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1. UVOD

V soucasné dobé se nachazime ve spolecnosti, kde suroviny, vyrobky, fyzicky
a finan¢ni kapital a technologie jiz nejsou jedinym zdrojem konkurencni vyhody
podnik. Do popfedi se dostavaji piedev§im znalosti, dovednosti a schopnosti
podnikovych pracovnikl. V této souvislosti pak mizeme hovofit o tzv. znalostni ¢i

vzdélanostni Spole¢nosti.

Vyznam tohoto mnohdy neviditelného bohatstvi poroste s nejvyssi pravdépodobnosti
I V budoucnosti, nebot’ globalni svét s sebou piinadsi fadu diskontinualnich zmeén, na
které je nutno odpovidajicim zplsobem reagovat. A pravé nevyuzivanim lidského
kapitalu a jejich tvar¢iho potencionalu pracovniki si podniky pied sebe stavi bariéry

dalsiho rastu a ztraci tak pro sebe potiebnou piidanou hodnotu.

Dulezité je také podotknout, ze podniky mohou Vv budouci dobé narazit na
vycerpatelnost nékterych ze svych zdroji, zatimco vyuzivani lidského potencionélu je
prakticky nikdy nekoncici proces, ktery je schopen své obnovy. Navic nestoji podnik
tolik finanénich prostredkt jako jiné formy kapitalu. Staci jen, aby doslo k prilomové

zméneé v oblasti fizeni podniku a vedeni lidi.

Pokud tedy podniky vstoupi na cestu ve sméru rozvoje a rdstu intelektualniho
kapitalu s vyuzitim  tvaréiho potencialu  jejich  pracovnikd, povede to
bezprostiedné k zachovani jejich konkurenceschopnosti na trhu, inovacim a v kone¢ném

dusledku k dosazeni uspéchu v globalizovaném svéte.

S nabyvanim lidského kapitadlu a jeho potencidlu na vyznamu rostou samoziejmeé
I pozadavky a naroky na podnikové pracovniky. Aby bylo dosazeno podnikatelského
uspéchu, musi byt tito pracovnici dostatecné angazovani na podnikovych cilech. Svou
nezastupitelnou roli zde sehrava zejména management podniku v oblasti motivace
a stimulace. Jeho cilem by mélo byt pfedevS§im zpracovani vhodného motiva¢niho
programu, jez bude odpovidajicim zpiisobem stimulovat pracovniky ve shodé¢

S nastavenymi cili podniku.

V praxi se setkdvame s mnoha podniky, které usiluji o zvySeni motivace svych

pracovnikl predevsim prostiednictvim vnéjSich podnéti ¢i pobidek (penézni odmény,
-9-



vykonu je posilovani jejich vnitini motivace.

V tomto pfipadé by se méli manazefi soustiedit na vyuzivani poznatkl
Z psychologie, jez jim pomuize lépe pochopit a poznat vnitini hodnoty podnikovych
pracovnikli a v kone¢ném diisledku podpoii i rozvoj jejich osobnosti. Jedna se tedy

0 ¢innosti spojené s péci o lidskou bytost, nikoli pouze a jen 0 pouhého pracovnika.

Se zfetelem na znalostni spolecnost bude jisté nezbytné pousnout ulohu fizeni lidi na
vy$si stupeni spolu s vyuzivanim modernich pfistupti k motivaci a stimulaci pracovniki.
A bude-li chtit podnik zvladat tlaky z vné&jSiho prostiedi a obstat tak v konkurenci mezi
ostatnimi, musi si uvédomit, ze jeho nejvétsim bohatstvim jsou siln€¢ motivovani
pracovnici, kteti jsou schopni a ochotni vyuzivat sviij lidsky potencial na maximum. Jen
tak lze ziskat nové znalosti, védomosti, zkusenosti a dovednosti, jez podpoii riast

a rozvoj podniku.

Tato diplomova prace se zaméfuje na motivaci, stimulaci a jeji vliv na fizeni
podniku, jejimz cilem je analyzovat tento stav ve vybraném podniku véetné jeho vlivu
na soucasné fizeni a jednotlivych navrhli opatieni, které¢ vedou k zddoucimu stavu v této
¢innosti.

Analyza vySe zminéné problematiky byla provedena u spole€nosti s ruenim
omezenym CVP Galvanika. Jedna se dle po¢tu zaméstnancti o stiedni podnik, ktery se
zabyva povrchovou upravou kovovych vyrobkl. Vysledky a navrhy opatieni plynouci
z provedené analyzy budou podnikem pouzity Vv ramci neustalého zlepSovani procest

pfi fizeni a vedeni svych pracovnikt v oblasti motivace a stimulace.

Diplomova prace je strukturovana Vv zavislosti na teoretickém a praktickém rozdéleni.
V teoretické cCasti se jedna predevSim o vysvétleni zakladni terminologie z oblasti
motivace a stimulace v navaznosti na proces fizeni podniku véetné zohlednéni stavu
znalostni spole¢nosti. Prakticka ¢ast se zaméfuje jiz na samotny vyzkum a analyzu stavu
motivace a stimulace ve vybraném podniku za pomoci dotaznikové Setfeni a netizenych
rozhovorti. Nechybi ani popis analyzovaného podniku, vyhodnoceni ziskanych dat

a zpracovani jednotlivych navrhi a doporuceni pro praxi v zavéru prace.

-10 -



2. LITERARNI RESERSE

2.1 Nova ekonomika

Termin novéa ekonomika je jistym zastfeSenim toho, co se dnes déje v globalnim
méftitku. Nova ekonomika ma tésnou vazbu na spole¢nost znalosti a k managementu

znalosti potom sméfuje i podnikové fizeni (Truneéek, 2004b).

Novéd ekonomika se casto pouzivd pro pojmenovani téch kvalitativnich
a kvantitativnich zmén, které podstatn¢ zmeénily strukturu faktord hospodarského ristu
a pravidla fungovani ptedchoziho modelu ekonomiky (Bell & Kelly in Vojtovi¢, 2011).
VétSina autori pouziva termin nova ekonomika k pojmenovani faktu, ze rozhodujicim
kapitalem, jakoz i rozvojovym zdrojem ekonomiky se stavaji znalosti (Drucker, Castells

& Kumar in Vojtovic, 2011).

Vojtovi¢ (2001) uvadi, ze novd ekonomika je ekonomikou znalosti a ideji, kde
myslenky. Je to ekonomika, kde riziko, nejistota a neustald zména jsou spiSe pravidlem

nez vyjimkou (Atkinson & Court in Vojtovic, 2011).

Dle Krninské (2002a) zacind paradigma nového svéta, kde zakladem vstupu do noveé
ekonomiky je vyuzivani lidského kapitalu, jez akcentuje schopnost uvést do novych
souvislosti znalosti, védomosti a dovednosti jako hybné sily zmén, inovaci

a konkurenceschopnosti.

2.2 Management znalosti

Formovéani a rozvoj nové ekonomiky se spojuje S novym systémem tvorby bohatstvi,
ktery vyrazné ovliviiuje hospodaiskou prosperitu a vyvoj lidské civilizace. Tento vyvoj
je mozné charakterizovat jako posun od primyslové ekonomiky k znalostni ekonomice

a znalostni spolecnosti (Vojtovic, 2011).

V dnesni dobé znalostni spolecnosti je podle Vodacka a Vodackové (2006)
naléhavou vyzvou, aby si organizace dokdzaly ucelné vytvorit a ucinn¢ zhodnotit své

-11 -



znalostni zédzemi. Smyslem tohoto usili je vyznamné zlepSeni konkurencni pozice

organizaci a snaha zajistit si dlouhodob¢ udrzitelnou konkurenc¢ni vyhodu.

Trunecek (2004b) vsak v této souvislosti upozoriuje, ze klasické principy fungovani
se postupné méni a vytvareji se principy noveé, coz s sebou piindsi nutnost naucit se

znalosti fidit (management znalosti).

V obecné roviné managementem znalosti rozumime systematicky piistup k tvorbeé,
ziskavani, uchovavani, $ifeni, sdileni a k aktivnimu vyuzivani znalosti s cilem zvysit

vykon organizace (Trunecek 2004a).

Jeho podstatou je dle Dvoiakové et al. (2007) poznani, Ze kromé hmotnych
anehmotnych aktiv ,vlastni organizace 1 aktiva, ktera se v ucetnich vykazech
nevyskytuji a ptitom mohou mit vétsi hodnotu nez ta zachycena, a z néj plynouci snaha

organizace tato aktiva n¢jakym zptisobem fidit.

Podle Trunecka (2004a) by mélo fizeni znalosti zahrnovat vSe, co organizace provadi
za ucelem zpfistupnéni znalosti pro podnikové oblasti vSech trovni. Cilem je vytvofit
takovy systém, ktery by umoziioval podnikové znalosti opakované uZzivat, a to

efektivnim zptisobem.

Znalostni management se kromé jiného snaZi o zachyceni znalosti zaméstnanct tak,
aby znich mohla profitovat cela organizace. Zaroven se firma zabezpeCuje proti
problémim, které by mohly nastat pfi odchodu zaméstnance majictho monopol na

urcitou znalost (Cejthamr & Dédina, 2010).

Do SirSitho rdamce managementu znalosti vstupuji tfi hlavni koncepce, které se
Vv soucasné dobé zabyvaji otdzkami zlepSovani znalostniho zdzemi pracovnikil

organizaci (Vodacek & Vodackova, 2006):

= koncepce ,, ucici se organizace“,
= koncepce ,, organizace vytvarejici znalosti “,

6

= koncepce ,, intelektudlniho kapitalu “.

-12 -



2.2.1 Koncepce ,,ucici se organizace*

Garvin in Armstrong (2007) definuje ucici se organizaci jako takovou, ktera je
zpusobila vytvaret, ziskavat, pfenaset a piredavat znalosti a v reakci na nové znalosti
a pohledy modifikovat své chovani. Podle n¢j spociva pojeti ucici se organizace na

myslence, Ze uceni je podstatnym faktorem umoziiujicim organizaci prezit.

Dle Krninské (2002a) ji 1ze zjednodusené nazvat jako organizaci, jez vytvaii klima

povzbuzujici zaméstnance ke vzdélavani se a k individualnimu i kolektivnimu rozvoji.

Uloha manazert spociva v podpote uceni, které se musi stale Castéji stavat zdkladnim
prvkem podnikové kultury. Pfredpokladem je zména mysSleni u manazerii, kteti by se

m¢éli vzdat tradi¢nich ptistupti (Lang, 2007).

Organizaci, jez se podaii vytvofit prostfedi, v némz zaméstnanci sdileji pfedstavu
uceni jako soucast prace a vzajemného obohacovani, je na nejlepsi cesté k tomu, aby se
jeji zamestnanci stali jejim nejcennéjSim a rozhodujicim aktivem. Ackoliv mluvime
0 bohatstvi organizace, skuteCnymi nositeli a majiteli znalosti jsou lidé. Ti jsou si své
hodnoty, ktera jim pi#inasi i leps$i hmotné zabezpeceni a upeviuje socidlni postaveni ve
spoleCnosti, védomi, a jsou tudiz motivovdni sami investovat do svého rozvoje

(Dvoidkové et al., 2007).

2.2.2 Koncepce ,,organizace vytvarejici znalosti“

Znalostni spole¢nosti, jejiz prostfedi nas v soucCasnosti bezpochyby ovlivituje
a 1 v budoucnosti bude ovliviiovat ¢im dal vice, s sebou v oblasti managementu piinasi
organizace zaloZzend na znalostech, operujici v podminkach znalostni spolecnosti

a vyuzivajici vSech pozitivnich vyvojovych trendt (Trunecek, 2004b).

KdyZz podle Trunecka (2004b) zhodnotime vyvojové trendy a vSechny pozitivni
I negativni  signaly vyvoje, odhalime pozadavky na fungovani znalostniho
podniku, z nichz je mozno zkonstruovat a vydedukovat nasledujicich Sest principi

-13-



fungovani znalostniho podniku, zaméfenych na strategii, zakaznika, procesy, znalosti,
tymy a hodnoty. Piehledné jsou tyto principy fungovani znalostniho podniku

znazornény na nasledujicim obrazku.

Obrazek 1: Principy fungovani znalostniho podniku ve znalostni spole¢nosti

Zdroj: Trunecek (2004b)

V souvislosti se znalostnim podnikem je nutné také definovat pojem znalostni
pracovnik. Mladkova (2005) jej charakterizuje jako ¢loveka, jehoZ prace je z vétsi Casti
zaloZena na praci se znalostmi. Znalostni podnik ma specifickou znalost nebo soubor
znalosti, které jsou pro organizaci dilezité a které si organizace nemuze opatfit jinak

nez pomoci tohoto nebo jiného znalostniho pracovnika.

Pohled na znalostniho pracovnika jako na cenéna aktiva sméfuje ke skutecnosti, Ze je
povazovan za samostatného podnikatele, nezavislého investora intelektualniho kapitalu,
ktery investuje svlj cas, talent, Usili, energii a vlastni zainteresovanost

(Trunecek, 2004a).

Zadame-li praci dle Mladkové (2005) znalostnimu pracovnikovi, ocfekdvame
schopnost pracovat samostatné, touhu ucit se novému, zdokonalovat se a hledat nové
cesty kcili ¢i dokonce nové cile. Soucasné¢ ocekavame, ze znalostni pracovnik

dobrovoln¢ a samostatné bude své znalosti sdilet se svym okolim.
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Za znalostni pracovniky povazuje Trunecek (2004b) vSechna pracovniky podniku
nevyjimaje samoziejm¢ ani dé€lnické profese. De¢lnici a niz§i management jsou
vykonavateli znalosti, stfedni management funguje jako znalostni inZenyfi a konecné
top manazeti zastavaji funkci znalostnich vedoucich a jsou odpovédni za tizeni znalosti

na podnikové urovni.

Mladkova (2005) dale upozoriiuje na to, Ze chce-li manazer fidit znalostniho
pracovnika, je tfeba, aby se sezndmil s pojmem znalost, protoZe je to pravé to, co déla

znalostniho pracovnika pracovnikem.

Znalosti lze chapat jako proménny systém se vzajemnou interakci zkuSenosti, fakt,
vztahl, hodnot, mySlenkovych procesu a vyznamui (,,znalostni prvky®). Znalosti
vytvareji téZ systémovy ramec pro vyhodnocovani a integraci novych informaci

(\Veber et al., 2001).

Podle Vodacka a Vodackoveé (2006) mnoho autort diferencuje znalosti ndsledujicim

zpusobem:

v explicitni, které jsou ve znaCené mife pochyceny v datovych zdrojich
organizace, a

= implicitni, které jsou subjektivni a skryt¢ vmysli ¢ podvédomi
spolupracovnik.

Zdrojem znalosti v podniku jsou pfedevSim zaméstnanci, management, majitelé,

zéakaznici, ale také procesy, vyrobky, sluzby ¢i databaze znalosti (Trunecek, 2004a).

Dle Trunecka (2004b) jde z pohledu managementu zejména o podporu znalosti
zaméstnanct, ktetfi jsou schopni jejich vyuzivanim vytvaret nové napady, znamenajici

jedine¢nou konkuren¢ni vyhodu.

2.2.3 Koncepce ,intelektualniho kapitalu*

V odborné literatufe i podnikové praxi se muzeme setkat s celou fadou definic

intelektualniho kapitalu (Dvotakova et al., 2007).
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Pojeti lidského kapitalu je spojeno se zastieSujicim pojetim intelektualniho kapitalu,
ktery je definovan jako zasoby a toky znalosti, jez jsou organizaci k dispozici. Ty
mohou byt povazovany za nehmotné zdroje souvisejici s lidmi a spoleéné¢ s hmotnymi

zdroji tvofi trzni nebo celkovou hodnotu podniku (Armstrong, 2007).

Dle Krninské (2002a) je v této souvislosti vyznamna piedevs§im stoupajici hodnota

lidského faktoru, ktery disponuje Sirokym polem védomosti.

Koncepce intelektudlniho kapitalu se podle Krninské (2002b) casto prolind
s koncepci znalostniho kapitalu a byva rovnéz zaménovana s pojmem know-how. Tato
koncepce podtrhuje vyznam znalosti, dovednosti, zkuSenosti - lidského potencialu
avymezuje tzv. znalostni aktiva ve tfech oblastech: v kompetencich a schopnostech
zamé&stnancl, v interni struktufe (patenty, pocitacové a administrativni systémy)

a v externi struktute (obchodni znacky, vztahy se zdkazniky a dodavateli).

Vojtovi¢ (2011) navic zdaraziuje, ze spolecnost, kterd chce mit financni kapital,
musi intenzivné investovat do intelektualniho kapitdlu - do vzdélani, védy,

informaénich a komunikaénich zafizeni.

ZabezpecCovani intelektudlniho kapitdlu znamena zvySovat uroven vedeni, naucit se
v ramci celého podniku rychleji pfeddvat myslenky a informace a rovnéz znamena pfejit
od uéeni k rychlému ugeni. Ukol zabezpedovat intelektualni kapital méni ve firmé
| procesy meéteni. Tradicni ukazatelé uspéSnosti, zaméfené na ekonomicky kapital,
museji byt nyni doplnény ukazateli intelektualniho kapitalu (Ulrich, 2009).

YV _ 7

Dle Ulricha (2009) budou uspesné firmy témi nejvyznamngjSimi adepty na ziskavani,

rozvijeni a udrzeni si jedinct s dovednostmi, potencidlem, perspektivou a zkusSenostmi

vvvvvv

V tomto boji intelektudlni kapital, potfebny pro globalni podnikani.

2.3 Motivace a stimulace jako soucast Fizeni

Vsechny socialni a ekonomické zmeény, které se spojuji s novou ekonomikou,
postindustrialni spole¢nosti nebo tfeti civiliza¢ni vlnou, se prolinaji a promitaji do

novych vyzev pro management a jeho organizacni strukturu, pro individualni a pracovni
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vlastnosti lidi a pfedev§im pro manazerské pfistupy k jejich fizeni, motivaci a stimulaci
(Vojtovig, 2011).

V navaznosti na tuto skuteCnost méni management podle Vojtovice (2011) svou
strategii v pfistupech v oblasti fizeni lidi v organizacich, za¢ina se chovat k lidem jako
k hlavnim zdroji produktivity prace, jako k rozhodujicimu faktoru prosperity

organizace.

Deiblova (2005) uvadi, ze maji-li zaméstnanci zvySovat svou produktivitu, musi byt
odpovidajicim zptisobem motivovani a jejich chovani musi byt v tomto smyslu fizeno.
Proto povazuje oblast motivace a stimulace jako dalezitou funkci fizeni, jejiz koncepce

predstavuje dulezitou soucast tzv. kooperativniho fizeni.

I Tureckiovad (2004) prohlasuje, Ze byt motivovan, at' uz zvnéjSku systémem
nejruzngjSich stimulti, nebo zevnitt je vyznamnou, nikoli vSak jedinou komponentou
fidici prace manazera. Z hlediska efektivity vykonu manazerskych funkci jsou stejné
vyznamné jako proménné tykajici se znalosti a dovednosti v oblasti metod a technik
managementu. Nicméné vyznam ,,uméni motivace, projevovany v praxi efektivnim
vedenim ostatnich lidi (spolupracovnikili), se V soucasnosti stava jednim z klicovych

faktord Gispéchu organizace.

Dtlezité je také podotknout, Ze se dle Krninské (2002a) v motivacnim managementu
objevuje jiz novy celostni ptistup k lidské osobnosti a zacind se hovotit o lidské
osobnosti jako celku, do kterého se promitda vztahovost stranek biologickych,
psychologickych, socialnich ¢i ekonomickych.

Z hlediska managementu se jedna zejména o podporu a pomoc lidem pfi objevovani
a ocenovani jejich individualnich rozdild (Styblo, 2008).

Proto manazefti, ktefi chtéji své podfizené dobfe motivovat a stimulovat, musi védét
pfingjmensim tolik, jako o své plvodni odborné profesi, také o podstate clovéka

(Krninska, 2012).

K témto nazorim se piikldni rovnéz Tureckiovd (2007), kterd rovnéz tvrdi, Ze
podstatou u¢inného motivovani je skuteéné upfimny zajem o lidi a respekt k jejich

osobnosti.
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Tyto nové piistupy k motivovani lidi budou s nejvétsi pravdépodobnosti fungovat
efektivné, budou-li zalozeny na tddném poznani a pochopeni toho, co je ve hie

(Armstrong, 2007).

Organizace jako celek v8ak mtize podle Armstronga (2007) nabizet prostiedi, v némz
lze dosdhnout vysoké miry motivace pomoci stimuli a odmén, uspokojujici prace
a ptilezitosti ke vzdélavani a ristu. Ale pofad to jsou manaZzeti, kteti museji hrat hlavni
ulohu a museji vyuzivat své dovednosti motivovat, aby doséahli toho, ze 1idé budou ze

sebe vydavat to nejlepsi.

Batten a Hansen (1995) hovoifi o tom, Ze manazefi musi byt doslova mistry
V motivovani, nebot’ jsou to prave oni, kteti ovliviiuji stupenn vykonu pracovniki s cilem

efektivniho plnéni zdméru podniku.

Dokazat motivovat spolupracovniky v podstat¢ znamena dobie vyuzit vidcovstvi
a vhodny styl fizeni. Pfedpokladem je opét znalost vhodnych nastroji, jez je tfeba

V pravy Cas a na pravém misté pouzit (Kalasek, 2012).

Nemén¢ dilezité je v této souvislosti dle Ulricha (2009) i déleni manazerd o fizeni,
pfi niz mlc¢ky vyjadiujici divéru ve schopnosti svych pracovnikl délat dobrou praci

a Vv jejich motivaci ji délat dobte.

Za zminku stoji podle Mikuléstika (2006) i ten fakt, ze chce-li manazer motivovat
své spolupracovniky za pomoci stimulace, m¢l by byt motivovan rovnéz sdm. Protoze
jen ten, kdo je motivovan, je iniciativni, zvidavy a tviirci a pouze takové nastaveni

vytvaii nové hodnoty pro organizaci.
Z toho, co vse bylo feceno vyse, rovnéz vyplyva, ze komplexni fizeni v oblasti

motivace a stimulace neni jednoduchou zalezitosti, ale je ¢innosti vysoce naro¢nou

a obtiznou (Kleibl, Dvotakova & Hiittlova, 1998).

Avsak pro dosazeni cili organizace Cinnosti nebytnou, nebot’ na ni se vyhradné

zaklada podnikatelsky Gspéch (Lang, 2007).

Souhrnné lze ftici, ze vzhledem k stoupajicimu vyznamu kvalitni motivace

a stimulace, vedouci i k rozvoji lidského potencialu, ktery je nepostradatelny kK zvladani
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procesu globaliza¢nich zmén, budou na motivovani a stimulovani pracovniho jednani
a chovani v nasi blizké budoucnosti kladeny nové a znacné vysoké naroky, vedené

snahou zabezpecit konkurenceschopnost firem v globalnim svéte (Krninska, 2012).

Ve znalostni spolecnosti bude tedy dle Krninské (2012) zadouci pfistoupit na
kvalitativné vys$8i troven vedeni lidi souvisejici Snovymi pfistupy k motivaci
a stimulaci, nebot’” pouze silné motivovani lidé budou silngji rozvijet své znalosti,

dovednosti a zkusenosti.

Manazeti by tak meéli vyvinout takové postupy, které by vychéazely z lepSiho
pochopeni lidského chovani a motivace (Cejthamr & Dédina, 2010).

Konecnym cilem efektivniho a kvalitniho managementu by pak mél byt vzdy

motivovany spolupracovnik. Proto se opét motivace a stimulace stavaji jednou

vvvvvv

2.4 Oblast motivace

V managementu prostiednictvim fizeni vzdy néjakym zpusobem dochazi k motivaci
pracovnika. V ramci ¥izeni jde podle Duchoné a Safrankové (2008) o efektivni piisobeni
vedouciho pracovnika, resp. manazera, na jednotlivé pracovniky i v nékterych
pfipadech na pracovni skupiny s cilem ziskat maximalni vysledky prace, zvysit

produktivitu a efektivitu prace.

Porozuméni motivaci byva obvykle nezbytnym piedstupném k jakémukoli
rozumnému a efektivnimu ¢inu v libovolné oblasti. ZvIast' dilezité je toto porozuméni

tam, kde jsou zainteresovani lidé (Adair, 2004).

A pravé ztohoto divodu ma velky vyznam pro popis a vysvétleni pracovniho

chovani obzvlasté klasifikace motivace a motivi (Deiblova, 2005).

2.4.1 Podstata motivace a motivu

Motivace je slovo, které se da dle Jelinka a Kuchaie (2013) zdéanlivé pouzit

Vv jakémkoli kontextu. Mnoho lidi Zije v novodobém mytu, Ze nejvétsi zivotni motivaci
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jsou penize, protoze za n¢ lze koupit prakticky vSechno. Skutecnost je ale takova, ze

0 motivaci vétSinou pisi lidé, ktefi ji vidi pouze zvenéi. A svymi titulky v tom jen

vvvvv

Pti studiu motivace nas zajiméa zejména to, pro¢ se lidé chovaji ur¢itym zptusobem.

Vétsinou je motivace popisovana jako smér a trvani ¢innosti (Cejthamr a Dédina, 2005).

Hertel (2002) uvadi, ze se vyskytuje nespocet definic motivace, protoZe je mnoho
odli$nych osobnosti, jeZ jsou motivovani prostfednictvim jinych faktori. Stejné tak

existuji i rizné podoby motivacnich teorii.

Souhrnn¢ se da vSak podle Tomsika in Krninska (2012) fici, ze motivace je
psychologicky proces, ktery aktivuje naSe chovani a diva mu tcéel a smér. Je to interni
hnaci sila zenouci nés k uspokojeni naSich nenaplnénych potieb. Je to hnaci sila, ktera

nas vede k dosazeni osobnich a organizac¢nich cili.

Motivace je zalozena jednak na uspokojovani potieb, jednak na osobnostnich rysech
jedince. Integruje a organizuje celkovou psychickou a fyzickou aktivitu jedince smérem
k vytéenému cili (Duchon & Safrankova, 2008).

Motivované jednani ¢loveéka vedené urcitym smérem a uskuteCiiované s urcitou
intenzitou muze byt realizovano nejrizngj$§imi formami. Tyto jedine¢né formy
uskuteé¢novani motivované ¢innosti jsou vzdy spoludeterminovany jednak procesy

poznavacimi, a jednak specifickym prozivanim kazdého ¢lovéka (Krninska, 2012).

V tomto smyslu pojem motivace vysvétluje psychologické divody chovani, jeho

pozorovatelnou variabilitu a subjektivni vyznam (Duchon & Safrankova, 2008).

Dal$im vyznamnym rysem motivace je dle Provaznika a Komarkové (1996) ta

skute¢nost, ze pusobi soucasné ve tiech dimenzich (rovinach):

=  dimenze smeru - zaméieni a orientace ¢innosti ¢lovéka,
= dimenze intenzity - usili a vynakladani energie,

v

» dimenze stdlosti, vytrvalosti - schopnost piekonavat vnéjsi i vnitini prekazky.

V souvislosti s problematikou motivace hovoii Frey a Osterloh (2002) i o tzv. vnéjsi
a vnitini motivaci. Podle nich vnéj§i motivace prameni z touhy jedince uspokojit své
mimopracovni potieby. V tomto piipad¢ je prace jednoduse néstrojem, se kterym lze

tyto aktudlni potieby uspokojit prostiednictvim platu, jez je nam vyplacen. Naproti
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tomu vnitini motivace nesouvisi podle Cejthamra a Dé&diny (2005) s hmotnymi
odménami, ale s ,,psychologickymi* jako je pfilezitost vyuzit své schopnosti, smysl pro

vyhledavani ukolt a jejich plnéni, patficné ocenéni ¢i uznani.

Mezi zakladni pojmy dynamického vykladu Cloveéka patii vedle motivace 1 pojem
motiv. Ten dle Cakirpaloglua (2012) znamena spoustéci silu, popuzujici psychickou

tendenci osobnosti k odpovidajici aktivite.

Motivem je tedy kazdé vnitini pohnutka podnécujici ¢innost ¢lovéka, kterou uréitym
smérem orientuje (zamétuje), ktera ho v daném sméru aktivizuje a kterd vzbuzenou

aktivitu i udrzuje (Krninska, 2012).

Casto se miizeme setkat s tim, Ze se motiv vzajemné nahrazuje s potiebou. Piesto se
jedné o pojmy s rozdilnym vyznamem. Motiv je obecnéj$i pojem nez potieba a zahrnuje
jednak potiebu, jednak ptislusné chovani smétujici k cili, ktery pottebu uspokoji

(Cakirpaloglu, 2012).

Cilem motivu je Vkonecném duasledku dosazeni urcitého finalniho psychického
stavu - nasyceni. Motivy orientované stejnym smérem se vzajemné posiluji, naopak

motivy protikladné se oslabuji a narusuji tuto ¢innost (Duchoi & Safrankova, 2008).

Motivy mohou byt dle Adaira (2004) rizné a mohou se pohybovat od védomého
souhlasu az k nevédomi. Jsou nezbytné pro vznik akce, ale samy o sob¢ vSak nestaci.
Aby doslo k ¢inu, musi dojit k rozhodnuti, podminéném vili. Proto zde plati zasada, Ze

musime soudit motivy lidi podle jejich zjevnych ¢int.

