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1 Uvod

Vsechny podniky by meély brat zietel na motivaci a stimulaci svych pracovnik.
V dnesni dob¢ je udrzovani spokojenosti pracovnikti pro podnik velice dulezité, jelikoz
pravé lidské zdroje jsou jednim z nejvzacnéjSich faktorti, aje tedy dilezité o né
nalezitym zpusobem pecovat astale se je snazit rozvijet. Pro spravnou motivaci
a stimulaci pracovniki musi podnik zvolit takové motivacni a stimulacni prostredky,
které budou pro pracovniky dostatecné atraktivni a budou je spravnym smérem,

a predevsim efektivné vnitiné motivovat k podavani lepsich vykoni.

Pro velkou c¢ast pracovnikil neni dilezita pouze finanéni odména, ale je pro né také
dalezité vykondvat praci V pfijemném, piatelském prostfedi, S moznosti vlastni
seberealizace v ramci zaméstnani a s tim napfiklad spojenou moznosti kariérniho rustu.
Stejné tak spoustu lidi ovlivni atraktivita hmotnych benefiti (zaméstnaneckych vyhod)
nabizenych podnikem, je tedy dulezité, aby kazdy podnik zvazil riizné druhy téchto

projevu stimulace, které by mohl svym pracovnikiim nabidnout.

Cilem této bakalarské prace je analyza motivace, jejich forem vcetné motivacnich
a stimulaénich prostiedkii ve vybraném podniku, nésledné zpracovani navrht ke

zlepSeni pfipadnych nedostatkd.

Prace se sklada ze dvou casti, a to z Casti teoretické a Casti praktické. V teoretické ¢asti
jsou vysvétleny zakladni pojmy motivace a stimulace. Jsou zde uvedeny a popsany typy
motivace, zdroje motivace, nechybi ani charakteristika nejzndméjSich a nejvice
uzivanych teorii motivace, dale motivacni profil ¢lovéka a také zde jsou uvedeny
prekazky motivace. Tato ¢ast dale obsahuje i1 stimula¢ni prostfedky a na zavér této Casti

je vysvétlen motivacni program podniku.

Prakticka cast zac¢ina charakteristikou vybraného podniku — Jaderna elektrarna Temelin.
V tomto podniku bylo provedeno dotaznikové Setfeni, dale byla provedena analyza
vysledkl Setfeni a na zavér jsou uvedeny navrhy motivace a stimulace, jejichz projevy
by pracovnici mohli ocenit, a mohly by vést k vyssimu podavani vykonda.

Posledni ¢ast prace tvofi zavér, kde jsou shrnuty a zhodnoceny vysledky vyzkumu,
véetné popisu navrhovanych moznych zmén a jejich vy¢isleni, které by mohly zlepsit

soucasnou situaci podniku.



2 Literarni reserse

2.1 Vymezeni pojmu motivace, motiv

Slovo motivace vzniklo odvozenim od latinského slova ,movere“, jehoz ceskym
vyznamem je hybat, pohybovat. Motiv je néco, co uvadi ¢lovéka do pohybu. Pojem
motivace tedy znaci néco, co v nas pracuje a pomaha ndm hnout se kuptedu. Je tedy
dilezité zapojit svou viili a k pohybu ji ptinutit, jelikoz at’ jsou vnitini impulzy jakkoliv
silné, bez zapojeni ville nebudou nikdy efektivni. Vile je velice dulezity akt rozhodnuti

néco provést, védome iniciovat vybranou akci (Adair, 2004).

Ve stejném smyslu vysvétluji pojem motivace i Bedrnova a Novy (2007). Uvadéji, ze
motivace zobrazuje skutecnost ptsobeni ne vzdy zcela védomé vnitini hybné sily v nasi
lidské psychice. Tyto sily (tzv. motivy ¢i pohnutky) chovani ¢lovéka orientuji uréitym
smérem, aktivizuji ho a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Pisobeni téchto sil se poté navenek

projevuje v podobé motivované ¢innosti.

Deckers (2005) popisuje motivaci jako psychologickou konstrukci toho, co pfiméje

jedince k akci.

Z definici je tedy zfejmé, ze dilezitou roli hraje motiv (pohnutka). Pojmem motiv
zobrazuje psychologickou pohnutku, divod, nebo pfi¢inu urcitého lidského chovani.
Cilem kazdého motivu je dosaZeni n&jakého konecného psychického stavu nasyceni,
ktery miva podobu uspokojeni z uskute¢néni cile motivu. Motiv urcuje smér ¢innosti,

jeji intenzitu a vytrvalost (Cejthamr, Dédina, 2010).
Dle Armstronga (2007) je pravé motiv divodem pro to, aby ¢lovek néco udélal.

Ve své knize Bedrnova a Novy, Jarosova (2012) uvadi skutecnost, ze dilezitym rysem
je pusobeni motivace ve tiech dimenzich. Jako prvni dimenzi uvadéji dimenzi sméru,
ktera ¢innost Cloveka urcitym smerem orientuje a zaroven je od dalSich moznych sméra
odvraci. Tato skute¢nost mize byt vyjadifena obraty ,,chci to a to*, ,,nechci to a to*.
Druhou dimenzi je dimenze intenzity. Tato dimenze vyjadiuje usili vyvijené jedincem
k dosazeni cile, kolik ke splnéni cile vynalozi energie. Tuto skuteCnost lze
charakterizovat vyrazy napf. ,,docela bych chtél/a...”, ,,velmi touzim®. Jako tfeti uvadeji
dimenzi stalosti (vytrvalosti), ta se projevuje schopnosti piekovavat jakékoli prekazky

v

(vn&j$i 1 vnitini), které se mohou vyskytnout pfi uskuteciovani motivované ¢innosti.



Pokud je mira stalosti vysoka, clovék pokracuje ve své motivované ¢innosti v pivodnim
sméru 1 s nezménénou intenzitou za predpokladu, Ze se setka s dil¢imi neuspéchy ci
nejriznéjSimi prekazkami.

Deiblova (2005) ve své knize popisuje plné¢ motivovaného cloveéka jako clovéka
urcitych cili.

Cim vys3i cile si pracovnik zvoli, tim vétsi bude jeho sebemotivace. Je tedy dobré mit

nastavené cile takové, aby k jejich splnéni byla potieba velka snaha (Stritzelberger,
2014).

2.2 Typy motivace

Armstrong (2007) ve své knize uvadi rozdéleni motivace na vnitini a vnéj$i motivaci.
Existuji dvé cesty, jak dospét k pracovni motivaci. Prvni cestou je motivovani sebe
samych, napiiklad hledani prace, ktera uspokoji potieby cCloveéka. Druhd cesta je

motivace ze strany managementu, naptiklad odménovani, pochvala, povyseni atd.
Vnitini motivace

Do této motivace se fadi faktory, které si vytvaii jedinec sam a které ho ovliviuji
takovym zptisobem, aby se n¢jak choval ¢i se vydal jistym smérem. Mezi tyto faktory
patii odpovédnost, autonomie (volnost konat), rozvijeni dovednosti a schopnosti
(Armstrong, 2007). Vnitiné motivovany zaméstnanec je ten, kdo ziskd uznani, je

respektovan, uplatni své znalosti a nabyva novych zkuSenosti (Urban, 2013).

Armstrong (2017) uvadi tyto motivatory jako dlouhodobé&jsi, s hlubsim Géinkem, jelikoz

jsou soucasti cloveéka, nikoliv vnucené.

Vnéjsi motivace

Za vnéjsi motivaci se miiZe povazovat to, co zamestnanci za spravné a véas vykonanou
praci od své organizace ziskaji. Tvofti ji predev§im finan¢ni odmény, naptiklad zvySeni
platu, prémie, povySeni, pochvala. Vné&j§i motivaci jsou ovSem také tresty, prikladem
muze byt disciplinarni fizeni, kritika ¢i odepfeni platu (Urban, 2013).

Dle Armstronga (2007) mohou mit vnéjS$i motivatory vyrazny ucinek, ale nemusi

pusobit dlouhodobg.



V knize Urban (2017) uvadi déleni motivace na hmotnou a nehmotnou. Velkd ¢ést
motivace je zaloZzena pravé na nehmotnych okolnostech, kam spadaji nejen vyse

zminované vnitini faktory, ale také faktory vné;si.
Hmotna motivace

Zde jsou pro kazdého clovéka velice vyznamnym faktorem penize. U téchto hmotnych
faktort vSak plati, Ze s rostoucim uspokojenim potieb jejich motivacni ucinek zpravidla
klesa. Znamena to tedy, ze pro nékoho dalsi zvySovani piijmli nebude uz tak motivujici

(Urban, 2017).
Nehmotna motivace

Vyznam této motivace byva organizacemi podcetiovan, pro fadu zaméstnancu je vSak
velice dulezita, jelikoz uspokojuje potieby, které penézi uspokojit nelze. Pochvalu,
moznost ziskdvat nové zkuSenosti, uznani, moznost pracovat samostatné¢ ¢i potieba

zvysit si své profesni sebehodnoceni je velice dilezité neopomijet (Urban, 2017).

2.3 Zdroje motivace
Abychom motivaci mohli €¢inn€ ovliviilovat, musime nejprve pochopit, z ¢eho vznika.

Zakladnimi zdroji motivace dle Krninské (2012) jsou:

e potieby,
e navyky,
e zZajmy,

¢ hodnoty a hodnotové orientace,

e idedly.
Potieby

Potfeba je chapana dle Bedrnova, Novy (2007) jako ne vzdy zcela uvédomovany
nedostatek néceho, co je pro dané¢ho €lovéka vyznamné pro Zivot. PovaZzujeme je za
zakladni zdroj motivace. Potfeba se projevuje jako pocitovany stav napéti, coz vede
k ¢innosti smétujici k odstranéni nedostatku (k saturaci prislusné potieby). Dulezité je

vSak nalezeni cile, tj. skuteCnost umoznujici uspokojeni dané potieby.



Obrazek 1: Schéma vztahu nedostatku, potfeb, motivace a ¢innosti (jedndni ¢lovéka)

Nedostatek P Potieba P Motiv b Cinnost P Uspokojeni potieby

Zdroj: Bedrnova, Novy, 2007

Potieby Clenime na primarni a sekundarni. Mezi potieby primarni fadime potieby
biologické, fyziologické a vrozené. Jednd se o potiteby spojené s funkcemi a Cinnosti
lidského téla (napiiklad potieba vzduchu, tekutin a potravin). Pod oznacenim potreby
sekundarni se skryvaji potfeby socidlni, spolecenské a psychogenni. Tyto potieby jsou
spjaty s ¢lovékem jakozto se socialnim, kulturnim a spoleenskym tvorem (napiiklad
potieba lasky, seberealizace, dominance), ne jako s biologickou entitou (Bedrnova,
Novy, Jarosova, 2012).

Navyky

Navyk oznacuje opakovany a zautomatizovany zptisob ¢innosti ¢lovéka v urcité situaci.
Z navyka se Casto stava urcity stereotyp. Mohou vznikat bud’ jako vedlejsi produkt
frekventovanych ¢innosti, ale také pravé ¢lovék mize byt jejich védomym tviircem.
Navyky tedy mohou byt 1 vysledkem vychovy, ale také sebeutvatecich aktivit kazdého
jedince (Bedrnova, Novy, 2007). Navyky, které¢ jsou Skodlivé ¢i nezadouci, se oznacuji
pojmem zlozvyky. Muze se jednat napiiklad o zalibu ve lhani, nebo dokonce zavislost

na alkoholu ¢i drogach (Krninska, 2012).

Zajmy

Zajem muze byt chapan jako motiv. Je charakterizovan jako trvalejsi zaméteni ¢lovéka
na né&jakou oblast predméta a jevil skute¢nosti vedoucich k jeho aktivizaci. Zajmy jsou
spjaty se snahou 0 poznani a ovladani pfedmétu zajmu. Vyznamnym aspektem projevu
zajml je predevSim skutecnost jejich existence, Sife z4jmu (tj. rozmanitost zajmi),

hloubka zajmt a stalost zajmové orientace (Bedrnova, Novy, 2007).
Hodnoty

Pro kazdého clovéka miize hodnota piredstavovat cokoliv. Hodnoty totiz nikdy
neodrazeji pouze objektivni vyznam véci a jevi, ale hlavné jejich subjektivni vnimani,
které je u kazdého ¢lovéka jiné. Béhem zivota si kazdy ¢lovék utvaii hodnotovy systém,
kde si stanovi, ¢emu dava ve svém zivoté piednost. Hodnotou miuze byt naptiklad

zdravi, prace, rodina, ur€ité spole¢enské postaveni (Bedrnova, Novy, 2007).
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Idealy

Jedna se o predstavy néceho subjektivné Zadouciho a pozitivné hodnoceného. To, co
pro dan¢ho cCloveéka piedstavuje vyznamny cil, skutecnost, o kterou usiluje. Vznikaji
pfedevSim na zakladé puasobeni socidlnich faktorG vyvoje a osobnosti c¢lovéka

(Bedrnova, Novy, 2007).

Idedl je modelem slouzicim ¢loveéku jako voditko jeho jednani (Krninska, 2012).

2.4 Teorie motivace

Teorie motivace jsou témata, ktera se velice dukladné popisuji v oboru psychologie.
Zkoumaji, jakym zplisobem se pracovnici na pracovisti chovaji a pro¢ pravé timto
zpusobem (Bedrnova, Novy, Jarosova, 2012). Dle Armstronga (2007) jsou
nejvlivnéjSimi teoriemi: teorie instrumentality, teorie zaméfené na obsah a teorie

zam¢tfené na proces.
2.4.1 Teorie instrumentality

Slovo instrumentalita vyjadiuje pfesvédCeni, ze kdyz udélame jednu véc, povede to
k véci jiné. V podstaté tato teorie tvrdi, ze lidé pracuji pro penize. Dle této teorie bude
¢lovék motivovan k praci, pokud budou odmény a tresty (politika cukru a bice) pfimo
provazany s jeho vykonem. Odmény jsou tedy zavislé na skute¢ném vykonu. Tento

pfistup je zaloZen na systému kontroly (Armstrong, 2007).

D. H. Pink (2011) zminuje nékolik duvodi, kdy metoda cukru a bi¢e fungovat nemusi.
Odmeény na zéklad¢ , jestli..., pak...“ mohou znicit vnitini motivaci, snizovat vykonnost

¢1 potlacovat kreativitu.
2.4.2 Teorie zamérené na obsah

Zakladem je presvédceni, Ze praveé potieby tvoii obsah motivace. Tvrdi, Ze kazdé
chovani je motivovano neuspokojenymi potiebami, jelikoz prave ty vytvari napéti a stav
nerovnovahy. K odstranéni tohoto stavu a opétovnému nastoleni rovnovahy je nutné
rozpoznat cil, ktery tuto potfebu uspokoji, a zvolit takovy zplisob chovani, ktery povede
k dosazeni stanoveného cile. V podstaté se dle teorie motivace tyka podnikani krokt za
ucelem uspokojeni potieb, stejné tak jako identifikaci hlavnich potieb ovliviiujicich
chovani. Autory této teorie byli Maslow a Herzberg, jejich teorie jsou popsany

Vv nasledujici kapitole (Armstrong, 2007).



2.4.3 Teorie zamérené na proces

Teorie se nezamé&iuji pouze na zakladni potieby, ale také kladou daraz na psychologické
procesy nebo sily ovliviiujici motivaci. Zabyvaji se tim, jak lidé vnimaji, chapou a
interpretuji své pracovni prostfedi, proto jsou teorie znamy také jako kognitivni
(poznavaci) teorie. Procesy, kterymi se tyto teorie zabyvaji, jsou o¢ekavani, dosahovani
cila a pocity spravedlnosti. K autorim téchto teorii se fadi Vroom, Adams,
Latham a Locke, jejich teorie jsou opét zminény v nasledujici kapitole (Armstrong,
2007).

2.5 Teorie motivace a pracovniho jednani
Nelze jednoznac¢né fici, ze by nckterd ze zndmych teorii motivace byla vSeobecné
pfijiméana, stejné tak nelze tvrdit, ktera z teorii je ta nejlepsi (Stikar, 2003). Dale jsou

popsany nékteré z pouzivanych znamych teorii.
2.5.1 Maslowova hierarchie potreb

Jedna se o jednu z nejcastéji pouzivanych teorii, jejimz autorem je americky psycholog
Abraham H. Maslow, ktery vyvratil domnénky, Ze motivace je zavisld pfedev§im na
finan¢ni odmeéng. Vytvofil tak hierarchii potfeb vychdzejici z toho, Ze potfeby maji
hierarchickou povahu a jsou tedy uspokojovany postupné. Obecné feceno, potieby
hierarchicky vys$i mohou byt uspokojeny, az kdyz jsou uspokojeny potieby nizsi
(Plhakova, 2004).

