota zaméstnani
Pracovni kolektiv
Pracovni podminky

Jiné:




3. Které z poskytovanych benefiti pro Vas maji nejvétsi vyznam? (max. 3
odpovedi)
e Stravenky
e Obcerstveni na pracovisti zdarma (teplé napoje)
e Piispévek na sportovni aktivity — karta MultiSport
e Piispévek na zivotni pojisténi
¢ Notebook, mobil
e Jazykové kurzy
e Pololetni prémie dle hospodaiské situace spole¢nosti
e Dovolena navic dle odpracovanych let
¢ Finan¢ni odména za odpracovana Iéta ve spolecnosti (5, 7, 10, 15, 20 let)
4. Citite se za svou dobie odvedenou praci dostate¢né platové ohodnocen/a?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
5. Odratzi se Vase prace na Vasem osobnim ristu?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
6. Je Vam v organizaci umoZnén Kkariérni rist?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
7. Mate zajem o dalSi vzdélavani na pracovisti?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne



8. Maite moZnost samostatného rozhodovani pri vykonu Vasi prace?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
9. Povazujete své zaméstnani za zajimavé?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
10. Jak hodnotite pracovni prostiredi spolecnosti?
e Vyhovujici
e SpiSe vyhovujici
e SpiSe nevyhovujici
e Nevyhovujici
11. Prinasi Vam VaSe zaméstnani pocit jistoty?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
12. Motivuje Vas soucasna atmosféra na pracovisti?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
13. Jednate ve svém zaméstnani Casto ve stresu?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne



14. Jak hodnotite interpersonalni vztahy na Vasem pracovisti?
e Vyhovuyjici
e Spise vyhovujici
e SpiSe nevyhovujici
e Nevyhovujici
15. Jak hodnotite komunikaci s Vasim nadfizenym?
e Vyhovujici
e Spise vyhovujici
e Spise nevyhovujici
e Nevyhovujici
16. Jak casto probiha hodnoceni Vasi prace s nadfizenym?
e Casto
e Vyjimecné
e Nikdy
17. Dostava se Vam v zaméstnani ustni pochvaly, uznani?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
18. Ocenuje vrcholové vedeni vyznam zaméstnancii pro spole¢nost?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
19. Doporucil/a byste svému priteli, ktery hleda zaméstnani, tento podnik?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne



20. Pohlavi:
e Zena
e Muz
21. Vékova kategorie:

e Meéné nez 25 let

e 25-30let
e 31-40Ilet
e 41 -50Ilet

e Vice nez 50 let
22. Nejvyssi dosaZené vzdélani:
e Zakladni
e Vyucen/a
e Stiedoskolské s maturitou
e Vyssi odborné
e Vysokoskolské
23. Jak dlouho jste ve spole¢nosti zaméstnan/a?
e M:éné nez 1 rok
e Vicenez 1 rok
e Vice nez 3 roky
e Vicenez 5 let
e Vicenez 7 let

e Vicenez 10 let



Ptiloha €. 3: Piehled vysledkti dotaznikového Setieni

1. |[Citite se byt v zaméstnani dostateéné motivovan/a? Pocet | Procenta
Ano 9| 9,38%
Spise ano 27| 28,13%
Spise ne 48 50 %
Ne 12| 12,50%

2. | Které faktory Vas nejvice ovliviiuji ve Vasem pracovnim jednani? Pocet | Procenta
Dosazeni cile 60| 62,50%
Pochvala, uznani 63| 65,63%
Moznost kariérniho rdstu 36| 37,50%
Moznost osobniho ristu 36| 37,50%
Zajimavost samotné cinnosti 36| 37,50%
Samostatnost, kompetence 21| 21,88%
Mzda 69| 71,88%
Zameéstnanecké benefity 36| 37,50%
Jistota zameéstnani 18| 18,75%
Pracovni kolektiv 39| 40,63 %
Pracovni podminky 18| 18,75%
Jiné 0 0%

3. | Které z poskytovanych benefitli pro Vas maji nejvétsi vyznam? Pocet | Procenta
Stravenky 69| 71,88%
Obcerstveni na pracovisti zdarma (teplé napoje) 15| 15,63 %
Prispévek na sportovni aktivity — karta MultiSport 39| 40,63%
PFispévek na Zivotni pojisténi 30| 31,25%
Notebook, mobil 15| 15,63 %
Jazykové kurzy 39| 40,63%
Pololetni prémie dle hospodarské situace spole¢nosti 15| 15,63 %
Dovolend navic dle odpracovanych let 42| 43,75%
Financni odména za odpracovana léta ve spolecnosti (5, 7, 10, 15, 20 let) 24 25 %