Znalost motivil totiz umozZiuje pochopit jednani ¢lovéka. Clovék jedna z divodi, ze
svého hlediska pfiméfenych a dostacujicich. A porozumét jeho jednani znamena poznat
jeho pfistup k situaci, odhalit jeho motivy. Neexistuje jednani, jemuz nelze porozumét

(Krninska, 2012).

Cloveék ma Casto vice motivil, které mohou pusobit souc¢asné. Kromé toho se mohou
V pribehu ¢asu ménit, a to mnohdy rychle. Zalezi na tom, zda se jednd o trvalé motivy

nebo o motivy vice proménlivé, vyvolané urcitymi situacemi (Shah & Gardner, 2008).

-21 -



V literatufe se muzeme podle Pruzinské (2005) setkat sraznymi klasifikacemi

motivt. Ta uvadi, Ze zakladni déleni motiva je:

= yrozené (pud sebezachovy,...),

= ziskané (pomoc star§im,...).

Z jiného hlediska lze motivy, které plisobi na pracovni jednani ¢loveka, Clenit dle
Krninské (2012) na:

= aktivni motivy (ptimo podnécuji pracovni vykon),
»  podporujici motivy (vytvareji prostor pro u¢inné ptsobeni aktivnich motivil),

»  potlacujici motivy (odvadéji c¢lovék od pracovniho vykonu k jinym
¢innostem).

2.4.2 Zdroje a poruchy motivace

Provaznik a Komarkova (1996) oznacuji jako zdroje motivace ty skutecnosti, jez
motivaci utvareji, tj. skutecnosti, které¢ zakladaji dynamické tendence i orientaci lidské
¢innosti a které vyznamnym zptisobem ovliviiuji stalost téchto tendenci.

A pravé poznavanim zdroji motivace Cloveék prispiva dle Krninské (2012)

Kk hlubsimu pochopeni jeho projevi a ¢ind.

Mezi zdroje motivace se podle Duchoné a Safrankové (2008) fadi:

= potieby,
" navyky,
= zdjmy,

* hodnoty a hodnotové orientace,

= ideadly.

Potreby

Potfeba je subjektivné pocitovany nedostatek néceho, co je pro zivot jedince
nezbytné. Podstatnou strankou potieby je jeji subjektivni prozivani, nejcastéji jako pocit
napéeti, nelibosti €1 stradani. V tomto ohledu se potieby stavaji hybnou silou lidské
¢innosti (Vyrost & Slaménik, 2008).
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Dle Deiblové (2005) je potieba z hlediska psychologie prozivani stavem piani
a zadosti, ktery vyvolava urcité chovani, tj. motivuje ke specifické aktivite.

Potieba tedy nuti ¢loveéka k ur¢itému jednani. Na jejim zaklad¢é se vytvareji snahy,
tuzby a cile ¢lovéka, které ve svém jednani uskuteciuje. Tento proces je provazen

uréitym napétim, které klesa po uspokojeni nebo nasyceni potieby (Krninska, 2012).

Na nasledujicim obrazku uvadi Krninska (2012) jednotlivé motivujici fdze procesu

uspokojovani potieb:

Obrazek 2: Proces uspokojovani potieb a motivujici faze

Potieba jako zdroj motivace

Stupen napéti

Realizovana
potieba

Zdroj: Krninska (2012)

Faze 1 - motivujici napéti, které vytvaii potieba jako disledek né&jakého

pocitovaného nedostatku.
Féze 2 - naplnovani potieby.

Féaze 3 - uspokojeni nebo nasyceni jedné potieby vytvari moznost pro rozvoj i napéti

nove se vytvarejici dalsi potieby.

Navyky

Mezi dilezité zdroje motivace patii také navyky. Fakticky jde o opakované, ustalené

a zautomatizované zpusoby jednani ¢lovéka v urcité situaci. Situace, které se opakuji,
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jako by cloveék nutily, aby postupoval jiz vyzkouSenym a osvojenym zpusobem

(Provaznik et al., 2002).

Nékteré cCinnosti si Clovék navykne podle Provaznika et al. (2002) vykonavat
(vychovné) ovlivnéni. Snadnéji se vSak ¢loveéku ziskavaji takové navyky, které dobie

koresponduji s dalsimi charakteristikami jeho osobnosti.

Spolecensky nezadouci a Skodlivé navyky se oznacuji jako zlozvyky. Nékteré mohou

byt aZ chorobného razu, jako tfeba zavislost na alkoholu ¢i drogach (Krninska, 2012).

Zajmy

Zajmy zamétuji Clovéka na ur€itou oblast pfedméti a jevi skute¢nosti. Souviseji
S potfebami poznavat, pfi¢emz predmétem zdjmu muze byt témef cokoliv. Lidé se lisi
nejen predméty svych zajmi, ale 1 Sifi z4mu, jejich hloubkou, stalosti a mirou

aktiviza¢niho ptisobeni (Pauknerova et al., 2006)

Névaznost zajmu na potfebu je dle Vyrosta a Slaménika (2008) déana tim, Ze ¢lovék
ma predevSim zijem o predmét, ktery je pro nc¢ho potiebny. Zaroven se vétsi
Lpredmétnost™ zajmu projevuje v tom, ze ¢lovék mize mit zajem o predmeéty a jevy,

které ptesahuji okruh jeho potieb.

Odbornici se shoduji vtom, Ze zijem podnécuje jedince k tomu, aby se nécéim
zaobiral. Vyznam zajmi pro osobnost spociva v tom, ze ji nuti aktivné hledat cesty

uspokojovani poznani a pochopeni (Pruzinska, 2005).

Zajmy piedstavuji tu ¢ast struktury osobnosti, kterou lze nejsnadnéji ovlivnit, Lze ji

zesilovat, zeslabovat i vytvafet zimérnym ptisobenim (Ri¢an, 2010).

Hodnoty a hodnotové orientace

Hodnoty jsou podle Pauknerové et al. (2006) vlastnosti, které ¢loveék piisuzuje
jevim, objektim, ¢innostem souvisejicim s uspokojovanim jeho potieb. Odrazi se
V nich to, co ma pro néj vyznam, ¢eho si vdzi a co povazuje za zadouci. Hodnoty
vyznamné ovliviiuji chovani c¢lovéka. Vytvareji vnitiné provazany systém - tzv.

hodnotovou orientaci, v niz byva zpravidla jedna hodnota tstfedni.
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Provaznik et al. (2002) upozoriiuje také na to, Ze lidé obvykle nevénuji pozornost
izolovanym hodnotam. Castéji si v pribéhu Zivota vytvafeji uréity hodnotovy systém,
ktery ovliviiuje jejich jednani a prozivani.

Dle Ri¢ana (2010) se vy$e zminény hodnotovy systém ¢i hodnotova orientace nazyva
rovnéz lidové jako zebficek hodnot. A chape jej také jako nevyssi abstrakci

z konkrétnich postojt ¢loveka.

Idealy

Idealy ptedstavuji podle Pauknerové et al. (2006) urCité vzory, které lidé touzi
napodobit, kterymi se mohou inspirovat ve svém chovani, cile, o jejichz dosazeni
usiluji. Odrazi se v nich to, ¢eho si ¢lovek ceni, ¢eho se mu nedostava a po ¢em touZi.

Mize jit o realnou osobu, zivotni cil ¢i idealni vlastnost apod.

Idealy se tvofi pfedevSim pod vlivem spolecenského hodnoceni. Projevuji se
Vv Cinech cCloveéka, vyjadiuji predsvédceni a minéni Cloveka, urcuji stanoviska, kterad

zaujima a patii rovnéz k vyznamné charakteristice jeho osobnosti (Krninska, 2012).

Poruchy, neboli také piekazky motivace obvykle bezprostiedné souviseji
S poruchami prozivani i chovani. Jejich podstatu tvoti deformovani reakce ¢lovéka na
nemoznost uspokojit zejména zakladni potfeby a dosdhnout tak stanovenych cili.
V téchto piipadech miize jit o zmafeni nebo znemoznéni realizace motivované ¢innosti

(Provaznik et al., 2002).

Proto je dle Sulikové (2012) v pracovnim procesu pro zvyseni pohody i zdravotniho
komfortu pracovnikil tfeba vénovat pozornost i pri¢inam vzniku téchto negativnich

psychickych stavii jako je prave frustrace, stres ¢i konflikty.

Frustrace

Frustraci z hlediska psychologie miizeme chéapat jako psychicky stav, ktery vznika

v disledku prekazky v uspokojovani potieb jedince, anebo v dosahovani stanovenych
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cili. Prekazka mlze vychazet z vnitiniho prostfedi nebo muiize byt zptisobend vnéjsi

situaci (Sulikova, 2012).

Pokud se clovek dostava do frustracni situace a reaguje na ni, je pravdépodobné, ze
prestanou piisobit samofidici mechanismy psychiky (racionalnost, socialni ohleduplnost

a citlivost) a nastava prevaha emoc¢nich reakci (Milulastik, 2007).

Podle Provaznika a Komarkové (1996) patii k zdkladnim typickym kvalitdm
uvedeného psychického stavu prozitek nezdaru, neuspéchu, nelibosti, neuspokojeni,

zklamani, ale také rozcileni, vzteku ¢i agresivity.

V samém zdklad¢ toho, jak konkrétni jedinec bude reagovat na svizelnou situaci, je
mira jeho frustracni tolerance, tj. zpusobilost zvladat stresory, mira aktualniho zatizeni

rozmanitymi stresory a mira osobni nachylnosti k nim (Dvorakova et al., 2007).

V souvislosti s frustraci miizeme za jeji specificky ptipad povazovat deprivaci, ktera
spoc¢iva v dlouhodobé nemoznosti uspokojovat pro jedince dulezité potieby. Projevuje
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disledky v utvafeni a dal$im ,,fungovani osobnosti (Pauknerova et al., 2006).

Stres

Pauknerova et al. (2006) uvadi, ze stres je charakteristicka fyziologicka odpovéd’ na
poskozeni nebo ohroZeni organismu, kterd se projevuje prostfednictvim adaptacniho

syndromu a je typickym dusledkem zvysené zatéze.

Zjednodusen¢ lze dle Krninské (2002a) fici, Ze se jednd o vné&jSi okolnost, ktera
rusivé pasobi na psychiku jedince a znemoznuje mu pfirozeny vykon ¢innosti, i kdyz

ma odpovidajici predpoklady ji zvladnout.

Avsak ne kazdy stres musi byt podle Sulikové (2012) skodlivy - v malé¢ mife miize
vyburcovat k vétsi aktivité, k motivaci. I pfesto vSak by méli jednotlivci i organizace
vénovat feSeni stresovych situaci dostatecnou pozornost. Tim padem se schopnost
snizovat pusobeni stresorll a schopnost zvladat efektivné stresové situace své i jinych

stava jednim z kli¢ovych pozadavkli na manazery.

Se stresem je tfeba umét se vyrovnat, piipravovat se na néj. Zpusoby zvladani stresu
je mozno rozdélit na kratkodobé, akutni feseni, a dlouhodobé, neboli preventivni, tedy
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pracovat na zvySovani odolnosti proti stresu. Kazdému vSak vyhovuji samoziejme jiné

techniky pro zvladani stresu (Mikulastik, 2006).

Konflikt

Nejen prozivani stavi frustrace a stresu, ale 1 prozivani konfliktd souvisi s motivaci.
Oblast wvnitfnich konflikti osobnosti nelze védecky uchopit bez psychologického

poznani motiva¢nich a hodnotovych priorit jedince (Cakirpaloglu, 2012).

Cakirpaloglu (2012) definuje vnitini konflikt (intropersonalni) jako specificky druh

psycho-fyzické zatéze vyvolané neslucitelnymi motiva¢nimi tendencemi jedince.

Kazdy intropersondlni konflikt vSak vétSinou byva podle Mikulédstika (2007)
I konfliktem interpersonalnim (mezi dvéma ucastniky). Je to dano tim, ze
interpersonalni konflikt ma vzdy v sobé né&jakou intrapsychickou reprezentaci, dochazi
K introjekci, protoze je to zalezitost osobni. Proto ma také silny emocionalni naboj
a byva prozivan jako zat¢z, jiz se jedince snazi zbavit.

Konflikt se mlze projevovat také jako stav nerozhodnosti, rozpolcenosti, odliSnosti,
nemoznosti délat dvé véci najednou, ale mize to byt také neschopnost reagovat

adekvatné na vzniklou situaci, coz muze zpusobovat uzkost, strach ¢i deprese

(Mikulastik, 2006).

Netesené konfliktni situace maji v kone¢ném duasledku dle Mikulastika (2007)
negativni dopad na psychické zdravi ¢lovek, ale také na pracovni vykon. Mohou mit za

nasledek vyskyt riiznych neurotickych ptiznaki.

2.4.3 Pracovni motivace

Diive nez se budeme vénovat popisu a struénému uvedeni vyznamu a moZznosti
uplatnéni jednotlivych motivacnich teorii, zbyva je$t¢ vymezit pojem pracovni

motivace, respektive motivace k pracovni ¢innosti (Tureckiova, 2004).

Kanfer, Chen a Pritchard (2008) definuje pracovni motivaci jako psychologicky
proces, ktery uruje smér, intenzitu a vytrvalost jednani ve sméru proudu zkuSenosti, jez

charakterizuji clovéka ve vztahu k jeho praci.
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Souhrnné lze podle Provaznika a Komarkové (1996) fici, ze pracovni motivaci
rozumime ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojen s vykonem pracovni
¢innosti, se zastavanim urcité pracovni pozice a s vykonem pracovni pozici ptislusné

pracovni role, tj. s plnénim pracovnich ukolt.

Mikuléstik (2007) v této souvislosti uvadi, ze jaka bude pracovni motivace, takové
budou vykony pracovniki. Je velmi Spatné, kdyz v organizaci jsou nemotivovani
pracovnici, protoze pak se nemohou identifikovat s ukolem, firmou, nemohou byt
loajalni, nemohou mit z prace radost, pocit uspokojeni a pocit seberealizace. Velkou
mérou motivovani spolupracovnikii zalezi na manazerovi. Tento pfistup se oznacuje

jako tzv. ,,mékké tizeni“.

Kdyz se dle Tureckiové (2007) pokusime lépe proniknout do struktury pracovni
motivace, nalezneme vztah mezi motivaci a pracovnim vykonem. Je-li tedy motivace
vnitfnim procesem, ktery ma tu moc ,,spoustét urCité na cil sméfované chovani,
a mizeme-li zdroven pracovni vykon definovat také prostfednictvim Usili vedouciho

k dosazeni pracovniho cile, pak je i on do ur¢ité miry ,,aktem motivace*.

Pokud je ¢loveék ke konkrétnimu vykonu nedostatecné motivovan, byva vysledek
malo uspokojivy. Podobné tomu vSak byva i v pripadé, kdy je naopak motivovan
nadmérng. K zddouci trovni vykonu veden tedy jen motivace pfimétfena, jak ostatné

nazorné ukazuje nasledujici obrazek (Provaznik et al., 2002).

Obrazek 3: Vztah motivace a vykonu

Zdroj: Pauknerova et al. (2006)
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V podniku je tedy zadouci urcita uroven pracovniho vykonu, ktera zabezpecuje jeho
preziti v trznim prostfedi. V poptedi z4jmu jsou proto faktory ovliviiujici pracovni
vykonnost a celkovou pracovni motivaci, které se projevuji v kvalit¢ vykonu celé

organizace (Dvorakova et al., 2007).

I Kleibl, Dvotakova a Hiittlova (1998) se piiklani k nazoru, Ze pro Gspé$ny proces
pracovni motivace v fizeni lidskych zdroji je vyznamné piedevsim specifikovat faktory,

jez ovliviuji pracovni chovani a postoje pracovnika.

Mezi faktory pracovni motivace patii dle Wagnerové (2008) napiiklad spoleCenské
uznani, dosazeni uspéchu, moznost odborného rustu a povyseni, plat, vztahy na

pracovisti, pracovni podminky, charakter vykonané prace ¢i pracovni jistota.

Pii studiu pracovni motivace jsou rovné¢Zz zkoumany motivy, které vedou k volbé

urcitého typu pracovni ¢innosti. Z tohoto hlediska je Tureckiova (2004) rozliSuje na:
= primé (vnitini nebo intrinsickeé) motivy: napiiklad potfeba Cinnosti jako
takové, potieba kontaktu s druhymi lidmi, vlastni rozhodovéani, motiv

vykonu, touha po moci, seberealizaci, atd. - v tomto pfipad¢ je prace sama
0 sobé& zdrojem uspokojeni;

» neprimé (vnejsi nebo extrinsické) motivy: napiiklad a predevSim mzda
uspokojujici jiné potieby, potfeba uplatnéni se, potieba jistoty aj. - prace je
prostfedkem k uspokojovani jinych potieb.

K pracovni motivaci lze podle Armstronga (2007) dojit dvéma cestami. V prvnim
pfipadé lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykondvaji praci, ktera
uspokojuje jejich potieby, nebo alespont vede k tomu, Ze od ni ocekavaji splnéni svych
cili. Ve druhém piipadé mohou byt lidé motivovani managementem prostfednictvim

raznych metod.

Motivace kpraci je tedy ze vSech téchto skuteGnosti svym zplsobem
nejvyznamnéjsi: je totiz relativné velmi proménliva. Pro management podniku i pro
vSechny jeho fidici pracovniky ztoho plyne zavér: pracovni motivaci je nezbytné

vénovat pozornost neustale (Provaznik & Komarkova, 1996)!
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2.4.4 Teorie pracovni motivace

Dle Dolezala, Machala, Lacka et al. (2012) existuje cela fada teorii pracovni
motivace. Obecné se nejSir§siho uznani dostalo nasledujicim: Maslowové hierarchické
teorii potieb, Herzbergové dvoufaktorové teorii, Vroomové teorii o¢ekavani, Adamsove
teorii rovnovahy, Skinnerové teorii pozitivniho posileni a McClellandové teorii

ziskanych potieb.

Rizné teoretické koncepce zpravidla postihuji uréité aspekty motivace, které¢ ovsem
Vv rliznych situacich a za rozdilnych okolnosti mohou mit odliSnou vahu. Spole¢né v§em
témto vySe zminénym koncepcim je vSak zdiraznéni vyznamu motivace pro vykon

pracovnika (Provaznik et al., 2002).

Maslowova hierarchicka teorie potieb

Nejpopularnéjsi teorii motivace v pracovni oblasti je teorie A. Maslowa. Podle néj
jsou nejdilezitéjSimi motivacnimi stimuly potieby. Tyto potfeby maji proménlivy
vyznam V zivoté jedince podle miry uspokojeni. Jestlize jsou uspokojeny potieby
zakladni, pak vystupuje do popiedi potieba vyssi urovné. Systém, ktery vypracoval, ma

podobu naésledujici pyramidy S niZe rozttidénymi potfebami (Mikulastik, 2007).

Obrazek 4: Maslowova pyramida potieb

Zdroj: Veber et al. (2001)
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Ptevedeno do oblasti pracovni motivace vypada tato hierarchie podle Duchoné

a Safrankové (2008) takto:

Obrazek 5: Aplikace Maslowovy pyramidy na potfeby pracovnika

wEnani o ovendéni

/ vtahy na pracovisti \
ﬁiﬁmm. informovanost, komunikace \
mizda jake prostfedek uspokojeni
fady potfeb

Zdroj: Duchoni a Safrankova (2008)

Pro manaZera je tim padem dle Duchoné a Safrankové (2008) dilezité vzdy najit,
¢im jsou jeho podiizeni motivovani, Cili na kterém stupni pyramidy se zaméstnanec

nachazi, a tim jej motivovat.

Vodacek a Vodackova (2006) rovnéz uvadéji, ze z Maslowovy teorie potieb vyplyva,
7ze uméni manazera spociva predevSim ve schopnosti v€as a diferencované ocenit
preferenéni tiroven potieb jednotlivcl v oblastech, kde vede lidi. M&l by umét zaroven
vCas posoudit, zda a jak se méni situace, s pfedstihem nacasovat a ve vhodnou dobu

vyuzit adekvatni motivacni ptisobeni.

Herzbergova dvoufaktorova teorie

DalSim vlivnym pfistupem je Herzbergova teorie, ktera vychazi ze zjisténi, Ze
pracovni spokojenost a nespokojenost je ovliviiovana rozlicnymi faktory. Wagnerova
(2008) popije tyto dva faktory nasledujicim zptisobem:

= Prvni skupina faktorli, jejichZ existence vyvolava spokojenost: uspéch,

uznani, samotna prace, zodpovédnost, rist a povyseni. Maji velkou motivacni
silu. Rik4 se jim satisfaktory nebo motivdtory.

= Druhd skupina faktort, jejichZ neptfiznivy vliv vyvoldva nespokojenost:
pracovni podminky, mezilidské vztahy, plat a bezpeci, firemni politika. Jejich
motivacni vliv se rychle vycerpa. Je to jakasi zdkladna pro dalsi vyvoj, plisobi
jako prevence nespokojenosti, dissatisfaktory, hygienické faktory.
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Herzbergova dvoufaktorova teorie vSak byva dle Armstronga (2007) ¢asto napadana.
Je kritizovana metoda vyzkumu, na némz byla zalozena, protoZe se nikdo nepokusil
zméfit vztah mezi spokojenosti a vykonem. Bylo feceno, ze povaha této teorie je
nutnym vysledkem metody dotazovani pouzité tazateli. Bylo rovnéz feceno, Ze
dalekosahl¢é a bezdivodné zavéry byly ucinény na zaklad¢ malych a pftilis specifickych
vzorkl respondentil a Ze neexistuje Zadny diikaz o tom, Ze satisfaktory opravdu zlepSuji

produktivitu. Navzdory této kritice ma Herzbergova teorie porad Gispéch.

Soucasny management v souvislosti S touto teorii téz odvozuje doporuceni, zZe
Vv aplikacni praxi byvd vhodné pro rizné podminky statistickym testovanim piedem
stanovit ekonomicky pfiméfené hranice, aby hygienické faktory nemély dissatisfakéni
vliv. Dale se téZ zkoum4, jak intenzivné a s jakym ekonomickym piinosem plsobi
jednotlivé motivacni faktory, a to ve srovnani s naklady na jejich vyvolani a trvani

(Vodacek & Vodackova, 2006).

Vroomova teorie ocekavani

V oblasti teorie ocekavani a motivace zavedl americky psycholog Victor H. Vroom
priority, kterou ma pro jedince urcity vysledek, nazval valenci. Dal§i Vroomem
zavedeny termin subjektivni pravdepodobnost popisuje o¢ekavani jedince, ze jeho jisté
chovani povede k ur¢itému vysledku. Sila motivace k ur¢itému ¢inu tedy zavisi jak na

valenci vysledku, tak 1 na subjektivni pravdépodobnosti jeho dosazeni (Adair, 2004).

Dle Provaznika a Komarkové (1996) ma tato teorie pracovni motivace i své formalni
vyjadieni v podob¢ vzorce: M =f (V . E), kde M=troven motivace, V=valence vysledku

a E=expektance (ocekéavani, subjektivni pravdépodobnost).

V praxi vSak byva dle Vodacka a Vodackové (2006) Vroomova teorie casto
povazovana za aplikacn¢ naro¢nou vzhledem k tomu, ze klade zna¢né naroky na

psychologii a zasadovost jednani manazeri.

Adamsova teorie rovnovahy

Krninska (2012) uvadi, Ze zajimava pro vyklad pracovni motivace je teorie

spravedlnosti (rovnovahy). Zduraziuje skutecnost, ze Clovek pfi plnéni pracovnich
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ukolii je ¢lenem pracovni skupiny, kolektivu zaméstnancti podniku a nachazi se
v disledku toho v urcitych socialnich vztazich. V ramci téchto vztahli pouziva ¢lovék
rizné formy vzijemného srovnavani a vysledky hodnoti. Pracovnikovi je vlastni
srovnavat svij vklad do prace (své schopnosti, zkuSenosti) se vkladem spolupracovnik,
vykonavajicich srovnatelnou c¢innost a efekty, které prace piinasi jemu, s efekty

spolupracovniki (plat, odmény, pochvala apod.).

Dle Kocianové (2010) se predpokladda, ze 1idé budou Iépe motivovani, pokud se
snimi bude zachéazet spravedlivé, a demotivovéani, pokud se s nimi bude zachazet

nespravedlivé.

Proto by mé¢l manazer sledovat a porovnavat usili a dosahovany vykon
zamé&stnancl, jejich vzdjemné hodnoceni i1 vztahy a zamysSlet se nad reakcemi
pracovniki pii zvySovani mezd a plath ¢ udileni odmén (Vodacek

& Vodackova, 2006).

Skinnerova teorie pozitivniho posileni

Idea teorie pozitivniho posilovani podle B. F. Skinnera je zalozena na prosté
mysSlence: disledky (chovéni) ovlivituji chovéni. V centru této teorie stoji tfi pravidla

dusledku, jak uvadi Dolezal, Machal, Lacko et al. (2012):

» dasledky, které davaji odménu, posiluji chovani,
= dutsledky, které poskytuji potrestani, chovani oslabuji,

= vpfipadé, ze dusledky neposkytuji ani odménu, ani potrestani, chovani
vyhasina.

Prakticka aplikace této teorie podle Dolezala, Machala, Lacka et al. (2012) je ziejma:
chceme-li posilit chovani (aby bylo intenzivngjsi), poskytneme za né¢ odménu. Naopak,
chceme-li je oslabit (udélat méné intenzivni), poskytneme trest. Pokud chceme, aby
chovéani vyhaslo (postupné zmizelo), nevénujeme mu pozornost. Tato teorie vSak
nedava navod, co ptesné posiluje, nebo oslabuje dané chovani. Na to musi manazer

piijit metodou pokus a omyl sam, avSak vyzbrojen s ostatnimi teoriemi motivace.
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McClellandova teorie ziskanych potieb

Kocianova (2010) konstatuje, Ze McClellandova teorie, vyuZzivana pro identifikaci

potieb manazer(, postihuje tfi irovné motivace zalozené na potiebach:

=  soundaleZitost (potieba pratelskych vztahii se spolupracovniky);
= prosazeni se a pozicni vliv (potieba dominantniho postaveni);

» uspeésné uplatneni (potfeba rozhodovani, tviiréi prace, inovace).

Tato teorie jiz byla vytvorena konkrétné pro specifickou zaméstnaneckou skupinu
avjejim zékladu bychom nalezli snahu odpovédét na otdzku, zda zdaraznéni
(upfednostiiovani) ur¢ité potieby, respektive skupiny potieb predisponuje jednotlivce

k aspéchu v jeho praci (Tureckiova, 2004).

Pro praxi je podle Vodacka a Vodackové (2006) podstatné, Ze pouzité této motivacni
metody zaméfené na pozndni motivacnich pfi¢in vyZaduje od manaZera iuméni
psychologicky vhodného jednani se spolupracovniky. Metoda pomuze velmi malo,
pokud ji nepouzivd obratny manazer, ktery je schopen pochopit své partnery a tomu

odpovidajicim zplisobem je vést, resp. na n¢ ptisobit.

2.4.5 Motivacni systém a program

Pfi motivovani je podle Tureckiové (2004) dilezit¢ dakladné poznat své
spolupracovniky, jejich zakladni motivy (hodnoty a potfeby) a na zakladé toho vytvorit

a uplatnovat motivacni systém i motivacni programy.

Debnar (2010) uvadi, Zze motivacni systémy jsou velmi dynamické a jejich efektivita
zavisi na systému rozvoje pracovniki v podniku a na urovni podnikové kultury. Kdyz
chceme spravné navrhnout motivaéni systém, musime si uvédomit rozdily mezi

ostatnimi systémy (odménovani, vzdélavani, atd.).

Vétsina Ceskych podnikl implementuje dle Debnara (2010) motivacéni systémy, které
jsou zaloZeny ¢i postaveny viceméné na penézich. Naproti tomu v zahrani¢i jsou podle
jeho vyzkumil a analyz systémy motivace navazany hlavné na systémy vzdélavani
arozvoje pracovnikd. Z pohledu zahrani¢nich podnikd je tedy systém vzdélavani
jednim z vyznamnych motiva¢nich nastroju, do kterych investuji nejvice penéz.
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V rdmci motiva¢niho systému je velkd dulezitost prikladana predevSim zjiStovani
motivaéniho profilu pracovnikd, efektivnim motivaénim néstrojiim, stimulaénim
prosttedkim a rovnéZz je analyzovana pracovni spokojenost a socialni klima

v organizaci (Kocianova, 2010).

Ukolem manaZera je proto vytvofit motivaéni systém v souladu s celym Fizenym
systémem a se systémem nastavenych pravomoci i zodpovédnosti s cilem doséhnout
maximalni vykonovou kiivku u jednotlivych profesi. Motivacni systém jako celek musi
obsahovat finan¢ni i nefinanéni motivaci (respektive stimulaci a motivaci) a musi

respektovat pracovni rytmus na pracovistich (Dolezal, Machal, Lacko et al., 2012).

Vyznamnosti motivace jsou si fidici pracovnici védomi a ve vétSiné firem existuji
podle Tureckiové (2004) nejriznéjsi motivacni programy, které maji prostfednictvim
systematického pusobeni na motivaci jednotlivych pracovniki vést: k piijeti cilt
organizace jednotlivci a posilit tim angazovanost pracovnika a jejich podil na fidicich
aktivitach, k dosazeni zadoucich zmén v pracovnim jednani a k podpoie pracovni

spokojenosti a motivace pracovnikd.