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb

Potieba
seberealizace

Potieba uzmani
(sebelicta, uznani, status)

Spole¢enske potieby
(pocit soundleZitosti, laska)

Potieby bezpecnosti

Fyziologické potieby
(hlad, Zizen)

Prvni patro této pyramidy tvoti fyziologické potieby. K témto potfebam se mohou fadit

Zdroj: Plhakova, 2004

jiz zminéné primarni potieby, jejichz uspokojeni je nutné k preziti a sebezdchové. Jedna
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se tedy predevsim o potfebu dychat, vyzivy, spanku, zdravi, ale také sexuality. Druhé
patro tvofi potieby bezpeénosti, predevSim pozadovani jistoty ve své zivotni situaci —
pracovni jistota, jistota bezpeCi na pracovisti, péCe ve staii atd. Po uspokojeni téchto
dvou pater nasleduji potifeby spolecenské (socialni), které uspokoji predev§im dobré
mezilidské vztahy (ptatelstvi, laska), na pracovisti je dulezitda piijemna
atmosféra a kolektiv. Uspokojeni potieby uznani je poslednim krokem k vrcholu
pyramidy, tzn. k samotné potieb¢é seberealizace. Tato potieba se tyka piiznivého
sebehodnoceni, sebeticty, ocenéni, respektu a pozornosti ostatnich. NejvysSim stupném
pyramidy je potfeba seberealizace, spada sem potieba rozvoje vlastni osobnosti

(Deibl, 2005).

Plaminek (2015) vSak ve své knize k jiz zminénym patriim navic uvadi i1 nulté patro
hierarchie — pfijemné pocity. Zminuje, ze o naSem chovani rozhoduji hlavné pocity,
jejichz vznik je poznamenan nasledkem daného chovani u zkoumaného jedince. U
pocitii pfijemnych je kladen dlraz na udrzeni tohoto chovani, naopak pii vyskytu

nepiijemného pocitu se chceme chovani zptisobujicimu tento pocit vyhnout.
2.5.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tato teorie je vypracovana Frederickem Herzbergem in Stépanik (2010), kterému v jeho
zkoumadnich §lo o spokojenost pracovnikil a o motivaci. Rozdélil teorii motivace na dva

faktory:

e motivacéni faktory, motivatory, satisfaktory (faktory vnitini),

e hygienické faktory, dissatisfaktory (faktory vné&jsi).

Vnitinimi motivatory jsou naptiklad uzndni od ostatnich, uspéch, odpovédnost,
moznosti vzestupu ¢i seberozvoje. MéEly by pobizet predevSim k lepSim vykontim,
ptispivat k postupu Vv organizacni struktuie, piichdzet s novymi napady a mély by vést
k pracovnimu uspokojeni. Cim vice jsou tyto faktory uspokojovany, tim vétsi je
pracovni spokojenost. Druhou skupinou jsou vnéjsi hygienické faktory, kam se tadi
platové zalezitosti, mezilidské vztahy, pracovni podminky a také firemni politika a
vedeni. Tyto faktory ovliviluyji predev§im pracovni spokojenost, poptipadée
nespokojenost zaméstnancii. Pokud jsou tyto faktory pro zaméstnance neuspokojivé,

muze vzniknout pracovni nespokojenost na pracovisti (Deibl, 2005).
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Armstrong (2007) vyjadiuje k této teorii ur¢ité vyhrady, ptfestoze je tato teorie stale
oblibenou, 1 pro laika srozumitelnou a zalozenou na ,skutecném Zzivoté“ nez na
teoretickych poznatcich. Metoda je kritizovana predevsSim kvili zavéru ucinénému na
zakladé malého mnozstvi dotazovanych, také nebyl predlozen dikaz, ze by satisfaktory

zlepSovaly produktivitu.

K nékterym Armstrongovym namitkdm K teorii Herzberga i Maslowa, se piidava i
Stikar (2003). Uvadi, Ze tyto teorie jsou povazovany za strohé, tykaji se vztahti pouze
mezi nékolika malo prvky, coz nevystihuje dynamiku a komplexnost motivace. Jsou
navic orientované z hlediska pracovniho chovani na minulost a soucasnost, pfili§

neberou v potaz budoucnost.
2.5.3 TeorieXayY

McGregor in Bedrnova, Novy (2007) je jednim z pfedstaviteld humanistické
psychologie a zaroven autorem této teorie. Zde je vymezeno chovani ¢lovéka do dvou

odlisnych sméra dle zivotniho postoje.

Teorie X vyjadiuje ndzor, Ze je cClov€k liny, ma nechut k praci a ani nejevi
zajem 0 zodpovédnost, tudiz je nutné, aby byl k praci nucen a musi byt podnécovan
odménou za dobfe odvedenou praci. Navic se jedna o cClov€ka nesamostatného,

vyzadujiciho vedeni, kontrolu a neustaly dohled.

Naopak teorie Y se zaklada na nazoru, Ze ¢lovek chce pracovat, jelikoz ma rad
uzitecnosti vlastni prace a hledani cesty, jak by mu prace pfinesla nové, piiznivé

zkusenosti (Forsyth, 2009).

Dale dle Forsyth (2009) je patrné, ze McGregorova teorie XY zobrazuje dva naprosto
extrémni postoje, které lidé mohou ve vztahu K praci zaujimat. Manazer tedy musi volit

pro tyto dva typy lidi odli$ny styl vedeni.

Teorie Y je bezesporu atraktivnéj$i a pro nadfizené je pak jednodus$Si motivovat
pracovniky k dosaZeni jest¢ lepSich vykond. Nadtizeni by se tedy méli urcitym typem

motivace snazit pomoci piesunout zaméstnance z teorie X do teorie Y (Forsyth, 2009).

11



2.5.4 Teorie kompetence

Autorem teorie kompetence je R. W. White, ktery chape motiv kompetence ,,jako
potiebu ovladat své okoli, projevujic se jiz u deéti snahou vse prozkoumavat, rozkladat

veci a davat je zase dohromady ** (Nakone¢ny in Bedrnova, Novy, 2007, s. 387).

U dospélych se potieba kompetence projevuje nejvice v oblasti pracovni, a to hlavné
jako potieba ukazat své schopnosti a svou profesionalni zpusobilost (kompetentnost).
Jedna se tedy o potiebu ziskat na zéklad¢ svych vykont obdiv, uznani a respekt druhych
lidi, naptiklad od nadfizenych ¢i spolupracovnikt, ale také od partnera. V tomto

vyznamu ma potieba kompetence blizko k potiebé vysokého vykonu, totozna vSak neni.

V praktickém vyuziti by teorie méla pro zaméstnavatele znamenat to, Ze se bude snazit
povétovat své pracovniky pifiméfené naro¢nymi ukoly (Bedrnova, Novy, JaroSova,

2012).
2.5.5 Vroomova expektacni teorie (oc¢ekavani)

Autorem této teorie je Viktor H. Vroom. Jeji nazev pochazi z latinského slova

»expecto®, které se preklada jako ocekavati, predvidati. (Krninska, 2012).

Tato teorie obsahuje tii dulezit¢é pojmy — valence, instrumentalita a ocekavani
(expektace). Pojem valence znaci subjektivné vnimanou hodnotu cile. Instrumentalita
je presvédceni, Zze pokud udélame jednu véc, povede to k jiné dalsi véci. Oéekavani
neboli expektace znaci subjektivni pravdépodobnost, sjakou bude cile dosazeno
(gtikar, 2003; Kocianova, 2010).

Vroom svou teorii popsal tak, ze pokud jedinec voli mezi vice moznostmi
znamenajicimi nejisté vysledky, jeho chovani bude ovlivnéno mirou jeho osobniho
presvédcenti, Ze jsou tyto vysledky mozné. Jeho ocekavani znamena presvédceni tykajici
se pravdépodobnosti, ze po urcitém ¢inu bude nasledovat urcity vysledek (Kocianova,
2010).

Motivace pracovnika dle této teorie je mozna pouze tehdy, existuje-li jasn¢ vnimatelny
a pouzitelny vztah mezi vykonem a vysledkem, dale pak pokud je vysledek povazovan
za nastroj uspokojeni potfeb. (Armstrong, 2007).

Kocianova (2010) uvadi, ze jedinec je motivovan k ur¢itému cili, pokud ma pro néj

tento dany cil uritou hodnotu a pokud mé redlnou Sanci tento cil splnit. Motivace
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pracovnika bude tedy nulova, pokud vyty¢eny cil pro né¢j nema zadnou hodnotu nebo je

pro n¢j nerealné (nulova pravdépodobnost) cile dosahnout.

Stitkar (2003) popisuje piiklad, Ze pracovnik bude peélivé vykonavat svou &innost,
pokud bude predpokladat, Ze jeho snaha nepfijde vnive¢ a povede k zadoucim
vysledkiim (naptiklad vyssi plat, prémie ¢i funkéni postup). Pokud se jeho snaha vyplati

a pracovnik dosahne cile, tato skute¢nost pozitivné ovlivni jeho dalsi vykony.
2.5.6 Teorie cile

Tato teorie je zformulovana Lathamem a Lockem in Armstrong (2007). Ti tvrdi, ze
motivace i vykon jsou vyssi, pokud jsou jednotliveim stanoveny specifické cile, pokud
jsou cile ndro¢né, ale piijatelné a existuje odezva na vykon (zpétna vazba). Narocné cile

museji byt v§ak odsouhlaseny a jejich plnéni musi byt podporovano vedenim i radou.

Erez a Zidon in Armstorng (2007) zdtraznili potfebu akceptovat cile a pocitu je splnit.
Zjistili totiz, ze pokud lidé souhlasi s cili, tak k lepsim vykontim vedou praveé naro¢né

cile nez cile snadné.
2.5.7 Teorie spravedlnosti

Teorie se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jakym zplsobem je snimi zachazeno
V porovnani s ostatnimi. Spravedlivym zachdzenim je mysleno, Ze je s clovékem
jednano stejné¢ jako sjinou skupinou lidi ¢i jako s jinou odpovidajici osobou.
Spravedlnost se tykd vnimani a pociti a jde vzdy o porovnani. Teorie udava, Ze lidé

budou Iépe motivovani, pokud se s nimi bude zachazet spravedlivé (Armstrong, 2007).

Dle Adamse in Armstrong (2007) existuji pravé dvé formy spravedlnosti, distributivni
a proceduralni spravedlnost. Spravedlnost distributivni je spravedlnosti tykajici se
toho, jak lidé citi, Ze jsou odménovani podle svého pfinosu a v porovnéni s ostatnimi.
Proceduralni spravedlnost se tyka toho, jak pracovnici vnimaji spravedlnost postup,

které podnik pouziva k jejich hodnoceni, povySovani ¢i disciplinarnim zaleZitostem.

2.6 Motivacni profil ¢lovéka
Odborna literatura se jednomyslné shoduje na faktu, Ze motivacni profil se projevuje
v individualni specifické skladbé jeho vnitinich hnacich sil ve vztahu s relativnim

projevem trvalé skladby téchto sil (Krninska, 2012).
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Ve vztahu K pracovnimu prostiedi jini autofi uvadi skute¢nost, ze znalost motiva¢niho
profilu ¢lovéka poméha Iépe pochopit jeho jednani a pomaha manazerovi volit spravné
nastroje motivace, ucinnéji ho stimulovat. Je tedy dulezité znat jednotlivé schopnosti
a dovednosti svych pracovniki, rozdélit si je na jednotlivé typy a pfidélovat jim takové

ukoly, které pracovnici zvladnou dokoncit spravné (Plaminek, 2015).

Motivaéni profil ¢lovéka dle Krninské (2012) se sklada z vice dimenzi. Kazdy jedinec
se vétsinou piiklani k jednomu z p6li dimenze. Mezi zakladni dimenze je mozno

pokladat:

7

1. Situacni zaméfeni — perspektivni zaméreni neboli také kratkodobost —
dlouhodobost. Situa¢ni zaméteni predstavuje orientaci jedince na pfitomnost,
aktudlni situaci, stav ¢i cil. Dilezitd je konkrétnost stanovenych cill, a to
predevsim cilt kratkodobych. Zaméfeni perspektivni se orientuje na budoucnost

a cile dlouhodobé.

2. Individualismus — Kkolektivismus (skupinova orientace). Jednu Kkrajnost
predstavuje individualismus, kdy se jedna o jedince nezdvislého na
spoleCenskych kontaktech, na nazorech jinych lidi. Tyto jedince je moZno
nazvat egocentrickymi az bezohlednymi, do sebe pln¢ zaujatymi. Oproti tomu
stoji kolektivismus. V této orientaci se jedinec ztotozni s normami, nazory,

hodnotami a cili pro né¢j dalezité skupiny.

3. Osobni orientace — neosobni orientace. Prvni extrém, osobni orientaci,
predstavuji jedinci, ktefi kazdou ¢innost, kterou vykonavaji, délaji pouze kvuli
svému vlastnimu prospéchu. Toto jejich jednani mize byt provazeno zvysenim
si sebevédomi, obdiv k sobé samym, ale také snizenim sebevédomi. Druhy
extrém, neosobni orientace, predstavuje potlaceni sebe sama a orientaci na druhé
osoby a jejich prospéch. Pokud je tato dimenze zfeteln¢ vyhranéna, dojde k

piekryti ostatnich slozek motivaéniho profilu.

4. Orientace na uspéch — orientace na obsah ¢innosti. Na jednom pdlu této
dimenze stoji uspéch, néjaké vyrazné spolecenské uznani, cil a odmeény, kdy se
bude jednat o ¢lov€ka soutézivého az soupefivého. Proti tomuto polu stoji pol

druhy, vyrazna preference obsahu ¢innosti, kam se fadi takovi jedinci, kteti maji
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radost z vykonavani dané pracovni Cinnosti, uspokoji je vysledky ¢innosti.

Uspéch i neaspéch jsou pak chapany jako néco formalniho, nepodstatného.

Cinorodost (aktivita) — pasivita. Zde proti sobé stoji vyhranéna aZ nezkrotna
¢inorodost jedince a na stran¢ druhé pfevazujici pasivita jedince. Dulezity faktor

zde hraje temperament a volni vlastnosti ¢lovéka.

Ekonomicky prospéch — moralni (ideové) uspokojeni. Tato dimenze
poukazuje na hodnotovou orientaci ¢loveéka vyjadiujici vztah ¢lovéka k penézim
a jeho preferenci v oceniovani vcetn€ socidlniho postaveni cloveéka. Prvni
krajnost ptedstavuje vylucnou preferenci ekonomického prospéchu ¢i pieneseni
cili ¢lovéka pouze na penize, poptipad¢ az na jejich hromadéni. Jednd se o
jedince, kteti maji sklony prevadét skutecnosti, se kterymi se setkaji, na penézni
prostfedky. Jedinec, ktery svoji osobni orientaci zaméfuje na moralni
uspokojeni, timto vyzdvihuje pfevazeni jak etickych hodnot, tak téch moralnich.
Jeho zajem ovSem nenese 74dné zaméfeni na financni potiebu zabezpeceni.

Jedna se o zavaZznou dimenzi, jelikoZ souvisi s cilovym usilim clovéka.

Zaméieni smérem k podniku — zaméreni smérem od podniku. Tato dimenze
zachycuje trvaly vztah pracovnika k jeho zaméstnavateli (k podniku). Na strané
jedné se nachazi osobni orientace na identifikaci s praci 1 s podnikem. Na strané
druhé si pracovnik udrzuje urcity odstup od podnikového déni, usiluje o osobni

nezavislost (Provaznik, Komarkova, 2004; Krninska, 2012).

2.7 Prekazky motivace

Pti nevhodném stylu fizeni snahu o utvéafeni a udrZeni pozitivniho, motivujiciho klimatu

V podniku vyrazné€ ovliviiuji nasledujici prekazky:

frustrace,

deprivace,

stres,

konflikty (Styblo, 1992).
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2.7.1 Frustrace

V prabéhu motivace ne vzdy jde vSe bezproblémovée a hladce, jak ma. Frustrace, jedna
z piekazek motivace, brani ¢i znemoziuje realizaci motivované ¢innosti. Jde o situaci,
kdy néco ¢i nékdo brani jedinci uspokojovat potieby, ale také jako urcity vnitini,
subjektivni stav, kvili kterému tuto potiebu nemizeme uspokojit. (Provaznik,

Komarkova, 2004).