4. |Citite se za svou dobie odvedenou praci dostateéné platové ohodnocen/a? |Pocet | Procenta
Ano 12| 11,46 %
Spise ano 24| 26,04%
Spise ne 45| 46,88 %
Ne 15| 15,63 %




5. | Odrazi se Vase prace na VaSem osobnim ristu? Pocet | Procenta
Ano 2 2,08 %
Spise ano 12 12,5%
SpiSe ne 71| 73,96 %
Ne 11| 11,46 %

6. |Je Vam v organizaci umoZnén kariérni rast? Pocet | Procenta
Ano 3 3,13 %
Spise ano 15| 15,63 %
Spise ne 30| 31,25%
Ne 48 50 %

7. | Mate zajem o dalsi vzdélavani na pracovisti? Pocet | Procenta
Ano 75| 78,13%
Spise ano 18| 18,75%
Spise ne 3 3,13%
Ne 0%

8. | Mate moznost samostatného rozhodovani pf¥i vykonu Vasi prace? Pocet | Procenta
Ano 21| 21,88%
SpisSe ano 36| 37,50%
Spise ne 33| 34,38%
Ne 6| 6,25%

9. | Povaiujete své zaméstnani za zajimavé? Pocet | Procenta
Ano 51| 53,13 %
SpisSe ano 36| 37,50%
Spise ne 6,25 %
Ne 3,13%

10. | Jak hodnotite pracovni prostiedi spolecnosti? Pocet | Procenta
Vyhovuijici 35| 36,46 %
Spise vyhovujici 43| 44,79 %
Spise nevyhovuijici 18| 18,75%
Nevyhovuijici 0 0%

11. | P¥inasi Vam Vase zaméstndni pocit jistoty? Pocet | Procenta
Ano 18| 18,75%
Spise ano 13| 13,54 %
Spise ne 35| 36,46%
Ne 30| 31,25%




12. [ Motivuje Vas soucasna atmosféra na pracovisti? Pocet | Procenta
Ano 0 0%
Spise ano 20| 20,83 %
Spise ne 45| 46,88 %
Ne 31| 32,29%

13. | Jednate ve svém zaméstndni ¢asto ve stresu? Pocet | Procenta
Ano 21| 21,88%
SpisSe ano 61| 63,54 %
Spise ne 11| 11,46 %
Ne 3] 3,13%

14. | Jak hodnotite interpersonadlni vztahy na Vasem pracovisti? Pocet | Procenta
Vyhovuijici 0 0%
SpiSe vyhovuijici 45| 46,88 %
Spise nevyhovuijici 30| 31,25%
Nevyhovujici 21| 21,88%

15. | Jak hodnotite komunikaci s Vasim nadfizenym? Pocet | Procenta
Vyhovuijici 24 25%
SpiSe vyhovuijici 21| 21,88%
Spise nevyhovuijici 30| 31,25%
Nevyhovujici 21| 21,88 %

16. | Jak casto probiha hodnoceni Vasi prace s nadfizenym? Pocet | Procenta
Casto 21| 21,88%
Vyjimecné 51| 53,13 %
Nikdy 24 25%

17. | Dostava se Vam v zaméstnani ustni pochvaly, uznani? Pocet | Procenta
Ano 6 6,25 %
SpisSe ano 27| 28,13%
Spise ne 36| 37,50%
Ne 27| 28,13%

18. [ Ocenuje vrcholové vedeni vyznam zaméstnanci pro spolecnost? Pocet | Procenta
Ano 0 0%
Spise ano 9| 9,38%
Spise ne 50| 52,08%
Ne 37| 38,54%




19. [ Doporudil/a byste svému pfriteli, ktery hleda zaméstnani, tento podnik? Pocet | Procenta
Ano 0 0%
SpisSe ano 24 25%
Spise ne 42| 43,75%
Ne 30 31,25%

20. | Pohlavi: Pocet | Procenta
Zena 78| 81,25%
Muz 18| 18,75%

21. | Vékova kategorie: Pocet | Procenta
Méné nez 25 let 3 3,13%
25-30let 54| 56,25 %
31-40let 33| 34,38%
41 -50 let 6 6,25 %
Vice nez 50 let 0 0%

22. | Nejvyssi dosazené vzdélani: Pocet | Procenta
Zakladni 0 0%
Vyucen/a 0 0%
Stfedoskolské s maturitou 42| 43,75%
Vyssi odborné 3 3,13%
Vysokoskolské 51| 53,13%

23. | Délka pracovniho poméru: Pocet | Procenta
Méné nez 1 rok 9 9,38 %
Vice neZ 1 rok 15| 15,63 %
Vice nez 3 roky 42| 43,75%
Vice nez 5 let 9 9,38 %
Vice nez 7 let 18| 18,75%
Vice nez 10 let 3 3,13%