Jak v teorii managementu, tak i v manazerské praxi neni motivaéni program
organizace jednozna¢né vymezen. Pod timto pojmem mulizeme chapat jak dilci, tak
I urcity uceleny soubor opatieni v oblasti fizeni lidskych zdroji, ktery v navaznosti na
ostatni fidici aktivity vedoucich zaméstnanci mé za cil aktivné ovliviiovat pracovni
vykon a vytvofit pozitivnhi postoje k organizaci vSech jejich zaméstnanca

(Dvorakova et al., 2007).

Dle Kocianové (2010) zahrnuje motivaéni program organizace nastroje stimulace
pracovniku v souladu s personalni strategii, s personalni a socialni politikou a prolina se

celym systémem fizeni lidi v organizaci.

Vychdzi se pfitom z poznatki o povaze pracovniho jednani lidi a z poznani skladby
motivacnich zdroji pracovnika. Ddéle zahrnuje okolnosti a zplsoby uplatnéni
stimulacnich prostfedkd, a to i ve vztahu k rozvoji lidskych zdroji a v péci o lidsky

kapital (Krninska, 2012).

Znalost individualni motivaéni struktury pracovnikli a faktord ovliviiujicich pracovni

spokojenost a nespokojenost jsou tedy vzdy predmétem tzv. prizkumu motivacnich
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potieb pracovnikii a predpokladem tuspéchu pii tvorbé motivaéniho programu

organizace (Kleibl, Dvorakova & Hiittlova, 1998).

Piiprava a uskuteciiovani motivacniho programu podniku je c¢innost odborné
| organiza¢né naro¢na. Vyzaduje posilovani jednotného postupu celého vrcholového
managementu pii vedeni lidi spolu s respektovanim obecnych zasad fizeni podniku

I zakladnich zasad etickych (Krninska, 2002a).

V neposledni fadé klade Mikulastik (2007) diraz na to, aby byl motivacni program
integrovany, piehledny a logicky. Jeho soucasti by nemélo byt jen odménovani
pracovnikt, socialni vyhody, moralni ocenéni, moznost ristu, ale takova organiza¢ni

opatfeni, kterd maji sva pojmenovani a jsou zndma ve svété managementu.

2.5 Oblast stimulace

Proces motivace sehrdva vyznamnou ulohu v zaméfeni motivacnich nastroji na
rozvoj znalosti, dovednosti a schopnosti, tj. na stimulaci zajmu zaméstnancti o tyto

aktivity véetné seberozvoje a prosazeni vlastnich schopnosti (Dvoiakova et al., 2007).

V podminkach transforma¢niho procesu ceské ekonomiky byla a stale je tato
skute¢nost podle Dvoiakové et al. (2007) mimoifadné vyznamna. Naprosta vétSina
vedoucich zaméstnancii 1 mnoho fadovych zaméstnancli bylo postaveno do prostiedi
a podminek, které¢ pro né byly zcela nové, s naroky na jiné znalosti a dovednosti.
Zvladnuti novych podminek je tim padem otdzkou spravné a ucinné stimulace spolu

S osvojenim novych znalosti a postupti.

Urceni objektivni hranice pusobnosti procesu stimulace k praci ma v praxi
mimofadné velky vyznam, protoze jeji nerespektovani vede k neefektivnimu zvySovani
naklady i pracovni energie vedoucich zaméstnanct a ve svych dusledcich k pocitim

skepse ohledné G¢innosti motivacnich procest (Dvorakova et al., 2007).
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2.5.1 Podstata stimulace a stimulu

Stimulaci odlisuje od motivace pravé to, ze se jedna o vnéjsi pusobeni na psychiku
Clovéka, pricemz dochazi kur€itym zméndm cCinnosti Clovéka prostiednictvim
motivace. Stimulace jsou tedy aktivni vnéjsi zasahy vedouci ke zméné psychickych
procesii &lovéka, predeviim motivace (Duchoii & Safrankova, 2008).

Krninskd (2012) uvadi, ze stimulace zahrnuje aktivizace jedince prostiednictvim
vnéjSich podnéti - dynamickych procest, Jedna se podle ni tedy o zalezitost emoci
a viule, kde je to praveé vule, ktera na jedné stran¢ ovlivituje sebeovladani a na strané
druhé mtiZe plisobit tlumivé.

Ve vymezeni obsahu pojmu stimulace vSak neni dle Provaznika a Komarkové (1996)
vyslovné zduraznéno, Ze by se muselo jednat o plisobeni védomé, zamérné. Je totiz
skute¢nosti, ze k ovliviiovani psychiky ¢lovéka dochazi prakticky vzdy v procesu
socialni interakce, a to 1 bez védomého zaméru jejich ucastnikd. AvSak v dalSim
vykladu bude vénovédna pozornost stimulaci piedevs§im jakozto procesu védomého
a zamérného ovliviiovani ¢innosti druhého ¢lovéka.

Plaminek in Krninskd (2012) déle konstatuje, Ze stimulace je jednodus$i nez
motivace. Pokud je vyplacena mzda, dostavano jidlo, jednoduse dokud je
kompenzovano nepohodli néjakymi atraktivnimi hodnotami, dd se ocekdvat, Ze
vyvolana ¢innost bude probihat. Naopak pokud se tyto hodnoty pfestanou poskytovat,
tato ¢innost se ziejmé zastavi. Nevyhoda stimulace spoc¢iva v tom, Ze je aktivni jen po

dobu, po kterou piisobi stimuly.

Jako stimuly mizeme oznacit jakékoli podnéty, které vyvolavaji zmény v motivace

¢lovéka. Tyto podnéty 1ze podle Pauknerové et al. (2006) ¢lenit na:

= impulzy (vnitini podnéty), napft. bolest zubu,
= incentivy (vnéjsi podnéty), napt. pochvala.

Stimuly se mohou vzdjemné posilovat nebo oslabovat a je mozna i jejich
kompenzace. Stimul, vn&jsi pobidka, ma Zadouci motiva¢ni Géinek tehdy, kdyz tento

stimul je v souladu s motiva¢nim profilem a aktualni situaci ¢lovéka, na kterého ma
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zapusobit. Kdyz tato podminka splnéna neni, stimul na motivaci ¢lovéka nezapiisobi

(Krninska, 2012).

Souhrnné lze fici, ze zadouci uCinek ma pouze takova stimulace, pfi niZ jsou

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

Dilezité je také si uvédomit, ze stimulujici ¢inek rozmanitych prostiedkt (stimultt)
je dle Krninské (2012) u riznych osob rozdilny. Nicméné kazdy Cinitel (podnét), ktery

pfizniv€ nebo neptiznive stimuluje ¢lovéka, se stdva aktivnim motivatorem.

V této souvislosti je tfeba rovnéz zduraznit, ze vlivy, které odpovidaji potfebdm
Cloveka trvale uspokojovanym, nemaji stimulacni funkci. Jejich pouziti ovSem neni
nevyznamné, nebot” uvédomeéni si rozdilnosti stimula¢niho G¢inku urc¢itého vlivu na
¢lovéka sohledem na turoven jeho potfeb umoziiuje pochopit ndhodnost pokusi

aktivizovat jedince na zaklad¢ jednoho pausalné pouzivaného Cinitele (Krninska, 2012).

2.5.2 Pracovni stimulace

Stimulace Kk praci (pracovni stimulace) podle Provaznika et al. (2002) znamena

zamérné a cilevédomé ovliviiovani pracovni motivace pracovniki, tj. ovliviiovani jejich
pracovni ochoty. Stimulaci k praci sleduje kazdy tidici pracovnik v podstaté dva cile:

* podnécovani optimalniho piistupu pracovnikl k pracovnim ¢innostem;

= dal$i osobnostni rozvoj pracovnikil a dotvareni jejich vlastnosti.

Zakladni ulohou pfi vykonu fidici ¢innosti v této oblasti je pfedev§im vytvafeni
a uplatnovani systému stimulil, které ptsobi na objekt plisobeni (jednotlivec, skupina)
v souladu s jejich individualni ¢i specifickou strukturou motivli a vyvolava tim akce
(chovani a cCinnosti), které jsou cilem motivaéniho procesu a odrazeji se souhrnné

Vv pracovni mordlce jednotlivce i skupiny (Kleibl, Dvotakova & Hiittlova, 1998).

Dale je nutné podotknout, Ze dle Krninské (2012) je G€innost stimulace k pracovni
¢innosti zavisla na trovni a skladbé pracovni motivace ¢loveka. Prili§ vysokd nebo také
prili§ nizka Groven pracovni motivace snizuje ucinnost stimulace. Z toho vyplyva, ze
stimulace je nejefektivnéjsi, kdyz pracovnik ma o praci mensi zdjem a také kdyz je

pracovni tkol pomérn¢ jednoduchy.
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Obecné je vSak mozno fici, ze pracovnika kladné stimuluje to, co v komplexu
pusobicich vlivh umoznuje uspokojovat jeho soucasné potieby a co je v souladu se

souhrnem jeho zivotnich hodnot (Krninska, 2012).

V tizeni organizaci se postupné, ale stdle vyraznéji uplatiiuje snaha ovliviiovat
pracovni ochotu, usmériiovat motivaci lidi k praci. Tento postup je nezbytny, predev§im
Z hlediska dlouhodobé ekonomické prosperity. Z tohoto diivodu by se stimulovani

pracovnikti mé¢lo prolinat veskerou fidici ¢innosti vedouciho (Provaznik et al., 2002).

Pauknerova et al. (2006) dale podotyka, ze ¢im je spole¢nost vyspélejsi, tim vétsi roli
hraje rozmanitost u¢inné pusobicich stimulii. Naopak ¢im je spolecnost méné vyspéla,

tim vétsi vahu ma ekonomicka stimulace nebo dokonce ekonomické donuceni.

2.5.3 Nastroje pracovni stimulace

Variabilita potieb pracovniki a jejich motivacnich struktur je velice Siroka, ale
rovnéz Siroké a rtiznorodé jsou stimula¢ni nastroje (prostfedky). Stimulem mize byt
Vv zasad¢ vse, co je pro pracovnika vyznamné, vSe, co miize podnik svému zaméstnanci

nabidnout (Provaznik & Komarkova, 1996).

Stimula¢nimi nastroji je dle Kleibla, Dvorakové a Hiittlové (1998) nutno rozvinout
usmérnovani uvédomélé ¢innosti objektu motivace ve vSech jejich slozkach v souladu
s pozadavkem trzni ekonomiky tak, aby dosaZeni Zadoucich cili podniku bylo v souladu

s uspokojovanim téch motiva¢nich proménnych, které ovlivituji chovani jedince.

Nastroje stimulace pouzité jako pracovni stimuly hmotného i nehmotného charakteru
a zamé&fené na jednotlivé zaméstnance Ize €lenit podle riznych kritérii. Nejcastéji byvaji
podle Dvorakové et al. (2007) uvadény:
* hmotné¢ hodnoceni individudlniho pracovniho vykonu mzdou, prémii,
bonusem, jednorazovym zvyhodnénim aj.,

= ucast na vysledku jako forma zainteresovani zaméstnance na celkovém efektu
organizace a moznost spolutcasti na fizeni,

* hmotné stimuly plsobici zprosttedkované (financovani rozvoje kvalifikace,
vzdélavaci akce aj.),

= souhrn socialnich pozitki nebo jinych zaméstnaneckych vyhod,
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= vyytvareni pocitu socidlnich jistot zaméstnance a jeho rodiny jako ekvivalentu
kvalitniho pracovniho vykonu a jeho loajality k organizaci,

= delegovani vyssi pravomoci a odpovédnosti v systému fizeni a povySovani na
zaklad¢ hodnoceni, pracovniho profilu a ptedpokladt dalsiho rozvoje,

= veiejné uznani vysledk prace a jiné formy moralniho ocenéni,
= systém ocenovani vérnosti organizaci zalozeny na principu seniority,
= obohacovani obsahu prace o kreativni prvky, vétsi samostatnost,

= cilevédomé vytvateni pozitivniho klimatu v mezilidskych vztazich, usili
0 kvalitu podnikové kultury a zlepSovani image organizace.

2.5.4 Oblasti vyuziti nastroji pracovni stimulace

Stimula¢ni néstroje (prostiedky) je tieba vybirat nejen s ohledem na ¢lovéka, kterého
chceme ovlivnit, ale také s ohledem na to, kterou oblast jeho pracovniho jednani
chceme ovlivnit (Pauknerova et al., 2006).

Nejcastéji se na pracovisti objevuje dle Provaznika a Komarkové (1996) potieba

stimulovat nasledujici oblasti:

» pracovni vykon (Kvalitu),

*  tvorivost (vnaseni novych napadi a myslenek),

= seberozvoj (rozsifovani kvalifikace, dovednosti a znalosti),
= kooperaci (ve skuping, tymu),

» odpovédnost (za vlastni jednani, rozhodnuti, apod.).

Stimulace k pracovnimu vykonu

Stimulace v této oblasti se zaméfuje v soucasné dobé piedevsim na kvalitu, nebot’ na
konkuren¢nim trhu miZze uspét jenom ten podnik, ktery disledné dba, aby hodnota

,kvality byla prioritou vSech zaméstnancii (Provaznik & Komarkova, 1996).
Pozadavek na kvalitni praci je pfedevSim piimo vazan na odbornou pfipravenost

pracovnika uspésné zvladat tkol. Kvalitni prace vyzaduje pribéznou péci o odborné

zvladani tkolu stavajicich i perspektivnich. K této pé¢i by méli byt pracovnici pribézné

stimulovani (Krninska, 2012).
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Velky vyznam na této cest¢ ma podle Provaznika a Komarkové (1996) vedouci
pracovnik. Duslednost vedouciho ve vyZadovéani kvalitni prace sama o sob¢ nestaci,
musi ji nutné provazet prozitek radosti z uspéchu a v tomto ohledu je nejucinnéjSim

stimula¢nim prostfedkem pochvala a povzbuzeni.

Nutnym zakladem toho je vSak také odpovédny a svédomity piistup pracovnika ke
stanovenym ukolim, ktery zahrnuje pfiméfenou odolnost vic¢i pracovni zatéZi,
odpovidajici osobni vlastnosti a piiméfené zvladnuti spolecenského postaveni

spojeného s pracovnim zafazenim (Krninska, 2012).

Stimulace k tvorivosti

Krninskd (2012) konstatuje, Ze tvofivost je v praci zastoupena, pokud pracovnik
védomé pozménuje pracovni ukol i plisobenim pfedmét prace tak, aby dosahl lepsiho
celkového vysledku. Uplatiiovani tvofivosti je vSak dano také pristupem pracovnika.
Je 1i vztah Clovéka k vykonané praci v podstaté negativni, dochazi k omezovani jeho

tvorivosti a naopak.

Tvotivost pracovniki je podle Provaznika a Komarkové (1996) nejvétsim bohatstvim

podniku v tom smyslu, Ze je to sila, ktera posunuje vyvoj kupiedu.

S timto tvrzenim soufadi také Krninska (2012), jez tvrdi, Ze ma-li byt urcity podnik
trvale uspésny a dobfe se uplatiiovat na globalnim trhu, musi vytvofit takové vnitini
prostfedi zaméstnance, které by podporovalo jejich tvuréi pfistup k praci a vedlo
k tomu, aby kazdy pracovnik mél zajem neustale zlepSovat svoje schopnosti a vytvaret

nové myslenky.

Stimulace k seberozvoji

Podnécovani kvality prace a tvofivosti pracovnik vede zaroven k rozvoji jejich
osobnosti. Kvalitni a tvofiva price pomaha rozvijet schopnosti a charakter ¢lovéka.
Dalsi podminkou rozvijeni osobnosti je nikdy nekoncici proces zvySovani védomosti.
To souvisi s uenim, které se stava stale vice zalezitosti celého lidského véku, nikoli jen
obdobi mladi. Proto by mél podnik davat jasné najevo, ze se od zaméstnancu do
budoucna predpoklada jejich dalsi vzdelavani s vyslovenim toho, ze je v této Cinnosti
bude také patficn€ podporovat (Provaznik & Komarkova, 1996).
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Ve stimulaci seberozvoje se dle Provaznika a Komarkové (1996) nejvice uplatiiuje
faktory socidlni stimulace. Pracovni skupina, pro kterou je samoziejmosti zdjem o nové

védomosti, plsobi na ¢leny jako nejsiln€jsi impuls. Osobnost vedouciho ma v tomto

ohledu také nesmirny vliv na zamé&stnance, pokud jim jde pfikladem.

Stimulace ke kooperaci

Spoluprace zaméstnancii, ktefi pracuji vjednom pracovnim kolektivu, je
predpokladem jejich lepsich pracovnich vysledkd. Kooperace upevituje a rozviji vztahy

mezi lidmi, podnécuje soudrznost skupiny a solidaritu (Provaznik & Komarkova, 1996).

Pauknerova et al. (2006) poukazuji na to, ze je dilezité pribézné posilovat
soudrznost skupiny. Nejlépe podporovanim kontakti mezi lidmi na pracovisti,
podnécovanim skupinového feSeni problému, vytvafenim prostoru pro neformalni
setkdvani Clent skupiny. Timto pfistupem mulze manazer ve skupiné¢ udrZzovat po

urcitou dobu atmosféru motivujici soutézivosti.

Vyrazn€ vyssi kooperace mezi €leny skupiny vSak nastava pii tymové spolupraci.
Tym se lisi od kooperace formalni pracovni skupiny v tom, Ze se ustanovuje k uréitym

ukollim a utvafeji se na principu dobrovolnosti (Provaznik & Komarkova, 1996).

Dobry pracovni tym a jeho vysledky do zna¢né miry zévisi podle Krninské (2012) na
jeho vedoucim, ktery by mél byt zarukou tviirciho charakteru tymové prace. Musi proto
tymové cinnosti rozumét a umét ji vhodnym zplsobem stimulovat, usmérnovat

a organizovat.

Stimulace k odpovédnosti

Stimulovat ochotu pfevzit odpovédnost znamena predev§im davat dostatecnou vazbu
svym zaméstnanctim, realisticky je hodnotit a rovnéz co nejobjektivnéji vyhodnocovat

piipadné poruchy, aby se z nich dokazali poucit (Provaznik & Komarkova, 1996).

Provaznik a Komarkova (1996) uvadi, ze sprdvnou miru odpovédnosti dovedou
prevzit lidé, ktefi maji schopnost realisticky vnimat svét kolem sebe a sami sebe v ném.
Tam, kde se vyskytuji poruchy tohoto vnimani, dostavuji se i poruchy v piijiméani
odpovédnosti. Odpovédnost pracovnika tedy vyplyva ze sebevédomého ptistupu k praci

a k vlastnim schopnostem.
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3. METODIKA VYZKUMU

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je analyza stavu motivace a stimulace ve vybraném podniku,
jeho vlivu na soucasné fizeni a navrhy opatfeni vedouci k Zadoucimu stavu v této

¢innosti.

Obsah pracovniho postupu

Konkrétné se jedné o rozbor a zhodnoceni souc¢asného stavu motivace a stimulace ve
spolecnosti CVP Galvanika s. r. 0. vyplyvajici z dotaznikového Setfeni véetné jeho vlivu
na fizeni a nasledné porovnani tohoto stavu se stavem pired dvéma lety, kde byl
realizovan obdobny prizkum v ramci mé bakalaiské prace. Vychodiskem pro opétovné
provedeni vyzkumu byl ptedev§im pozadavek ze strany podniku. Déle je nutné se
V neposledni fad¢ Vv zavéru diplomové prace dopracovat k jednotlivym ndvrhim
opatfeni, jez by sméfovaly ke zlepseni soucasného stavu motivace a stimulace v dané

spolecnosti.

Zakladem pro posouzeni tohoto stavu budou zejména informace plynouci od
pracovnikii vySe uvedené spolecnosti a k dals$imu doplnéni potfebnych tdaji budou

pouzity také nefizené rozhovory s vedenim spole¢nosti CVP Galvanikas. r. o.

Veskeré vysledky a navrhy opatteni plynouci z tohoto vyzkumu budou dle pfislibu
pouzity spolecnosti V ramci neustalého zlepSovani pfi fizeni a vedeni svych pracovnik,

a to nejen v okruhu piisobeni motivace a stimulace.

3.2 Vymezeni objektu zkoumani

Vyzkum byl proveden u spolecnosti s ru¢enim omezenym CVP Galvanika, jez se
specializuje na povrchové upravy kovi. Sidlo spolecnosti se nachdzi v Piibrami, kde se
rovnéz nalézaji dva z jejich provozi, zbylé dva provozy jsou umistény ve Zdéanicich
ave Slavi¢in€. Podrobngjsi charakteristika objektu zkoumani z hlediska profilovych
informaci je vymezena v kapitole ¢. 4 této prace.
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Ve spole¢nosti CVP Galvanika s. 1. 0. pracuje celkem 195 zaméstnancti, z nichz dle
struktury pfiblizn€¢ 75 % tvoii fadovi pracovnici a zbylych 25 % zaujimaji pracovnici

niz$iho, sttedniho a vrcholového managementu.

Dotaznikové Setieni se realizovalo ve vSech provozech spole¢nosti véetné jejiho
sidla. Profilové celou spole¢nosti byly osloveny jiz vySe zminéné 2 kategorie

pracovniki, jez postihuji vétSinu pracovnich ¢innosti uskuteciiovanych spole¢nosti, a to:

= Radovi pracovnici a
= Management (nizsi, stfedni a vrcholové trovné).

Kwvili zachovéni stejné metodiky z ptfedchoziho vyzkumu, ktery se uskutecnil pred
dvéma lety, a ktery byl opétovné podnikem vyzadovan, byly tyto kategorie i nadale
zachovany. Z tohoto divodu byl dale také dodrzen alespon piiblizny pomér dotaznikt
od jednotlivych kategorii pracovnikli jako v minulém vyzkumu, aby nedoSlo ke
zkresleni. Vramci predchoziho prizkumu se konkrétné jednalo celkem
0 117 pracovniki, z toho 86 tfadovych pracovnikii a 31 pracovnikii z managementu.
Nyngj$i vyzkum zahrnuje celkem 146 pracovnikidl, znichz 112 spad4d do kategorie

Radovi pracovnici a 34 do kategorie Management.

3.3 Metodicky postup a jeho etapy

Pro analyzu stavu motivace a stimulace ve spole¢nosti CVP Galvanika s. r. 0. a jeho
vlivu na fizeni, byl zvolen nasledujici metodicky postup, jehoZ etapy jsou z hlediska

casoveého rozdéleny do tii vzajemné se prolinajicich ¢asti.

Etapa pripravy

Zakladem ptipravné etapy bylo pfedevSim prostudovani literdrnich prament
vztahujicich se k motivaci a stimulaci v navaznosti na proces fizeni podniku se
zohlednénim stavu znalostni spole¢nosti. Timto zplsobem ziskané znalosti byly

nasledné zpracovany do literarni reserse, ktera tvoii kapitolu €. 2 této diplomové prace.
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Po vymezeni zékladni odborné terminologie bylo rovnéz nezbytné zjistit potiebné
informace o spolecnosti vCetné jeji zaméstnanecké politiky za pomoci netfizenych
rozhovort s vedenim spoleénosti. Udaje z téchto nestandardizovanych rozhovori byly
dale vyuzity v praktické ¢asti této prace, konkrétné€ v diskusi. Dopliujici informace byly
ziskany z internich dokumentli podniku a webovych stranek, jez poslouzily jako

podklad pro kapitolu €. 4 této prace.

Mimo vySe uvedené, bylo pro pfipravnou etapu déale dilezité stanovit si vhodnou
metodu vyzkumu, pomoci niz by se dala shromézdit empiricka data pro analyzu
soucasného stavu motivace a stimulace ve spole¢nosti CVP Galvanika, s. r. o.
Sohledem na piedchozi vyzkum, ktery se uskuteCnil pred dvéma lety, bylo
nejvhodnéjsi a zaroven nejpiijatelnéjsi opét zvolit anonymni dotaznikové Setfeni jako

hlavni metodu prizkumu.

Etapa sbéru dat

Dotaznik je jednim z nejpouzivanéjsich prostiedkili pro sbér informaci, v ramci n€hoz
respondent odpovidd pisemnou formou na otazky zpravidla v tist€éném formulaii.
Souhrnné 1ze tedy fici, Ze se v podstaté jedna o standardizovany soubor otazek, které
jsou predem pfipraveny na urCitém tiskopisu. Dotaznik by mél obsahovat jasné
a jednoznacné otazky, na které respondent umi odpoveédét bez obtizi. Pii vypliovani
dotazniku je rovnéz nezbytné vytvorit pfijemné klima, jez se mize promitnout do
jednotlivych odpovédi. Proto je na zacatku kazdého dotazniku umistén stru¢ny text,

ktery respondentovi vysvétluje smysl vyzkumu.

Dotaznik obsahuje zejména uzaviené otazky, jeZ nabizeji soubor moznych variant
odpovédi, ze kterych respondent vybira vhodnou odpoveéd’. V ramei uzavienych otazek
byly voleny pfedevs§im polytomické otazky, u nichZ si respondent vybira z vice variant
odpovédi (s vybérem jedné alternativy odpovédi nebo s vybérem nékolika alternativ)
aVjednom pifipad¢ zde byla zvolena i dichotomickd (alternativni) otazka, u niZ si
respondent mize vybrat pouze ze dvou variant. Okrajové se v dotazniku vyskytovaly

také polozaviené otazky, které respondentovi nabizely variantu ,,jina odpovéd..

Na zakladé poZzadavku, ktery vyvstal od vedeni spole¢nosti CVP Galvanika s. r. 0.,

byl zachovan stejny dotaznik jako u predchoziho vyzkumu, jez probéhl pied dvéma
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lety. Toto prani bylo respektovano a piislusné upravy v dotazniku byly tudiz pouze

formalniho charakteru.

Dotaznik byl zaméstnancim spole¢nosti rozdan v tisténé podobé prostrednictvim
vedeni spolecnosti, coz mélo za nasledek zajiSténi vysoké navratnosti. Pro piipad
vytazeni dotaznikli z divodu jejich netplnosti nebo chybovosti bylo pro jistotu celkem

distribuovano 150 dotaznikti. Dotaznikové Setieni probihalo béhem mésice ledna 2014.

Dotaznik obsahuje 28 otazek a je soucasti pfilohy ¢. 1 této diplomové prace.
Z hlediska obsahového je dotaznik roz¢lenén na dvé ¢asti, z nichz prvni ¢ast zahrnuje
otazky identifika¢niho typu vztahujici se k respondentovi a druhd ¢ést se jiz zabyva
otdzkami pro zjiSténi soucasného stavu motivace a stimulace ve spolecnosti

CVP Galvanikas. r. o.

Etapa zpracovani dat

V etapé zpracovani dat bylo nejprve nutné zkontrolovat uplnost a spravnost
vyplnénych dotaznikd a v pfipadé poruseni téchto podminek nasledovalo jejich
vyrazeni. Po tomto kroku doslo kjejich roztfidéni dle stanovenych kategorii

a Vv poslednim kroku se jiz pteslo k samotnému zpracovani ziskanych dat.

Z celkového poctu 150 distribuovanych dotaznik byl vysledny pocet navracenych
dotaznikt 147, ¢imz byla zjisténa 98% navratnost. Po provedené kontrole vracenych
dotazniki musel byt 1 dotaznik z vyzkumu vyfazen kvili chybnému vyplnéni. Z toho

jasné vyplyva, ze v kone¢ném souhrnu bylo pro dalsi zpracovani pouzito 146 dotaznikd.

Veskera ziskana data plynouci z dotaznikového Setfeni byla nasledné zpracovana do
prehlednych tabulek a grafii za pomoci programt Microsoft Office Word 2007
a Microsoft Office Excel 2007. Dale nasleduje porovnani vysledki z dotaznikového

Setfeni z minulého vyzkumu spojené s analyzou vysledku a diskusi.
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4. CHARAKTERISTIKA OBJETKU ZKOUMANI

4.1 Historie a vyvoj spole¢nosti CVP Galvanika s. r. 0.

Strucna historie spolecnosti

= 1992 - zalozeni spolecnosti trojici pracovnikl galvanizovny ORTAS, a. s., jejichz
inicialy ptfijmeni se staly zdkladem pro nazev silné ¢eské spolecnosti na trhu
povrchovych uprav (CENKNER A., VANCURA 1., PAJTAI J.)

= 1993 - zahgjeni vyrobni Cinnosti v pronajatych prostorach ORTAS, a. s.

- rekonstrukce 1. vyrobni pokovovaci linky (automatizace v roce 1994)

1995 - rekonstrukce a automatizace 2. vyrobni pokovovaci linky
- odkoupeni galvanizovny od ELKO Novy Knin v Pfibrami (Provoz 02)
= 1996 - odkoupeni pronajatych prostor galvanizovny od ORTAS, a. s. (Provoz 01)
= 1999 - vystavba a zprovoznéni nové neutraliza¢ni stanice (Provoz 01)
= 2000 - vystavba a zprovoznéni vyrobni linky s technologii ZnNi (Provoz 01)
= 2001 - certifikace spole¢nosti podle ISO 9001 a VDA 6.1
= 2002 - odkoupeni galvanizovny V arealu Sroubarny Zdanice a. s. (Provoz 03)

= 2005 - vystavba nové pokovovaci linky s hromadnou technologii (Provoz 01),
spolufinancovana Evropskym fondem pro rozvoj a MPO CR

= 2006 - zprovoznéni nové vyrobni linky se zadvésovou technologii (Provoz 03)
= 2008 - odkoupeni spole¢nosti KOMAS, s. 1. 0. ve Slavi¢in€ (slouceni v roce 2009)

= 2010 - zahdjeni spoluprace s VZLU a CVUT na vyvoji novych technologickych
procesu (ukonceni spoluprace v roce 2012 - vyvoj technologie ZnPTFE)

= 2012 - zahajeni praci na projektu rozsifeni kapacit (Provoz 01)

» 2013 - certifikace spole¢nosti podle ISO 14001

Vyvoj spolecnosti

Od prvopocatku smeétovaly kroky k postupnému posileni vyrobné-technické
zakladny, maximalni automatizaci a k dosazeni pozadované kvality. V prub&hu vyvoje

spolecnosti se kladl znacny dlraz na etablovani se v automobilovém primyslu. Spravné
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zvoleny smér a postupné dosahovani stanovenych cilli potvrzuje i soucasna skutecnost,

ze spole¢nost je nadale ryze Ceska.