Nakonecny (2014) rozlisuje vnitini a vnéjsi zdroje frustrace. Vnitfnimi zdroji shledava
zabrany pro urCity zpuisob chovani, jako ptfiklad je uvedeno chovani sexualni ¢i
agresivni, kdy se jedinec tohoto chovani obava, jelikoz je povazovano za neslusné ¢i
hiisné. | kdyz by jedinci pfineslo silné uspokojeni potieb, tuto Cinnosti realizovat
nebude, nasledkem ¢ehoZz bude vyvolan pocit silné tizkosti. Za vnitini zdroj frustrace se
tedy povazuje tizkost. Vnéj$imi zdroji jsou urcité fyzické piekazky, naptiklad porucha
automobilu, ktera zamezi véasnému ptijezdu do cile cesty. Spadaji sem vSak i uréité

zpusoby chovani a postoje spolecnosti. Jedinec miZe frustrovat i sdm sebe svymi

zabranami ¢i kladenim si pro n&j nedosazitelnych cilt.
2.7.2 Deprivace

Deprivaci se rozumi psychicky stav, jehoZ hlavnim znakem je dlouhodobé
neuspokojovani zakladnich potieb jedince. Deprivace ma velice negativni vliv na
fungovani osobnosti ¢lovéka, navic se stale musi brat zietel na to, ze se jedna o jeho
zakladni psychické potteby. Mezi tyto potieby se fadi napfiklad potieba prvotnich
socidlnich vztaht (k matce), potfeba spolecenského uplatnéni ¢i potieba zakladnich
podminek pro moznost uceni se. Zavazné, n€kdy i nezvratné disledky ma deprivace
pfedevSim v obdobi détstvi, v obdobi utvareni osobnosti ¢loveéka. Deprimované déti
byvaji psychicky zaostalé, projevuje se u nich socialni regrese a mohou byt 1 socialné
neptizplisobivé. Deprivace se samoziejmeé mize tykat také clovéka dospélého, a to jak

mimo praci, tak prave i kvuli jeho pracovni ¢innosti. (Provaznik, Komarkova, 2004).
Kondas in Smékal (2002) uvadi tyto ¢tyfi druhy deprivace:

e Deprivace senzoricka, kterd je dasledkem neexistence smyslovych podnéth
dalezitych pro rozvoj osobnosti ¢loveéka.
e Deprivace citova, emocionalni je disledkem pf#ili§ velkého omezeni citovych

projevl vici deprimovanému jedinci.
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e Deprivace socidlni nastane, pokud je neuspokojena potieba styku s druhymi
lidmi.
e Deprivace zakladnich biologickych potieb, k nimz patii napiiklad potieba

spanku, odpocinku, potteba jidla, tekutin apod.
2.7.3 Stres

C. N. Cofer a N. H. Appley in Nakone¢ny (1996) definuji stres jako stav organismu
projevujici se v ur¢ité dobég, aby jedinec poznal, Ze jeho blaho (,,wellbeing*) ¢i integrita

jsou ohroZeny a musi tak vS§echnu svou energii pouzit k obrané€.

Mezi zakladni faktory projevu stresu u ¢lovéka mohou patfit pracovni pretizeni, ptilis
mnoho odpovédnosti, konflikty mezi spolupracovniky na pracovisti a nejasnost pozice.
Prace kladouci pfili§ nizké naroky muize byt pro ¢lovéka mnohem vice stresujici nez
velky objem prace. Nastiavaji i situace, kdy vyssi davka stresu clovéku nevadi a
negativnim zpuisobem ho neovlivni. Pozitivni uc¢inek muze pfinést situace, kdy je
pracovnik pod stresem, avSak dosahuje dobrych, ¢i dokonce lepsich pracovnich

vysledki (Styblo, 1992).
2.7.4 Konflikty

Jedna se o zvlastni druh frustrace. Konflikty motivli vyjadfuji vnitini psychické stavy
jedince, charakteristické stfetnutim vice neslucitelnych tendenci, provazenych

nepiijemnymi emocemi (Nakonecny, 2014).

Dle Stybla (1992) se v konfliktech projevi rtizné €iny, postoje, nazory a myslenky a
kazdy jedinec proziva konfliktni situace jinak intenzivn&. Dusledky konflikth byvaji
neptiznivé, jelikoZz vedou ke snizeni pracovniho vykonu, a to jak jednotlivce, tak i
skupiny lidi (kolektivu), zdroven roste psychické zatizeni lidi (inava, napéti) a vytvari
se nepfiznivé klima na pracovisti i mezi kolegy. Vedouci pracovnik by mél tyto situace

fesit a ne cekat, zda se konflikty vyfesi samy.
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2.8 Vymezeni pojmu stimulace, stimul

Stimulaci 1ze chapat jako vyobrazeni vnéj$iho pusobeni na lidskou psychiku, kvili
kterému dochazi ke zhorSeni Ci zlepSeni Cinnosti Clovéka. Stimulace mize mit rizné
formy a podoby, avSak jejich spolecnym znakem byva fakt, ze se jedna o urcité
ovliviiovani ¢innosti jinym c¢lovékem, a to vnéjSimi zésahy, jejichz ptfi¢innou byva
zména psychickych procest jedince, véetné zmény jeho motivace (Bedrnova, Novy,

2007).

Dulezité je od sebe pojmy motivace a stimulace odliSovat, jelikoz se sice jednd o dva
velice blizké pojmy, které vSak nejsou synonyma. Zakladnim rozdilem je fakt, ze
stimulace predstavuje pusobeni na psychiku clovéka z vnéjsku, at’ uz zdmérné ¢i
nevédomky. Mezi stimulem a motivem vSak nelze nalézt pfimocary vztah. Stimul
(vnéjsi pobidka) bude mit Zadouci motivacéni ucinek a podniti tak vnitini pohnutku
jedince pouze tehdy, pokud je tento stimul v souladu s aktualni situaci jedince, na

kterého ma puisobit, a v souladu s jeho motivacnim profilem (Krninska, 2012).

Pauknerova et al. (2006) ve své knize uvadi, ze stimulace by méla byt vyuZzivana ve
shod€ s motivaci a jedna bez druhé se neobejde. Dilezité je, aby vedouci dobte znali
své podfizené (jejich osobnost a motivacni profil), jelikoZ jim to pomtiZze zvolit spravny
druh a mnozstvi stimulace, aby se poté u pracovnikli mohla projevit snaha a chut’
pracovat. Znalost motivacniho profilu tedy umozni vybirat stimula¢ni prostfedky tak,

aby danému pracovnikovi pfesné vyhovovaly.

Tuto skutecnost potvrzuji ve své knize 1 Armstrong & Taylor (2017), ktefi zde uvadéji
skutecnost, zZe kazdy ¢lovék je jiny, ma rlizné potieby a ptani, proto na kazdého ¢lovéka
a jeho motivaci piisobi vnéjsi stimuly razné.

Stimulace neni jednorazovy akt, ale musi probihat stale. Provaznik, Komarkova (2004)
uvadi pfirovnani stimulace k automobilu. Pokud chceme dojet Kk uréitému cili, je
vn&jsim impulzem tlak na pedal, ktery ovlivni vnitini prostfedi, a auto jede. Autofi také
uvadéji, ze stimulace jako celek slouzi k tomu, aby ovlivilovala motivaci, ochotu

identifikovat se s cili podniku.

Elementem stimulace je stimul, ktery se pouziva v nasledujicich vyznamech: vné&jsi
podnét, pobidka, popud. Pojem stimul miize znacit jakykoliv podnét, ktery vyvola

nejriznéjsi zmeény v motivaci ¢loveka. Ve své podstaté stimulem mtize byt cokoliv, co
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je pro pracovniky vyznamné a co podnik zvlddne nabidnout a poskytnout svym

zamé&stnancim (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012).

Vymezeni stimulu je velmi Siroké, mize se jednat o podnéty pozitivni i negativni. Na
stimuly se musi pohlizet komplexné, jelikoz se prolinaji, spojuji a navzajem ovliviji.

Obecné je mozno shrnout stimuly na hmotné, moralni a socialni (Krninska, 2012).

2.9 Prehled stimulacénich prostiedku
Jak jiz bylo feceno, je dlleZité znat osobnost a motivacni profil pracovnikli a na tomto
zaklad¢ ,,usit* stimulaci na miru. Stimuld maze byt celd fada. Nasledn¢ jsou uvedeny
nékteré stimuly fazené dle toho, jak jsou z podnikového i psychologického hlediska
zavazné:

e hmotna odmeéna,

e obsah prace,

e povzbuzovani — neformalni hodnocenti,

e atmosféra pracovni skupiny,

e pracovni podminky a rezim prace,

e identifikace s praci, profesi a podnikem,

e externi stimulaéni faktory (Bedrnova, Novy, JaroSova 2012).

2.9.1 Hmotna odména

Jedna se o ekonomicky a spoleCensky prvni prostiedek stimulace, projevujici se

Vv pracovnikové hmotné zainteresovanosti (Krninska, 2012).

Hmotn4 odména byva povazovéana za hlavni stimulacni prostedek, jelikoz jeji hlavni
formou je penézni odména (mzda, plat, prémie apod.), coz je dilezité pro financovani
Zivotnich potieb a k zajisténi urcité Zivotni urovné kazdého jedince, ale i jeho rodiny.
Kromé odmény penézni se sem fadi mnoho dalSich variant, které mohou byt mnohem
0sobitéjsi pro pracovniky, a tim je 1ze hloub¢ji a G¢innéji stimulovat. Mezi tyto hmotné
odmény se muze fadit napiiklad sluzebni auto vyuzivané i k soukromym uceliim,
parkovani u podniku, slevy na zaméstnanecké zbozi, bezirokové pujcky pro
zaméstnance ¢i dichodové pojisténi. Dale sem spadaji i piispévky na kosmetiku,
obleceni ¢i kulturni a sportovni akce. K témto odménam se fadi i moznosti vzdélavani,

které pracovnici mohou vyuzit k prohloubeni svych znalosti a dovednosti. Pokud jsou
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tyto dal§i hmotné odmény spravné cilené na aktudlni situaci pracovnika, podnécuji ho
vice nez penize. Pracovnik se bude citit podnikem ocenén, poroste jeho sebevédomi a
bude se upevilovat pocit sounalezitosti s podnikem (Provaznik, Komarkova, 2004;

Milkovich & Boudreau, 1988).

Jak pro penézni, tak pro nepenézni hmotné odmény plati pravidla zvySujici jejich
stimula¢ni G¢innost. Dulezity je pfimy vztah odmény k vykonu a to, aby odmény
prichazely co nejdiive po vykonu pracovnika, nikdy ne pfedem. Dale je nezbytné, aby
odména byla vzdy za vykon a obdarovany pracovnik by mél védét, za jaky ukon
odména nalezi. V neposledni fadé by méla byt stanovena piesnd pravidla vymezujici

vztah mezi vykonem a odménou (Bedrnova, Novy, 2007).

PtestoZe jsou financni i ostatni hmotné odmény vyznamnym stimula¢nim prostfedkem,
kazdého ¢lovéka budou motivovat jinym zpisobem a jinou intenzitou. Kazdého clovéka
sice potesi, kdyz dostane pridano, ale tento stimul nebude pusobit pfili§ dlouho. Uvadi
se, ze zvySeni platu jedinec ptiblizné po tfech mésicich pfestane pocitovat (Armstrong

in Kocianova, 2010).
2.9.2 Obsah prace

Dalsim vyznamnym stimula¢nim faktorem je obsah prace. Lidé orientovani na obsah

prace se od sebe lisi tim, ze konkrétni aspekty je oslovuji vice a nékteré méné.

Apely plisobici na obsah prace, mohou byt dle Bedrnova, Novy (2007) naptiklad:

apel na tvofivé mySleni: prace vyzadujici hledani novych feSeni, uplatnéni

vlastnich napadi (prace navrhare, umélce);

- apel na samostatnost: ¢loveék vystupuje samostatné, zodpovédné (prace
manazerl);

- apel na systematické mysleni: dualezitd casovd, technologickd a logicka
navaznost, prace vyzadujici rychlost, pruznost mysleni (prace logistiki);

- apel hrdosti na praci — uzite¢na prace, smysluplna (1ékat, stavbati);

- apel na prestiz: spoleCensky ocenovana prace. ,,modné atraktivni (popularni

zpévaci, bankovni tfednici);
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- apel sebekontroly: ziskdvani zpétné vazby o své Cinnosti a moznost korigovani
svého jednani (zakazkové krejCovstvi, opravarenské sluzby);

- apel moci: pocit nadiazenosti, nadvlady (statni administrativa, policie);

- apel esteticky: zachazeni s estetickymi uméleckymi i neuméleckymi hodnotami
(prodej uméleckych predméti, potadani koncertil, kosmetika);

- apel spoleCensky: prace s lidmi (socidlni prace, psychoterapie);

- apel péce o druhé lidi: prace piinasi uspokojeni z pomoci druhym (zdravotnictvi,

Skolstvi).

Existuje vSak cela fada apeld vyplyvajicich z mnozstvi konkrétnich pracovnich ¢innosti

(Provaznik, Komarkova, 2004).
2.9.3 Povzbuzovani — neformalni hodnoceni

Manazefi Se prostfednictvim povzbuzovani svych pracovnikl snazi pomoci jim nalézt
stimulacni hodnotu v obsahu prace. Jedna se hlavné o neformalni hodnoceni, které
ovliviiuje jak prozitkovou (emocialni), tak i racionalni obsahovou rovinu (Bedrnova,

Novy, 2007).

Rovinou racionalni rozumime zpétnou vazbu. Zpétnd vazba bude mit nejveétsi piinos,
kdyz je pracovnikovi konkrétné feceno, co se mu povedlo a co nepovedlo, a pokud je
podavana v pritbéhu ¢innosti nebo ihned po skonceni Cinnosti. Zpé&tna vazba by méla
byt pracovnikovi ozndmena nejlépe Vsoukromi, méla by byt jednoduchd a
srozumitelna. Dulezitym aspektem, ktery prispiva k ucinnosti zpétné vazby, je aby se
sd€lujici pfesvédcil o tom, zda piijemce informace pochopil spravné (Provaznik,
Komarkova, 2004).

Rovina prozitkova se vyznacuje tim, Ze pracovnik citi, Ze jak on, tak i jim vykondvany
ukon jsou pro podnik duleziti. Dochazi ke zvySeni jeho sebeduvery a je presvédcen, ze
je schopen podavat lepsi vykony (Provaznik, Komarkova, 2004).

Dobry manazer by mél objevovat a pfedevSim oceniovat dobré vysledky svych
podfizenych, nemél by vSak ptehliZet jejich nedostatky, ale upozornit je na n¢ tak, aby

mél podfizeny pracovnik chut’ je odstranit (Bedrnova, Novy, 2007).
2.9.4 Atmosféra pracovni skupiny

Vyrazny stimula¢ni prostiedek v sob¢ ukryvaji vSechny socialni faktory. Samoziejmosti

je, ze vedouci pracovnik nemtze skupiné nafidit, jak se ma chovat, ma vSak moznost
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pusobit na ni a tim ovlivilovat déni ve skupiné. Pasobit na ni mize svou formalni
i neformalni autoritou a je dulezité, aby si se skupinou vytvofil vztah davéry — bude

skupinu brat jako celek, respektovat ji atd. (Bedrnova, Novy, 2007).

Uvniti pracovni skupiny mize vSak dochédzet i k vzijemnému porovnavani svych
vysledkll pracovni ¢innosti. Pokud se bude jednat o pozitivni vysledek porovnavani,
zvysi to sebevédomi jedince, pokud se bude jednat o vysledek negativni, povzbudi to
jedince ke zlepSeni se a bude chtit zvysit svij vykon, a tak se pfiblizit k lepSim
jedincim ve skupiné. Pokud se zlepSeni podafi, mize Cekat ocenéni, jedna-li se o
dobrou pracovni skupinu. Mezi znaky dobré pracovni skupiny patii naptiklad to, ze
pracuje tak, aby efektivné dosahovala svych spolecnych, skupinovych cild, ¢lenové
skupiny umi spole¢né napravovat chyby a dokazi jeden druhému pomoci, podporovat

se, a to 1 pii pripadnych nezdarech (Provaznik, Komarkova, 2004).

Bedrnova, Novy, Jarosova (2012) uvadéji ve své knize i protichtidné oznaéeni dobrych
pracovnich skupin, a to Spatné pracovni skupiny. Tyto skupiny na individudlni vykony
pusobi negativné. Pokud tedy nékdo podava skvélé vykony, ostatni clenové skupiny na
to pohlizeji velice nepiiznivé. Ve skupiné se tedy objevuji neptatelské vztahy a zavist,

coz vede k problémiim na pracovisti.
2.9.5 Pracovni podminky a rezim prace

Zajem a snaha podniku o zlepSeni pracovnich podminek svych zaméstnanct mé dvoji
efekt. Men$i tGnava a piivétivéjsi pracovni pohoda se projevi V lepSich vykonech.
V druhé¢ tadé¢ se bude zlepSovat vztah mezi podnikem a zaméstnanci, jelikoz
zam&stnanci budou diky pé¢i podniku citit, Ze jsou pro ng&j dileziti. V piipade, ze
podnik nemé zdjem o zlepSovani pracovnich podminek, bude se u zaméstnancl
objevovat nespokojenost, ktera povede ke sniZzeni pracovni motivace, a to i v pfipad¢,

kdy jsou jim poskytované vysoké hmotné odmény (Bedrnova, Novy, 2007).