Vyvoj spolecnosti CVP Galvanika s. r. 0. zhlediska zéakladnich ukazateld

hospodaieni je zobrazen na nasledujicim obrazku:

Obrazek 6: Vyvoj spolecnosti CVP Galvanika s. r. 0.

CVP Galvanika s.r.o.Pfibram
Vyvoj spoleénosti

300 +
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200 1
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100 o

aatdddi

1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

| mirzby ® pracovnici Dinvestice|

50

Zdroj: http://lwww.cvp-galvanika.cz/o-spolecnosti.html

4.2 Profil a poslani spole¢nosti

Profil spolecnosti

Pfedmétem cCinnosti CVP Galvanika s. r. o. jsou povrchové upravy kovovych
vyrobkt. Dle po¢tu zaméstnanct se fadi mezi stfedni podniky s roénim obratem pies
250 mil. K¢. Sidlo spolecnosti se nalézd ve StredoCeském kraji v Pfibrami, kde jsou
umistény dva jeji provozy (Provoz 01 a Provoz 02). Zbylé provozy ma na Moravé ve
Slavi¢ing (Provoz 04) a Zdéanicich (Provoz 03). Podrobngj§i organiza¢ni schéma je

soucasti prilohy €. 2 této diplomové prace.

Jednd se o ryze Ceskou spolecnosti plisobici na trhu povrchovych uprav jiz 21 let,
jejimz odbératelem jsou z velké ¢asti (80 %) automobilky svétoznamych znacek (napf.

Mercedes Benz, VW, Audi, Skoda Auto, Ford, Toyota a jiné¢). Zbylé procento (20 %)
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odbératelti tvoii bézni spotiebitel¢ a mali a stfedni podnikatelé. Celkem jeji portfolio

obsahuje vice nez 350 zdkaznikd.

Sortiment  sluzeb povrchovych Uprav kovii je do wurcitych rozméri
polotovaru/vyrobku (napf. panty, Srouby, drzaky) u spole¢nosti nasledujici:
= galvanické zinkovani hromadné a zavésove,
= tézka protikorozni povrchova Gprava - hromadné a zavésova technologie,

= praSkové lakovani.

Poslani spolecnosti

Poslanim spole¢nosti CVP Galvanika s. r. 0. je nasledujici vycet skute¢nosti, K jehoz
naplnéni podnécuje své zaméstnance prostiednictvim motivace a stimulace:
= veskeré usili sméfovat k maximalnimu uspokojeni potieb, pozadavki a prani
zakaznikl véetné poskytovani poradenstvi,

» vyvijet maximalni snahu 0 to, aby negativni dopady vyroby na Zzivotni
prosttedi byly co nejmensi spolu s ptisobenim na environmentalni povédomi
a odpovédné chovani zaméstnanct prostiednictvim jejich vzdélavani,

= zajiStovat rozvoj a motivaci a stimulaci lidskych zdroji s naslednym
vyuzivanim dusevniho a fyzického potencidlu pracovniki,

= zkvalitiiovat stavajici technologie povrchovych uprav vcetné souvisejicich
procest,

* neustale napliiovat a zabezpeCovat predpoklady pro certifikaci systémi
jakosti,

= budovat rozvoj spolecnosti ve vSech oblastech prostfednictvim vhodnych
investic,

= dofesit aplikovatelnost nahrady Sestimocného chromu ve vyrobnich
procesech.

4.3 Zaméstnanecka politika spole¢nosti

V soucasné dob¢ spolecnost CVP Galvanika s. r. 0. zaméstnava 195 pracovnikd,
z nichz ptiblizné % tvofi fadovi pracovnici a zbylou % zaujimaji pracovnici nizsiho,

stfedniho a vrcholového managementu.
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Spolecnost si uvédomuje, ze za jejim uspéSnym rozvojem nestoji pouze vyborné
vysledky z finan¢ni analyzy, ale predevS§im jeji zaméstnanci, ktefi vyuzivaji svij
fyzicky i dusevni potencial ve prospéch celé spolecnosti. A pravé z tohoto diivodu se je
snazi na oplatku odméinovat patii¢nou péci v podob¢ podpory jejich osobniho rozvoje,
vzdélavani a odborného riistu a v neposledni fad¢ i prostiednictvim penézni a nepenézni

stimulace podporujici jejich motivaci.

V ramci zaméstnanecké politiky realizuje spolec¢nost pravidelné pro své pracovniky
V oblasti vzdélavani a zvySovani odbornych znalosti rGzné druhy profesnich Skoleni.
Pro pracovniky na vSech turovnich managementu zajiStuje navic napiiklad kurzy pro

rozvoj jejich komunikacnich nebo jazykovych dovednosti.

Co se tykd komunikace uvnitt spolecnosti, preferuje se jak ustni, tak pisemna forma
vymény informaci at’ uz jednd o vzestupnou ¢i sestupnou komunikaci. Na vSech
pracovistich jsou umistény vzdy aktualni informacni tabule a pro piipad jakéhokoli
anonymniho sdéleni, pfipominky, namétu ¢i ndpadu maji pracovnici moznost vyuzit

zabudovanych schranek pro vyjadieni jejich nazoru.

Oblast odménovani pracovnikll je upravena internim mzdovym ptedpisem, ktery
stanovuje podminky pro poskytovani a vySi mzdy. V ramci zvySovani motivace
aupeviiovani loajality si  spolecnost hyckd své pracovniky prostiednictvim
zaméstnaneckych benefitl. Jedna se napfiklad o 13. plat, pfispivani na penzijni

piipojisténi a Zivotni pOjisténi, stravovani nebo piispévek na zdravi a sportovni aktivity.

Hodnoceni pracovnikii probiha u ftadovych pracovniki minimalné 2x rocné,
u fidicich pracovniki zpravidla jednou za rok. Vysledky hodnoceni se tykaji predevsim
pracovniho vykonu a jsou projednavany pievazné osobni formou. Cilem je zjistit
ptipadné odchylky od produktivity a v podobé koucovani navrhnout vhodné kroky na
jeji zlepSeni. Pravidelné¢ kazdy mésic jsou ve spolecnosti zpracovavany pracovni
vysledky ve formé piehlednych grafli, kde ma pracovnik moznost porovnat sviij vykon
S ostatnimi pracovniky, coz by mélo mit i motivacni charakter. Ukdzka tohoto materialu

tvofi ptilohu €. 3 této diplomové prace.

-50 -



5. VYSLEDKY VYZKUMU

V této kapitole diplomové prace jsou zpracovana veskera ziskand data plynouci

z dotaznikovych Setfeni véetné jejich rozclenéni dle jednotlivych kategorii pracovniki:

Radovi pracovnici a Management. Pro komparaci jsou uvedena data z dotaznikového

Setfeni z minulého vyzkumu a z prizkumu opakované provedené¢ho na Zadost vedeni

spole¢nosti CVP Galvanika s. r. 0. spolu s analyzou vysledkt a diskusi.

Vysledky vyzkumu jsou z hlediska obsahového rozd€leny na ¢ast obsahujici udaje

tykajici se identifikace respondentil (pohlavi, vék, nejvyssi dosazené vzdélani a pocet let

pusobeni ve spole¢nosti) a na Cast vztahujici se K jiz samotnému vyzkumu motivace

a stimulace ve vyse uvedené spolecnosti.

Otazka 1: Pohlavi

Tabulka 1: Zastoupeni dle pohlavi

Radovi pracovnici Management
Varianta 2012 2014 2012 2014
pocet % pocet % pocet % pocet %
Zena 41 47,67 55 49,11 12 38,71 14 41,18
Muz 45 52,33 57 50,89 19 61,29 20 58,82
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Graf 1: Zastoupeni dle pohlavi (%)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky

V porovnani rokem 2012 se ani v soucasnosti struktura fadovych pracovnikt dle
pohlavi pfili§ nezménila. Zatimco pted dvéma lety pracovalo mezi respondenty na
téchto pozicich 47,67 % Zen a 52,33 % muzi, v roce 2014 je zde obdobné zaméstnano
49,11 % zen a 50,89 % muzi.

U pracovniki z oblasti managementu doSlo mezi respondenty na rozdil od roku 2012
K mirnému naristu zastoupeni zen z 38,71 % na 41,18 % a analogicky u muzi

k poklesu z 61,29 % na 58,82 %.

Diskuse

I po opétovné provedeném vyzkumu, ktery se realizoval v roce 2014, se ukazalo, ze
struktura Zen a muza je u fadovych pracovnikli velmi vyrovnand, nebot’ kazdé pohlavi
zaujima mezi respondenty piiblizné 1/2 téchto pracovnikil. Je to dano predevsim tim, ze
prace na vyrobnich linkach neni u fadovych pracovnikl nijak vysoce fyzicky narocna,
tudiz ji mohou vykonavat obé pohlavi bez rozdilu. Kromé toho jsou Zeny v porovnani
s muzi mnohdy zruénéjsi, spolehlivéjsi a vytrvalejsi, coz jim sndze umoznuje zvladat

praci na pokovovaci lince.

Naproti tomu u fidicich pracovnikii do$lo Ktomu, Ze mezi respondenty zacaly
pfibyvat Zeny. Tato pozitivni zména by byla Zadouci k posunu do takzvané znalostni
spolecnosti, kde by zenské pohlavi mélo byt vice obsazovano do vedoucich pozic.
| pfestoze v manazerskych funkcich nadale ptevladaji muzi, rozdily mezi obéma
pohlavimi se zainaji postupné ménit. Zatimco muzi raciondln¢ uvazuji a orientuji se
na vysledek, Zeny jsou naopak schopny vcitit se do potieb a pocitl ostatnich, podporuji
dobré vztahy, sou¢innost a soudrznost a zamétuji svoji pozornost predevsim na detail,

coz je ¢ini rovnéz nenahraditelnymi na manaZzerskych postech.
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Otazka 2: Vék

Tabulka 2: Vékova struktura

Radovi pracovnici Management
Varianta 2012 2014 2012 2014
pocet % pocet % pocet % pocet %
Do 25 let 5 5,81 11 9,82 4 12,90 4 11,77

26 - 35 let 13 15,12 24 21,43 10 32,26 12 35,29

36 - 45 let 21 24,42 28 25,00 8 25,81 9 26,47

46 avice let | 47 54,65 49 43,75 9 29,03 9 26,47

Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2: Vékova struktura (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Z vyse uvedeného grafu je patrné, ze ve vékové struktute fadovych pracovnikli doslo
oproti roku 2012 Kk ur¢itym zménam. V roce 2014 se znac¢né zvysil procentuelni podil
fadovych pracovnikd ve ve€kové kategorii do 25 let a 26 - 35 let z 20,93 % na 31,25 %.
Naproti tomu vyrazné oslabeni zaznamenala v roce 2014 dosud stale nejpocetnéjsi
kategorie 36 - 45 let a 46 a vice let, kde se podil fadovych pracovnikt snizil vzhledem

kK minulému prazkumu ze 79,07 % az na 68,75 %.

Naopak tomu bylo u vedoucich pracovnikl, kde v porovnani se stavem pied dvéma

lety nedochazelo k vyznamnym zménam ve vékovém slozeni. Ve vékové skupiné do
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25 let a 26 - 35 let se vroce 2014 pouze mirné zvysil procentni podil pracovnikii na
manazerskych pozicich ze 45,16 % na 47,06 % a v kategorii 36 - 45 let a 46 a vice let
doslo oproti roku 2012 opacéné ke sniZeni tohoto podilu z 54,84 % na 52,94 %.

Diskuse

V porovnani srokem 2012 lze fici, Ze soucasna vé&kova struktura fadovych
pracovnikll se zménila ve prospéch mladSich veékovych kategorii. Oproti pivodni
1/5 fadovych pracovnikd reprezentujici skupiny do 25 let a 26 - 36 let se tento podil
v roce 2014 zvysil az na témét 1/3 téchto pracovniki stejnych vékovych kategorii. Tato
vyrobniho procesu, nebot’ pravé oni mohou pfinést do spolecnosti nové piistupy
a napady. U fadovych pracovnikli ve vékové skupiné 36 - 45 let a 46 a vice let doslo
analogicky v roce 2014 k ubytku podilu téchto pracovnikt z piedeslych 4/5 na néco
malo pies 2/3. Presto vSak se 1 nadale jednd o nejpocetnéji zastoupenou skupinu. Tento
pokles mohl byt zptisoben odchody fadovych pracovnikd do jiné spole¢nosti nebo do

starobniho diachodu.

U fidicich pracovnikl je vékové slozeni obdobné jako u ptfedchoziho prizkumu,
ktery se uskuteénil v roce 2012, protoze i Vv soucasnosti je stale vice jak 1/2 pracovniki
ve vedoucich funkcich zastoupena vékovou kategorii 36 - 45 let a 46 a vice let a méné
nez 1/2 téchto pracovnikii reprezentuje zbylé dvé kategorie. Jednd se hlavné
0 pracovniky S bohatymi zkuSenostmi z oblasti vedeni lidi, ktefi jsou schopni tyto
pozice zodpovédné zastavat a jsou dale také ochotni prohlubovat si své znalosti ve
prospéch spole¢nosti. Z tohoto divodu je proto i procentni zastoupeni vedoucich
pracovnikli ve vékové skupiné do 25 let nizké, nebot’ tyto zkusSenosti se neziskavaji

okamzit¢, ale az postupem casu praxi.
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Otazka 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

Tabulka 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet | % | pocet | % | pocet | % | poet | %
Zakladni 21 24,42 24 21,43 0 0 0 0
Stfedni odborné 47 54,65 62 55,36 7 22,58 26,47
Stfedni s maturitou | 17 19,77 25 22,32 17 54,84 18 52,94
Vyssi odborné 1 1,16 1 0,89 2 6,45 0 0
Vysokoskolské 0 0 0 0 5 16,13 7 20,59
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani (%)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Radovi pracovnici Management
Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Z vysledkti nepochybné vyplyva, Ze struktura fadovych pracovnikii podle nejvyssiho

dosazeného vzdélani nevykazuje ani po opétovné provedeném vyzkumu v roce 2014

zadné velké odchylky od stavu pfed dvéma lety. Procentuelni podil fadovych

pracovnikll se stfednim odbornym vzdélanim a stfedoSkolskym vzd€lani s maturitou

pouze mirné vzrostl vroce 2014 z ptvodnich 74,42 % na 77,68 %. Zastoupeni

pracovnikli se zdkladnim vzdé€lanim naproti tomu slabé pokleslo oproti minulému
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pruzkumu z 24,42 % na 21,43 %. Vyssi odborné vzdélani ma i nadale stale jen jeden

fadovy pracovnik a vysokoskolského titulu nedoséhl ani jeden z téchto pracovnik.

U pracovnikli z oblasti managementu je situace opét obdobna jako v roce 2012,
nebot’” struktura fidicich pracovnikii se stfednim odbornym = vzdélavanim
a stiedoskolskym vzdélanim s maturitou se v roce 2014 nepatrné zménila ze 77,42 % na
79,41 % oproti pivodnimu stavu. Méné zastoupenou skupinou jsou vedouci pracovnici
s vyS§im odbornym a vysokoSkolskym vzdé€lanim, jejichz podil se v porovnani
srokem 2012 mirné snizil z22,58 % na 20,59 %. Zékladni vzd€lani nema ani

V soucasnosti zadny pracovnik na manaZerskych pozicich.

Diskuse

Jak jiz bylo zminéno vyse, struktura fadovych pracovnikt dle nejvyssiho dosazeného
vzdélani neproSla vzhledem k roku 2012 Zadnymi velkymi zménami. I nadale jsou zde
piiblizn¢ 3/4 pracovnikl, ktefi maji stfedni odborné a stiedoskolské vzdélani
S maturitou, z nichz vice jak 1/2 tvofi fadovi pracovnici s vyucnim listem. Tato polovina
zahrnuje ptevazné pracovniky ve veékové kategorii 46 a vice let, coz mtize také sveédcit
0 tom, Ze tito pracovnici uz nemusi mit zajem o dal$i zvySovani svého dosavadniho
dosazeného vzdélani. Dale je nutné podotknout, Zze mirné vykyvy ve vysledcich mohly
byt zplisobeny naborem novych fadovych pracovnikii do této spolecnosti. Struktura
fadovych pracovnikli podle jejich nejvyssiho dosazeného vzdélani je dle vedeni

spolecnosti odpovidajici, protoze vychazi z jejich kvalifikacni potieby.

SloZzeni vedoucich pracovnikii v zavislosti na dosazeném vzdé€lani zistalo
V porovnani s minulym vyzkumem rovnéz neménné. V fidicich funkcich stale pracuji
vice jak 3/4 pracovniki se sttednim odbornym a stiedoskolskym vzdélanim s maturitou,
znichz vice jak 1/2 zaujimaji fidici pracovnici s maturitnim vysvédéenim. Tato
skute¢nost neni nijak pifekvapujici, nebot’” kazdodenni c¢innost manazert vyzaduje
odborné znalosti, které jsou predpokladem pro vykon jejich povolani. AvSak vyssi
odborné a vysokoskolské vzdélani by mélo zaujimat dle mého nézoru vétsi podil nez
necelou 1/4 téchto pracovnikli, pokud se chce tato spolec¢nost v budoucnosti piiblizit

K tzv. znalostni spole¢nosti. Ta je zaloZena na principu budovani uéici se organizace, do
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jejihoz centra zajmu se dostava praveé vzdélani jakozto vyznamny faktor pii budovani

konkurenéni vyhody spolecnosti.

Otazka 4: Jak dlouho jste zaméstnancem spole¢nosti?

Tabulka 4: Pocet let piisobeni ve spole¢nosti

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %
Méné nez 1 rok 10 11,63 16 14,29 0 0 4 11,76
1-5let 32 37,21 35 31,25 7 22,58 7 20,59
6 - 10 let 30 34,88 41 36,60 15 48,39 16 47,06
11 avice let 14 16,28 20 17,86 9 29,03 7 20,59
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Graf 4: Pocet let puisobeni ve spole¢nosti (%)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Vysledky z dotaznikovych Setfeni ukazuji, Ze i1 vroce 2014 setrvava nejvice

fadovych pracovnikll ve spolecnosti 1 - 5 let a 6 - 10 let. Za posledni dva roky vsak

tento procentuelni podil mirné klesl ze 72,09 % na 67,85 %. Naopak k mirnému zvyseni

doslo v roce 2014 u pracovniki plisobicich v této spole¢nosti 11 a vice let, kde se jejich

zastoupeni zménilo oproti roku 2012 z 16,28 % na 17,86 %. U fadovych pracovniki,
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ktefi pracuji ve spolecnosti méné¢ nez 1 rok, doslo rovnéz v roce 2014 ke zvySeni

Z ptivodnich 11,63 % na 14,29 %.

Naproti tomu u fidicich pracovnikti doslo v roce 2014 k vyrazng&jsim zménam, nebot’
v porovnani srokem 2012 vzrostl podil téchto pracovnikd setrvavajicich na
manazerskych pozicich méné nez 1 rok z0 % az na 11,76 %. V dusledku toho se
v roce 2014 snizil procentni podil vedoucich pracovnikil, ktefi plisobi ve spole¢nosti
11 a vice let 229,03 % na 20,59 %. Piesto vSak jsou fidici pracovnici pusobici ve
spolecnosti 1 - 5 let a 6 - 10 let nejvice zastoupenou skupinou, jejichz zastoupeni

reprezentuje v roce 2014 az 67,65 % oproti puvodnim 70,97 %.

Diskuse

Z vyse uvedenych vysledkl jasné vyplyva, ze i po opétovné provedeném vyzkumu,
ktery byl proveden vroce 2014, vice jak 2/3 tadovych pracovnikli plsobi v této
spolecnosti 1 - 5 let a 6 - 10 let, coz nepochybné vypovida o stabilité t€chto pracovnich
pozic. A u stale necelé 1/5 fadovych pracovnik, ktefi pracuji ve spolecnosti 11 a vice
let se pak d& hovotit o vysoké loajalité ke spolecnosti. Jedna se piedevsim o pracovniky,
jez spadaji do v€kové skupiny 46 a vice let. V dasledku toho se vedeni spole¢nosti snazi
témto pracovnikiim pravidelné¢ obmeénovat jejich pracovni naplné€, coz pozitivnim
zptisobem vede ke snizeni monoténnosti prace béhem pracovni smény. Nartst podilu
fadovych pracovnikd setrvavajicich v podniku méné nez 1 rok nebyl za posledni dva
roky zapficinén fluktuaci téchto pracovnikl, ale pfijetim novych pracovnich sil do

pracovniho pomeéru.

Stejn¢ jako u fadovych pracovnikil jSOu i u manazeri nejvice pocetnou skupinou
pracovnici, jez pracuji ve spolecnosti 1 - 5 let a 6 - 10 let. Tuto skupinu tvofi stejné jako
Vv roce 2012 vice nez 2/3 vedoucich pracovnikii a i zde miizeme nesporné mluvit o urcité
stabilité pracovnich pozic. V porovnani s rokem 2012 piisobi stale vice jak 1/5 fidicich
pracovnikl ve spolecnosti 11 a vice let, coz lze vysvétlit jejich posunem ¢i stoupanim
Vv kariérnim zebticku do vysSich pracovnich funkci. K nejzasadnéjsi zméné vsak doslo
vyraznym piilivem vedoucich pracovnikli do skupiny pracovnik, ktefi jsou zaméestnani
ve spole¢nosti méné nez 1 rok. Z toho lze usuzovat, ze vedeni spole¢nosti je oteviené

k obsazovani pozic manazeri ,,novymi‘ pracovniky. Vklada do nich stejnou divéru
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jako u stavajicich pracovniki, ktefi na téchto pozicich pracuji vice let. Timto zptisobem

se spole¢nost snazi pozitivné vyuzit jejich nové fidici schopnosti a dovednosti, jez by

uplatiiovali pfi vedeni svych podfizenych spolupracovnikii.

Otazka 5: Odpovida VaSe nejvysSi dosaZené vzdélani pozici, na které jste

zaméstnan?

Tabulka 5: Souvztaznost dosazeného vzdé¢lani s pracovni pozici

Varianta

Radovi pracovnici Management

2012

2014 2012 2014

pocet %

pocet % pocet % pocet %

Rozhodné& ano 21 24,42 23 20,54 6 19,35 9 26,47
SpiSe ano 35 40,70 60 53,57 20 64,52 18 52,94
SpiSe ne 22 25,58 17 15,18 4 12,90 7 20,59
Rozhodné ne 8 9,30 12 10,71 1 3,23 0 0
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 5: Souvztaznost dosazeného vzdélani s pracovni pozici (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Z pruzkumu, ktery se realizoval v roce 2014 plyne, ze 74, 11 % tfadovych pracovnikli

povazuje souvztaznost dosazeného vzdélani s pracovni pozici za rozhodné a spise
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odpovidajici a dalSich 25,89 % pracovnikli vnima tuto souvztaZznost za spiSe a rozhodné
neodpovidajici. V roce 2012 vSak byla spokojenost s pracovnim zatazenim Vv zavislosti
na dosazeném vzdé€lani vyrazné nizsi. Pouze 65,12 % tadovych pracovnikli uvedlo, ze
jejich pracovni pozice rozhodné a spiSe odpovida nejvysSimu dosazenému vzdélani a az

34,88 % pracovnikll spiSe a rozhod¢ nesouhlasi s tim, Ze by tomu tak bylo.

U vedoucich pracovnikll doslo po opétovné provedeném vyzkumu k opacné situaci,
protoze v roce 2012 byla spokojenost s pracovnim zatazenim mirné vyssi. Zatimco tedy
pfed dvéma lety souhlasilo 83,87 % fidicich pracovnikll s tim, ze jejich soucasna
pracovni pozice rozhodné a spiSe odpovida dosazenému vzdélani a 16,13 % pracovnika
S touto skute¢nosti spiSe a rozhodné nesouhlasilo, v roce 2014 povazuje jiz 79,41 %
vedoucich pracovnikl souvztaznost nejvyssiho dosazeného vzdélani s pracovni pozici
za rozhodné¢ a spisSe odpovidajici a dalsich 20,59 % pracovnikl poklada tuto skute¢nost

za spise a rozhodné neodpovidajici.

Diskuse

Zvyse uvedenych vysledkii lze konstatovat, ze u ftadovych pracovnikli se
vroce 2014 vyznamnym zpisobem zvySila spokojenost s pracovnim zatazenim
Vv zavislosti na jejich nejvys$S§im dosazeném vzdélani, nebot’ nyni jsou spokojeny az
témeét 3/4 tadovych pracovnikli oproti pivodnim necelym 2/3 pracovnikd. Z toho
jednoznaéné vyplyva, Ze tato spole¢nost kona vSe pro to, aby jeji fadovi pracovnici
skuteéné vykonavali takovou pracovni &innost, pro kterou ziskali své vzdélani. Cini tak
nejen ztoho duvodu, aby byly podavany trvale kvalitni vykony pracovnikii na
vyrobnich linkach a prace byla tim padem dobie odvedena, ale zejména pro jejich dalsi

setrvani ve spolecnosti véetné€ zachovani dostatecné motivace.

Naproti tomu u fidicich pracovnikti doSlo vroce 2014 Kk mirnému poklesu ve
spokojenosti s jejich pracovnim zatazenim. Piesto vSak nadale pfiblizné 4/5 pracovnikt
na manazerskych postech povazuji souvztaznost nejvysSiho dosazeného vzdélani
S pracovni pozici za odpovidajici. V této situaci by mélo vedeni spolecnosti zaméftit
svoji pozornost na zbylou 1/5 vedoucich pracovnikii a hledat divody, pro¢ se tito
pracovnici domnivaji, ze jejich soucasnd pracovni pozice neodpovida dosazenému

vzdélani. Jednou z pfic¢in mize byt i skute¢nost, ze spoleénost nema vysoké kvalifikacni
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pozadavky na funkci fidiciho pracovnika, proto mtize dojit k tomu, Ze na manazerskych

postech pisobi pracovnik, ktery se vypracoval na tuto pozici jen diky své pili

a odhodlanosti bez ohledu na jeho nejvyssi dosazené vzdélani.

Otazka 6: Prinasi Vam Vase profese pocit osobniho uspokojeni?

Tabulka 6: Pocit osobniho uspokojeni z prace

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %
Rozhodné ano 5 5,81 11 9,82 5 16,13 7 20,59
SpiSe ano 41 47,67 59 52,68 21 67,74 17 50,00
Spise ne 31 36,05 40 35,71 4 12,90 9 26,47
Rozhodné ne 9 10,47 2 1,79 3,23 1 2,94
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Graf 6: Pocit osobniho uspokojeni z prace (%)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Vysledky prizkumu ukazuji, ze v roce 2014 maji fadovi pracovnici v porovnani se

stavem pied dvéma lety vyssi pocit uspokojeni z pracovni ¢innosti. Pivodné 53,48 %

fadovych pracovnikd rozhodné a spiSe pocitovalo uspokojeni zprace a 46,52 %
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pracovniki toto uspokojeni spiSe a rozhodné nepocitovalo. A nyni v roce 2014 doslo
K tomu, ze jiz 62,50 % fadovych pracovniki rozhodné a spiSe pfinasi jejich profese

pocit osobniho uspokojeni a dal$im 37,50 % pracovniki spiSe a rozhodné€ neptinasi.

U pracovnikil z oblasti managementu doSlo na rozdil od roku 2012 ke zhorSeni
vysledki, nebot’ pocit uspokojeni z pracovni ¢innosti ma rozhodné a spise v roce 2014
pouze 70,59 % vedoucich pracovnikl oproti piivodnim 83,87 % pracovnikd. Naproti
tomu procentuelni zastoupeni vedoucich pracovniki, u kterych se osobni uspokojeni

zZ profese spise a rozhodné nepocit'uje, se v roce 2014 zvysilo z 16,13 % na 29,41 %.

Diskuse

Po znovu provedeném vyzkumu se ukazalo, ze vroce 2014 maji vice jak
3/5 tadovych pracovnikii pocit osobniho uspokojeni ze své profese oproti roku 2012,
kde toto uspokojeni bylo niz$i, protoZe jej pocitovala jen zhruba 1/2 pracovniku. VEtsi
pocit uspokojeni z pracovni ¢innosti vypovida i o tom, Ze jsou fadovi pracovnici
V soucasnosti vice motivovani k dosahovéani vysSich pracovnich vykont. AvSak stale
jsou zde necelé 2/5 téchto pracovnikl, kterym jejich zaméstnani nepiinasi pocit
uspokojeni. Jedna se piedevSim o pracovniky ve vékové kategorii 46 a vice let a dale
0 pracovniky se stfedoskolskym vzdélanim, jez jsou vzhledem k situaci na Ceském

pracovnim trhu ochotni vykondvat téZ praci obsluhy vyrobnich linek.