Ve své knize Provaznik a Komarkova (2004) tento stimulacni prostiedek uvadéji ve
vztahu s jiz zminénou Herzbegovo dvoufaktorovou teorii motivace. Podle ni pracovni
podminky spadaji do faktort hygienickych. Tyto faktory samy o sobé spokojenost
vyvolat nedokazou, ale kdyz dlouhodobé uspokojeni tohoto faktoru chybi,

nespokojenost se mize objevit.
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2.9.6 Identifikace s praci, profesi a podnikem

Identifikace s praci znaéi fakt, ze prace ma byt ¢lovékem piijata jako nedilna soucast
jeho zivota. Uspéchy, kterych v praci dosahuje, jsou dilezitym kritériem pii jeho
sebehodnoceni. U profese je tomu tak, Ze se stava soucasti jeho osobni charakteristiky.
Identifikace s podnikem znamena, ze se pracovnik ztotozni s hospodaiskym podnikem,
piijme cile podniku, které bere jako cile své vlastni. Pokud se tyto tii identifikace
U pracovnika propoji, povede to k dlouhodobé vysokym pracovnim vykonim,
pracovnik bude odpovédny, tvofivy a bude mit dobré vztahy ke svym

spolupracovnikiim (Provaznik, Komarkova, 2004).
2.9.7 Externi stimulaéni faktory

Mezi stimula¢ni faktory ovliviiujici pracovni ochotu se tfadi i ty, které maji $ir§i rdmec
nez podnikovy. Jedna se o celkovou image podniku, jeho povést, prestiz. Plati, ze ¢im
uznavangj$i podnik je, tim vice to bude stimulovat k praci. Naopak v pripad¢ Spatné

povesti, to bude u lidi budit neoblibenost a neochotu pro podnik intenzivné pracovat.

Existuji faktory, diky kterym svou image muze podnik ovlivnit, ale vyskytuji se tu
naopak i faktory, které ovlivnit nedokaze. Zvnéjsku piisobi makroekonomicka situace,
kdy oc¢ekavani ekonomického rastu je stimulujici, ale ocekavani recese a stagnace bude
demotivujici. Mezi dal§i externi stimulacni prostiedky se fadi politickd situace,
mikroklima rodinného prostfedi a rodinnych vztaht pracovnikii (Bedrnova, Novy,

2007).

2.10 Motivaéni program podniku

Jelikoz je motivace pracovnikl velice dulezitd, podniky by si mély utvafet motivacni
program, ktery obsahuje nastroje stimulace v souladu s personalni strategii a celkovou
politikou podniku. Tento motiva¢ni program ma za ukol ovliviiovat pracovni ochotu
zaméstnancd, jejich vykonnost a spokojenost. Tento program je zaméfen na pozitivni
ovlivilovani motivace zaméstnancl, urcuje také zdkladni pravidla, jak efektivné

pouzivat stimula¢ni prostfedky (Kocianova, 2010).

Mayerova (1997) dodava, ze by zde méla byt vénovana pozornost predevsim otazkam
pfistupu k vedeni zaméstnanci 1 celého kolektivu, dale otdzkdm hodnoceni

dosahovanych vysledkd, jak podnécovat jejich iniciativu, otazky tykajici se upevnéni
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pracovni kazné, nebo také jak vytvofit kvalitni prostfedi, ve kterém se jim bude dobie
pracovat. Pokud by byly tyto otdzky piehlizeny Ci zanedbavany, zaméstnanci nebudou

mit vytvotrenou dobrou vazbu na organizaci.

Motivacni program se snazi o celkové pusobeni na kolektiv pracovnikt v podniku,
program tedy musi obsahovat vSechny skute¢nosti, které jsou pro pracovniky dilezité,

vyznamné. Témito skuteCnostmi mohou byt:

- Vymezeni ckonomického a spoleCenského postaveni podniku — historie
I soucasnost podniku, cile.

- Zarazeni a uplatnéni pracovnikll v podniku — postupy pii vybéru, pfijimani
I rozmist'ovani, ale také propousténi pracovnik.

- Zajisténi podminek pro optimdlni vyuziti pracovniki — postupy tykajici se
odménovani, hodnoceni pracovnikl, také standardy vytvarejici spolecenské
podminky na pracovistich.

- Zajistovani ptipravenosti pracovnikli podniku zvladat zmény.

- Vymezeni zdravotni, socidlni a kulturni péce o pracovniky.

- Vymezeni vztahi mezi pracovniky, pracovnimi skupinami a podnikem

(Krninska, 2012).
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3 Metodicky postup
3.1 Cil bakalarské prace
Cilem bakalarské prace je analyza motivace, jejich forem vcetné¢ motivacnich
a stimulacnich prostiedkii ve vybraném podniku, nésledné zpracovani navrhit ke

zlepSeni ptipadnych nedostatk.

3.2 Pracovni postup

Teoreticka ¢ast

Prace se skldda z casti teoretické a casti praktické. V teoretické casti byl zpracovan
literarni pichled, ato na zakladé Ceské izahrani¢ni odborné literatury zabyvajici se
tématy motivace a stimulace. Zde byly vymezeny samotné pojmy motivace, motiv,
stimulace, stimul, dale nékteré existujici a pouzivané teorie motivace a rizné stimulaéni

prostfedky. Objevuje se zde také popis prekazek, které motivaci mohou brénit.
Prakticka cast

Pro zpracovani praktické casti byl zvolen podnik Jadernd elektrarna Temelin, jehoz
kratkd charakteristika se nachazi v kapitole vysledkt prizkumu (viz 4.1). V tomto
podniku bylo provedeno dotaznikové Setieni ke zjisténi, jak na projevy motivace
a stimulace pohlizeji pracovnici. Dale byly pomoci nestrukturovanych rozhovort
poskytnuty blizsi informace k provozu podniku. Prostfednictvim pozorovani pomoci
virtualni reality S kompetentni osobou probéhlo seznameni S pracovnim prostiedim

podniku.
Dotaznikové Setreni

Pro sbér pottebnych dat bylo provedeno dotaznikové Setieni v podniku. VSechny tyto
zjisténé informace slouzily pouze ke zpracovani této bakalaiské prace. Osloveni byli
pracovnici na administrativnich pozicich, fidici operativni personal a technici.
Dotazovani prob&hlo v rozmezi od 7. prosince 2021 do 7. ledna 2022. Osloveno bylo
celkem 180 pracovnikii tohoto podniku na zminénych pracovnich pozicich. Dotaznik

vratilo 108 respondentt, navratnost byla 57,22 %.

Dotazovani bylo anonymni, z identifika¢nich otdzek nebylo mozné zjistit, 0 kterého
pracovnika se jednd. Anonymita méla zajistit pracovnikim moZnost vyjadfit svij

skutecny nazor na tuto problematiku.
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Dotaznik

Pavlica (2000) charakterizuje dotaznik jako pisemnou, formalni podobu metodu
dotazovani, kdy podstatou je polozeni napsanych otazek, na které respondent odpovi
asnazime se tak ziskat informace o riznych skute¢nostech. Dilezité je vénovat
pozornost samotnému sestaveni dotazniku, jelikoz Spatna formulace nékteré otazky
muze znamenat znehodnoceni celého dotazovani. Otazky mohou mit rizné formy
(uzaviené, oteviené, Skalové). Uzaviené otazky poskytuji predem formulované
moznosti odpovédi a respondent vybira pouze z nich. U otevienych otazek respondent
odpovida podle sebe, svych postoji, pociti a nazord. Muze se pouzit iotazka
polooteviend, kde jsou poskytnuty moznosti odpovédi, ale respondent mize doplnit
| variantu vlastni. Otazky Skalové, které tvoii soubory jsou zamétené na ruzné

problémové okruhy.

Sestaveny dotaznik obsahoval 22 otazek. Tyto otazky se skladaly z 2 otevienych otazek
(dotaznikova otazka 18 a 19), kdy pracovnici mohli vyjadtit sviij nazor, ktery benefit je
dotaznikovych otazek, kdy pracovnik vybiral pouze z uvedenych moznosti. Dvé otazky
byly polooteviené, kdy méli pracovnici na vybér zodpovédi, avsak mohou uvést
i odpovéd’ jinou dle vlastniho uvazeni. Jedna se o otazky 6 a 20. Poslednim typem
otazek byla jedna otazka Skalova (otazka 16), kdy pracovnici na stupnici 1-4 uvadéli
dilezitost urcitych benefitd. V tivodu dotazniku byl struény popis ucelu, pro ktery
dotaznik souzil, v¢etné¢ pod€kovani za jeho vyplnéni. Jako prvni byly v dotazniku
uvedeny otazKy identifika¢ni (otazky 1-5) zaméfené na zakladni tidaje o pracovnikovi
(pohlavi, vek, dosazené vzdélani, pracovni zafazeni a doba pisobeni v podniku). Poté
nasledovaly otazky 6-22 zaméfené na zjisténi informaci o projevech motivace
a stimulace pracovnikl, jejich spokojenosti a vztazich v podniku nebo otazky
sméfované na nejvice preferované benefity ¢i naopak benefity chybéjici, motivujici

k lepsim pracovnim vykontim.
Prace s dotaznikem

Dotaznik byl odeslan 7. prosince 2021 v elektronické podobé na e-mailové adresy
pracovnikil ve formé Word dokumentu. Vyplnéné dotazniky byly nésledné pfedany do

mych rukou.
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Nestrukturovany rozhovor

Dle Pavlica (2000) je rozhovor chapan, jako ustni forma obecnéjs$i metody dotazovani.
Jedna se o komunikaci, kdy jeden ucastnik klade otazky a druhy na né odpovida.
Ziskavaji se zde informace jak o soucasnosti, ale také o minulosti a budoucnosti,
Nesoustied’uje se zde jen na vnitini psychické stavy osoby (postoje, zajmy, nazory, ...),
ziskéavaji se téz udaje tykajici se vztahi ve skupinach nebo informace o atmosféfe.
Oproti dotazniku je zde vyhoda moZznosti reagovat na vzniklé situace. RozliSujeme
rozhovor standardizovany a nestandardizovany. Rozdil mezi t€émito rozhovory je v tom,
ze u standardizovaného rozhovoru jsou otazky pfedem stanoveny, je zde dano jejich
pofadi, ve kterém jsou piedkladdny. Zatimco nestandardizovany rozhovor probiha

voln¢, otdzky nejsou tedy piredem piesné specifikovany ani neni déno jejich potadi.

Nestrukturované rozhovory byly v praci pouzity K diskuzi pii rozboru nékterych
vysledkt dotaznikového Setfeni. Slouzily tak predevsim k doplnéni piipadnych
nesrovnalosti a informaci 0 chodu podniku. Rozhovory probihaly s pracovniky
personalniho Utvaru, ale pfedev§im S urcitymi pracovniky podniku, ktefi byli ochotni

poskytnout doplnéni k feSenym dotaznikovym otdzkam.
Pozorovani

Pozorovani dé€lime na standardizované, nestandardizované a polostandardizované.
V kvantitativnim vyzkumu se pozorovanim rozumi nezaujaté, fizené a cilevédomé
zaznamenavani jevu dulezitych vzhledem k vyzkumnému zdméru. Takto se sleduji

vng&jsi projevy ¢loveéka, jako napt. chovani jedince (Pavlica, 2000).

Vzhledem ke specifiku jaderné elektrarny (kontrolované pasmo, stiezeny prostor, ...)
ataké z divodu zakazu veskerych exkurzi kvili pandemii covid-19, jelikoz se jedna
0 kritickou infrastrukturu statu, nemohlo prob&hnout pfimé, osobni pozorovani na
pracovisti elektrarny. Pozorovani a sezndmeni se s prostfedim, ve kterém pracovnici
vykonavaji svou praci, byly provedeny v infocentru prostfednictvim virtualni reality za
ptitomnosti kompetentni osoby. Pomoci specialnich bryli a sluchatek se tedy clovek
dostal i na nejsttezené&jsi mista elektrarny, na ktera se muze dostat pouze hrstka osob se

vSemi potifebnymi proveérkami.

27



Zpracovani dat

Ziskané informace byly zpracovany do tabulek v programu Microsoft Office Excel, ze

kterych byly vytvofeny grafy, ke kterym je uveden slovni komentaf ve formé diskuse.

V zavéru praktické c¢asti byla provedena analyza projevii motivace a stimulace
pracovniki v podniku. VSechny ziskané vysledky byly shrnuty a zhodnoceny. Na
zakladé zjisténych informaci byly navrhnuty zmény, jak by se dala motivace a stimulace
vice uplatnit napiiklad v poskytovanych benefitech, které by mohly vést k vétsi

spokojenosti a vyssi motivaci pracovnikt tohoto podniku.
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Charakteristika Jaderné elektrarny Temelin

Jaderna elektrarna je souéasti skupiny CEZ, a.s. divize jaderna energetika. Jedna se
0jednu ze dvou jadernych elektraren nachazejici se v Ceské republice. Temelin lezi
v Jihoteském kraji, 5 km od Tyna nad Vltavou a 24 km od Ceskych Budg&jovic. Jedna se
0 podnik vyrabé¢jici elektiinu ve dvou vyrobnich blocich s tlakovodnimi reaktory VVER
1000 typu V 320. Odbér technologické vody je z vodniho dila Hnévkovice na Vltave,
jehoz vybudovani bylo soucasti vystavby elektrarny. Pozadovana kvalita vody je
zarucena diky cistickdm odpadnich vod na hornim toku Vltavy, nachazejici se ve
Veétini, Ceském Krumlové a Ceskych Budg&jovicich. Na jafe 2003 se temelinska
elektrarna s instalovanym elektrickym vykonem 2000 MW stala nejvétSim

energetickym zdrojem Ceské republiky.

Vinoru 1979 byl vydan investicni zdmér stavby, tvodni projekt byl zpracovan
Energoprojektem Praha roku 1985 a stavba provoznich objektid byla zahdjena v roce
1987. Pivodné mély byt postaveny ¢tyti bloky, ale po listopadu 1989 bylo v novych
politickych a ekonomickych podminkach rozhodnuto o sniZeni poctu blokl na dva. Pies
obdobi velkych nejistot byla redukovand a v technologii modernizovand stavba
dokoncena a v Cervenci 2000 bylo zavezeno palivo do reaktoru. 21. prosince 2000
vyrobil prvni blok prvni elektfinu. Elektrarna aktualn€ pracuje na vykonu 2 x 1082

MWe a instalovany vykon obou turbogeneratort ¢inil125 MWe.

Pfedtim, nez byla Jaderna elektrarna Temelin uvedena do provozu byly jizni Cechy
odkazany na dodavku elektrické energie z jinych oblasti, a to pfedevs§im z ekologicky
zatizenych severnich Cech. Vystavba tohoto vyznamného energetického zdroje
umoznila fesit nedostatek elektrické energie i obtiznou ekologickou situaci v severnich
Cechach, jelikoz temelinska elektrarna umoznila nahradit jiz zastaralé a postupné

odstavované bloky v uhelnych elektrarnach.
Zdroj: https://www.cez.cz
Motivaéni program podniku

Jaderna elektrarna Temelin jako vyznamny zaméstnavatel v regionu se snazi o své
pracovniky pecovat nalezitym zptisobem jak z finan¢niho hlediska, tak prostfednictvim

poskytovani riznych benefitii nebo nabizeni moznosti kariérniho ristu. Mezi nabizené
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benefity patfi naptiklad piispévek na penzijni pfipojisténi, pfispévek na stravu na
pracoviSti nebo prispévek na dopravu. Pracovnici mohou také vyuzit vyhodnéjsich
mobilnich tarifii jak pro sebe, tak pro svou rodinu. Dale kazdy pracovnik ma svij
osobni ucet s urCitou castkou, kterou mohou vyuzit napiiklad na dovolenou ¢i jiny
relaxacni pobyt. V piipad¢ nevyuziti tohoto fondu do urcité doby (konce kalendainiho

roku), si mohou pracovnici zbyvajici ¢astku vybrat ve formé Flexi Pass Card.

4.2 Vysledky dotaznikového Setieni
Dale jsou zpracovany jednotlivé otazky dotaznikového Setfeni. Nejprve jsou uvedeny
otazky tykajici se identifikac¢nich udaji o respondentech (1-5), dale otazky zamétené na

projevy motivace a stimulace v podniku (6-22).
Otazka 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Graf 1: Zastoupeni muzi a Zen v %

Zastoupeni muzli a zen (v %)
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Da se predpokladat, Zze vzhledem k charakteru prace se v podniku nachazi mnohem vice
muzii nez Zen. Tento predpoklad byl dotaznikovym Setfenim potvrzen, jelikoz
respondenti se celkem skladaji z 93 % muzi a pouze ze 7 % zen. Z celkového poctu 108
respondentl na dotaznik odpovédelo pouze 8 Zen, z nichz 5 (20 %) se nachazi na pozici
administrativnich pracovniki a 3 Zeny (6 %) jsou ze skupiny technikii. Na pozici

tfidiciho operaéniho persondlu se nenachdzi Zadna Zena.
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Otazka 2: Do jaké vékové skupiny se radite?

Graf 2: Vékova struktura v %0
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Vékova struktura respondenti je docela rozmanita. Zatimco u administrativnich pozic
jsou nejvice zastoupeni respondenti vrozmezi 51-60 let (48 %), tak ani jeden
respondent neni ve vékové skupiné 20-30 let ¢i 61+ let. U fidiciho operativniho
personalu pievazuji pracovnici ve véku 41-50 let (44 %), vékové skupiny 31-40 a 51-60
let jsou témét ve stejném rozlozeni. U této skupiny i skupiny technikli miizeme spatfit
pracovniky Vvrozmezi 20-30 let. Respondenti ztechnické skupiny se jako jedini
vyskytuji ve vékové skupiné 61 a vice let a to v 8 % zastoupeni.

Respondenti z oddéleni administrativy tedy ve vékové struktute stoupaji od véku 31 let,
potiebné praxe v oboru. U technikd spatifujeme zastoupeni v kazdé v€kové skupiné,
dokonce jako u jedinych je z 8 % zastoupeni ve skupin€ 61 a vice let, a i tito pracovnici
stale svou praci zvladaji vykonavat bez ohledu na vék. Ridici operativni personal mé
nejvyssi procento v nejproduktivngjsim véku, jsou zde tedy pracovnici prevazné do
veéku 50 let. Ve véku 61 avice let se Vv této pozici nevyskytuje ani jeden pracovnik,
muze to byt zapti¢inéno narocnosti prace, ktera by se star§Sim pracovnikiim mohla htife

provadet.

31



Otazka 3: Jaké je VaSe pracovni zaiazeni?

Graf 3: Rozdéleni pracovnikii do pracovnich skupin v %
Rozdéleni dle pracovniho zafazeni (v %)
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Celkem bylo ziskdno 108 vyplnénych dotaznikli od pracovniki, ktefi se nasledné de¢li
do tii skupin podle pracovniho pozic (administrativa, fidici operativni personal,
technici). Respondenti se skladaji celkem z 25 administrativnich pracovnikt (23 %), 30
pracovnikl fidiciho operativniho personalu (28 %) a z 53 technikd (49 %), kterych je

V podniku nejvice.

A4

Otazka 4: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

w7

Graf 4: Nejvyssi dosazené vzdélani pracovniki v %

Dosazené vzdélaniv %
80

60

40
) &

: 5 B
0 [

administrativa fidici operativni personal technici

B vyuéni list M maturita mVS

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze

Za nejvyssi dosazené vzdelani u administrativnich pracovnikii miizeme povaZovat
sttedni vzd€lani ukoncené maturitni zkouSkou nebo vzdélani vysokoskolské. Tyto dva
druhy vzd€lani jsou zastoupeny pomérné vyrovnané 52 % respondent dosahlo
sttedniho a 48 % respondentil ma vysokoskolské vzdélani. U fidicitho operativniho
personalu mame v nejvétsi mife pracovniky s vysokoskolskym vzdélanim (57 %), které
je na tyto pozice vyzadovano, objevuji se zde ale i pracovnici s vyuénim listem (16 %).
U technikii ma nejvice respondentll stiedni vzdélani s maturitou (70 %). Rozdilné
pozadavky na dosazené vzdélani mohou souviset i s jiz zminénou vékovou strukturou
respondentti na jednotlivych pracovnich pozicich, které byly rozebrany v jedné
veku 20-30 let (dosazeni maturity/vyuéniho listu), vékové sloZzeni respondentd na pozici
administrativy se objevuje od 31 let. U administrativy je ocekavano dokonceni
vysokoskolského studia, popiipadé ziskani potiebné praxe v oboru, jako ptedpoklad pro

vybér zkuseného a kvalitniho persondlu podnikem.

Otazka 5: Jak dlouho pisobite v tomto podniku?

Graf 5: Doba piuisobeni v podniku v %
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Respondenti, ktefi pracuji v podniku 21 avice let, tvofi ve vSech tfech profesnich

skupinach nejvétsi procento, spada sem vzdy téméf polovina respondentti dané pracovni
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pozice. Respondenti skupiny, ktefi jsou zaméstnani 21 a vice let na jaderné elektrarné
Temelin, jsou tedy tvofeni ze 44 % administrativnimi pracovniky, ze 43 % fidicim
operativnim personalem a z 54 % techniky. Tito pracovnici v podniku pracuji témét od
samotného zalozeni elektrarny. U technikli se nasledné z 28 % vyskytuji nejpocetnéji
pracovnici pracujici v podniku méné nez 5 let, jelikoz nedavno doslo k rozsiteni téchto
pracovnich pozic anabirani nové pracovni sily. Ridici operativni personal je dale
rozdélen pomérné rovnym dilem mezi zbyvajici ¢tyfi skupiny podle doby pusobeni.
Administrativa nema zastoupeni ve skupiné 16-20 let, a druhou nejpocetnéjsi skupinou

je doba 11-15 let pisobeni v podniku (28 %).

Otazka 6: Z jakého duvodu jste si vybral/a toto zaméstnani?

Graf 6: Davody vybéru zaméstnani v %
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V dotaznikovém Setfeni téméi polovina (48 %) respondentd z oddéleni administrativy
odpovédéla, Ze si toto zaméstnani vybrali z divodu zajmu o dany obor. Na druhém
misté tito respondenti (20 %) uvadéli jméno podniku (prestiz) a az na tietim misté volili
(12 %) dobré finan¢ni ohodnoceni. Na rozdil od administrativy fidici operativni
personal z 33 % uvedl, ze zaméstnani volili podle finan¢niho ohodnoceni, déale 30 %
projevilo zajem o dany obor ana tietim misté (17 %) bylo zvoleni zaméstnani kvuli
dobrému jménu podniku (prestiz podniku). Divody u technikli jsou sefazeny stejnym
zpusobem jako jiz uzmiflovaného fidiciho operativniho personalu. Tedy 34 %
respondentl se rozhodlo podle dobrého finan¢niho ohodnoceni, 28 % projevilo zajem

34



oobor apro 25% bylo dilezit¢é jméno/prestiz podniku. Mezi moznostmi byla
i odpoveéd’ ,,jiné*, kde pracovnici méli uvést jiny divod, objevila se zde naptiklad kratka

dojezdova vzdalenost, jistota a stabilita zaméstnani nebo také nadhoda.

Pracovniky na pozicich technikl a fidiciho operativniho personélu tedy nejvice laka
finanéni odména, coz by se vzhledem k charakteru prace dalo oc¢ekavat, jelikoz se praveé
téchto pracovnikti budou tykat riizné typy piiplatku (ztizené pracovni prostiedi, prace na
smény i prace v noci), Které u administrativnich pracovniku nelze predpokladat. Také
z predchozich otazek je patrné, ze se v téchto dvou pracovnich zafazenich vyskytuji
pfevazné muzi, ktefi budou smyslet stejnym zptisobem, budou myslet do budoucna ve

spojitosti se zabezpecenim sebe i rodiny.

Otazka 7: Jste spokojeni s pracovnim prostiedim, které Vam zaméstnavatel

poskytuje?

Graf 7: Spokojenost s pracovnim prostiedim v %
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Na tuto otdzku méli respondenti moznost odpovidat ,,rozhodné ano®, ,,spiSe ano®, ,,spiSe
ne“ a ,,rozhodné ne®. Jak je z grafu patrné, k negativnim odpovédim zde nedochazelo.
U vSech pracovnich pozic je pfevazna vétSina odpovédi ,,spiSe ano, u administrativnich
pracovnikil se jednd o 64 % odpovedi, ufidiciho operativniho personalu o 67 %
a u technik dokonce o 75 % odpoveédi. Zbyli respondenti volili odpovéd’ ,,rozhodné

ano“ a dle této odpovédi je tedy patrné, Ze nejvice spokojeni S pracovnim prostiedim
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jsou administrativni respondenti (36 %) a naopak nejméné spokojeni jsou technici

(25 %).

Podnik se snazi poskytovat piijemné pracovni prostiedi pro své pracovniky tak, aby byli
co nejvice spokojeni. Zaklada si samozfejmé hlavné na bezpecnosti, kterd je zde velice
dilezita. Pravé pocit bezpeci je druhym stupném dle Maslowovy pyramidy, atedy
dilezitym projevem motivace, diky kterému se pracovnici budou citit v podniku dobie
a ktery prispé&je K jejich plnému motivovani. Snaha podniku o spokojenost pracovniku
S pracovnim prostfedim byla potvrzena vSemi respondenty, jelikoz nikdo neodpovédél
v negativnim smyslu. Da se tedy piedpokladat, Ze podnik poskytuje velice piijemné,

a hlavn€ bezpecné prostiedi pro préci a pracovnici se tedy nemuseji obavat o své zdravi.

Otazka 8: Jak byste charakterizovali atmosféru na pracovisti mezi kolegy?

Graf 8: Atmosféra mezi kolegy v %
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Z dotaznikového Setfeni je patrné, ze na pracovisti panuje mezi kolegy pievazné
pratelska nalada. Vice jak polovina administrativnich respondentt (56 %) uvedla
odpoveéd’ ,,spise pratelska* a zbytek (44 %) zvolil odpovéd ,,velice piatelska“. Nejlepsi
atmosféra vSak panuje ufidiciho operativniho personalu, kde z 60 % pievazovala
odpoveéd’ ,velice pratelska“ az40 % se vyskytovala odpovéd ,spiSe pratelska“,
negativni odpovéd’ se zde opét nevyskytovala. Technici jsou na tom obdobné (53 %

odpoveéd ,,velice pratelska“, 43 % ,spiSe pratelska”). Vyskytoval se zde i neutralni
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nazor (4 % respondenti), kteti atmosféru popisuji jako ,,uchazejici, da se tedy

predpokladat, ze s kolegy vychézeji, ale neciti se upln¢ dobre.

Spokojenost s pracovnim kolektivem je pro spolehlivy vykon V elektrarné dilezita.
Pokud by vztahy kolegt byly negativni (Spatné, vypjaté) nebo se nedokazali dohodnout
a spolupracovat, mohlo by vést ke zbytecnym chybam v provozu, které si zde
pracovnici nemohou dovolit. Spatné dlouhodobé vztahy by navic mohly vést
i k demotivaci pracovniki. Podnik by tedy mél hledét ina vztahy mezi svymi
pracovniky a pecovat o né naptiklad riznymi teambuildingy na posileni kolektivu.

Z Setfeni jsou vSak patrné prevazné dobré vztahy mezi kolegy.

Otazka 9: Jaky mate vztah se svym nadfizenym?

Graf 9: Vztah pracovniku s nadfizenym v %
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Z vysledku Setieni je patrné, Ze 12 % respondentt z oblasti administrativy nepopisuje
vztah se svym nadfizenym kladnym zptisobem, uvedli ,.citim se jako podfadny*.
Naopak 52 % téchto respondentii popsalo vztah jako ,,velice dobry*“ a 36 % jako ,,spiSe
pratelsky“. Respondenti fidiciho operativniho personalu maji pouze dobré vztahy
s nadtizenymi, uvedli z 63 % ,,velice dobry* a z 37 % ,,spiSe pratelsky*. U technikt také
prevazovala (68 %) odpoveéd’ ,,velice dobry* a pouze 2 % respondentti uvedlo ,,citim se
jako podradny®. Vyjadfeni urCité nespokojenosti technikii S atmosférou na pracovisti

(viz otazka 8) miize souviset praveé se zde vyjadienym pocitem, Ze se citi jako podfadni.
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Vzhledem K jasnému pievazovani kladnych odpovédi, mizeme fici, ze minimalni
procenta negativni odpovédi ,.citim se jako podfadny“ neznamenaji, ze by vedouci
pracovnici zachazeli nevhodnym zpisobem Se svymi podiizenymi, miZze to akorat
vypovidat o tom, Zze vniméani kazdého clovéka muze byt rozdilné. Diky kladnému
vyjadreni respondenttt miizeme piedpokladat, ze podnik nebude jednat s pracovniky jen

podle jejich funkce ¢i postaveni v podniku.

Otazka 10: Vyhovuje Vam komunikace s Vas§im nad¥rizenym?

Graf 10: Spokojenost s komunikaci s nadiizenym v %
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S ohledem na pfedchozi otdzku, kdy se ke vztahu mezi pracovniky a nadfizenym
vyjadiilo malé procento administrativnich pracovniki lehce negativnim zpiisobem,
muzeme zde vidét, Ze skomunikaci na tomto oddéleni ocividn€ problém neni.
Respondenti z administrativy se vyjadiili pouze kladng, z72 % se jednalo
0 jednoznaénou odpovéd ,,ano“ a 24 % ,,spiSe ano“. U technikl také nespatiujeme
negativni reakce a prevazuji zde respondenti (77 %) uvadéjici odpovéd’ ,,ano* az 23 %
,»SpisSe ano®. Pfevazna cCast respondentii fidiciho operativniho personalu (63 %) také

13

odpovédéla ,,ano*“ a23 % ,spiSe ano“. VSak 10 % respondentl vyjadiilo svou
nespokojenost odpovédi ,spiSe ne“. Je tedy patrné, Ze nejmensi spokojenost
s komunikaci s nadfizenym maji respondenti fidiciho operativniho personalu. Piestoze
na otazku vztahl s nadfizenym zde nebyla ani jedna negativni odpovéd’, S nadfizenymi

se jim ocividné Spatné¢ komunikuje, feSenim by zde byly napiiklad kurzy tykajici se
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komunikace ¢i n¢jaké aktivity, kdy by se fidici operativni personal dostal s nadfizenymi

do uzsiho kontaktu a meli by tak ¢as urcité problémy prodiskutovat.

Miuizeme si tedy vSimnout, Ze piatelsky a dobry vztah s nadfizenym nemusi nutné

znamenat i dobrou komunikaci a kvalitni domluvu s nim, ta midze byt dost Casto

vvvvv r

dilezitéjsi

Otazka 11: Citite se dostate¢né motivovani K lep§im vykonim Vasim nad¥izenym?

Graf 11: Dostate¢na motivace k lepsim vykonim v %
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Z navracenych dotazniki vyplynulo, Ze respondenti se pfevazné€ citi motivovani
k lepsim vysledkim svym zaméstnavatelem. Poprvé zde vSak muzeme spatfit veEtsi
procenta negativnich odpovédi. Technici se z 66 % pfiklonili k odpovédi ,,ano®, tudiz se
da ptedpokladat, Ze pocit motivovani citi v dostatecné mite, 28 % zvolilo odpovéd’
,»spise ano®. U administrativy se jednalo o 40 % respondentl potvrzujicich pocitovani
motivace svou odpovédi ,,ano®, v podobné procentudlni miie (36 %) tito pracovnici

(13

volili mozZnost ,,spiSe ano“. Druhé nejvyssi procento odpovédi ,ano* spatfujeme
u fidiciho operativniho personalu (53 %), moznost ,,spiSe ano“ byla zvolena 27 %
respondentti. Odpovédi ,,spiSe ne* se objevovaly nejvice u administrativnich pracovnikt
(20 %), ve stejné procentualni hodnoté i u fidiciho operativniho personalu (20 %),
u technikti se jednalo 04 % respondenti.. Jednozna¢nou odpovéd’ ,.ne“ uvedla 4 %
respondentti z odd€leni administrativy a 2 % technikt, zde se da piedpokladat, ze

nepocit'uji a neprozivaji pocit motivace ze strany podniku. Vzhledem k vyskytujicim se
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negativnim odpovédim by se mél podnik v tomto sméru néjakym zpisobem projevy
motivace zabyvat vice, aby se pracovnici citili dostate¢né motivovani K lep$im

vykonam.

Otazka 12: Dostaviate zpétnou vazbu svého vykonu od nadrizeného?