U fidicich pracovniki se jednalo o opacnou situaci, protoze osobni uspokojeni
Z pracovni ¢innosti se naopak castecné snizilo. Presto vSak maji v roce 2014 stile vice
jak 2/3 vedoucich pracovnikil pocit uspokojeni z jejich profese oproti pivodnim vysSim
4/5 pracovnikl. Tato skutecnost svéd¢i o tom, Ze i1 naddle povazuji manazefi svoje
povolani ve spolecnosti za napliujici, prace je bavi a maji z ni potéSeni, coz je rovnéz
vyznamnym piedpokladem pro tspésné vedeni svych podiizenych. Pozornost by mélo
vedeni spoleCnosti vénovat také soucasné necelé 1/3 pracovnikl v fidicich funkcich,
nebot’ tim, Ze jim pracovni ¢innost nebude nepfinaSet dostate¢né osobni uspokojeni,

mize u nich dojit k poklesu vykonnosti nebo dokonce az k odchodu ze spole¢nosti.
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Otazka 7: Z jakych diivodi vykonavate VaSe povolani?

Tabulka 7: Divody vykonu povolani

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %
Financni 30 348 | 63 |5625| 12 |3871| 19 | 5588
ohodnoceni
Moznost 4 465 | 10 | 893 8 | 2581 | 13 | 3824
seberealizace
Moznost 3 3,49 6 5,36 4 1290 | 8 | 2353

kariérniho rustu

Moznost dalSiho 2 233 5 4,46 3 9,68 7 20,59

vzdélavani

Jistota prace 64 74,42 92 82,14 23 74,19 17 50,00
Jiné 0 0 1 0,89 2 6,45 1 2,94
Celkem 86 - 112 - 31 - 34 -

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7: Divody vykonu povolani (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Z vyse uvedeného grafu je patrné, Ze v porovnani se stavem pied dvéma lety posilil
Vv roce 2014 vyznam jistoty prace jako divod vykonu povolani ze 74,42 % na 82,14 %.
K vyraznému vzestupu doslo v roce 2014 i u financniho ohodnoceni, nebot’ se jeho

dulezitost zvysila z ptivodnich 34,88 % na 56,25 %. Z toho dale vyplyva, ze fadovi
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pracovnici 1 nadéale povazuji oba tyto faktory za hlavni pohnutky, kvili kterym
vykonavaji své povolani. Vyznamnost moZnosti seberealizace, kariérniho ristu
a moznosti dal§iho vzdélavani z pohledu tfadovych pracovnikii rovnéz v roce 2014
velmi posilila, protoze se vzhledem Kk minulému prizkumu zvys$ilo procentuelni
zastoupeni téchto pracovnikii ve zminénych faktorech. V moznosti jind odpovéd’ se dale
vroce 2014 objevila pracovni doba jako dal$i divod vykonu povolani u jednoho

fadového pracovnika.

U manazert doslo k vyraznéj§im zméndm, nebot’ diilezitost jistoty prace pro vykon
profese v roce 2014 poklesla az na 50 % oproti pivodnim 74,19 % v roce 2012. Ke
zvysSeni vyznamu doslo naopak v roce 2014 u finan¢niho ohodnoceni, kde procentni
podil fidicich pracovniki u tohoto faktoru vzrostl z 38,71 % na 55,88 %. Stejn¢ jako u
fadovych pracovnikll se vroce 2014 vyraznym zpiisobem posilil vyznam moznosti
seberealizace, kariérniho riistu a moznosti dalSiho vzdélavani i pro vedouci pracovniky
vzhledem ke stavu pted dvéma lety. U jiné odpovédi se v roce 2014 vyjadiil jeden fidici
pracovnik, Ze jeho diivodem pro vykondvani profese je také neustalé uceni se nécemu
novému. V minulém vyzkumu se mezi jinymi odpovéd'mi objevila pruzna pracovni

doba a komunikace se zdkazniky jako dalSi pohnutka pro vykon povolani manaZera.

Diskuse

Prizkum, ktery se realizoval v roce 2014 ukazuje, ze nejcastéjSim divodem, proc
fadovi pracovnici vykonavaji svoji profesi, je jistota prace a dale také financ¢ni
ohodnoceni. Stejné tomu bylo i u vyzkumu z roku 2012, avsak jen s tim rozdilem, Ze
vyznamnost téchto pohnutek byla vuvedeném roce vyrazné nizSi. Vzhledem
k v€kovému slozeni fadovych pracovnikii je nepochybné, ze pravé jistota zaméstnani
bude pro né€ prvoradym impulsem pro vykon jejich povolani. Ani soucasné situace na
pracovnim trhu, kde probihd neustdly boj o pracovni mista, jim nedavé jinou moznost,
nevyjimaje finan¢niho ohodnoceni. Z hlediska motivace a stimulace je pro vedeni této
spoleCnosti duilezity predevsim ten fakt, ze u fadovych pracovnikl vzrostl také vyznam
moznosti seberealizace, kariérniho ristu a moznosti dal$iho vzdélavani. Zde se otevira
novy prostor pro poskytovani vhodnych stimull, které budou pracovniky motivovat

k dosahovani vyssich vykond.
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Naproti tomu u fidicich pracovnikti doslo v roce 2014 k ur¢itym odlisnostem oproti
minulému vyzkumu, protoze se zménilo potfadi vyznamnosti faktori, kvili kterym tito
pracovnici vykonavaji svoji profesi. V souasnosti je pro vykon povolani vedoucich
pravé naopak. Piesto vSak jsou to i nadale nejcastéjsi duvody pro vykon povolani.
| manazefi se snazi o to, aby méli zabezpecenou praci a dostate¢né financni ohodnoceni,
prostiednictvim néhoZz budou moci uzZivit sebe a svou rodinu. Dale také moZnost
seberealizace, kariérniho ristu a moznost dalSiho vzdélavani se pro fidici pracovniky
stavaji nezbytnosti a dale sili jejich vyznam. V tomto piipadé¢ by mélo vedeni
spolecnosti podpofiit jejich dalsi rozvoj, jenz pfispéje k tvorbé novych znalosti

a vyuzivani lidského potencidlu na maximum.

Otazka 8: Co ve Vasem zaméstnani postradate?

Tabulka 8: Postradajici stimula¢ni faktory

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet | % pocet | % pocet | % pocet %

Finanéni

, 59 68,60 64 57,14 17 54,84 11 32,35
ohodnoceni

Moznost

kariérniho réistu 6 6,98 14 12,50 7 22,58 6 17,65

MozZnost dal$iho

e g 3 3,49 14 12,50 5 16,13 5 14,71
vzdélavani
Uznani, pochvala 22 25,58 28 25,00 13 41,94 8 23,53
Prijemne pracovni | 55 | 4570 | 53 | 4732| 8 |2581| 8 | 2353
prostredi
Jiné 1 1,16 1 0,89 0 0 2 5,88
Celkem 86 - 112 - 31 - 34 -

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 8: Postradajici stimulacni faktory (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Vroce 2014 stile tfadovi pracovnici postradaji ve svém zaméstndni finan¢ni
ohodnoceni, avSak tento procentuelni podil V porovnani srokem 2012 poklesl
Z ptivodnich 68,60 % na 57,14 %. Déle postradaji také pifijemné pracovni prostiedi,
jehoz procentni zastoupeni se v roce 2014 zvysilo ze 40,70 % na 47,32 %. Co se tyka
uznani a pochvaly, fadovi pracovnici pocit'uji jejich nedostatek ptiblizn€ stejn¢ jako pii
minulém prizkumu, coZ vyjadfuje podil kolem 25 %. Nedostatek moZnosti kariérniho

rustu a dalSiho vzdélavani v§ak vnima v roce 2014 stale vice fadovych pracovnik.

U pracovnikd z oblasti managementu doslo v roce 2014 naopak K vyraznéjSimu
zlepSeni situace, nebot’ procentuelni zastoupeni finanéniho ohodnoceni se u fadovych
pracovnikli snizilo vzhledem k roku 2012 z 54,84 % na 32,35 %. Uznani a pochvalu
postrada v roce 2014 také méné pracovniki, tento procentni podil poklesl z plivodnich
41,94 % na 23,53 %. U piijemného pracovniho prostiedi, moznosti kariérniho ristu
a moznosti dalSiho vzdélavani se nespokojenost s témito faktory rovnéz v roce 2014
nepatrné snizila ve srovnani srokem 2012. V moznosti jind odpovéd se dale
vroce 2014 objevila asistentka manazera a otevienost a upiimnost od ostatnich

pracovnikt jako dal$i postradajici faktor v zaméstnani dvou vedoucich pracovnikt.

Diskuse

Z vysledkd jasné vyplyva, ze zlepSeni nastalo vroce 2014 pouze u finan¢niho

ohodnoceni, protoze jiz mén¢ fadovych pracovnikl postrada tento stimulacni faktor ve
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svém zaméstnani. Pfijemné pracovni prostiedni naopak v roce 2014 chybi stale vice
pracovnikiim oproti minulému vyzkumu. Tyto nejsilngji chybéjici faktory by z pohledu
vedeni spolecnosti nemély byt piehlizeny, nebot v budoucnu by mohly zpulsobit
demotivaci fadovych pracovnikt doprovazenou poklesem jejich vykoni ve vyrobnim
procesu. Dale ani uznani a pochvala, moznost kariérniho rtstu a dal§iho vzdélavani by
nemély byt témto pracovniklim odpirany, protoZe jejich nedostatek by mohl vést az
k odchodu fadovych pracovniki ze spolecnosti k jinym podnikiim, jez by jim tyto

potteby mohly nabidnout.

K velmi pozitivhim zméndm doSlo v roce 2014 u vedoucich pracovniki, ktefi si jiz
mén¢ stézovali na finanéni ohodnoceni a wuznani ¢i pochvalu v porovnani
s rokem 2012. | stimula¢ni faktory jako je pfijemné pracovni prostfedi, moznost
kariérniho ristu a moznost dalSiho vzdélavani jiz v souCasnosti postradd méné
pracovniku z oblasti managementu, nez tomu bylo pfi vyzkumu pied dvéma lety. Na
téchto skutecnostech je nesporné vidét, ze vedeni spolecnosti udélalo od roku 2012
vyznamné zmény v téchto oblastech stimulace, které ji byly navrzeny v rdmci minulého
pruzkumu. Tato spole¢nost si nepochybné uvédomila, ze pro posun do tzv. znalostni

ekonomiky je dilezité piijimat zméeny, které plynou z potieb jejich pracovnikd.

Otazka 9: Pokud byste se mél(a) znovu rozhodnout o vybéru VasSeho povolani,

byla by to opét tato spolecnost?

Tabulka 9: Vybér spole¢nosti po opétovném rozhodnuti

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %
Rozhodné€ ano 12 13,95 15 13,40 7 22,58 11 32,35
SpiSe ano 41 47,67 71 63,39 19 61,29 21 61,77
Spise ne 32 37,21 26 23,21 5 16,13 1 2,94
Rozhodné ne 1 1,17 0 0 0 0 1 2,94
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 9: Vybér spole¢nosti po opétovném rozhodnuti (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Dotaznikové Setteni, jez bylo provedeno v roce 2014 ukazuje, ze 76,79 % tadovych
pracovniki by si rozhodné a spise vybralo tuto spolecnost pii opétovném vybéru jejich
povolani a dalSich 23,21 % by si ji spiSe a rozhodné nevybralo. Pii prizkumu
vroce 2012 by opét tuto spolecnost rozhodné a spise volilo 61,62 % tadovych

pracovniku a 38,38 % pracovniki by dosavadni spole¢nost spiSe a rozhodné nezvolilo.

U pracovnikd z oblasti managementu by se v roce 2014 rozhodné a spiSe rozhodlo
94,12 % ftidicich pracovnikii pro stavajici spolecnost, pokud by si méli opakované
vybirat své povolani a pouze 5,88 % pracovnikll by spiSe a rozhodné nesouhlasilo
s volbou této spolecnosti. Pfed dvéma lety 83,87 % vedoucich pracovnikti odpovédélo,
Ze by si stejnou spolecnost rozhodné a spiSe zvolilo a aZ 16,13 % pracovnikl by si ji

opakovang spiSe a rozhodné nevybralo.

Diskuse

Z uvedenych vysledka plyne, Ze v roce 2014 doslo ke zlepSeni situace, nebot’ nyni by
pfi opétovném vybéru profese zvolily znovu tuto spolecnost vice jak 3/4 tfadovych
pracovnikii oproti ptivodnim niz§im zhruba 3/5 pracovnikl.. Z toho lze usuzovat, Ze
fadovi pracovnici jsou ve spoleCnosti spokojeni, citi se v ni dobfe a nemaji divod si

vybirat pro své povolani jiny podnik. Stile by vSak mélo mit vedeni spolec¢nosti na
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paméti, ze 1 vVroce 2014 existuje stale téméf 1/4 fadovych pracovniku, ktera by pii
opakované volbé svého zaméstnani nedala ptrednost této spolecnosti. Témto
pracovnikim by méla byt rovnéz vénovana velkd pozornost a mély by se u nich hledat

divody, proc jsou se stavajici spole¢nosti nespokojeni.

U vedoucich pracovniki jsou vysledky pro vedeni spolecnosti vice nez dobré,
protoZe i po ope€tovné provedeném vyzkumu existuji ve spolecnosti vice nez 4/5 téchto
pracovnikl, jez by se pii vybéru své profese opakované rozhodly pro dosavadni
spolecnost. To nepochybné svéd¢i o tom, ze fidicim pracovnikiim ve spole¢nosti nic
zasadniho nechybi v porovnani s konkuren¢nimi podniky. Piesto vSak by méla byt
u téchto pracovnikl neustale zlepSovana oblast motivace a stimulace, aby i nadale byli
ochotni vyuzivat sviij potencidl k tvorbé novych znalosti vedoucich k inovacim. Tim by
spolecnost ziskala konkuren¢ni vyhodu, jez by ji posunula ve sméru budovani takzvané

znalostni spolec¢nosti.

Otazka 10: Jste spokojen(a) vramci stimulace se zavedenym systémem

mzdového ohodnoceni ve spole¢nosti?

Tabulka 10: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %

Rozhodné€ ano 6 6,98 13 11,61 1 3,23 1 2,94

Spise ano 22 25,58 50 44,64 11 35,48 19 55,88
Spise ne 33 38,37 38 33,93 14 45,16 12 35,30
Rozhodné ne 25 29,07 11 9,82 5 16,13 2 5,88
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

- 69 -




Graf 10: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim (%)
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Vysledky

Podle vyzkumu je v roce 2014 rozhodn¢ a spiSe spokojeno se zavedenym systémem
mzdového ohodnoceni ve spolecnosti 56,25 % tfadovych pracovniki a dalSich 43,75 %
pracovnikl je s timto systémem spise a rozhodné nespokojeno. V roce 2012 tomu bylo
presné naopak, protoze pouze 32,56 % tadovych pracovnikli uvedlo, ze je rozhodné
a spiSe spokojeno a 67,44 % pracovnikli spiSe a rozhodné projevilo nespokojenost

se mzdovym systémem.

Vysledky u pracovnikil na manazerskych postech ukézaly podobnou situaci jako
u fadovych pracovnikii. Zatimco pred dvéma lety bylo rozhodné a spiSe spokojeno
se mzdovym rezimem 38,71 % tidicich pracovnikil a az 61,29 % pracovnikl bylo spise
a rozhodné nespokojeno, v roce 2014 spokojenost rozhodné a spise vyjadiilo 58,82 %
vedoucich pracovnikli a nespokojenost spiSe a rozhodné vyslovilo 41,18 % téchto

pracovnik.

Diskuse

Z vySe uvedeného grafu lze konstatovat, Ze u fadovych pracovnikid doSlo
k vyznamnému zlepseni jejich spokojenosti se systémem mzdového ohodnoceni, nebot

vroce 2014 jsou spokojeny témét 3/5 tadovych pracovnikli oproti pivodni nizsi

vvvvvv
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spolecnost nachdzela jest¢ v obdobi po celosvétové hospodaiské krizi a bylo
samoziejm¢ i zakazek od odbérateld méné. Ztohoto divodu nebyli ani fadovi
pracovnici odménovani podle jejich pfedstav, protoze prace na vyrobnich linkdch
vyraznym zpusobem ubylo. Jelikoz jsou tito pracovnici odménovani vedle fixni ¢astky
také v zavislosti na produktivité¢, doslo k tomu, ze nasledn¢ i mzdy ve spolecnosti
v tomto obdobi poklesly. Po dvou letech se situace ve spolecnosti zlepSila, nebot
zakazek opét pribylo a prace ve vyrobé€ je stale vice. Tim padem se zvysSila i celkova
produktivita, coz se odrazilo na zvySeni mezd fadovych pracovniki.. Proto jsou tito
pracovnici v roce 2014 vice spokojeni, nez tomu bylo vroce 2012. Nespokojenost
se mzdovym ohodnocenim maji vSak stale jeSté v soucasnosti vice nez 2/5 fadovych
pracovnikl. To pfikladam k faktu, Ze prace obsluhy vyrobnich linek neni vSeobecné
nijak dobfe ocenovana, coz muze vyvolavat pocity nesouhlasu s nastavenym rezimem

mezd ve spole¢nosti.

Obdobna situace nastala i u fidicich pracovniku, kde jsou v roce 2014 spokojeny se
zavedenym systétmem mzdového ohodnoceni téméf 3/5 téchto pracovnikd
vzhledem Kk pfedchozim niz8im 2/5. Vyrazny posun ve spokojenosti vedoucich
pracovnikll zplisobilo jasnéjsi nastaveni mzdovych pravidel ve spolecnosti, které vedeni
této spolecnosti ucinilo na zakladé navrhovanych opatieni v roce 2012. Jak jiz bylo
zminéno vySe, celosvétova hospodarska krize méla rovnéz vliv i na vysi mezd
pracovnikli na manazerskych postech ve spolecnosti. Bylo tomu zejména u vedoucich
pracovniki, kteti jsou pfimymi nadiizenymi fadovych pracovnikii ve vyrobg. Presto
vsak jsou v roce 2014 zhruba 2/5 manazerti nespokojeny s nastavenym rezimem mezd.

Jednou z hlavnich pfi¢in muze byt i ten fakt, Zze v porovnani se zemémi EU jsou mzdy

v Ceské republice za srovnatelné pracovni pozice vyrazné nizsi.
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Otazka 11: Jak jste spokojen(a) se vztahy na pracovisti?

Tabulka 11: Spokojenost s pracovnimi vztahy

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet | % | pocet | % | pocet | % | pocet | %0
Zcela spokojen(a) 10 | 1163 | 25 | 22,32 4 12,90 7 20,59
Spise spokojen(a) 51 |59,30 | 58 | 51,79 21 | 67,74 | 20 | 58,82
Spise nespokojen(a) 24 | 2791 | 27 | 2411 3 9,68 7 20,59
Zcela nespokojen(a) 1 1,16 2 1,78 3 9,68 0 0
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Graf 11: Spokojenost s pracovnimi vztahy (%)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky

V roce 2014 je zcela a spiSe spokojeno se vztahy na pracovisti 74,11 % fadovych

pracovnikl a 25,89 % pracovnikil je s nimi spiSe a zcela nespokojeno. Pii prizkumu

pred dvéma lety byla zjiSténa mirné nizs$i spokojenost, nebot’ 70,93 % pracovnikl

uvedlo, ze je zcela a spiSe spokojeno s pracovnimi vztahy a 29,07 % téchto pracovnika

bylo s timto tvrzenim spiSe a zcela nespokojeno.

Naproti tomu u managementu je v roce 2014 zcela a spise spokojeno se vztahy na

pracovisti 79,41 % ftidicich pracovnikl a dalsich 20,59 % pracovnikt je spiSe a zcela

nespokojeno. Obdobné tomu bylo v roce 2012, kde 80,64 % vedoucich pracovnikd se
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vyjadtilo, ze je zcela a spiSe spokojeno S pracovnimi vztahy a 19,36 % pracovniki

s nimi naopak spise a zcela spokojeno neni.

Diskuse

Po opétovné provedeném vyzkumu se ukézalo, ze vroce 2014 mirné¢ vzrostla
spokojenost se vztahy na pracovisti fadovych pracovnikli. AvSak i1 nadale jsou
V soucasnosti spokojeny témér 3/4 téchto pracovnikii. Dobré vztahy na pracovisti jsou
zakladem nejen pro udrzovani loajality pracovniki, ale jsou dulezité i pro podnécovani
jejich vykonu v rdmci motivace. Pozornost by mélo vedeni spolecnosti sméfovat i na
zbylou zhruba 1/4 tfadovych pracovnikl, jez neni s pracovnimi vztahy spokojena. Sem
mohou spadat pracovnici, mezi nimiZ se na pracovisti utvaii rivalské vztahy z divodu
vzajemného soupeteni v dosahované produktivité, podle niz jsou pak nasledné také
odménovani. To mize do urCité miry pusobit motivacné, ale mohou zde vznikat
I konflikty, které se mohou neptiznivé projevit na jejich pracovnim nasazeni. V tomto
ptipadé jsou dle vedeni spole¢nosti povinni piimi nadfizeni fadovych pracovniki fesit

danou situaci a zabranit vzniku ptipadnych dalsich neshod do budoucna.

U vedoucich pracovnikii se spokojenost se vztahy na pracovisti vroce 2014
nezménila v porovnani se stavem pied dvéma lety, protoze i doposud jsou s nimi
pfiblizn€ 4/5 pracovnikii spokojeny. To svéd¢i o tom, Ze mezi manazery panuji
harmonické vztahy, které jsou vyznamnym piedpokladem pro posilovani davéry
v ramci jejich nevyhnutelné spoluprace. Piesto vSak se zde vyskytuje 1 1/5 fidicich
pracovnikl, jez vyjadfila nespokojenost s pracovnimi vztahy. Negativni vztahy na
pracovisti mohou na pracovniky plsobit demotiva¢né, coz se mlize projevit na poklesu
jejich pracovniho vykonu a nasledné i v nedostatecné stimulaci smérem ke svym

podiizenym spolupracovnikiim.
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Otazka 12: Jak Vam vyhovuji pracovni podminky ve spole¢nosti?

Tabulka 12: Spokojenost z hlediska pracovnich podminek

Radovi pracovnici Management
Varianta 2012 2014 2012 2014
pocet % pocet % pocet % pocet %

Zcela vyhovuji 4 4,65 16 14,29 6 19,36 10 29,41
Spise vyhovuji 27 31,40 53 47,32 16 51,61 12 35,30
Spise nevyhovuji 41 47,67 40 35,71 9 29,03 11 32,35
Zcela nevyhovuji | 14 16,28 3 2,68 0 0 1 2,94
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Graf 12: Spokojenost z hlediska pracovnich podminek (%)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Z dotaznikového Setieni, které se uskutecnilo vroce 2014 vyplyva, ze 61,61 %

fadovych pracovnikli povazuje pracovni podminky ve spolecnosti za zcela a spiSe

vyhovujici a dalSich 38,39 % pracovniki je poklada za spiSe a zcela nevyhovujici.

Naopak tomu bylo pfi prizkumu v roce 2012, v némz 63,95 % tadovych pracovniki

bylo spiSe a zcela nespokojenych s pracovnimi podminkami a pouze 36,05 %

pracovnikl zcela a spiSe spokojenych.

U pracovnikli z oblasti managementu jsou vysledky z ptfedchoziho vyzkumu

V porovnani se soucasnymi téméet shodné. Zatimco pred dvéma lety 70,97 % fidicich
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pracovniki oznacilo pracovni podminky ve spoleCnosti za zcela a spiSe vyhovujici
a 29,03 % pracovniki za spise a zcela nevyhovujici, v roce 2014 bylo obdobné 64,71 %
pracovnikll na vedoucich pozicich zcela a spiSe spokojeno s pracovnimi podminkami

a 35,29 % pracovnikt s nimi bylo spiSe a zcela nespokojeno.

Diskuse

Z vyse uvedenych vysledki je ziejmé, ze u fadovych pracovnika doslo k vyraznému
zlepseni jejich spokojenosti s pracovnimi podminkami, nebot’ nyni jsou spokojeny vice
jak 3/5 tfadovych pracovnikt oproti pivodnim necelym 2/5. Diivéjsi nespokojenost byla
zapric¢inéna piedevs§im zastaralym technickym zafizenim na odsavani vyparu, protoze
nedostate¢né odvétravalo uniky chemickych latek, ke kterym dochéazi v prubéhu
technologickych procesii pii povrchovych upravach kovi. Toto zatizeni bylo postupné

v letech 2012 a 2013 nahrazeno modernimi ventilatory.

Pies veskera opatieni spoleCnosti vSak neni prakticky mozné, aby doslo k uplné
eliminaci téchto vypard. Z tohoto divodu mize byt jejich uvoliiovani pro pracovniky
nepfijemné a mize zplisobovat nespokojenost S pracovnimi podminkami, i kdyz jsou
splnény vSechny stanovené pfipustné limity dané legislativnimi pfedpisy. Tato
skute¢nost se tyka nejen fadovych pracovniki ve vyrobé, ale i 1/3 vedoucich
pracovnikd, ktefi jsou jejich pfimymi nadiizenymi.

Vedeni spolecnosti si uvédomuje, ze pro u¢innou motivaci svych pracovnikd je
dualezita jejich spokojenost s pracovnim prostifedim, a proto se snazi nejriznéjsi stimuly
tuto skutecnost ovlivnit. Dé&je se tak za pomoci investic do modernizace vyrobnich
linek, technického zatizeni a vybaveni prostor, jez pracovniklim zpiijemni a predevSim
usnadni jejich praci. V neposledni fad¢ spolecnost vyznamnym zplusobem dba na
ochranu zdravi a bezpecnost pracovnikii pfi praci, které je nutno vzhledem k charakteru

vyroby vénovat mimoiadnou pozornost.
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Otazka 13: Myslite si, Ze je na VaSem pracoviSti rozhodovano spravedlivé?

Tabulka 13: Spravedlnost na pracovisti

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %
Rozhodné ano 2 2,33 9 8,04 3 9,68 0 0
Spise ano 22 25,58 40 35,71 15 48,39 17 50,00
Spise ne 46 53,49 53 47,32 11 35,48 17 50,00
Rozhodné ne 16 18,60 10 8,93 2 6,45 0 0
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 13: Spravedlnost na pracovisti (%)
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Vysledky

U dotazované skupiny fadovych pracovnikt se ukazalo, ze v roce 2014 si 43,75 %
pracovnikli mysli, Ze je na jejich pracovisti rozhodné a spiSe rozhodovano spravedlive
a 56,25 % pracovnikil spiSe a rozhodné nepoklada toto rozhodovani za spravedlivé.
Naproti tomu v roce 2012 bylo zjisténo, ze pouze 27,91 % tadovych pracovniki je
rozhodné a spise spokojeno se spravedlnosti na pracovisti a az 72,09 % pracovnikli neni

spiSe a rozhodné spokojeno s timto vyrokem.

V roce 2014 se 50 % vedoucich pracovnikli domniva, Ze rozhodovani na pracovisti je

rozhodné a spise spravedlivé a dalSich 50 % ho povazuje za spiSe a rozhodné za
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nespravedlivé. Z vyzkumu v roce 2012 naopak vyplynulo, Ze 58,07 % fidicich
pracovnikli je rozhodné a spiSe spokojeno se spravedlivym rozhodovanim na jejich

pracovisti a 41,93 % pracovnikl s nim neni spise a rozhodné spokojeno.

Diskuse

Z vysledkit vyzkumu vyplyvd, Ze vroce 2014 vzrostla vyznamnym zpisobem
spokojenost se spravedlivym rozhodovanim na pracovisti, protoZe oproti piivodni nizsi
ptiblizné 1/4 fadovych pracovniki jsou nyni spokojeny vice nez 2/5. Presto vSak je ve
spolecnosti v roce 2014 prevaha témet 3/5 fadovych pracovniki, kteti si mysli, Ze na
jejich pracovisti neni rozhodovéano spravedlivé. Pro vedeni této spoleCnosti je to jisté
stale neuspokojivy vysledek i ptesto, Zze ndvrhy na zlepSeni dané situace realizované za
posledni dva roky vedly ke zvySeni spokojenosti. Za téchto okolnosti by mélo vedeni
dale hledat divody, za kterymi se skryva nesouhlas fadovych pracovniki s tvrzenim, ze
je na jejich pracovisti rozhodovano spravedlivé. I tento faktor totiz plisobi na motivacéni

chovani pracovnikl a ovliviiuje jejich pracovni nasazeni.

U ftidicich pracovnikti doslo naopak k opa¢nému efektu, nebot vzhledem
K minulému prizkumu pocituje vroce 2014 vice manazeri nespokojenost
s rozhodovanim na pracovisti. V soucasnosti se jedna az o 1/2 vedoucich pracovnik,
ktefi povazuji toto rozhodovani za nespravedlivé oproti pfedchozim nizsim zhruba
2/5 téchto pracovnikd. ZvySujici se nespokojenost manazeri muze Souviset
I S nespokojenymi fidicimi pracovniky, jez vyjadrili nesouhlas s nastavenym systémem
mezd ve spolecnosti. Tito pracovnici si mohou myslet, ze o jejich odménach neni na
pracovisti spravedlivé a objektivné rozhodovano, protoze jejich pracovni usili neni
podle nich dostate¢n& finanén& ohodnoceno. Usili vedeni spole¢nosti by mélo rovnéz
smefovat 1 u téchto pracovnikli k hledani pfic¢in problému, jejichz nalezenim by se

mohla opét zvysit spokojenost a vSeobecné celkovd motivace pracovnikd.
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Otazka 14: Poskytuje Vam zaméstnavatel dostatek informaci, potfebnych pro

vykon Vaseho povolani?

Tabulka 14: Dostatek informaci pro vykon povolani

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %
Rozhodné ano 8 9,30 24 21,43 11 35,48 10 29,41
Spise ano 43 50,00 74 66,07 17 54,84 16 47,06
Spise ne 29 33,72 12 10,71 3 9,68 8 23,53
Rozhodné ne 6 6,98 2 1,79 0 0 0 0
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 14: Dostatek informaci pro vykon povolani (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Dostatek informaci pro vykon povolani je v roce 2014 rozhodn¢ a spise poskytovan
az 87,50 % ftadovych pracovnikii a dalsim 12,50 % pracovnikii spiSe a rozhodné
poskytovan neni. V roce 2012 byly tyto informace od zaméstnavatele rozhodné a spiSe
dostate¢né pouze pro 59,30 % tadovych pracovnikll a pro 40,70 % pracovnikli naopak

dostatecné nebyly.

Naproti tomu u manazert je v roce 2014 rozhodné a spiSe spokojeno s dostatkem

informaci pro vykon povolani 76,47 % tidicich pracovnikt a 23,53 % pracovniki vnima
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poskytnuté informace od zaméstnavatele za spiSe a rozhodné nedostatecné. Pred dvéma
lety byla situace vyrazné& lepsi, nebot’ az 90,32 % vedoucich pracovnikll uvedlo, Ze
rozhodné a spiSe ma dostatek informaci pro svou praci a pouze 9,68 % pracovnikil

S touto vypovedi spiSe a rozhodné nesouhlasilo.

Diskuse

Vyse uvedené vysledky ukazuji, Ze fadovi pracovnici jsou v soucasnosti vice
spokojeni s dostatkem informaci pro vykon povoléani, nez tomu bylo v roce 2012. To
dokazuje skute¢nost, ze nyni jsou vice jak 4/5 fadovych pracovnikii poskytovany
dostate¢né informace na rozdil od piavodnich necelych 3/5 pracovnikii. Na téchto
rozdilech je zfejmé, ze ve spolecnosti doslo nepochybné ke zlepSeni komunikace
smérem k fadovym pracovniklim, protoze jejich spokojenost vyznamné vzrostla. Pro
kvalitni vykon a dobfe odvedenou praci je tudiz nezbytné, aby tito pracovnici méli
vSechny informace k dispozici v€as a predevSim v neskreslené a srozumitelné podobg.
Tim se budou fadovi pracovnici vice soustfedit na sviij pracovni vykon a poroste 1 jejich

motivace.

Spokojenost s dostatkem informaci pro pracovni Cinnost se naopak snizila
u pracovnikii z oblasti managementu, nebot’ vroce 2014 jsou spokojeny zhruba
3/4 tidicich pracovnikl oproti vyrazné vyssim 4/5 pracovnikd v roce 2012. Vzhledem
ke stale prevladajicimu poctu vedoucich pracovnikl, pro néz jsou potiebné informace
dostacujici, je nutné upozornit i na zbyvajici zvysujici se téméi 1/4 manazert, ktera
naopak s dostatkem informaci spokojena neni. Na tyto pracovniky by se mélo vedeni
spolecnosti zaméfit, protoZze 1 oni potfebuji mit veSkeré podklady pro uspésné vedeni
svych podiizenych a pro celkové plnéni cilll a strategie spolecnosti. Jen s dostateCnym
mnozstvim informaci a znalosti miiZze podnik ziskat vyhodu v porovnani s konkurenct,

jez ho posune smérem k vzdélanostni spole¢nosti.
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Otazka 15: PovaZujete komunikaci se zaméstnavatelem za bezproblémovou?

Tabulka 15: Bezproblémova komunikace se zaméstnavatelem

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %

Rozhodné ano 17 19,77 35 31,25 11 35,48 13 38,23

SpiSe ano 38 44,19 58 51,78 18 58,07 15 44,12
SpiSe ne 25 29,06 17 15,18 2 6,45 6 17,65
Rozhodné& ne 6 6,98 2 1,79 0 0 0 0
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 15: Bezproblémova komunikace se zaméstnavatelem (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Vroce 2014 povazuje komunikaci se zaméstnavatelem za rozhodné a spiSe
bezproblémovou az 83,03 % tadovych pracovnikii a za spiSe a rozhodné problémovou ji
pokladéa 16,97 % pracovnikl. Pfed dvéma lety oznacilo komunikaci za rozhodné a spise
bez problému pouze 63,96 % tfadovych pracovnikii a 36,04 % pracovnikt tyto problémy

spise a rozhod¢ shledava.

U vedoucich pracovnikli se situace cCastené zmenila. Zatimco v roce 2012
povazovalo komunikaci se zaméstnavatelem za rozhodné a spiSe bezproblémovou

93,55 % manaZeri a za spiSe a rozhodné¢ problémovou 6,45 % pracovniki,
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V soucasnosti je rozhodné a spiSe spokojeno s komunikaci 82,35 % tidicich pracovnikil

a spiSe a rozhodné€ nespokojeno 17,65 % pracovniki.

Diskuse

Z dotaznikovych Setfeni nepochybné plyne, ze Vv porovnani se stavem pred dvéma
lety se vroce 2014 vyrazné zvysila spokojenost s komunikaci se zaméstnavatelem
u fadovych pracovnikti. O tom svédci i vysledky, nebot’ nyni jsou spokojeny vice jak
4/5 pracovniki na rozdil od ptivodnich nizSich necelych 2/3. Z toho lze usuzovat, ze
fadovi pracovnici neshledavaji vyrazné obtize pii komunikaci se zaméstnavatelem.
Vedeni spolecnosti je navic oteviené ke v§em pfipominkam pracovnikd, které od nich
vyvstanou a je ochotné je s nimi ptatelsky prodiskutovat. Se zaméstnavatelem mohou
pracovnici fesit také jejich osobni a finan¢ni problémy a v souvislosti s tim je mozné
ziskat v ptipad¢ potieby pracovniki i vyhodnou piij¢ku od spolecnosti.

Naproti tomu u pracovniki ve vedoucich funkcich doslo v roce 2014 k poklesu jejich
spokojenosti s komunikaci se zaméstnavatelem. Piesto vSak jsou i nadale vice jak
4/5 tidicich pracovnikti spokojeny a povazuji komunikacni styk za bezproblémovy.
Dulezité je upozornit 1 na zbylou témét 1/5 manazeri, jeZ spatfuji v komunikaci urcité
problémy. Vedeni spolecnosti by mélo vtomto ptipadé nalézt diavody, jez tyto
pracovniky vedly k jejich nespokojenosti, protoze i1 bezkonfliktni komunikace se

zaméstnavatelem predstavuje jeden z dillezitych stimuld, ktery podnécuje k vykonu.

Otazka 16: Jak jste spokojen(a) se zptisobem Fizeni a organizace ve spole¢nosti?

Tabulka 16: Spokojenost se zpiisobem fizeni a organizace

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet | % pocet | % pocet | %

Zcela spokojen(a) 14 | 16,28 | 26 | 23,22 3 9,68 6 17,65

SpiSe spokojen(a) 37 43,02 | 61 |5446)| 21 |67,74| 18 | 5294

Spise nespokojen(a) | 33 | 38,37 | 25 | 22,32 7 22,58 9 26,47

Zcela nespokojen(a) 2 2,33 0 0 0 0 1 2,94

Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 16: Spokojenost se zptisobem fizeni a organizace (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Se zplisobem fizeni a organizace ve spoleCnosti je vroce 2014 zcela a spiSe
spokojeno 77,68 % tadovych pracovnikil a naopak spiSe a zcela nespokojeno 22,32 %
pracovnikll. V roce 2012 byla spokojenost nizsi, protoze pouze 59,30 % fadovych
pracovniki uvedlo, ze je zcela a spiSe spokojeno s fizenim a organizaci a dalSich

40,70 % pracovnikti odpovédelo, Ze je s touto oblasti spise a zcela nespokojeno.

Vysledky u manazert naopak ukézaly, Ze zatimco spokojenost s fizenim a organizaci
ve spolecnosti Vroce 2012 zcela a spisSe sdilelo az 77,42 % vedoucich pracovnikl
a 22,58 % pracovnikl spiSe a zcela nesdilelo, v roce 2014 bylo se zplisobem fizeni
aorganizace zcela a spiSe spokojeno uz pouze 70,59 % fidicich pracovniki

a 29,41 % pracovniku spiSe a zcela nespokojeno.

Diskuse

Po opétovné provedeném prizkumu bylo zjiSténo, Ze v roce 2014 je se zpisobem
fizeni a organizace ve spolecnosti spokojeno vice fadovych pracovnikll, nez tomu bylo
pred dvéma lety. To dokazuji i vysledky, nebot’ v soucasnosti jsou spokojeny témeéf
4/5 tadovych pracovnikti oproti pivodnim necelym 3/5 pracovnikd v roce 2012. Za
zvySenim spokojenosti s fizenim a organizaci nepochybné stoji i zlepSena situace
v komunikaci se zaméstnavatelem, ktera vyplynula z otazky €. 15 tohoto vyzkumu. Ve

spole¢nosti doSlo k vyss§i informovanosti fadovych pracovnikli smérem ke zlepSeni
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jejich piistupu k podnikovym vysledkim a k celkovému hospodaieni podniku. Tim se
zvysila otevienost vedeni spolecnosti k fadovym pracovniklim, jez mohla uréitym
zpusobem posilit jejich loajalitu ke spolecnosti a pozitivné zaptisobit i na jejich

pracovni vykon.

U fidicich pracovnikl se situace V porovnani se stavem pied dvéma lety mirné
zhorsila, protoZze se zpiisobem fizeni a organizace ve spoleCnosti jsou v roce 2014
spokojeny uz jen necelé¢ 2/3 manazerl na rozdil od ptfedchozich vyssich vice nez 3/4.
Ptesto vsak nadale pfevazuji ve spolecnosti vedouci pracovnici, ktefi jsou s touto oblasti
spokojeni. Nicméné se zde i v soucasnosti objevuje témét 1/3 vedoucich pracovnik, jez
nepocituje spokojenost s podnikovym fizenim a organizaci. Pro uspé$né vedeni
spolecnosti a svych podfizenych spolupracovniki by vSak méli byt i tito pracovnici
v souladu s cili podniku. V tomto ptipadé by méli vedouci pracovnici vyuzit zpétnou
vazbu smérem k vedeni spole¢nosti a objasnit divody, pro¢ se neciti byt spokojeni
s dosavadnim zpusobem fizeni a organizace. Jen timto zptisobem muze dojit ke zlepSeni
soucasné situace, kterd pomuze zvysit spokojenost téchto pracovnikii a rovnéZz podpofti

jejich celkovou motivovanost.

Otazka 17: Je Vam ze strany zaméstnavatele davana urcitd moZnost podilet se

na rozhodovani?

Tabulka 17: Moznost podileni se na rozhodovani

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %
Rozhodné ano 3 3,49 5 4,46 4 12,90 11 32,35
Spise ano 29 33,72 48 42,86 21 67,74 14 41,18
Spise ne 41 47,67 51 4554 6 19,36 9 26,47
Rozhodné ne 13 15,12 8 7,14 0 0 0 0
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 17: Moznost podileni se na rozhodovani (%)
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Vysledky

V roce 2014 rozhodné a spiSe pocit'uje moznost podilet se na rozhodovani 47,32 %
fadovych pracovnikli a dalSich 52,68 % tuto moznost spiSe a rozhodné nepocituje.
V roce 2012 byla rozhodné€ a spiSe ddvana moznost spolurozhodovat 37,21 % fadovych
pracovnikii a naopak 62,79 % pracovnikii nebyla tato pfilezitost spiSe a rozhodné

davana.

U pracovnikt v fidicich funkcich vyzkum ukazal, ze vroce 2014 mé rozhodné
a spiSe moznost podilet se na rozhodovani 73,53 % manaZzerti a 26,47 % tuto moZnost
spiSe a rozhodné¢ nema. Pied dvéma lety se naproti tomu mohlo rozhodné a spise
participovat na rozhodovani az 80,64 % vedoucich pracovniki a jen 19,36 %

pracovniku spiSe a rozhodné nemohlo.

Diskuse

K pozitivnim zménam doSlo v roce 2014 u tfadovych pracovnikii, nebot’ je jim ze
strany zaméstnavatele ddvana vétSi moznost podilet se na rozhodovani. Nyni je
spokojena témét 1/2 fadovych pracovnikll v porovnani s niz§imi témet 2/5 pracovnikli
pfi minulém prizkumu. Nicméné mirnou prevahu maji stale ti pracovnici, ktefi se
domnivaji, ze nemaji pfilezitost k participaci na rozhodovani. Vysledky u tadovych

pracovniki jsou vice méné€ odpovidajici vzhledem k charakteru jejich pracovni ¢innosti,
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protoze moznost podilet se na rozhodovani je u nich limitovdna pfedevSim vyrobnim
planem. Na druhou stranu se vsak tito pracovnici mohou podilet na rozhodovani cestou
sd€¢lovani svych napadu ¢i pripominek, které vedeni této spoleCnosti ochotné uvitd

a zahrne je do svych rozhodovacich procest.

Spokojenost s moznosti participovat se na rozhodovani se u vedoucich pracovniki
mirné zhorsila, nebot’ v roce 2014 maji tuto moznost necelé 3/4 ftidicich pracovniki
oproti piivodnim vyss$im 4/5 pracovniki vroce 2012. Vedle stale siln¢ prevladajici
skupiny fadovych pracovnikd, kteti vnimaji ptilezitost spolurozhodovat za dostate¢nou,
je zde 1 nepatrné vice jak 1/4 pracovnikli pokladdajici moznost podilet se na rozhodovani
za neuspokojivou. I této skupiné pracovnikid by vSak mél zaméstnavatel davat vice
prilezitosti k participaci na procesech rozhodovani, protoze jen tak budou manazefi
pocitovat nepostradatelnost pro spole¢nost a budou vice motivovani k dosahovani

vysSich vykont.

Otazka 18: Jste ve svém zaméstnani ¢asto vystaven(a) stresovym situacim?

Tabulka 18: Casté vystaveni stresovych situacim

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %
Rozhodné ano 19 22,09 28 25,00 9 29,03 9 26,47
Spise ano 39 45,35 30 26,79 15 48,39 13 38,24
Spise ne 21 24,42 43 38,39 6 19,35 11 32,35
Rozhodné ne 7 8,14 11 9,82 1 3,23 1 2,94
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 18: Casté vystaveni stresovym situacim (%)
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Vysledky

Stresovym situacim je v roce 2014 rozhodné a spiSe vystaveno 51,79 % tadovych
pracovnikl a 48,21 % pracovnikil se spiSe a rozhodné nepotyka se stresem. V roce 2012
bylo zjisténo, Zze az 67,44 % tadovych pracovnikli rozhodné a spiSe pracovalo pod

stresem a 32,56% pracovniki spiSe a rozhodné nepocit'ovalo stresové situace.

V roce 2014 rozhodné a spiSe pfichdzi do kontaktu se stresem 64,71 % fidicich
pracovnikli a spiSe a rozhodné se snim nesetkdva 35,29 % pracovniki. Naopak
v roce 2012 se rozhodné a spiSe potykalo se stresovymi situacemi 77,42 % vedoucich

pracovnikl a 22,58 % pracovniki s nimi spise a rozhodné nepfislo do kontaktu.

Diskuse

Z vyse uvedenych vysledkti vyplyva, Ze tfadovi pracovnici jsou vyrazné méné
vystaveni stresovym situacim, nebot’” v porovnani se stavem pifed dvéma lety pracuje
vroce 2014 pod stresem piiblizné 1/2 fadovych pracovnikii na rozdil od ptvodnich
vysSich zhruba 2/3. Presto vSak stdle v roce 2014 mirn€ pfevazuji pracovnici, ktefi si
mysli, Ze jsou stresovym situacim cCasto vystaveni. Psychické pfetizeni se muze
u fadovych pracovnikii objevit v ptipad¢, Ze jejich vyrobni produktivita nebude tak
vysokd jako u jinych pracovniki. Tato skuteCnost miize do jisté miry pusobit
motivacng, ale po ur¢ité dobé se muze projevit také snizenim pracovnich vykoni. Za

vnikem stresovych situaci mize stat i nastaveny systém mzdového ohodnoceni, podle
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kterého jsou fadovi pracovnici z velké ¢asti finanéné¢ odménovani v zavislosti na jejich
dosazené produktivité. Kdyz tedy tito pracovnici nebudou odvéadét dostatecné pracovni
vykony, nebudou ani ohodnoceni dle jejich pfedstav, coz mlze na nckteré tadové

pracovniky plsobit rovnéz stresové.

U managementu rovnéz ubylo pracovniki, ktefi se Casto dostavaji do stresovych
situaci. Nyni pocituji stres necelé 2/3 vedoucich pracovnikii v porovnani s piedchozimi
vy$§imi vice nez 3/4 pracovnikli vroce 2012. Nicméné 1 zde existuje vyrazné vice
fadovych pracovnikili, na néz plsobi jejich zaméstnani stresové. Psychicky néarocné
ukoly a vysoka zodpovédnost nejen za sebe, ale 1 za vykon podfizenych vede manazery
Casto ke stresu. Ten muze ovlivnit nejen efektivitu jejich prace, ale miize se negativné
odrazit 1 na jejich zdravi. Proto by mélo byt cilem kazdého fidiciho pracovnika
odstraiiovat pracovni stres a hledat u¢inné metody, jak mu do budoucna predejit. Timto
zpusobem Se muze pracovnik vyhnout duSevnim a fyzickym onemocnénim, chybnym

rozhodnutim, nizké vykonnosti ¢i ztraté¢ motivace.

Otazka 19: Vnimate ve spolecnosti podporu vzdélavani jako dostacujici?

Tabulka 19: Dostate¢na podpora vzdélavani

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %

Rozhodné€ ano 11 12,79 9 8,04 4 12,90 7 20,59

Spise ano 36 41,86 61 54,46 18 58,07 14 41,18
Spise ne 31 36,05 37 33,04 7 22,58 13 38,23
Rozhodné ne 8 9,30 5 446 2 6,45 0 0
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 19: Dostate¢na podpora vzdélavani (%)
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Vysledky

Dotaznikové Setfeni ukazuje, ze v roce 2014 vnima podporu vzdélavani za rozhodné
a spiSe dostacujici 62,50 % tadovych pracovniki a dalSich 37,50 % pracovnikl
povazuje tuto podporu za spiSe a rozhodné nedostacujici. Naproti tomu v roce 2012
bylo s dostate¢nou podporou vzdélavani rozhodné a spise spokojeno 54,65 % tadovych

pracovnikl a 45,35 % pracovnikt spiSe a rozhodné€ nespokojeno.

Dostatek podpory vzdélavani u managementu v roce 2014 rozhodné a spiSe pocit'uje
61,77 % vedoucich pracovnikil a spiSe a rozhodné nevnimé 38,23 % pracovnikt. Pred
dvéma lety pokladalo podporu vzdélavani za rozhodné a spiSe dostateCnou 70,97 %
fidicich pracovnikli a 29,03 % pracovnikii ji spiSe a rozhodné nepovazovalo za

dostacujici.

Diskuse

Po opakovaném vyzkumu bylo zjiSténo, Ze podporu vzdélavani vnima stale vice
fadovych pracovnikl jako dostacujici, nebot’ v roce 2014 jsou s dostatkem této podpory
spokojeny témét 2/3 pracovnikli oproti pivodni niz8i ptiblizné 1/2 pracovniki
vroce 2012. T prestoze ma v soucasnosti prevladajici skupina tadovych pracovniki
dostate¢nou podporu ve vzdélavani, objevuje se zde stale vice jak 1/3 pracovnika, ktera
nepovazuje tuto podporu za uspokojivou. Jelikoz se vzdélavani povaZzuje rovnéz za

silny stimulaéni faktor, jenz pracovniky motivuje k dosahovani vys$sich vykonti, mélo

- 88 -



by vedeni spolecnosti v této oblasti ucinit urcita zlepseni, kterd by u téchto pracovnika
sniZila jejich nespokojenost. Podpora vzdélavani u fadovych pracovnikil je nepochybné
také dulezitd, protoze i oni si potiebuji dale rozvijet a zdokonalovat své znalosti

a schopnosti, jez budou pak moci vyuzit ve svém zaméstnani.

V porovnani se stavem pied dvéma lety se situace u fidicich pracovniki naopak
vroce 2014 mirn¢ zhorSila. Zatimco vroce 2012 byly s dostatecnou podporou
vzdelavani spokojeny vice jak 2/3 vedoucich pracovnikd, nyni jsou to zhruba jen
3/5 pracovniktl. Ve spolecnosti vSak stale tvofi vyssi procentuelni zastoupeni skupina
vedoucich pracovnikti, kterd vnima podporu vzdélavani ze strany zaméstnavatele za
dostacujici. Svou pozornost by vSak meélo vedeni této spolecnosti upirat spiSe na
zbyvajici témét 2/5 manazerQ, jez vyjadiily nespokojenost s dostatkem podpory ve
vzdelavani. Pokud tito pracovnici nebudou naddle v oblasti vzdélavani dostatecné
podporovani, mize poklesnout jejich motivace a v zavislosti na tom 1 jejich celkova
vykonnost. Pro vybudovani znalostni spole¢nosti bude tedy nutné vyuzivat znalosti
atvaréi potencidl pracovnikd k tomu, aby mohla byt ziskdna konkuren¢ni vyhoda

potiebna pro zvladnuti diskontinuitnich zmén v globalizovaném svéte.

Otazka 20: Jste Vy sam osobné ochoten(na) se dale vzdélavat a prohlubovat si své

znalosti?

Tabulka 20: Ochota dale se vzdélavat a prohlubovat si znalosti

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %
Rozhodné ano 34 39,54 48 42,86 19 61,29 22 64,71
Spise ano 41 47,67 47 41,96 9 29,03 12 35,29
Spise ne 10 11,63 16 14,29 3 9,68 0 0
Rozhodné ne 1 1,16 1 0,89 0 0 0 0
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 20: Ochota dale se vzdélavat a prohlubovat si znalosti (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

Dalsi vzdé€lavani a prohlubovani si znalosti je v roce 2014 rozhodné a spiSe ochotno
podstoupit 84,82 % ftadovych pracovniki a 15,18 % pracovnikl tuto ochotu spiSe
a rozhodné nesdili. V roce 2012 se 87,21 % tadovych pracovnikd vyjadiilo, Ze by se
rozhodné a spise snazilo dale se vzdélavat a dalSich 12,79 % pracovnikt by tuto snahu

spise a rozhodné nemélo.

Zajem o neustalé prohlubovani znalosti by v roce 2014 rozhodné a spiSe uvitalo az
100 % vedoucich pracovnikli a zadny pracovnik z oblasti managementu neuvedl, ze by
byl spiSe a rozhodné neochoten se dale vzdélavat. Naopak v roce 2012 mélo rozhodné
a spiSe zdjem o dalsi vzdelavani 90,32 % tidicich pracovniki a 9,68 % pracovnikl spise

a rozhodné nepocitovalo potiebu si prohlubovat své znalosti.

Diskuse

Z uvedenych vysledkd lze konstatovat, Ze ackoli doslo v roce 2014 Kk nepatrnému
poklesu ochoty vzdélavat se a prohlubovat si své znalosti, maji i nadéale vice jak
4/5 tadovych pracovnikii snahu se v této oblasti dale rozvijet. Pokud vezmeme v tivahu
vekovou strukturu fadovych pracovnikii, je tento vysledek pro spoleCnost velmi
pozitivni, nebot’ je vidét, Ze 1 pracovnici z ptevazujici vyssi vékové kategorie maji
zajem dale ucit se novym vécem. Tim, jak jde vyvoj modernich technologii neustale
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dopiedu, musi byt tito pracovnici v zavislosti na postupné obmeéné zastaralého
vyrobniho zafizeni otevieni k novym informacim a znalostem, jeZ jsou pro vykon jejich
povolani rovnéz nezbytnym predpokladem. Vyjadiena ochota fadovych pracovnikt dale
se vzdélavat a prohlubovat si své znalosti nepochybné pro vedeni spolecnosti také
znamend, ze by se mélo systematicky soustiedit na dalSi planovani rozvoje téchto

zaméstnancl a neustale pracovat na jeho zlepSovani a zdokonalovani.

U fidicich pracovnikli doSlo naopak ktomu, ze zpivodnich vice nez
4/5 pracovnikti v roce 2012 se v soucasnosti zvySil podil vedoucich pracovnika
ochotnych k dalsimu vzdé¢lavani az na 100 %. Vysoké zastoupeni manazerd, ktefi maji
zajem si dale prohlubovat své znalosti, jisté svéd¢i 1 o tom, Ze ve spoleCnosti plisobi na
vedoucich funkcich pfevazné pracovnici ve vékové kategorii 26 - 35 let. Tito pracovnici
se nachazeji v nejvice produktivnim véku, maji neustaly zajem ucit se né¢emu novému
a jsou rovné€z orientovani na dosahovani vyssSich pracovnich pozic. To je vede k tomu,
ze se chtéji ve svém oboru dale rozvijet, rozsifovat si své znalosti a zlepSovat si tak
timto smérem svou dosavadni kvalifikaci. Na zakladé toho muze byt pak vybudovéana
tzv. ucici se organizace, jez podporuje ochotu pracovnikii dale se vzdélavat a vyuzivat
jejich tvarciho potencialu k tvorbé novych znalosti. Ty budou pak v budoucnu cennym

prostiedkem pro ziskani urcitych vyhod v porovnani s konkurenc¢nimi podniky.

Otazka 21: Jak je pro Vas vyznamna pochvala ¢i uznani od nadrizeného?

Tabulka 21: Vyznamnost pochvaly a uznani od nadfizeného

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %

Velmi vyznamné 36 | 41,86 | 56 50,00 19 | 61,29 18 | 52,94

Spise vyznamné 40 46,52 37 33,04 10 32,25 16 47,06
SpiSe nevyznamné 5 5,81 17 15,18 1 3,23 0 0
Nevyznamné 5 5,81 2 1,78 1 3,23 0 0
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 21: Vyznamnost pochvaly a uznani od nadtizeného (%)

70%
60%
50%
40% - B Velmi vyznamné
30% - B SpiSe vyznamné
20% - Spise nevyznamné
10% 1 B Nevyznamné
0% -
2012 2014 2012 2014 ‘
Radovi pracovnici Management
Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

V roce 2014 jsou pochvala a uznani od nadfizeného velmi a spiSe vyznamné pro
83,04 % tadovych pracovnikl a pro 16,96 % pracovniki spiSe a absolutné nevyznamné.
Pted dvéma lety povazovalo uzndni a pochvalu za velmi a spiSe vyznamné 88,38 %
fadovych pracovniki a 11,62 % pracovnikli je oznacilo za spiSe a absolutné

bezvyznamné.

Vyznamnost pochvaly a uznani je vroce 2014 velmi a spiSe dilezitd pro 100 %
vedoucich pracovniki a pro zddného pracovnika neni spiSe a absolutn¢ nedilezita.
V roce 2012 byly tyto stimuly velmi a spiSe vyznamné pro 93,54 % tidicich pracovnikli

a pro 6,46 % pracovniktl spiSe a absolutné nepodstatné.

Diskuse

Z realizovanych prizkumt vyplyva, ze v porovnani se stavem pred dvéma lety jsou
pochvaly a uznéni od nadfizeného 1 nadale vroce 2014 vyznamné pro vice jak
4/5 tadovych pracovnikt. Piesto vSak zde existuje témét 1/5 pracovnikd, ktera povazuje
oba tyto faktory za nedtlezité. Vyznam pochval a uznani je pro kazdého pracovnika
silnym stimulem, jez ho podnécuje k dosahovani vyssich vykond a vytvaii u néj pocity
dulezitosti pro spole¢nost. Jen tak se u fadovych pracovnikli spusti motivacni chovani

vedouci nepochybné i k vétsi spokojenosti v zaméstnani.
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Naproti tomu u pracovnikl z oblasti managementu je vyznamnost pochvaly a uznani

stale vyS$i, nebot’ v roce 2014 je podil téchto pracovnikli az 100 % oproti ptivodnim

vice nez 4/5 manazeri. Tyto vysledky jednozna¢né ukazuji, ze fidici pracovnici

potiebuji rovnéz povzbudit a ocenit za dobie odvedenou praci. Pokud tedy budou

potieby téchto pracovnikl vyslySeny, povede to nepochybné k vysokému motivacnimu

efektu, ktery bude mit za nasledek zvyseni jejich vykonnosti. Mimo jiné se u nich navic

posili sebedlivéra a loajalita ke spolecnosti.

Otazka 22: Jste od svého nadiizeného dostatecné chvalen(a)?