Graf 12: Poskytovani zpétné vazby od nadrizeného v %
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Vysledky a diskuze

Nasledujici graf vypovidd o zpétné vazbé, ktera je pracovnikim nadiizenymi
poskytovana. Je patrné, ze prevazna vétSina jak administrativnich respondenti (64 %),
tak i fidiciho operativniho personalu (73 %) i technikii (75 %) je se zpétnou vazbou
spokojend, je pro né dulezitd avazi si ji. Jako druha moznost byla nejvice volena
odpovéd,, Ze sice zpétnou vazbu dostavaji, avSak je pro né zcela nepodstatna. Negativni
odpovédi o zpétné vazbé uvedli pouze respondenti na pracovni pozici fidici operativni
personal (7 %) a technici (2 %). Témto respondentiim Se zpétné vazby nedostava, avsak
stali by o ni a ocenili by ji. Tato sice mala, ale podstatna procenta mizeme pokladat za
upiimny nazor pracovnikl, ktefi by ocenili pohled svého nadiizeného na jejich
vykondvanou préci. V predchozi otadzce (viz otdzka 11) respondenti téchto pracovnich
skupin uvedli, Ze neprozivaji dostate¢né motivovani k lepSim vykonim svymi
nadfizenymi, muze to byt také zapticinéno naptiklad chybéjici zpétnou vazbou, jelikoz
pravé ita muze byt pro urCité jedince dobrym projevem, ktery povede k jejich

dostate¢nému motivovani. Pouze 4 % respondentl na pozici techniki se zpétné vazby
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nedostava, neocenili by ji aani o ni nestoji. Pokud by se vSak témto pracovnikiim

zpétné vazby dostavalo i1 pies to, ze o ni nejevi zdjem, mohli by zménit svlij nazor.

Otazka 13: Je pro Vas motivujici slovni pochvala od nadfizeného?

Graf 13: Slovni pochvala jako motiva¢ni faktor v %
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V této otazce se zabyvam dileZitosti slovni pochvaly (uznani), tedy projevem motivace
nehmotného charakteru. Z vysledkl vyplyva, ze v kazdé pracovni pozici byla nejéastéji
pochvala oznacovana za ,lehce motiva¢ni“. U technikli tuto odpoveéd’ oznacilo 52 %
respondentll, u fidicitho operativniho persondlu 50 % respondenti a 48 % oslovenych
pracovnikti z administrativy. Objevily se zde vSak i odpovédi ,,vysoce motivacni® a to
naptiklad utechniki v pomémé vysokém procentudlnim vyjadieni (42 %),
u administrativy zvolilo tuto odpovéd’ 36 % respondentt a 23 % respondent z Fidiciho
operativniho personalu. Respondenti fidiciho operativniho personalu z 27 %
odpovédéli, ze slovni pochvala je pro né€ ,,nepodstatna®. Je tedy patrné, ze vzhledem
k vy$§imu postaveni fidiciho operativniho personalu tito pracovnici nevyzaduji
pochvalu, oproti tomu pro techniky je pfedevsim lehce motivacni. Jako nepodstatnou
slovni pochvalu oznacilo 6 % technikii. Nejvice odpovédi ,,nepodstatna“ spatiujeme

u fidiciho operativniho personalu (27 %) a u administrativy (16 %).

Shrneme-li si vysledky, pro vétSinu respondentt je projev slovni pochvaly alespon lehce

motivacnim faktorem, ktery je miize podnécovat k lepSim, vy$$im vykonam.
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Otazka 14: Jste spokojeni s Vasim finanénim ohodnocenim?

Graf 14: Spokojenost s finanénim ohodnocenim v %

Spokojenost s finanénim ohodnocenim

(v %)
80
60 72
4 I
20 I
22 4 0 0 2
) iz N
ano spise ano spise ne ne
W administrativa M fidici operativni persondl M technici
Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze

Opét si mizeme vSimnout, ze poifadi odpovédi jednotlivych pracovnich skupin
respondentt je ve shodném potadi. U administrativy je 56 % respondentd spokojeno se
svou finanéni odménou, 24 % uvedlo spiSe/pievazné ano a 20 % ,.spise ne“. Ridici
operativni personal ze 70 % vyjadiil spokojenost s ohodnocenim apouze 10 %
respondentl z tohoto pracovniho zatfazeni odpovédeélo ,,spiSe ne* a ocenili by tak mozné
zlepSeni. U technikti spatiujeme 72 % respondentt, ktefi jsou spokojeni se svou
finan¢ni odménou, a 22 % odpovédélo ,,spise ano®. Jako u jediné skupiny zde mizeme
spatfit jednozna¢nou odpoveéd’ ,,ne®, tuto moznost oznacila 2 % respondentil a o¢ekavali

by za svou praci vétsi financni ohodnoceni.

Finanéni ohodnoceni nemusi vzdy byt nejlepsim projevem motivace a stimulace
pracovnikil. Spokojeny pracovnik, ktery si zvykne na vysi své mzdy, totiz jesté nemusi
byt dobrym pracovnikem. Nesmi vSak dochazet k velké nespokojenosti pracovnikii
s finanéni odménou, jelikoz pokud budou vykonavat hodné prace, kterou podnik
neoceni dostateénym finanénim ohodnocenim, miZe se u pracovnika objevit
demotivace Kk praci. Nejvétsi nespokojenost vyjadfili administrativni pracovnici, u
kterych se da ocekavat nizs§i mzda, jelikoz nebudou dostavat takové prispévky jako

pracovnici na jinych pozicich ohrozujicich zdravi.
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Otazka 15: Ktery z faktori nejvice ovliviiuje Vasi spokojenost na pracovisti? (3)

Graf 15: Faktor nejvice ovliviiujici spokojenost pracovniki v %
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V této otdzce mél kazdy respondent vybrat 3 faktory, které v ném podnécuji pocit
spokojenosti z prace, a tudiz i motivaci k praci. Procentudlni vyjadieni je zde celkové
vyssi, jelikoz kazdy pracovnik vybiral 3 moznosti. Respondenti vSech pracovnich pozic
z odd¢leni administrativy ,,finan¢ni jistotu® uvedli z 64 %, dale volilo 48 % z nich
,dobré vztahy“ astejné tak ,dobry pracovni kolektiv¢, coz potvrzuje jedna
z pfedchozich otazek (otdzka 8) tykajici se atmosféry na pracoviSti mezi kolegy, kde
nebyla uvedena ani jedna negativni odpovéd. Dale spokojenost administrativnich
pracovnikl ovliviiuje (44 %) obsah a charakter vykonavané prace, coz je uréité jeden
z projevu, ktery je dilezity k tomu, aby zaméstnanci mohli byt (sebe)motivovani ke
zdokonalovani svych schopnosti a dovednosti. Pracovnici fidiciho operativniho
personalu zucastiiujici se dotaznikového Setfeni z 73 % uvedli ,,finan¢ni jistotu, dale
také uvedli dobry pracovni kolektiv (60 %) a tieti nejfrekventovanéjsi odpovédi byl
,,0bsah a charakter prace* uvadény z 53 %, tudiz piikladaji obsahu a charakteru prace
vys$§i vyznam oproti jinym pracovnim pozicim. U technikd bylo nejvétsi procentudlni
vyjadieni (75 %) u faktoru ,,finan¢ni jistoty*. Po finan¢ni jistoté nasleduje ,,jistota

zaméstnani* (66 %) a z 60 % byl uvadén ,,dobry pracovni kolektiv®.
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Otazka 16: Ohodnot’te dileZitost benefita (1-4).

V této dotaznikové otazce méli pracovnici vyplnit tabulku, jak moc jsou pro n¢ uvadéné
benefity dulezité. Hodnoceni probihalo na hodnotici skale 1-4, kdy 1 = nejvice dilezity,
2 = dulezity, 3 = méné dilezity a 4 = nejméné dilezity benefit.

Graf 16a: Hodnoceni duleZitosti benefitii administrativnimi pracovniky v %
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U administrativnich pracovnikli je pfevazujici odpovédi ,nejvice dulezity” uvadén
piispévek na stravu (56 %), piispévek na penzijni pfipojisténi (52 %), prispévek na
rekreaci (52 %), ktery je soucasti osobniho u¢tu pracovnika, a moznost vzdélavacich
kurzt (40 %). ,,Dulezitym* benefitem byl nejvice oznacovan sluzebni notebook (56 %)
a sluzebni telefon (50 %). Za ,,méné¢ dilezité* povazuje nejvetsi procento respondentl
sluzebni automobil (40 %) a piispévek na sportovni aktivity (48 %). Jako ,,nejméné

13

dalezity” povazuji teambuildingy, na ¢emzZ se shodla vice jak polovina respondentii
(56 %).
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Graf 16b: Hodnoceni duleZitosti benefitii Fidicim operativnim personilem v %
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Nejvice respondenti fidiciho operativniho personalu zvolilo odpovéd’ ,,nejvice dalezity*
u piispévku na penzijni pfipojisténi (59 %) au ptispévku na stravu (43 %). Za
»dulezité” nejéast&ji oznalili vzdélavaci kurzy (53 %), ptispévek na sport (47 %),
ptispévek na rekreaci (43 %) a moznost teambuildingovych aktivit (37 %). Za ,,méné

413

dalezité” byly nejvice oznaCovany sluzebni notebook (54 %) a sluzebni automobil

(40 %). Ridici operativni personél jako ,.nejméné dtlleZity* oznacil sluzebni telefon
(50 %).

Graf 16c: Hodnoceni diileZitosti benefiti techniky v %
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Vysledky

Technici odpovéd’ ,nejvice dilezity” uvadéli nejCastéji U piispévku na penzijni
piipojisténi (66 %), umoznosti teambuldingu (59 %), prispévku na stravu (53 %)
a prispévku na rekreaci (51 %). Naopak za ,,nejméné dualezity” benefit velké procento
respondenti povazuje prispévek na sport (38 %), sluzebni automobil (79 %), sluzebni
notebook (70 %), sluzebni telefon (70 %), coz se vzhledem Kk jejich pracovnimu
postaveni dalo ¢ekat, jelikoz ani jednu z téchto vyhod k vykonu své prace nepotiebuji.

Za ,dulezity* benefit byly nejvice oznacovany vzdélavaci kurzy (40 %).
Diskuze

Je ziejmé, ze pro pracovniky je velice dulezity ptispévek na penzijni pfipojisténi, coz se
potvrdi dale (viz otazka 19). Muzeme fici, Ze nepostradatelnym je pro pracovniky také
piispévek na stravu. Dale se rozdéleni dulezitosti odviji pfedevsim dle pracovni pozice
respondenti. Na prvni pohled se da fici, Ze rozlozeni dulezitosti benefitii u fidiciho

operativniho personalu je odlisny nez u administrativy i technika.

Otazka 17: Jste spokojeni se systémem zaméstnaneckych benefiti?

Graf 17: Spokojenost pracovnikii se systémem benefiti v %
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Jaderna elektrarna se snazi o své pracovniky pecovat jak dle mého pozorovani, tak na
zaklad¢ nestrukturovanych rozhovorti velkym poctem nabizenych benefitd. Toto
piesvédCeni potvrzuji téméf vSichni respondenti vSech tfech pracovnich pozic

prevazujicimi  odpovéd'mi ,spiSe ano*“ a,ano“. U administrativnich pracovnika
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spatfujeme pouze Kkladné nazory, atedy naprostou spokojenost s poskytovanymi
benefity. Negativni postoj k systému zaméstnaneckych vyhod Vv tomto podniku maji
respondenti skladajici se z 10 % fidiciho operativniho persondlu s odpovédi ,,spiSe ne*
a9 % respondentti ze skupiny technikl zvolilo jednozna¢nou odpovéd’ ,,ne®, a vyjadtili

tak svou jasnou nespokojenost s timto systémem, a tedy nabizenymi benefity.

Pravé benefity tvoii nejvétsi projevy motivace a stimulace, o které pracovnici stoji. Je
tedy potfeba, aby podnik meél tento systém propracovany anabizel vyhodné
zamé&stnanecké benefity, které pracovniky uspokoji. V ptipad¢ Jaderné elektrarny
Temelin se d4, dle mého Setfeni, predpokladat, Ze tento systém nabizenych benefitl je

pro pracovniky pievazné atraktivni, 1 kdyz by néktefi k nému m¢li urcité vyhrady.

Otazka 18: Jaky zaméstnanecky benefit ve svém zaméstnani postradate a od

zaméstnavatele byste ho ocenili?

Graf 18: Pracovniky postradané benefity v %
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Prvni oteviend otazka, kterda dava pracovnikiim volnost vyjadfit se, znéla, jaky benefit
by ocenili. Navrht zde bylo mnoho, avsak celkem 37 ze 108 pracovniki odpovédélo, ze
zadny benefit nepostradaji nebo je zadny nenapada. U fidiciho operativniho personalu
se jedna o 17 %, ale u technikd hovotime 0 47 % respondentti, u administrativy o0 40 %

respondentl. Jednd se tedy o pomérné¢ vysoka procenta, ovsem v tomto piipad¢, pokud
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tito pracovnici nepostradaji zadny benefit a jsou spokojeni se stavajicimi, mizeme fici,
7ze podnik v poskytovani benefiti postupuje spravnym smérem a Skala nabizenych

benefita je dostacujici.

U respondentt fidiciho operativniho personalu je jednoznac¢né postradanym benefitem
sluzebni automobil, byl uvadén i elektromobil. Jednalo se 0 36 % respondentd tohoto
pracovniho zatazeni. Tato odpovéd’ se vyskytovala pfevazné u fidiciho operativniho
personalu, ktery by tento benefit vyuzil kvili moznosti flexibiln€jsi dopravy na
pracovisté, misto vyuziti vlastnich, soukromych prostfedkii. U administrativnich
pracovnikll se nejvice objevoval ptispévek na elektrickou energii, zastoupen 24 %,
a dale poskytovani jazykovych kurzt (20 %). U technickych pracovnikd se moc napadt
nevyskytovalo. Respondenti, které néjaky chybé&jici benefit napadl, uvadéli prevazné
piispévek na elektrickou energii (15 %) apfispévek na dopravu (13 %). Vsemi
pracovnimi skupinami byl také uvadén benefit ve formé 5 sick days za 100 % ndhradu

mzdy misto stavajicich 2 dni za 60 % nahradu mzdy.

Ptispévek na elektrickou energii vzhledem k tomu, ze se pracovnici podileji na chodu
elektrarny, se zda jako jeden z rozumného mozného budouciho projevu stimulace
pracovnikd, ktery by podnik mohl zvolit. Respondenti vSech pracovnich pozic se shodli
na jazykovych kurzech, které by byly vyhodné i1 pro podnik, jelikoZ by se pracovnici
mohli domlouvat ise zahrani¢nimi kolegy, a podnik by tak nemusel platit sluzby

piekladatele.

Otazka 19: Ktery z benefitii, ktery Vam zaméstnavatel nabizi je pro Vas nejvice
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Vysledky a diskuze

V této oteviené otdzce méli pracovnici uvést benefit, ktery je pro né nejvice
preferovanym. Uvadéné benefity byly vétSinou stejného charakteru bez ohledu na

pracovni pozici respondentl.

Nejvyssiho procentualniho hodnoceni u vSech pracovnich skupin respondentti dosahuje
osobni ucet (administrativa 32 %, fidici operativni personal 30 % a technici 38 %).
Druhym nejpreferovanéjsim benefitem pro respondenty je piispévek na penzijni
pripojisténi, zastoupen z 24 % administrativnimi respondenty, 30 % fidicim operativnim
personalem a z 26 % respondenty na pozici technikd. Pro techniky jsou také dulezité
finan¢ni benefity, jako naptiklad poskytované stravenky (9 %), které dostavaji misto
moznosti stravy na pracovisti pfi no¢nich smeénéch. U fidiciho operativniho personélu se
oproti jinym pracovnim pozicim vyskytovala odpovéd’ ,,pfispévek na stravu®, kterou
uvedlo 20 % respondentt. Rozdil mtizeme vidét i u ,,pfispévku na sportovni aktivity*,
ktery se nejvice vyskytoval u odpovédi administrativnich pracovniki (16 %), ktefi po
vetsinu Casu sedi v kanceléfi u pocitace, tudiz se da ocekavat, ze ve svém volném cCase
uvitaji a pouziji tento ptispévek na n¢jakou moznost pohybu vice nez pracovnici

pracujici na smény, ktefi jsou v neustalém pohybu po elektrarné.

Objevili se zde i respondenti, ktefi uvedli ,,zadny* nebo ,,nevim*, 1ze tedy piedpokladat,
Ze tito pracovnici uvadéjici tuto odpoveéd’ nepokladaji benefity za dilezité a jejich
poskytovani neberou jako podstatny projev motivace ze strany zaméstnavatele vici
jejich osobé.

Z navracenych dotaznikll je zfejmé, Ze benefity jsou pro vétSinu pracovniki dalezité,
a daji se tedy pokladat za jisty projev motivace a stimulace, ktery podnik bude vyuzivat
k docileni jejich vyssi spokojenosti a naslednému podavani lepSich vykoni. Vzhledem
k velice podobnému procentudlnimu rozlozeni odpovédi u jednotlivych pracovnich
skupin nelze jednoznaéné fict, Ze by pro n&jakou skupinu byl dillezitéjsi jeden benefit,
ale vSichni pracovnici podniku smysleji podobnym zptusobem. Pievazujici odpovédi
,»osobni ucet”, ktery muze pracovnik vyuzit i pro svou rodinu na dovolenou nebo
jakoukoliv formu rekreace, dokladaji, ze je tento benefit kladné piijiman velkym
mnozstvim pracovnikd. Hojné se vyskytujici ,,pfispévek na penzijni pfipojisténi se da

oc¢ekavat, jelikoz se jedna o formu zabezpeceni se do budoucna.
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Otazka 20: Je néjaky benefit (jeho zruSeni), ktery by Vas donutil ke zméné

zaméstnani?

Graf 20: Zména zaméstnani kviili zruSeni néjakého benefitu v %
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Jednoznacnou odpovédi na tuto otdzku bylo ,,ne“, pouze jeden technicky pracovnik
uvedl, Ze by v pfipadé¢ zruSeni financnich benefiti (stravenky) byl ochoten toto

zaméstnani opustit.

Otazka 21: Poskytuje Vam zaméstnavatel mozZnosti Skoleni ¢i vzdélavacich kurza?

Graf 21: Poskytovani Skoleni ¢i vzdélavacich kurzii v %
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z vysledku dotaznikového Setieni vyplyva, ze na pozici administrativy jsou pracovnici
seznameni S moznostmi Skoleni i dal§ich moznych vzdélavacich kurzi. K moznosti
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,»ano*“ se priklonila vice jak polovina (56 %) téchto respondentti, 24 % volilo odpovéd
»spiSe ano“ a 20 % respondentll z administrativy vyjadfilo lehce negativni nazor
odpovédi ,,spise ne“. U fidiciho operativniho personélu opét prevazuji odpovedi tykajici
se presvédceni o existenci Skoleni (50 % ,,ano* a 20 % odpovédi ,,spise ano*). Objevuje
se zde vSak 30 % respondentti, ktefi odpovédéli ,,spiSe ne, domnivaji se tedy, ze jim
moznosti vzdélavani a Skoleni nejsou poskytnuty v takové miie, v které by ocekavali,
a nejspise by tak ocenili vice moznosti Skoleni ¢i néjakych kurzi, které povedou ke
zlepseni jejich schopnosti. Skupina respondenti na pozici technikii se pfiklonila
z poloviny (51 %) pro ,,ano®, odpovéd ,,spiSe ano“ zde byla zastoupena 25 % hlast
respondentll a Vv téméf totozné procentualni hodnoté (24 %) byla zvolena odpoveéd

,,SpisSe ne®.

Podnik jaderna elektrarna Temelin, poskytuje Skoleni predevsim pracovnikiim, ktefi
pracuji v rizikovych oblastech. Skoleni se tyka vétiinou bezpeéného chovani v téchto
usecich, aby nedoslo jednak k ublizeni na zdravi pracovnika, tak samoziejmé ke $kod¢
v podniku, ktera by mohla mit velké anepfijemné nasledky. Administrativnich
pracovniki se predev§im muze tykat napiiklad Skoleni ohledn¢ prace s pocitacem, ktery

ke své praci hojné vyuzivaji.

Otazka 22: PovaZujete Skoleni a kurzy za diilezité?
Graf 22: DiileZitost skoleni pracovnikii v %
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U administrativnich pracovniki pfevazovala (60 %) odpovéd ,,spiSe ano®“. U téchto
pracovnikil se d4 oCekavat pievazujici kladnd odpoveéd’ na Skoleni a vzdélavani, jelikoz
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se pracovnici mohou chtit sami ve svych znalostech posouvat dal, mimo jiné je zde také
mnoho moznosti rizného druhu Skoleni ¢i kurzi. Muze se jednat napiiklad o kurzy
cizitho jazyka nebo Skoleni ohledné prace s pocitatem, ktery ke své praci Casto
vyuzivaji. Déle pak 32 % administrativnich pracovnikd tato poskytovana skoleni
nepiipadaji moc dulezitd. Respondenti ze skupiny fidiciho operativniho personalu se
d€li do dvou protichtidnych skupin. Ze 40 % se tito respondenti vyjadrili negativné
(odpoveéd’ ,,spiSe ne“), naopak 37 % odpovédélo ,rozhodné ano“. Jedna se tedy
0 srovnatelna procenta respondentd vyjadfujicich opa¢ny nazor na tuto problematiku.
U technikll si mizeme vSimnout, ze 40 % na tuto otazku odpovédélo ,,spise ano®. Dale
dvé protichidné odpovédi ,,rozhodné ano* a ,,spiSe ne* zde byly zastoupeny rovnym
procentudlnim vyjadienim, kazdd z téchto odpovédi c¢itd 28 % odpovédi respondentil
ztéto skupiny a4 % technikii odpovédélo jednozna¢nou odpovédi ,;rozhodné ne®,

Skoleni jim tedy pfijde naprosto zbyte¢né a ani 0 n¢j nestoji.

4.3 Navrhy pro zlepseni souéasného stavu
Na zakladé dotaznikového Setfeni byly zjistény projevy motivace a stimulace
pracovnikl vV podniku Jaderna elektrarna Temelin. Na zaklad¢ vysledku byly sestaveny

navrhy na zlep$eni této problematiky v podniku.

Co se ty€e navrhil na zlepSeni projevii motivace nehmotného charakteru bylo zjisténo,
ze nektefi pracovnici se citi jako podfadni a nékterym se nedostava zpétné vazby, kterou
by vSak ocenili (viz otazka 9 a12). Tyto dva nedostatky mohou zhorSovat jejich
motivaci. Pfi¢inou by mohla byt horS§i komunikace avztahy mezi nadfizenymi
a podfizenymi. Vedouci pracovnici by vSem pracovnikim méli poskytovat vice
informaci o jimi vykonavané praci. Pro vétSinu respondentt je také dulezitym projevem
i slovni pochvala a uznani, nadfizeni by se tedy méli snazit o dostatecné naplnéni této
potieby svych podiizenych. Slovni pochvala navic podnik nic nestoji, pracovnici budou
spokojeni abudou se citit motivovani. Ke zlepSeni a spravné motivaci, pfistupu
k zaméstnancim by mohl pomoci napfiklad kurz pro nadfizené/vedouci pracovniky,
tykajici se manazerské komunikace a zlepSeni jejich manaZerskych dovednosti.
V nasledujici tabulce je sestaven rozpocet na tento kurz pro 10 osob (zvyhodnéna cena),

tento pocet osob ptiblizné odpovida poctu vedoucich pracovnikii jednoho oddéleni.
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Tabulka 1: Cena kurzu manazerské komunikace a dovednosti

Cena pro 1 osobu Cena pro skupinu 10 osob

Kurz manazerské 2 300 K¢ 21900 K¢

komunikace a dovednosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Druhym navrhem na zlepSeni projevii motivace a stimulace pracovnikii je vetsi
poskytovani vzdélavacich kurza a skoleni. O tento benefit projevili zajem respondenti
na vsech pracovnich pozicich avyjadrili také svlj zijem o0 dal$i moznosti Skoleni
avzdélani (viz otazka 21 a 18). Doporucenim by byl kurz obchodniho anglického
jazyka pro administrativni pracovniky a poskytnuti moznosti kurzu anglického jazyka
i pro fidici operativni personal a techniky. V tomto ptipadé by se jednalo i 0 pfinos pro
podnik, jelikoZ i samotnym pracovnikim by se 1épe komunikovalo se zahrani¢nimi
zastupci ¢i kolegy a mohli se tak domluvit o ur€itém problému pfimo sami bez nutné
piitomnosti ptekladatele. Podnik by tak investoval také do rozvoje svych pracovniki.
Pro techniky i fidici operativni personal by se navic mohl poskytovat kurz zvladani
stresu, komunikace/rozhodovani ve stresovych situacich, jelikoz se zde dost Casto
museji tito pracovnici rozhodovat rychle apod natlakem. Pro administrativni
pracovniky je dale nabidnut kurz prace s pocitacem (kancelaiské minimum), ktery ke
své praci hojné vyuzivaji. V nasledujici tabulce je rozpocet na zminéné kurzy, ceny jsou

propoc¢teny pro respondenty, ktefi se ucastnili dotaznikového Setieni.

Tabulka 2: Ceny vzdélavacich kurzi, $koleni

Kurz Cena pro 1 osobu Cena pro pocet

respondenti dotazniku

Kurz — obchodni angli¢tina 4 480 K¢ 112 000 K¢ (25 osob)
Kurz — anglicky jazyk 3360 K¢ 278 880 K¢ (30 + 53 osaob)
Kurz zvladani stresu 3509 K¢ 291 247 K¢ (30 + 53 osob)

Kurz prace s pocitacem 1960 K¢ 49 000 K¢ (25 osob)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ridicimu operativnimu personalu se hife komunikuje s jejich nadiizenymi, ikdyz
vztahy popisovali kladn¢ (viz otazka 10). Bylo by dobré, kdyby se dostaval fidici
operativni personal se svym vedenim do uz§iho kontaktu, ato inapiiklad mimo
pracovni dobu, aby se jejich komunikace zlepSila a m¢li ¢as problémy prodiskutovat.
Resenim by mohlo byt konani coffee break, které by se konaly naptiklad jednou za
mésic, kdy by se alesponi na chvili sesli pracovnici fidiciho operativniho personalu se
svymi nadfizenymi a spolecn¢ nad kavou debatovali a pracovali tak na vzdjemné
komunikaci. Dale se nachazi rozpocet nakladi na konani coffee break pro pracovniky

fidiciho operativniho personalu — respondenty Setieni (30 osob).

Tabulka 3: Rozpocet na coffee break

Polozka Naklady na 1 coffee break Naklady na rok
Napoj pro tucastniky 1770 K& (59 K&/osoba) 21240 K¢
Drobné obcerstveni 3 000 K¢ (100 K¢/osoba) 36 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dal$im navrhem je benefit ve formé teambuildingovych aktivit. Tyto skupinové aktivity
by ocenili ptedev§im technici, jelikoz atmosféra mezi kolegy na pracovisti, dle
dotaznikového Setfeni, by bylo Zadouci zlepsit (viz otazka 8) atento benefit byl
respondenty v otazce 16 velice pfiznivé ohodnocen. Teambuildingové ¢innosti mohou
mit napfiklad formu rtiznych outdoorovych i indoorovych aktivit. Tyto aktivity by se
mohly konat alesponi tfikrat do roka. V nasledujici tabulce jsou proto uvedeny tfi
aktivity, které by podnik mohl zvolit jako jeden z projevii motivace a stimulace, ktery
by posilil tymovou praci. Jedna se o paintball, v dne$ni dobé oblibené tnikové hry
apfeziti v pfirodé. Dale se nachazi finan¢ni vyjadfeni vSech téchto aktivit pro

respondenty skupiny technikli véetné celkovych ro¢nich ndkladi na tyto ¢innosti.

I kdyZ na pracovisti pfevazné panuji dobré a pratelské mezilidské vztahy, je dilezité
0 n¢ neustale pecovat napiiklad 1 mimopracovnimi setkanimi, které pfisp&ji k ptijemné

atmosféie na pracovisti.
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Tabulka 4: Ceny teambuildingovych aktivit

Aktivita Cena pro 1 osobu Cena pro respondenty
dotazniku (53 osob)

Paintball 340 K¢ 18 020 K¢
Unikova hra 300 K& 15 900 K¢&
Preziti v piirodé 2 700 k¢ 143 100 K¢
Ro¢ni naklady na teambuildingy celkem 177 020 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zakladné vysledkli dotaznikovych otdzek 17 a 11 byl ucinén dalsi ndvrh benefitu na
zlepSeni spokojenosti se systémem zaméstnaneckych vyhod a tim vys$Si motivace
a stimulace pracovnikd. Navrhem je pfispévek na zivotni poji§téni pro pracovniky,
jelikoz se Setfenim zjistilo, Ze pracovnici si vazi penzijniho pojisténi a vzhledem
K charakteru prace by ho mohli ocenit. Navic v otazce 18 fidici operativni personal
uvedl zijem o nadstandardni zdravotni péci, do které by mohlo byt zahrnuto
I poskytovani prispévku na Zivotni pojisténi.

Vyobrazeni uspory prispévku na Zivotni pojiSténi oproti zvySeni hrubé mzdy

0 stejnou ¢astku (500 K¢)

Tabulka 5: Pfinos pro zaméstnance

Zaméstnanec NavySeni hrubé mzdy (v K¢) Zivotni pojisténi (v K¢)
Castka 500 500
Socialni pojisténi (6,5 %) 32,5 0
Zdravotni pojisténi (4,5 %0) 22,5 0

Daii z pFijmu (15 %) 75 0

Cisté zvySeni p¥ijmu 370 500

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 6: Uspora pro zaméstnavatele

Zaméstnavatel NavySeni hrubé mzdy (v K¢) Zivotni pojisténi (v K¢)
Castka 500 500

Socialni pojisténi (24,8 %) 124 0

Zdravotni pojisténi (9 %0) 45 0

Celkové mésic¢ni naklady 669 500

Ro¢ni firemni naklady

Na jednoho pracovnika 8 028 6 000

Na 100 pracovnikii 802 800 600 000

Zdroj: Vlastni zpracovani
Postup vypoctu

V tabulce 5 je vyobrazeno navyseni hrubé mzdy pracovnikd napiiklad o 500 K¢, byl by
s tim spojen odvod socialniho pojisténi (6,5 %), zdravotniho pojisténi (4,5 %) a odvod
dané z piijmu (15 %). Hruby piijem pracovnikli navic po odecteni srazek by tedy byl
370 K¢&. Oproti tomu piispévek na penzijni pojisténi nepodléha zddnym srazkam, proto
by cela ¢astka 500 K¢ piipadla v budoucnu pracovnikim. Ziskali by tudiz mési¢né

0 130 K¢ vice, nez pokud by se jim o stejnou ¢astku zvysila mzda.

V ptipad¢ tabulky 6 je vyobrazena uUspora pro zaméstnavatele ve stejném piipad¢.
Zamgéstnavatel ma povinnost odvést socialni (25 %) a zdravotni (9 %) pojisténi za své
pracovniky. Celkem by se tedy jednalo 0 669 K¢ (500 + 124 + 45 = 669 K¢). Bylo by to
tedy 0169 K¢ mésicné vice, nez pokud by podnik pfispival na Zivotni pojisténi
pracovnikl. Ro¢ni Gspora pro zaméstnavatele je tedy na jednoho pracovnika 2 028 K¢,

na 100 pracovnikt se jedna o 202 800 K¢.
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5 Zaver
Cilem této bakalarské prace byla analyza motivace, jejich forem vcéetné motivacnich
a stimulacnich prostiedkii ve vybraném podniku, nésledné zpracovani navrht ke

zlepSeni ptipadnych nedostatk.

Pro vyzkum byl vybran podnik Jaderna elektrarna Temelin, kde prob¢hlo
dotaznikového Setieni, diky kterému doSlo k analyze projevii motivace a stimulace
pracovnikd. Dalsi potfebné informace byly zjiStény pomoci nestrukturovanych
rozhovorti s n¢kterymi pracovniky, probéhlo také pozorovani pracovisté, ato

prostfednictvim virtudlni reality v informacnim centru.

Dotazovani se zuacastnilo celkem 108 respondentti, dotaznik obsahoval nejprve
identifikaéni otazky o pracovnicich. Setfeni potvrdilo, Ze se v podniku vyskytuji
pievazné muzi (93 %) a zeny jsou tedy ve velice nizkém zastoupeni (7 %) a na pozici
fidiciho operativniho personalu se dokonce nenachazela ani jedna zena. Respondenti
byli rozdéleni podle pracovni profese — administrativa (25 respondentt), fidici
operativni personal (30 respondentll) a nejpocetnéjsi skupinou byli technici (53
respondentti). VE&kové zastoupeni bylo pomérné riznorodé, u administrativnich
respondentti se nejvice objevovali lidé ve véku 51-60 let, nejvyssi dosazené vzdélani
zde bylo stfedni s maturitou 52 % a vysokoskolské 48 %. U fidiciho operativniho
persondlu spatiujeme respondenty pievazné ve véku 41-50 let a nejvysSim dosazenym
vzdélanim je zde vysokoskolské u vice jak u poloviny respondentti (57 %). Technici
byli zaznamenani ve vSech vékovych strukturach, ale nejfrekventovanéjsi odpovédi byl
vék 51-60 let, nejvyssi dosazené vzdélani je zde jednoznacéné stfedni s maturitou
(70 %). Bez ohledu na pracovni profesi se dotazovani Gcastnili respondenti pasobici

v podniku 21 let a déle.