Tabulka 22: Dostatek pochval od nadfizeného

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %
Rozhodné ano 3 3,49 6 5,36 1 3,23 0 0
Spise ano 10 11,63 33 29,46 15 48,39 18 52,94
Spise ne 58 67,44 58 51,79 12 38,71 15 44,12
Rozhodné ne 15 17,44 15 13,39 3 9,67 1 2,94
Celkem 86 100 112 0 31 100 34 100

Graf 22: Dostatek pochval od nadfizeného (%)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky

S ud€lovanim pochval od nadtizené¢ho je v roce 2014 rozhodné a spiSe spokojeno
34,82 % tadovych pracovnikii a 65,18 % pracovnikil spiSe a rozhodné nespokojeno.
Naopak vroce 2012 bylo rozhodné a spiSe chvaleno pouze 15,12 % fadovych

pracovniki a az 84,88 % pracovnikil nebylo spiSe a rozhodné ocefiovano.

Situace u vedoucich pracovnikl se vyrazné¢ neménila, protoZe zatimco pred dvéma
lety 51,62 % pracovnikii povazovalo pochvalu za rozhodné a spiSe dostatecnou
248,38 % pracovnikli za spiSe a rozhodné nedostateCnou, v roce 2014 je sjejim
dostatkem rozhodn€ a spiSe spokojeno 52,94 % fidicich pracovniki a 47,06 %

pracovnikl naopak tento dostatek spise a rozhodné nepocituje.

Diskuse

Vysledky vyzkumu ukézaly, ze vroce 2014 vyraznym zpisobem vzrostla
spokojenost fadovych pracovniki s udélovanim pochval od nadiizeného, nebot’ nyni je
S touto oblasti spokojena vice nez 1/3 pracovnikl na rozdil od pilivodni nizZ§i necelé
1/5vroce 2012. 1 pfes tuto pozitivni zménu vSak stale prevazuji ve spole¢nosti
nespokojeni fadovi pracovnici, jejichZ podil piedstavuje v soucasnosti témét 2/3. Z toho
plyne, ze vedeni spoleCnosti by mélo zaméfit svou pozornost na oblast udélovani
pochval auznani, ktera by méla pomoci zvysit dosavadni nespokojenost pracovniki
avyvolat vnich opét motivaéni chovani. Tim by se zvySila produktivita fadovych
pracovniki a dochazelo by u nich také k napliovani potieby seberealizace. Pro ti¢innou
motivaci a stimulaci je tedy nutné zajistit, aby tito pracovnici védé¢li, ze si jich

spolecnost vaZzi a Ze je povazuje za nenahraditelnou soucast pracovniho kolektivu.

U vedoucich pracovnikli nedoslo ani po opétovné provedeném dotaznikovém Setfeni
K vyznamnéjsim zménam, protoze i nadale povazuje v roce 2014 vice jak 1/2 téchto
pracovnikl udélovani pochval od natfizené¢ho za dostatecné. Pro vedeni spole¢nosti je
Ze nejsou nalezité chvaleni. I tito pracovnici potiebuji byt ocenéni a povzbuzeni k tomu,
aby mohli déle vytvafet nové znalosti ve spoleCnosti a uspéSné vést své podiizené
spolupracovniky. Mnohdy se také pochvala a uznani od nadfizené¢ho stdvaji pro

manazery vyznamngj$imi stimuly nez samotna finan¢ni odmeéna.

-94 -



Otazka 23: Organizuje Vase spole¢nost mimopracovni setkani?

Tabulka 23: Organizovani mimopracovnich setkani

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %
Ano, Casto 0 0 9 8,04 0 0 1 2,94
Ano, ale ziidka 15 17,44 91 81,25 26 83,87 33 97,06
Ne 57 66,28 10 8,93 2 6,45 0 0
Nevim o tom 14 16,28 2 1,78 3 9,68 0 0
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 23: Organizovani mimopracovnich setkani (%)
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Vysledky

V roce 2014 uvedlo az 89,29 % tadovych pracovniki, ze spolenost organizuje Casto
nebo ziidka mimopracovni setkani a pouze 10,71 % pracovnikii se domniva, Ze
spoleCenské akce nepotfadda nebo o tom nevi. Pfed dvéma lety tomu bylo pfesné naopak,
nebot’ 17,44 % tadovych pracovniki si bylo védomo <castych a ojedinélych
spolecenskych udélosti a 82,56 % pracovnikli odpovédélo, Ze jejich spole€nost tyto

udalosti neuskuteciiuje nebo o tom nema informace.

Uspotadavani mimopracovnich setkani povazuje vroce 2014 az 100 % fidicich

pracovnikl za Casté nebo vzacné a zadny pracovnik neuvedl, ze by spolecenské akce
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neprobihaly nebo by o tom nemél povédomi. V roce 2012 oznadilo setkdni mimo
pracovni dobu za casté nebo ojedinélé 83,87 % vedoucich pracovniki a 16,13 %
pracovnikl si neuvédomovalo, ze spolecnost organizuje tato setkani nebo o tom

nevédelo.

Diskuse

Po opakované realizaci prizkumu bylo zji$téno, Ze oproti stavu pied dvéma lety se
Vv roce 2014 velmi vyraznym zptsobem zvysilo povédomi o pofadani mimopracovnich
setkani. Zatimco v roce 2012 véd¢la o Casté €1 ojedinélé organizaci téchto setkani necela
1/5 tadovych pracovnikli, nyni maji tuto znalost vice nez 4/5 pracovnikii. Za timto
zietelnym  pokrokem nepochybné stoji zlepSena situace v komunikaci se
zaméstnavatelem, kterd vyplynula z otazky €. 15 tohoto vyzkumu. To znatelné zvysilo
informovanost o konani spoleCenskych akei, které maji za cil posilit pratelské vztahy

mezi pracovniky a také podpofit jejich motivaci.

K pozitivnim zménam doSlo i u pracovnikii z oblasti managementu, nebot
v roce 2014 ma informace o Casté nebo vzacné organizaci mimopracovnich setkani az
100 % vedoucich pracovnikd oproti pivodnim vice jak 4/5 pracovnikl. Spolecenské
seSlosti konané mimo pracovni dobu vytvaii pifijemnou atmosféru, ve které se
pracovnici mohou uvolnit a osvobodit od kazdodennich pracovnich starosti, navazat
nové kontakty a predevsim utuzit svoje pracovni vztahy. Mimo jiné piisobi tyto seslosti
také jako vyznamny a silny stimul, jeZ podnécuje pracovniky k dosahovani vysSich

vykont a zvySuje jejich spokojenost v zaméstnani.
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Otazka 24: Maite povédomi o tom, zda VaSe spoleCnost poskytuje

zaméstnanecké vyhody?

Tabulka 24: Povédomi o zaméstnaneckych vyhodach

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet | % | pocet | % | pocet| % | poéet | %
Ano, vim o vSech 45 | 5233 | 41 | 36,61 9 29,03 | 17 | 50,00
Ano, vim o n¢jakych 40 46,51 65 58,04 22 70,97 16 47,06
Ano, ale nevim jaké 1 1,16 5 4,46 0 0 1 2,94
Ne 0 0 1 0,89 0 0 0 0
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 24: Povédomi o zaméstnaneckych vyhodach (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

V roce 2014 ma povédomi o vSech zaméstnaneckych vyhodach 36,61 % tadovych
pracovnikl, o nékterych 58,04 % pracovnika a dalSich 5,35 % pracovnikl nevi, jaké
vyhody spolecnost poskytuje nebo si mysli, Ze je viibec neposkytuje. V roce 2012 mélo
prehled o veskerych zaméstnaneckych vyhodach 52,33 % tadovych pracovnikii a o ¢asti
Z nich 46,51 % pracovnikii. Pfed dvéma lety pouze jeden fadovy pracovnik uvedl, ze si
neni védom, které vyhody spole¢nost nabizi a neobjevil se zde Zadny pracovnik, jenz by

se domnival, Ze spole¢nost zaméstnanecké vyhody viibec neposkytuje.
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Povédomi o vSech zaméstnaneckych vyhodach ma v soucasnosti 50 % fidicich
pracovnikll a 47,06 % pracovniki ma povédomi pouze o nékterych vyhodach. Dale
v roce 2014 jeden vedouci pracovnik odpoveédél, ze nevi, které zaméstnanecké vyhody
spolecnost poskytuje a zadny pracovnik se nevyjadiil, ze by spole¢nost viibec
nenabizela tyto benefity. V roce 2012 mélo naopak piehled o vSech zaméstnaneckych
vyhodach 29,03 % pracovniki na manazerskych postech a o ¢asti z nich 70,97 %
pracovnikii. Zadny z fidicich pracovnikil pred dvéma lety neuvedl, Ze by nevédél, jaké

benefity spolecnost nabizi nebo zda je viibec poskytuje.

Diskuse

U tadovych pracovnikii doslo v roce 2014 k znatelnému zhor$eni povédomi v oblasti
zaméstnaneckych vyhod, protoze nyni maji o nich dostatecny ptehled pouze mén¢ nez
2/5 pracovnikti oproti piivodni vys$si vice jak 1/2 pracovniku v roce 2012. To mélo za
nasledek zvySeni poctu fadovych pracovnikli, ktefi nemaji dostatek informaci
0 poskytovanych benefitech. Cilem vedeni spolec¢nosti by v tomto piipadé¢ mélo byt
zlepseni komunikaénich tokti v podniku, které by =zajistily vyssi informovanost
pracovniki o vSech nabizenych zaméstnaneckych vyhodach. Toto zvySené povédomi
nepochybné povede k tomu, Ze fadovi pracovnici pociti ze strany spole¢nosti vétsi péci

a budou tak nésledné i vice motivovani k pracovnimu vykonu.

Piehled o zaméstnaneckych vyhodach se naopak v roce 2014 zvysil u managementu,
kde v porovnani s ptedchozi nizsi necelou 1/3 vedoucich pracovnikii pfed dvéma lety
ma v soucasnosti povédomi o veskerych téchto vyhodach az 1/2 pracovniki. Tato
pozitivni zména je diikazem snahy vedeni spole€nosti o to, aby tito pracovnici znali
veskery soubor nabizenych benefiti. Cini tak ztoho diivodu, protoze dobie vi, Ze
zamé&stnanecké vyhody jsou rovnéz jednim ze silnych stimuld, které podnécuji kK vyssi
vykonnosti a pfispivaji také k posileni loajality pracovnikii k podniku. Poskytované
benefity mohou dale pfispivat ke zlepSeni celkové prezentace spoleCnosti viici

vetejnosti, nebot’ mohou prtilakat nové zaméstnance, jez budou ochotni vyuzivat svij

potencial a znalosti ve prospéch spolecnosti.
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Otazka 25: VyuzZivate Vy osobné néjaké zaméstnanecké vyhody?

Tabulka 25: Cerpani zamé&stnaneckych vyhod

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %

Rozhodné ano 33 38,37 23 20,54 11 35,48 15 4412

SpiSe ano 39 45,35 61 54,46 15 48,39 19 55,88
SpiSe ne 14 16,28 24 21,43 4 12,90 0 0
Rozhodné& ne 0 0 4 3,97 1 3,23 0 0
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 25: Cerpani zaméstnaneckych vyhod (%)
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Vysledky

Z pruzkumu, ktery se realizoval v roce 2014 vyplyva, ze 75 % tadovych pracovnikli
rozhodné a spiSe vyuziva zaméstnanecké vyhody a zbylych 25 % pracovniki tyto
vyhody spiSe a rozhodné nevyuziva. V roce 2012 tomu bylo o néco vice, protoze
83,72 % tadovych pracovnikli uvedlo, Ze rozhodné a spiSe pozivd zaméstnaneckych

benefiti a 16,28 % pracovniki jich spiSe a rozhodné nepoziva.

Zaméstnanecké vyhody u pracovnikl z oblasti managementu rozhodné a spise
vyuziva v roce 2014 az 100 % fidicich pracovnikl a Zadny pracovnik neodpovédél, ze

by tyto vyhody spiSe a rozhodné nevyuzival. Naproti tomu pied dvéma lety rozhodné
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a spise pozivalo poskytovanych benefiti 83,87 % vedoucich pracovniki a 16,13 %

pracovnikd jich spiSe a rozhodné nepozivalo.

Diskuse

Situace u fadovych pracovnikii se v roce 2014 mirn¢ zhorsila, nebot’ nyni vyuzivaji
zaméstnanecké vyhody pouze 3/4 pracovnikl na rozdil od pfedchozich vyssich vice jak
4/5 v roce 2012. Tento vysledek byl ocekavatelny, protoze pokud podle otazky ¢. 24
neméli v roce 2014 fadovi pracovnici dostatecny prehled o vSech benefitech, nemohli je
ani naleZitym zpiisobem vyuZzivat. Pro vedeni spolecnosti to znamena, Ze musi v této
oblasti ucinit alespon takova opatieni, ktera mu byla ve vySe uvedené otazce navrzena.
Jen timto zpiisobem se dé4 prostfednictvim zlepSeni komunikace docilit toho, aby byly
efektivné vyuzivany zaméstnanecké vyhody, jez jsou fadovym pracovnikiim ve
spolecnosti nabizeny. Nevyuzivani téchto vyhod by pak pro podnik znamenalo zbyte¢né
vynakladani prostfedki a nakladid, které by mohly byt hospodarnéji pouzity na jiné
ucely.

Naproti tomu u vedoucich pracovnikii doSlo vroce 2014 az k stoprocentnimu
vyuzivani zaméstnaneckych benefiti oproti stavu pied dvéma lety, kde tyto benefity
pozivaly piiblizn¢ 4/5 manazera. I zde tento vysledek souvisel s otazkou €. 24, nebot’
zvySeni prehledu o vSech poskytovanych vyhodach v roce 2014 mélo nepochybné za
nasledek i jejich vyssi vyuzivani. Z pohledu vedeni podniku je velmi dilezité, aby
nabizené zameéstnanecké vyhody byly vyuZzivany, protoze prostfednictvim nich se
spole€nost snazi stimulovat pracovni vykon zaméstnanctli, zkvalitiiovat jejich Zzivot
a zvySovat rovnéz jejich celkovou spokojenost. Mnohdy se také tyto vyhody stavaji pro
manazery ucinngjSimi nastroji pro podniceni jejich vykonnosti nezZ samotna finan¢ni

odména.
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Otazka 26: Co Vas nejvice stimuluje (tj. podnécuje k pracovnimu vykonu)?

Tabulka 26: Vyznamnost stimula¢nich faktora

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet | % | pocet | % | pocet | % | poet | %
Finan¢ni odména 45 52,33 56 50,00 8 25,80 11 32,36
Zaméstnanecké 1 | 116 | 11 |98 | 1 |323| 2 | 588
vyhody
Pochvala, uznani 12 13,95 10 8,93 5 16,13 6 17,65
Moznost povyseni 1 1,16 6 5,36 2 6,45 3 8,82
Moznost dalSiho 0 0 4 | 357 2 | 645 | 3 | 882
vzdélavani
Dobfe odvedena 27 | 3140 | 25 |2232]| 12 |3871| 8 | 2353
prace
Jiné 0 0 0 0 1 3,23 1 2,94
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 26: Vyznamnost stimula¢nich faktord (%)
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Vysledky

Z vyse uvedeného grafu je ziejmé, ze vV porovnani s rokem 2012 poklesl u fadovych
pracovnikli vyznam finanéni odmény z 52,33 % na 50 %. Vroce 2014 doslo
k vyraznému poklesu i U stimula¢niho faktoru dobife odvedené prace, jehoz dulezitost se

snizila z 31,40% na 22,32% oproti pruzkumu, ktery byl proveden pfed dvéma lety.
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Piesto vSak jsou oba tyto faktory nadale hodnoceny z pohledu fadovych pracovnik
jako nejsiln€j$i motivaéni podnéty. Vyznamnost pochvaly a uznani rovnéz pro fadové
pracovniky oslabila z 13,95 % na 8,93 % vzhledem k roku 2012. Nicmén¢ u zbylych
stimula¢nich faktor jako jsou zaméstnanecké vyhody, moZznost povysSeni a moZnost

dalsiho vzdé€lavani jejich dulezitost v roce 2014 posilila.

Pro pracovniky z oblasti managementu vyznam finan¢ni odmény za posledni dva
roky vzrostl z 25,80 % na 32,36 % a motivacni faktor dobfe odvedené prace vV soucasné
dobé oslabil 238,71 % na 23,53 %. Vroce 2014 doslo také k mirnému néarastu
dilezitosti pochvaly a uznani z 16,13 % na 17,65 % oproti roku 2012. Z hlediska
fidicich pracovnikl jsou tyto tfi faktory stdle vnimany jako nejvice stimulac¢ni pro
pracovni vykon. U ostatnich faktori, jez také vyvolavaji motivacni chovani, se jejich
vyznamnost v porovndni se stavem pied dvéma lety posilila shodné¢ u moznosti
povyseni a dalSiho vzdélavani a dale pak u zaméstnaneckych vyhod. V mozZnosti jina
odpovéd’ se v roce 2014 objevilo zvladnuti problému jako vyznamny stimul pro jednoho

vedouciho pracovnika.

Diskuse

Podobné jako u prazkumu, ktery se uskute¢nil pied dvéma lety se i v roce 2014 pro
1/2 fadovych pracovnikil stava financni odména nejsilngj$im stimulaénim faktorem, jez
nejvice podnécuje jejich pracovni vykon. Tuto skutec¢nost potvrzuji i mnoha teoreticka
vychodiska soucasné¢ publikujicich autord a 1 vedeni této spoleCnosti je stim
srozuméno. V obdobi cetnéjSich zakdzek, kdy je zapotfebi zvysSit pracovni vykon
fadovych pracovnikii, spole¢nost vyuzivd financni odménu jako prvofady nastroj
k vyvolani vy$$iho pracovniho nasazeni, jez zajisti splnéni objednavek zakaznikd.
S finan¢ni odménou souvisi bezprostiedné i dobie odvedena prace, ktera je podminkou
pro jeji vyplatu. Z tohoto diivodu povazuje v roce 2014 stale jesté vice jak 1/5 fadovych
pracovnikl oproti pivodni vyssi necelé 1/3 pracovnikli za druhy nejvyznamnéjsi
motivacni podnét pravé dobie odvedenou praci. Ostatnim stimulacnim faktorim jako
jsou zaméstnanecké vyhody, pochvala a uznani, moznost povysSeni a dalsiho vzdélavani
uz fadovi pracovnici neptikladaji pfili§ velkou dilezitost. Nicméné jejich ptfitomnost je

pro stimulaci pracovniho vykonu nezbytna.
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U pracovnikli ve vedoucich funkcich je situace v roce 2014 ponckud odlisSna na
rozdil od ptedchoziho prizkumu, nebot doSlo ke zméné v pofadi vyznamnosti
finanéni odména neZz dobfe odvedena prace, jez oproti minulosti stimuluje dnes uz
pouze vice jak 1/5 téchto pracovnikt. V roce 2012 tomu bylo pravé naopak. Vzhledem
k sou¢asnym podminkam, které panuji na ¢eském pracovnim trhu, neni tato skutecnost
nijak piekvapujici ani u pracovnikid z oblasti managementu, protoze i u nich je finan¢ni
odména v zdvislosti na dobfe odvedené praci primarnim zdrojem jejich obzivy
a veskerého financovani potieb vlastnich a rodinnych. Tretim nejsilnéjSim hnacim
motorem pro podniceni pracovniho vykonu jsou pochvala a uznani, které v roce 2014
upiednostiiuje stejné jako u minulého vyzkumu téméf 1/5 fidicich pracovnikd.
Zaméstnanecké vyhody, moznost povyseni a dalSiho vzd€lavani jsou pro vedouci
pracovniky v porovnani s vySe uvedenymi stimula¢nimi faktory méné vyznamné, nikoli
vSak zanedbatelné. Proto by i tyto faktory nemély byt vedenim spolecnosti piehlizeny,
nebot’ v budoucnu by jejich nepfitomnost mohla zpisobit pokles pracovni aktivity

U pracovniki.

Otazka 27: Myslite si, Ze jste od svého zaméstnavatele dostate¢né motivovan(a)

a stimulovan(a)?

Tabulka 27: Dostate¢na motivace a stimulace

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %
Rozhodné€ ano 2 2,33 7 6,25 2 6,45 0 0
Spise ano 19 22,09 56 50,00 15 48,39 20 58,82
Spise ne 43 50,00 41 36,61 13 41,93 13 38,24
Rozhodné ne 22 25,58 8 7,14 1 3,23 1 2,94
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 27: Dostate¢na motivace a stimulace (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

V roce 2014 pocituje motivaci a stimulaci ze strany zaméstnavatele za rozhodné
a spiSe dostate¢nou 56,25 % tadovych pracovniki a 43,75 % pracovniku ji poklada za
spiSe a rozhodné nedostate¢nou. Pied dvéma lety tomu bylo naopak, protoze pouze
24,42 % tadovych pracovnikid oznacéilo motivaci a stimulace od zaméstnavatele za

rozhodn¢ a spise dostacujici a az 75,58 % pracovnikll za spiSe a rozhodné¢ nedostacujici.

S dostatkem motivace a stimulace je vroce 2014 rozhodné a spiSe spokojeno
58,82 % vedoucich pracovnikd a 41,18 % pracovnikll je spiSe a rozhodné nespokojeno.
Obdobné vroce 2012 povazovalo 54,84 % ftidicich pracovnikli oblast motivace
a stimulace za rozhodné a spiSe dostatecnou a 45,16 % pracovniki za spiSe a rozhodné

nedostate¢nou.

Diskuse

Zuvedenych vysledk vyplyva, Ze Vporovnani se stavem pied dvéma lety se
v roce 2014 vyraznym zptusobem zvysila spokojenost fadovych pracovnikli S motivaci
a stimulaci ze strany zaméstnavatele. To dokazuje skute¢nost, ze v soucasnosti povazuji
tuto oblast za dostateCnou témét 3/5 pracovnikll oproti pivodni niz§i necelé
1/4 pracovnikd v roce 2012. Ackoli nyni pfevazuje ve spolec¢nosti skupina spokojenych
fadovych pracovnikil, existuji zde i vice jak 2/5 pracovnikl, ktefi toto uspokojeni

nepocituji. Témto pracovnikiim by mélo vedeni podniku vénovat zvySenou pozornost,
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protoze pokud budou vnimat tuto nespokojenost i nadale, mize u nich poklesnout
produktivita nebo si v kone¢ném disledku mohou hledat jiné zaméstnani, kde bude o né
vice peCovano. Vedle toho se u nich mize postupem casu ztracet i dosavadni pocit
nepostradatelnosti pro podnik, ktery se jen tézko vraci zpét. Proto by mélo byt na oblast
motivace a stimulace pohlizeno jako na jeden z nevyznamnéjSich nastroji moderniho
fizeni, prostfednictvim néhoz Ize ovlivnit chovani a ochotu pracovnikii ve sméru plnéni

stanovenych podnikovych cilt.

Naproti tomu u managementu se situace po dvou letech piili§ nezménila, protoze i po
opétovné provedeném vyzkumu vroce 2014 jsou nadéale spokojeny s dostateCnou
motivaci a stimulaci téméf 3/5 vedoucich pracovniki. I pfestoze je ve spoleCnosti stale
vyssi zastoupeni spokojenych manazert, je nezbytné, aby vedeni této spolecnosti dale
pracovalo na vyvoji a zlepSovani motivacniho programu, jez bude rozliSovat
individualni potteby svych zaméstnanci. To by mélo obzvlast platit i pro zbyvajici
témér 2/5 tidicich pracovniki, u kterych by se mély hledat motivy pro pochopeni jejich
pracovniho jedndni. Timto smérem by se mélo ubirat vedeni podniku, protoZe jen na
zaklad¢ znalosti potfeb a motivit pracovniki Ize U¢inné motivovat, Stimulovat

a nepochybn¢ 1 vést své spolupracovniky.

Otazka 28: Premyslite v blizké budoucnosti o odchodu ze spole¢nosti?

Tabulka 28: Uvazovani o odchodu ze spole¢nosti

Radovi pracovnici Management

Varianta 2012 2014 2012 2014

pocet % pocet % pocet % pocet %
Rozhodné€ ano 3 3,49 2 1,79 3 9,67 0 0
Spise ano 14 16,28 5 4,46 1 3,23 0 0
Spise ne 33 38,37 48 42,86 15 48,39 16 47,06
Rozhodné ne 36 41,86 57 50,89 12 38,71 18 52,94
Celkem 86 100 112 100 31 100 34 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 28:Uvazovani o odchodu ze spole¢nosti (%)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky

O odchodu ze spolecnosti v roce 2014 rozhodné a spiSe uvazuje 6,25 % fadovych
pracovnikii a az 93,75 % pracovnikli tuto moznost spiSe a rozhodné nezvazuje.
V roce 2012 rozhodné a spiSe piemyslelo o odchodu 19,77 % tadovych pracovnikl

a 80,23 % pracovnikll nad nim spise a rozhodné neuvazovalo.

Pokud jde o management, zadny pracovnik se v roce 2014 nevyjadiil, Ze by rozhodné
a spiSe rozmyslel opustit spolecnost a az 100 % fidicich pracovniki spiSe a rozhodné
nepovazuje Vv blizké budoucnosti odchod za redlny. Vroce 2012 vSak 12,90 %
vedoucich pracovnikl rozhodné a spiSe zvazovalo odejit a 87,10 % pracovniki spise

a rozhodné nechtélo opustit spolecnost.

Diskuse

Realizovana dotaznikova Setfeni ukazuji, ze oproti roku 2012 existuje v soucasnosti
stale vice tfadovych pracovnikli, ktefi neuvazuji v blizké budoucnosti opustit tuto
spole€nost. O tom svédci 1 vysledky, nebot’ nyni neptfemysleji o odchodu mnohem vice
nez 4/5 pracovnikll vzhledem k ptivodnim ptesné 4/5 pred dvéma lety. Pfes vyjadienou
nespokojenost fadovych pracovnikii v nékterych otazkach motivace a stimulace, jSou Si
tito pracovnici jisti, ze i nadale budou pracovat pro tuto spolecnosti, protoze jim
poskytuje silné zazemi a oporu v mnoha oblastech pracovniho i osobniho Zivota. Uvahy

o odchodu ze spole¢nosti projevili predev§$im pracovnici s vysSim vzdélanim, kteti
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piijali pozici obsluhy vyrobni linky docasné z diivodu neuplatnéni se ve vystudovaném

oboru.

U fidicich pracovnikli doslo vroce 2014 rovnéz k pozitivnim zméndm, protoze
odchod ze spolecnosti nepovazuje za realny az 100 % téchto pracovniki na rozdil od
predeslych vice jak 4/5 manazert. Tato skuteCnost jisté svédC¢i o tom, ze vedouci
pracovnici jsou ve svém zaméstnani vice méné spokojeni a nehodlaji ménit z zadnych
zavaznych divodl tuto spolecnost. V dneSni dobé je navic také sloZzita situace na
pracovnim trhu, kterd pracovnikiim neumoziuje vybirat si z Sirokého okruhu firem.
Proto jsou mnohdy néktefi pracovnici nuceni setrvat ve spoleCnosti i pies jejich
nespokojenost. Piestoze je zde vysoky podil pracovniki, jenz v blizké budoucnosti
nepfemysli 0 odchodu, vedeni podniku by mé¢lo déle pokracovat na udrzeni tohoto stavu

prostiednictvim zlepSovani stavajiciho motivac¢niho systému.
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6. DISKUSE

wevr

V zavéreéné diskusi jsou shrnuty nejdulezitéjsi vysledky vyzkumu, které vyplyvaji
Z ptedchozi kapitoly ¢. 5 této diplomové prace. Detailngjsi diskuse k jednotlivym
otazkam prizkumu byla provedena v téze kapitole a poslouzila predevsim jako zaklad
pro dalsi tivahy v oblasti tvorby doporuceni a navrhii na zlepSeni soucasného stavu

motivace a stimulace ve spole¢nosti CVP Galvanika s. r. 0.

Po opétovné realizovaném pruzkumu, jenz se uskute¢nil v roce 2014, bylo zjisténo,
ze struktura Zen a muZza je u fadovych pracovnikli i nadale pomé&mné vyvazZena a na
manazerskych postech dale prevladdaji muzi, i prestoze se mezi respondenty zacal
zvySovat pocet Zen. Ve ve€kové struktufe fadovych pracovniki doslo oproti 2012
K pozitivni zméné V podobé zvySeni jejich procentuelniho zastoupeni v mladsich
vékovych kategoriich, ktera byla zpisobena pfijetim novych a mladych pracovnika do
vyroby. Presto vSak nejpocetnéjsi skupinu fadovych pracovnikil tvoii i v soucasnosti
vékova kategorie 36 - 45 let a 46 a vice let. U pracovnikd z oblasti managementu je
veékové slozeni obdobné jako pfi vyzkumu pied dvéma lety, nebot’ stile vice jak
polovina manazeri spada do vékové kategorie 36 - 45 let a 46 a vice let. Z vysledka
z dotaznikovych Setfeni rovnéz vyplynulo, Ze i v roce 2014 plsobi nejvice fadovych
pracovnikti ve spole¢nosti 1 - 5 let a 6 - 10 let, coz nepochybné svédéi o stabilité téchto
pracovnich pozic. V téchto stejnych casovych rozmezich pracuje i po dvou letech
nejvice fidicich pracovniki, avsak jen s tim rozdilem, ze se dale v roce 2014 vyrazné
zvysil pocet téchto pracovnikil setrvavajicich ve spole¢nosti méné nez 1 rok. Z tohoto
diivodu miizeme hovoftit o jisté otevienosti vedeni podniku k obsazovani manaZerskych

postli ,,novymi* pracovniky.