Bylo zjisténo, Zze téméf polovina respondentll administrativniho odd€leni si toto
zaméstnani vybrali z divodu zdjmu o tento obor (48 %), kdeZto jedna tfetina fidiciho

operativniho personalu i technikl nejvice volili dobré finan¢ni ohodnoceni.

Z setfeni vyplynulo, Ze respondenti jsou spokojeni s pracovnim prostiedim, které jim
poskytuje zaméstnavatel, nebyla zde u Zadné profese zaznamenana negativni odpovéd'.
Atmosféra mezi kolegy byla nejptiznivéji hodnocena fidicim operativnim personalem,
ato z 60 % jako velice ptatelska, dale respondenti na administrativnich pozicich z 56 %

popsali atmosféru jako spise pratelskou. U technikt jako jedinych se objevila neutralni
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odpovéd’ ,,uchazejici (4 %), proto aby se atmosféra, a tedy vztahy mezi techniky
zlepsily, byly navrzené teambuildingové aktivity.

Co se ty¢e vztahu respondentt s nadiizenymi da se fici, Ze nejspokojenéjsi s nimi jsou
U administrativy byla zaznamendna z 12 % negativni odpovéd’, Ze se pracovnici citi
jako podradni, stejna odpovéd’ se u technikt vyskytovala z 2 %. S nasledujici otazkou
ohledné komunikace mezi nadfizenymi a podiizenymi byla nejvice spokojena skupina
technik®l (77 %) ahned po nich nasledovala skupina administrativy (72 %). Ridici
operativni personal zde z 10 % uvedl, ze je s komunikaci spiSe nespokojena. Aby
podnik snizil tuto nespokojenost, jez mize branit motivaci pracovnikd, je navrzen kurz
pro vedouci pracovniky — manazerska komunikace a manazerské dovednosti. Kurz by
zlepsil jak jejich komunikaci s podtizenymi, tak i pfistup k nim, aby se nikdo necitil
jako podfadny. S timto navrhem souvisi i otazka tykajici se poskytovani zpétné vazby
od nadfizeného, jelikoz Fidici operativni personal ze 7 % a technici z 2 % odpovédéli, ze
se jim zpétné vazby nedostava, ale ,,ocenili by ji“. Je tedy patrné, Ze pracovnici fidiciho
operativniho persondlu stoji o lepsi komunikaci a uzsi kontakt se svymi vedoucimi.
Bylo by vhodné, aby vedouci zapracovali na manaZerské komunikaci a manazerskych

dovednostech, aby ke svym pracovnikiim zaujimali spravny postoj a pfistup.

Z setieni vyplynulo, ze technici se citi k lep$im vykontim motivovani z 66 %, avsak 2 %
téchto pracovnikl uvedla pravy opak a vyjadiila tak, Ze nepocit'uji Zadnou motivaci ze
strany podniku. Z vysledkid se da fici, ze nejnizsi motivaci k lep$im vykoniim pocit'uji
administrativni pracovnici, jelikoZz 24 % odpovédélo spiSe ne a ne, tudiz nepocituji
dostatecnou motivaci k lepSim vykonlim. Také fidici operativni personal odpoveédél

z 20 % spise ne.

Bylo zjisténo, ze nehmotny projev v podobé slovni pochvaly, uznani je pro vétSinu
respondentl alespont lehce motivacnim faktorem, ktery je mizZe podnécovat k lepSim
a vyss§im vykonim. Pro 48 % administrativy, 50 % fidiciho operativniho personalu
a 52 % technikl je slovni pochvala lehce motivaéni. Dokonce 42 % techniku a 36 %
administrativy pochvalu oznacili jako vysoce motivacni. Bylo by tedy zadouci, aby

tomuto nehmotnému projevu pochvaly podnik vénoval pozornost.

Spokojenost s finanénim ohodnocenim pracovnikii v podniku byla u fidiciho

operativniho personalu 70 %, utechnik 72 % a uadministrativy 56 %. Nejvice
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negativnich odpovédi bylo zaznamendno u 20 % respondentti administrativy, ktefi
odpovédéli spise ne, dale takto odpoveédélo 10 % tidiciho operativniho personalu a 2 %
technikti odpovédélo piimo, ze spokojeni nejsou. Finan¢ni ohodnoceni nemusi byt ale
vzdy nejlepsim projevem motivace a stimulace pracovnikl, musi se vSak dbat i na to,
aby nedochdzelo k velké nespokojenosti, jelikoz pokud by pracovnici vykonavali hodné
prace, kterou podnik neoceni dostatecnym finanénim ohodnocenim, muze se
U pracovnika projevit demotivace k praci. Jistd nespokojenost S niz§im finan¢nim
ohodnocenim u administrativnich pracovniki Vv porovnani s techniky ¢i fidicim
operativnim persondlem se da predpokladat, jelikoz nebudou dostavat prispévky, které

tyto pozice ohrozujici zdravi dostavaji.

Ze sebranych dat bylo zjiSténo, zZe faktor nejvice ovliviiujici spokojenost
administrativnich pracovnikti je z 64 % financni jistota, ze 48 % dobry pracovni
kolektiv a vztahy. Pro fidici operativni personal je dilezita ze 73 % financni jistota,
Z 60 % dobry pracovni kolektiv a z 53 % obsah, charakter prace. U technikll je opét na
prvnim misté finan¢ni jistota (75 %), dale 66 % jistota zaméstnani a poté z 60 % dobry
pracovni kolektiv. Je patrné, Ze pro vSechny pracovni profese je dulezitd prevazné

financni jistota a dobry pracovni kolektiv a vztahy na pracovisti.

Pfi hodnoceni jednotlivych benefiti jako nejvice dulezity oznacovali respondenti
v administrativé ptispévek na stravu (56 %), piispévek na penzijni ptipojisténi (52 %)
aprispévek na rekreaci (52 %). Jako nejméné dilezité tito respondenti spatfovali
poradani teambuildgli (56 %). Ridici operativni personal za nejvice dileZity projev
motivace a stimulace povazuje piispévek na penzijni pfipojisténi (59 %) a za nejméné
dulezity sluzebni automobil (50 %). Technici spatfuji jako nejvice dulezity benefit
ptispévek na penzijni piipojisténi (66 %) a poradani teambuildingovych aktivit (59 %).
Naopak nejméné dulezité spatfuji sluzebni automobily (79 %), sluzebni notebooky

(70 %) a sluzebni telefon (70 %).

Se systémem benefitll jsou nejvice spokojeni administrativni pracovnici, kdy 68 %
pracovnikii uvedlo odpovéd’ spise ano a nebyla zde 7adna negativni odpovéd. Ridici
operativni personal vSak z 10 % odpovédél spise ne a technici dokonce z 9 % vyjadiili
svou jasnou nespokojenost s timto systémem. Vzhledem k tomu, ze pravé benefity tvofi
nejvetsi projevy stimulace, o které pracovnici stoji nejvice, je potieba, aby podnik mél

tento systém propracovany a nabizel pro pracovniky atraktivni zaméstnanecké benefity.
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Z ptevazujicich kladnych odpovédi lze predpokladat, ze systém benefiti Jaderné
elektrarny Temelin je pro pracovniky pievazné vyhodny. Dalo by se ptedpokladat, Ze
po navrzich na zlepSeni stimulace by se tyto negativni odpovédi snizily nebo tplné

vymizely.

Respondenti mohli uvést benefit, ktery postradaji a ocenili by ho Vv nabidce. VSichni
respondenti se shodli, Ze by jako dobry projev motivace a stimulace bylo poskytovani
jazykovych/vzdélavacich kurzi. Zajem o n€ byl potvrzen 1 v nasledujicich otazkach. Na
zakladé téchto dat byly stanoveny c¢tyfi mozné kurzy — kurz prace s pocitacem
a obchodni anglicky jazyk pro administrativu, dale anglicky jazyk a kurz zvladani stresu

pro administrativu a fidici operativni personal.

Z navracenych dotaznikl je patrné, Ze benefity jsou pro pracovniky dilezité a daji se
tedy pokladat za jisty projev motivace a stimulace, ktery podnik bude vyuzivat
k docileni jejich vy$s$i spokojenosti, motivovanosti a naslednému podavani lepSich
vykonti.

zacastnéni tohoto Setfeni smysleli podobnym zptisobem bez ohledu na pracovni profesi.
Nejcastéjsi odpovedi byl osobni ucet, ktery mohou vyuzivat na dovolenou ¢i jinou
formu rekreace. Hojné se vyskytovala odpovéd’ pfispévku na penzijni pfipojisténi, kdy
respondenti o¢ividné mysli na zabezpeceni se do budoucna. Na zékladné oblibenosti
tohoto benefitu spolu s odpovéd'mi na nékteré piedchazejici otazky bylo navrhnuto
poskytovani ptispévku na Zivotni pojisténi.

PiestoZze jsou pro respondenty benefity dilezité, pouze 1 % ze vSech respondenti by
bylo v ptipad¢ jejich zruSeni (zruseni finan¢nich benefiti — stravenky) ochotno toto

zamestnani opustit.

Mezi posledni otdzky spadaly otazky ohledné Skoleni a vzdélavacich kurzt. U otazky,
zda jsou jim tyto moznosti dostatecné poskytovany, 30 % respondentid fidiciho
operativniho personalu, 24 % technikii a 20 % administrativnich pracovniki odpovédélo
spise ne. Tito pracovnici se tedy domnivaji, Ze jim moznosti vzdélavani a Skoleni nejsou
poskytnuty v takové mife, ve které by ocekavali, a nejspise by tak ocenili vice moznosti
Skoleni ¢i né¢jakych kurzt, které povedou ke zlepSeni jejich schopnosti. Z odpovédi na
dvé zavérecné otazky je vSak patrné, Ze nékteti pracovnici povazuji tuto moznost za

dilezitou. Na tomto zékladé byly stanoveny jiz zminované vzdélavaci kurzy a Skoleni.

60



Na zakladé provedeného dotaznikového Setfeni jsou navrzeny zmény ke zlepSeni
projevii motivace a stimulace pracovnikti v tomto podniku, a to véetné finan¢niho
vyjadreni viz kapitola 4.3. Jedna se 0:
e zlepseni komunikace se zaméstnanci — Kkurz manazerské komunikace
a manazerskych dovednosti pro vedouci pracovniky,
e projevovat uznani a vice slovni pochvaly,
e rozSifeni zaméstnaneckych vyhod — Zivotni pojisténi,
e poskytovat Skoleni a dal§i moznosti vzdélavani — jazykové a jiné vzdélavaci
kurzy (prace s pocitacem, kurz zvladani stresu),

e podporovat, udrzovat lepSi pracovni kolektiv — konani teambuildingovych
aktivit.

Vyse uvedené navrhy by mély prispét k lep$i motivaci i spokojenosti pracovnikd,
jelikoz dostate¢né¢ motivovany pracovnik je spokojeny pracovnik, ktery bude podavat
vy$s$i vykony. Motivovany pracovnik je pro podnik dilezity, a proto by ze strany

podniku méla byt vénovana vétsi péce projeviim motivace a stimulace.
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Summary

The thesis deals with the work motivation and stimulation of employees in the nuclear
powerplant Temelin. The theoretical part deals with the issue of work motivation and
stimulation of work performance. It presents manifestations of motivation (employee‘s
benefits) as well se the existing theories of motivation. The practical part of the work
focuses on analysis information from questionnaires of the employees. Their aim is to
determine whether employees are sufficiently motivated for better work performance
and whether they consider the motivation system satisfactory. The survey focuses on
questioning the workers about their happiness with their work benefits and rewarding,
as well as with work environment, or if they miss something. Based on the researched
data, there are recommendations for increase of work motivation and stimulation of the
employees at the end of the work. The recommendations are offered and consulted with

the management segment of the company.

Key words: work motivation, stimulation, theories of motivation, satisfaction, human

resources, employee‘s benefits
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7 Pfilohy
DOTAZNIK - MOTIVACE A STIMULACE

Dobry den,

jmenuji se Natalie Cerna a jsem studentkou tfetiho ro¢niku Ekonomické fakulty

JihoCeské univerzity v Ceskych Budgjovicich, oboru Rizeni a ekonomika podniku.

Rada bych se na Vas obratila s kratkym dotaznikem, slouzici ke zjisténi informaci
tykajicich se projevii motivace a stimulace. Ziskané informace slouzi pouze ke

zpracovani praktické ¢asti mé bakalafské prace. Dotaznik je zcela anonymni a zabere
jen par minut.

Ptedem dékuji za Vasi ochotu a vénovany cas.

1. Jaké je Vase pohlavi?

] muz

] Zena

2. Do jaké veékové skupiny se tadite?

[120—30 let
(13140 let
(] 4150 let
[J51-60 let

L] 61+ let

3. Jaké je VaSe pracovni zatazeni?

L] fidici operativni personal
L] technik

] administrativa



4. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

[] zakladni
(1 odborné s vyuénim listem
[ stiedni s maturitou

L] vysokoskolské

5. Jak dlouho pusobite v tomto podniku?

L] mén&nez 5 let

[15—-10let
[J11—-15let
116 —20 let

(121 avice let
6. Z jakého dliivodu jste si vybral/a toto zaméstnani?

[] dobré finan¢ni ohodnoceni
[] jméno podniku — prestiz
L] zajem o tento obor

L] doporuceni od znamého

L JINE (UVEA): + vttt

7. Jste spokojeni s pracovnim prostiedim, které Vam zaméstnavatel poskytuje?

[ rozhodné ano
L] spiSe ano
L] spiSe ne

[ rozhodné& ne



8. Jak byste charakterizovali atmosféru na pracovisti mezi kolegy?
[ velice pratelska
L] spise pratelska
L] uchazejici
U] ne prili$ pratelska

9. Jaky mate vztah se svym nadfizenym

[ velice dobry
L] spiSe pratelsky
L] citim se jako podiadny

U] ne piili$ pratelsky

10. Vyhovuje Vam komunikace s Vasim nadtizenym?
L] ano

[ spise ano
L] spise ne
Ll ne

11. Citite se dostatecné motivovani k lep§im vykoniim Vas$im nadfizenym?
L] ano
L] spise ano
L] spise ne
Ll ne

12. Dostavate zpétnou vazbu svého vykonu od nadiizené¢ho?
[ ano a jsem za to rad/a
] ano, ale je to pro mne nepodstatné
1 ne, ale ocenil/a bych ji
[ ne, a nemam o to zajem

13. Je pro Vas motivujici slovni pochvala od nadiizené¢ho?
L] vysoce motivacni
[ lehce motivaéni
L] nepodstatna



14. Jste spokojeni s VaSim finanénim ohodnocenim?

[ rozhodné ano
L1 spise ano
L] spise ne

[ rozhodné& ne

15. Ktery z faktorli nejvice ovliviiuje Vasi spokojenost na pracovisti? (uved’te 3)
U] finan¢ni jistota
L] jistota zamé&stnani
[J dobry pracovni kolektiv
[J jméno podniku — prestiz
[ obsah a charakter prace
L] moznost kariérniho ristu
L] nabizené benefity
L] dobré vztahy

16. Ohodnot'te dulezitost téchto benefit (1-4).

Benefit 1 2 3 4

Sluzebni notebook

Sluzebni telefon

Sluzebni automobil

Ptispévky na sportovni aktivity

Prispévek na stravu

Prispévek na rekreaci

Moznost dal§iho vzdélani/kurzy

Teambuilding

Ptispévky na penzijni pojisténi

1- Nejvice dilezité 4 —nejméné dalezité




17.

18.

19.

20.

21.

22.

Jste spokojeni se systémem zaméstnaneckych benefitti?
L] ano
L] spise ano
L] spise ne
L1 ne

Jaky zaméstnanecky benefit ve svém zaméstnani postradate a od zamestnavatele
byste ho ocenili?

N 24

Je n&jaky benefit (jeho zruSeni), ktery by Vas donutil ke zméné zaméstnani?
Jestli ano, jaky?

[] zadny by m¢ nedonutil zménit praci

LI anoje (aKy?) covveneiniiiiie e,

Poskytuje Vam zaméstnavatel moznosti Skoleni ¢i vzdélavacich kurza?
[]ano
[ spiSe ano
[ spiSe ne
L1 ne

Povazujete Skoleni a kurzy za uZite¢né?
[J rozhodné ano
[ spiSe ano
[ spiSe ne
[J rozhodné ne