Struktura fadovych pracovnikd podle nejvyssiho dosazeného vzdélani zdstala
V porovnani s rokem 2012 neménna, protoze i nadale ptevazuje u zhruba 3/4 pracovniki
stfedni odborné a stiedoskolské vzdélani s maturitou, z nichz vice jak polovina vlastni
vyucni list. U vedoucich pracovnikl je situace v roce 2014 obdobnd jako pted dvéma
lety, stale jsou zde vice jak 3/4 pracovnikil se stfednim odbornym a stfedoSkolskym
vzdélanim, kde z vice nez poloviny pfevazuji manazefi s maturitnim vysvédcenim. Co
se tyka souvztaznosti nejvyssiho dosazeného vzdélani s pracovni pozici, za odpovidajici
ji v roce 2014 povazuje vétsi pocet fadovych pracovniki, nez tomu bylo v roce 2012.
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Naproti tomu mirny pokles ve spokojenosti s pracovnim zatfazenim dle dosazeného
vzdélani byl v roce 2014 zaznamenén u fidicich pracovnikil. Pfesto jsou s touto oblasti
I nadale spokojeny piiblizn¢ 4/5 téchto pracovniki, coz je dilezity predpoklad pro

dosahovani kvalitnich pracovnich vykont.

Z vysledktt vyzkumu bylo dale zjisténo, ze oproti stavu pied dvéma lety se
v roce 2014 vyrazné zvysil pocet fadovych pracovnikil, kterym jejich profese piinasi
pocit osobniho uspokojeni a naopak u vedoucich pracovnikli uspokojeni z pracovni
¢innosti mirné kleslo. To se miize projevit ve snizeni jejich vykonnosti ¢i v celkovém
motiva¢nim nasazeni. NejCastéjs§imi divody, pro¢ fadovi a fidici pracovnici vykonavaji
svoje povolani, jsou jistota prace a financni ohodnoceni. Tuto skute¢nost potvrzuji obé
provedena dotaznikova Setfeni. Z pohledu ucinné stimulace je pro vedeni podniku
rovnéz podstatné, ze v roce 2014 posilil vyznam moznosti seberealizace, kariérniho
rustu a dalSiho vzdélavani pro ob¢ skupiny pracovniki. Poskytnutim vhodnych stimula
V téchto oblastech je mozné u téchto pracovnikli vyvolat takové motivaéni chovani,
které povede nejen Kk jejich spokojenosti, ale také k rozvoji lidského potencialu. Na
otazku, jaké stimulacni faktory nejCastéji chybi v zaméstnani, odpoveédéli fadovi
pracovnici po opakované provedeném prizkumu stejné jako v roce 2012 - finanéni
ohodnoceni a pfijemné pracovni prostiedi. Pracovnici z managementu postradaji
podobné jako pied dvéma lety finanni ohodnoceni a uznéni ¢i pochvalu, avSak jiz
vV mensim procentuelnim zastoupeni. Nedostatek moznosti kariérniho rustu a dalsiho
vzdélavani by rovnéz neméli pracovnici pocitovat, nebot’ by mohl vést K jejich budouci
demotivaci. I pfesto, Ze ob¢ kategorie pracovnikli postrddaji ve svém zaméstnani
nékteré stimulacni faktory, v sou€asnosti by si znovu tuto spolecnost vybraly vice jak

3/4 tadovych pracovniki a vice nez 4/5 vedoucich pracovnikd.

V oblasti mzdového ohodnoceni se vroce 2014 velmi vyznamnym zplsobem
zlepsila spokojenost s jeho nastavenym systémem. Zatimco v roce 2012 ptevazovali ve
spolecnosti nespokojeni tadovi a vedouci pracovnici, po znovu realizovaném
dotaznikovém Setfeni maji nyni prevahu témét 3/5 spokojenych pracovnikd z obou
skupin. Tato pozitivni zména byla zapfi¢inéna piedevsim jasnéjSim nastavenim
mzdovych pravidel ve spolecnosti a postupnym rastem mezd v zavislosti na zvySujicim

se objemu zakazek po obdobi celosvétové hospodarské krize. Pokud jde o spokojenost

se vztahy na pracovisti, i nadale jsou vroce 2014 spokojeny témét 3/4 tadovych
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pracovniki a zhruba 4/5 manazerti. Posilovani harmonickych vztahi na pracovisti
nepochybné plisobi na pracovniky motivaéné a podnécuje je k dosahovani vysSich
vykoni. Stejny vliv maji i dobré pracovni podminky ve spole¢nosti. Spokojenost s nimi
vyjadfily vroce 2014 vice jak 3/5 tadovych pracovniki oproti pivodnim necelym
spokojenosti fadovych pracovnikti S pracovnimi podminkami byl zpisobem vyménou
zastaralého zafizeni na odvétravani vyparG z vyroby za nové moderni ventilatory.
U fidicich pracovnikl jsou vysledky z minulého vyzkumu v porovnani s rokem 2014
témét shodné, protoze s pracovnimi podminkami jsou i naddle spokojeny zhruba

2/3 téchto pracovniki.

Spravedlivé rozhodovéani na pracovisti je dalSim dilezitym motivacnim faktorem,
ktery mé vliv na pracovni nasazeni pracovnikl. Pfestoze doslo v roce 2014 ke zvySeni
spokojenosti fadovych pracovnikli stouto oblasti, stile zde prevazuji témér
3/5 pracovniku, kteti se domnivaji, Ze na jejich pracovisti neni rozhodovano
spravedlivé. Tuto nespokojenost pocituje v soucasnosti i 1/2 manazeri. S dostatkem
informaci pro vykon povolani je v roce 2014 spokojeno vice fadovych pracovnikii, nez
tomu bylo pfed dvéma lety. Konkrétné se jedna o vice jak 4/5 pracovnikt vzhledem
k pfedchozim necelym 3/5 fadovych pracovnikti. U vedoucich pracovniki je dale nutné
upozornit na zvysujici se témét 1/4 pracovnikil, jeZ po opétovném pruzkumu vyjadiila
nedostatek informaci potiebnych pro svou pracovni ¢innost. Jelikoz maji tito pracovnici
uspesné fidit spolecnost a vést své podiizené spolupracovniky, nesmi jim byt zadné
informace zatajovdny a podavany ve zkreslené formé. Prizkum dale ukézal, Ze
vzhledem Kk situaci pied dvéma lety se vroce 2014 vyrazné zvysila spokojenost
s komunikaci se zaméstnavatelem u fadovych pracovnikili, nebot’ nyni jsou spokojeny
vice nez 4/5 téchto pracovnikii na rozdil od predeslych nizSich necelych 2/3.
Komunikac¢ni procesy povazuji 1 naddle za bezproblémové vice jak 4/5 fidicich

pracovnikd, 1 kdyz v roce 2014 mirné poklesla jejich spokojenost s touto oblasti.

Pokud jde o zplsob fizeni a organizace ve spolecnosti, jsou s nim v soucasnosti
spokojeny témeét 4/5 tadovych pracovnikli, coz je podstatné vice nez v roce 2012.
Naopak u managementu nespokojenych pracovnikl v roce 2014 slabé piibylo. V tomto
ptipadé by mélo vedeni podniku vé€novat pozornost této 1/3 manazerd, u nichz by méla

byt vyuzita zpétnd vazba, a mély by byt objasnény diavody, které nespokojenost
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vyvolaly. V roce 2014 bylo dale zjisténo, Zze Vv porovnani se stavem pied dvéma lety je
fadovym pracovnikim ddvéna ze strany zaméstnavatele vét§i moznost podilet se na
rozhodovani. Piesto vSak zde v soucasnosti mirn¢ prevlada vice jak 1/2 tadovych
pracovniki, ktera se domniva, Ze nemd prileZitost k participaci na rozhodovani. Tito
pracovnici jsou do urc¢ité miry limitovani planem vyroby, avSak pro ptipad jakéhokoli
sdéleni ¢i pfipominky maji moznost vyuzit zabudovanych schranek, kde mohou
anonymné vyijadfit sviij nazor. Ridici pracovnici vnimaji pileZitost spolurozhodovat za
nadale dostatecnou i v roce 2014, byt doslo po znovu provedeném vyzkumu k slabému
zvySeni poctu nespokojenych manaZerd s moZnosti participace na rozhodovacich
procesech. Do kontaktu se stresem pifichazi oproti roku 2012 vyrazné méné pracovnikd,
nyni je Casto vystavena stresovym situacim zhruba 1/2 fadovych pracovnikli a necelé
2/3 vedoucich pracovnikl. Nicméné stale jesté v roce 2014 prevazuji u obou kategorii

pracovnici, na néz jejich zaméstnani plisobi stresove.

Podpora vzdélavani je ze strany fadovych pracovnikl vnimana stale jako dostacujici,
Vv roce 2014 se navic zvysil podil téchto spokojenych pracovnikll az na témét 2/3, coz je
znateln¢ vice nez pred dvéma lety. Situace u managementu se naopak v roce 2014
nepatrné zhorSila, protoze pfibylo nespokojenych vedoucich pracovniki, ktefi
nepocituji dostatek podpory ve vzdé€lavani. I pfes vyjadienou nespokojenost témert
2/5 manazert prevlada i nadale spokojenost s touto oblasti. Ochotu dale se vzdélavat
a prohlubovat si své znalosti vyjadfili pii soucasném prazkumu stejné jako v roce 2012
vice jak 4/5 fadovych pracovnikli a az 100 % fidicich pracovniki. Vzdé€lavani je jednim
z vyznamnych stimulacnich faktortii, jenz v pracovnicich vyvolava motivacni chovani
a sméfuje k jejich rozvoji a tvorbé novych znalosti ve spolecnosti. Touto cestou miize
spolecnost ziskat vyhodu v porovnani s konkurenci, kterd bude nepochybné zapotiebi
V procesu piekonavani globalizaénich zmén. Pochvala a uznani od nadfizeného jsou
také velmi dilezitymi nastroji v problematice motivace a stimulace. To potvrzuji
I vysledky u opétovné realizovaného dotaznikového Setfeni v roce 2014, podle nichz
jsou uznani apochvala vyznamné pro vice nez 4/5 ftadovych pracovniki
a 100 % manazer. Co se tyCe spokojenosti s udélovanim pochval od nadiizeného,
v roce 2014 vzrostl poéet spokojenych tadovych pracovnikii vzhledem k roku 2012.
Ackoli tito pracovnici pocituji vyrazné vyssi spokojenost nez pred dvéma lety, stale je
zde vysoky podil témér 2/3 tadovych pracovniki, ktefi nepovazuji jejich ocenéni za

dostate¢né. U vedoucich pracovnika nedoslo ani po roce 2012 k podstatnéjSim zménam,
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nebot’ i nadale je v roce 2014 pro mén¢ jak 1/2 téchto pracovnikii udélovani pochval od
nadfizeného neuspokojivé.

V roce 2014 nastalo zlepSeni i v oblasti organizace mimopracovnich setkani, protoze
u obou kategorii pracovnikii se velmi zasadnim zptisobem zvysilo povédomi o jejich
konani. Zatimco pred dvéma lety méla informace o potfadani Castych nebo ojedinélych
spolecenskych akcich pouze neceld 1/5 fadovych pracovnikii, v souCasnosti maji tuto
znalost jiZz vice nez 4/5 pracovnikil. U managementu ma v roce 2014 povédomi o téchto
udalostech az 100 % fidicich pracovnikl. Tato skutecnost je zdkladnim pfedpokladem
pro budovani podnikové kultury a posileni pratelskych vztahti mezi pracovniky. Naproti
tomu povédomi o zaméstnaneckych vyhodéach se u fadovych pracovnika v roce 2014
znateln¢ zhor$ilo. Nyni maji o nich dostatecny piehled uz jen necelé¢ 2/5 tfadovych
pracovnikll oproti puvodni vys$i vice jak 1/2 pracovnikd v roce 2012. Informovanost
0 zamé&stnaneckych benefitech se naopak Vsoufasné dobé zvysila u vedoucich
pracovnikl, avSak i nadédle je zde 1/2 manazert, kterd o vSech vyhodach nema
dostateCny piehled. Povédomi pracovnikli o poskytovanych vyhodich se rovnéz
projevilo i v jejich vyuzivani. Zaméstnanecké benefity vyuzivaji v roce 2014 uz pouze
3/4 fadovych pracovniki na rozdil od predchozich vyssich vice nez 4/5 pracovniki pied
dvéma lety au fidicich pracovniki doslo vroce 2014 K jejich stoprocentnimu
vyuzivani. Spolecnost si kazdoro¢né vyc€leiiuje urcitou ¢astku na tyto vyhody ze svého
socialniho fondu, jedna se naptiklad o 13. plat, pfispivani na penzijni ptipojisténi
a zivotni pojisténi, stravovani nebo prispevek na zdravi a sportovni aktivity.

Na otazku, jaké stimulaéni nastroje nejvice podnécuji K pracovnimu vykonu,
odpovédeéli fadovi pracovnici a manazeti v roce 2014 stejné jako pifi dotaznikovém
Setfeni pfed dvéma lety - finan¢ni odména a dobie odvedena prace. Pfitomnost ostatnich
stimula¢nich faktorti jako jsou zameéstnanecké vyhody, pochvala a uzndni, mozZnost
povyseni a dal§itho vzdélavani je rovnéz pro obé kategorie pracovnikli nezbytnd, nebot’
vede kjejich ucinné a efektivni motivaci. Spokojenost s dostatecnou motivaci
a stimulaci ze strany zamé&stnavatele vyjadiily v roce 2014 téméf 3/5 pracovnikd z obou
skupin, coz v porovnani s rokem 2012 znamenalo piedev§im u fadovych pracovnika
vyrazny posun od jejich diiveéjsi nespokojenosti k nynéjSi spokojenosti. 1 pies
vyjadienou nespokojenost v urcitych oblastech motivace a stimulace, nepfemysleji
0 odchodu ze spolecnosti v roce 2014 vice jak 4/5 tfadovych pracovnikti a az 100 %

fidicich pracovnik.
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7. ZAVER

Cilem diplomové prace byla analyza stavu motivace a stimulace ve vybraném
podniku, jeho vlivu na soucasné fizeni a navrhy opatieni vedouci k zddoucimu stavu
Vv této ¢innosti.

Analyza vySe zminéné problematiky byla provedena u ryze Ceské spolecnosti
CVP Galvanika s. r. 0., ktera se specializuje na povrchové upravy kovi. Profilové celou
spoleénosti byly osloveny dvé kategorie zaméstnancti - Radovi pracovnici
a Management, jez postihuji vétSinu pracovnich Cinnosti realizovanych spolecnosti.
Vyzkum, ktery se uskutecnil v roce 2014, zahrnoval dohromady 146 pracovniki, coz je

ptiblizné 75 % z celkového poctu 195 zaméstnancti pracujicich ve spole€nosti.

Veskeré vysledky a navrhy opatfeni plynouci z tohoto prizkumu budou dle pfislibu
spole¢nosti vyuzity vramci neustalého zlepSovani v oblasti motivace a stimulace

a rovnéz poslouzi jako podklad pro auditorskou ¢innost.

Po opétovné provedeném dotaznikovém Setfeni bylo zjiSténo, Ze V porovnani se
stavem pied dvéma lety se v roce 2014 velmi vyraznym zpiisobem zvysila spokojenost
s oblasti motivace a stimulace u kategorie Radovi pracovnici. Pozitivni zmény byly
zaznamenany piedev§im u mzdového ohodnoceni, pracovnich podminek, pracovniho
zatazeni, vztahli na pracovisti, pocitu osobniho uspokojeni z prace, poskytovani
dostatku informaci pro vykon povolani, komunikace se zaméstnavatelem, podpory
vzdélavani, povédomi o organizaci mimopracovnich setkdni a u spokojenosti se
zpusobem fizeni a organizace ve spolec¢nosti. Co se tyka spravedlivého rozhodovani na
pracovisti, moznosti podilet se na rozhodovani, udélovani pochval ¢i stresové zatézi,
rovnéz pribylo spokojenych fadovych pracovniki, avsak jesté zde prevlada urdita
nespokojenost. Ke zhorSeni situace doslo vroce 2014 pouze u povédomi
0 zaméstnaneckych vyhodach a jejich vyuzivani, nebot klesl pocet tadovych
pracovnikl, ktefi o nich maji dostate¢ny piehled. Na zakladé¢ vySe uvedenych
skutec¢nosti byla pro soucasné fizeni podniku navrzena nasledujici doporuceni, jez by

méla vést k Zadoucimu stavu v této oblasti u fadovych pracovnik:
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= zaméfit se na vysSi informovanost pracovniki o vSech nabizenych
zaméstnaneckych vyhodach, naptiklad jejich vyvéSenim na nésténky

a informacni tabule na pracovisti;

= zlepsit situaci v oblasti poskytovani pochval a uznani formou udileni

vyznamenani ¢i cen za nejlepSiho zaméstnance roku,

* zmirfiovat pracovni stres a napéti dobrou organizaci prace véetné rozclenéni

ptestavek na odpocinek do kratSich casovych intervali;

= zapojit pracovniky do rozhodovacich procest vV ramci zavedeni jejich ucasti

na pracovnich poradach;
= zvazit moznost vytvoreni etické¢ho kodexu;

= zavést smérnici se zaméfenim na principy spravedlivého rozhodovani na
pracovisti,
= podporovat ochotu pracovnikii dale se vzdelavat a prohlubovat si své znalosti

a schopnosti a systematicky se soustiedit na jejich rozvoj;

» udrzovat bezpecné a zdravé pracovni podminky za pomoci investic do

modernizace technického zafizeni a vybaveni prostor;

= posilovat loajalitu a motiva¢ni chovani pracovniki prostfednictvim budovani

podnikové kultury s cilem udrzet jejich souc¢asnou spokojenost;

= zabezpeCit neustalé zlepSovani Vv oblasti motivace a stimulace i do

budoucnosti.

U kategorie Management doslo vroce 2014 k mirnému poklesu spokojenosti
S oblasti motivace a stimulace oproti stavu pred dvéma lety. Negativni vykyvy byly
shledany u spravedlivého rozhodovani na pracovisti, poskytovani dostatku informaci
pro vykon povolani, komunikace se zaméstnavatelem, moZnosti podilet se na
rozhodovani, podpory vzdélavani, pracovniho zarazeni, pocitu osobniho uspokojeni
Z prace a u spokojenosti se zpisobem fizeni a organizace ve spolecnosti. Ackoli se
nepatrné zvysil pocet nespokojenych fidicich pracovniki, stale v téchto oblastech
pfevazuje zna¢na spokojenost. Pokud jde o mzdové ohodnoceni, povédomi

0 zaméstnaneckych vyhodadch a jejich vyuzivani, stresovou zatéz ¢i poveédomi
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0 organizaci mimopracovnich setkani, zde se situace v roce 2014 zlepsila, protoze se
zvysil pocet spokojenych vedoucich pracovnikil s touto oblasti. Vztahy na pracovisti,
pracovni podminky a udé€lovani pochval patii inadale mezi faktory, snimiz jsou
manazefi ve stejné mife spokojeni. Po zohlednéni vyse zminénych skute¢nosti byla dale
pro vedeni spolecnosti doporucena urcitd opatieni, kterd by méla smétovat ke zlepseni

soucasného stavu motivace a stimulace U managementu:

= vyuzivat zpétnou vazbu v otazkach spravedlivého rozhodovani na pracovisti,
jez by méla vést kefektivnimu nelezni pfi¢in spojenych s poklesem

spokojenosti pracovnikd s touto oblasti;

» poskytovat pracovnikiim dostate¢né informace pro vykon povolani, které jsou
nezbytnym piedpokladem pro vedeni jejich podfizenych spolupracovniki

a pro napliiovani cill a strategie spolecnosti;

= podporovat bezkonfliktni komunikaci za G¢elem udrzeni ptijemné pracovni

atmosféry a dobrych vztahii na pracovisti;

= zvazit moznost zavedeni metody brainstormingu, pfi niz by dochazelo

k tvorbé novych napadi a inovaci;

» informovat pracovniky o vesSkerém déni ve spole¢nosti, jejich cilech,
zamerech a budoucich investicich a dé€lit se s nimi rovnéz o dosazené uspéchy

za ucelem posileni jejich identifikace s firmou;

* nastavit jasné plany v oblasti vzdélavani a kariérniho rdstu pracovniki
s cilem poskytnout jim pocit jistoty a vytvofit pro né pfilezitost k dalSimu
rozvoji tvarciho potencialu;

= zajistit G€innou eliminaci psychické zatéZze pracovnikll uspofadanim kurzt
pro zvladani stresovych situaci (stress management) a pracovniho tempa
pomoci planovani ¢asu (time management);

= udrzovat harmonické vztahy na pracovisti vcéetné podpory tymovosti
(teambuilding), jez posili divéru mezi pracovniky, usnadni jejich spolupraci

a poskytne jim ptilezitost k spolurozhodovani;
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= usilovat o zvySeni pocitu seberealizace a sebedliveéry pracovniki
prostfednictvim ud€lovani pochval ¢i ocenéni za jejich vykonnost a kreativni
pfistup k praci;

= vytvaret silnou podnikovou kulturu zaloZenou na znalostech, jenz dokdze
udrzet ve spolecnosti spokojené pracovniky a zaroven do ni piildka nové

odborniky a talenty;

=  podpoftit soudrznost a soucinnost pracovnikli obsazovadnim zen do vedoucich
pozic z divodu jejich vétsi orientace na socialni vztahy a péce o kvalitu

pracovniho prostredi.

Oblast motivace a stimulace sehrava nezastupitelnou roli v fizeni lidskych zdroji
spolu s péci o rozvoj lidského kapitalu, jenz bude nepochybné nutné posouvat na vyssi
uroven. Vedeni podniku CVP Galvanika s. r. 0. by mélo akceptovat, ze jeho nejvétsim
bohatstvim jsou siln€¢ motivovani pracovnici, ktefi jsou dostate¢né angazovani na
podnikovych cilech a jsou ochotni vyuZivat sviij tvir¢i potencial ve prospéch
spolecnosti. Jen touto cestou lze ziskat konkurencni vyhodu v podobé vyuzivani vSech
znalosti a v&domosti, jeZ povedou K inovacim a podpofi rist a rozvoj podniku

s cilem dosazeni uspéchu v globalizovaném svété.
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8. SUMMARY

The aim of this thesis is to analyze the level of motivation and stimulation in
a choosen company, it's effect on the current management, and proposals for measures
leading to the desired condition. The research was conducted at the company

CVP Gavanika, s. r. 0., whose major activity involves electroplating.

The assessment of this condition was primarily based on the information resulting
from a questionnaire survey. Uncontrolled interviews with the executives of the
company served as another source of information. The survey was conducted in all
branches of the company including it's headquarters. At this point two grades of
employees were addressed: the average employees and the management.

The obtained data were processed according to appropriate methods. Following the
ordination and analysis of the data, the description, comparation and overall assessment
of the effect of motivation and stimulation on the current management was done. The
final part of the thesis features a synthesis of the obtained information and provides

practical suggestions leading to a desired state within this field.

All results and suggestions resulting from this research will be, according to the
company's promise, utilized for a continous improvement of motivation and stimulation

within the company, and may also serve as basic data for auditing.

The management team of the company was advised on how to make improvements
in the following issues: praising and appreciation, stress management, participation of
employees to the decision-making process, education, awareness, comunication, use of

feedback, relations, equality at the workplace, and strengthening the corporate culture.

With regard to the concept of knowledge society, it is certainly necessary to increase
the role of the personal management to a higher level together with the use of modern
approach towards motivation and stimulation of employees. If the company wants to
resist the pressure from the external environment and to succeed in competition, it is
necessary to realize that the greatest asset are highly motivated employees who are both

able and willing to use their full potential to acquire new skills and knowledge.

Key words: knowledge-based society, motivation, stimulation, questionnaire,

analysis, suggestions for improvement, management.
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12. PRILOHY

Pfiloha 1

DOTAZNIK

Vazeny respondente,

obracim se na Vas s Zadosti o vyplnéni dotazniku, ktery se tyka motivace a stimulace
ve Vasi spolecnosti. Vysledky tohoto pruzkumu jsou anonymni a budou vyhradné
pouzity ke zpracovani mé diplomové prdce.

Prectéte si prosim nasledujici otdazky a zakrouzkujte vhodnou odpovéd. Vyplnéni
tohoto dotazniku nepotrva déle nez 10 minut.

Predem dékuji za spolupraci!

1. Pohlavi:
a) zena
b) muz

2. Vék:
a) do 25 let
b) 26 - 35 let
¢) 36 -45 let
d) 46 a vice let

3. NejvySssi dosazené vzdélani:
a) zakladni
b) stfedni odborné (vyucen)
¢) stfedni s maturitou
d) vyssi odborné
e) vysokoskolské

4. Jak dlouho jste zaméstnancem spole¢nosti?
a) méneé nez 1 rok
b)1-51et
c)6-10 let
d) 11 a vice let

5. Odpovida Vase nejvyssi dosazené vzdélani pozici, na které jste zaméstnin?
a) rozhodné ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne



6. PFinasi Vam Vase profese pocit osobniho uspokojeni?
a) rozhodné ano
b) spise ano
¢) spiSe ne
d) rozhodné ne

7. Z jakych duvodu vykonavate Vase povolani? (Lze zaSkrtnout vice odpovédi)
a) finan¢ni ohodnoceni
b) moznost seberealizace
c¢) moznost kariérniho ristu, vzestupu
d) moznost dal$iho vzdélavani
e) jistota prace
E) € (QVBIC). v vviunnimssnsnimis voessms oo s SR S S ST SR Y B S

8. Co ve VaSem zaméstnani postradate? (1ze zaskrtnout vice odpovédi)
a) finan¢ni ohodnoceni
b) moznost kariérniho ristu
¢) moznost dal§iho vzdélavani
d) uznani, pochvalu od nadfizen¢ho
e) pfijemné pracovni prostiedi
£) JINE (UVEAIE)...........oooeiiiie e

9. Pokud byste se mél(a) znovu rozhodnout o vybéru Vaseho povolani, byla by to
opét tato spolec¢nost?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) rozhodné ne

10. Jste spokojen(a) vramci stimulace sezavedenym systémem mzdového
ohodnoceni ve spole¢nosti?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
¢) spise ne
d) rozhodné ne

11. Jak jste spokojen(a) se vztahy na pracovisti?
a) zcela spokojen(a)
b) spiSe spokojen(a)
¢) spiSe nespokojen(a)
d) zcela nespokojen(a)

12. Jak Vam vyhovuji pracovni podminky ve spolecnosti (osvétleni, teplota, atd.)?
a) zcela vyhovuji
b) spiSe vyhovuji
¢) spise nevyhovuji
d) zcela nevyhovuji



13. Myslite si, Ze je na Vasem pracovisti rozhodovano spravedlivé?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne

14. Poskytuje Vam zaméstnavatel dostatek informaci, potfebnych pro vykon
Vaseho povolani?
a) rozhodné ano
b) spiSe ano
¢) spise ne
d) rozhodné ne

15. Povazujete komunikaci se zaméstnavatelem za bezproblémovou?
a) rozhodné ano
b) spise ano
¢) spiSe ne
d) rozhodné ne

16. Jak jste spokojen(a) se zpusobem Fizeni a organizace ve spole¢nosti?
a) zcela spokojen(a)
b) spise spokojen(a)
c) spise nespokojen(a)
d) zcela nespokojen(a)

17. Je Vam ze strany zaméstnavatele davana urcitd moznost podilet se na
rozhodovani?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
¢) spiSe ne
d) rozhodné ne

18. Jste ve svém zaméstnani ¢asto vystaven(a) stresovym situacim?
a) rozhodné ano
b) spise ano
c) spise ne
d) rozhodné ne

19. Vnimate ve spolec¢nosti podporu vzdélavani jako dostacujici?
a) rozhodn¢€ ano
b) spise ano
c) spise ne
d) rozhodné ne



20. Jste Vy sam osobné ochoten(na) se dale vzdélavat a prohlubovat si své znalosti?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
c) spise ne
d) rozhodné ne

21. Jak je pro Vas vyznamna pochvala ¢i uznani od nadrizeného?
a) velmi vyznamna
b) spiSe vyznamna
¢) spiSe nevyznamna
d) nevyznamna

22. Jste od svého nadiizeného dostate¢né chvalen(a)?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) rozhodné¢ ne

23. Organizuje Vase spole¢nost mimopracovni setkani (ve¢irky, posezeni, atd.)?
a) ano, ¢asto
b) ano, ale ziidka
c)ne
d) nevim o tom

24. Mate povédomi o tom, zda Vase spole¢nost poskytuje zaméstnanecké vyhody
(stravenky, pFispévek na Zivotni pojiSténi, atd.)?
a) ano, vim o viech
b) ano, vim o n&jakych
¢) ano, ale nevim jaké
d) ne

25. Vyuzivate Vy osobné néjaké zaméstnanecké vyhody?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne

26. Co Vas nejvice stimuluje (tj. podnécuje k pracovnimu vykonu)?
a) finan¢ni odména
b) zaméstnanecke vyhody
¢) pochvala, uznani od nadtizen¢ho
d) moznost povySeni
¢) moznost dalsiho vzdélavani
f) dobfe odvedena prace
€) JINE (UVEALEC).........oooiieeee et



27. Myslite si, ze jste od svého zaméstnavatele dostate¢né motivovan(a)
a stimulovan(a)?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
¢) spise ne
d) rozhodné ne

28. Piremyslite v blizké budoucnosti o odchodu ze spole¢nosti?
a) rozhodné ano
b) spise ano
c) spiSe ne
d) rozhodné ne
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