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Abstrakt

Predmétem diplomové prace je zpracovani problematiky Motivace a stimulace
zam&stnancl v podniku Sprava Zzelezni¢ni dopravni cesty, statni organizace. Prace
je rozd€lena na tii casti. V prvni teoretické Casti jsou rozebrany pojmy a teoreticka
vychodiska potiebnd pro zpracovani dalSich dvou casti. V druhé analytické Casti jsou
potiebné informace o podniku a také je zde podrobn&ji rozebran motivacni systém
spole¢nosti. Hlavnim bodem jsou vysledky z dotaznikového Setfeni, které slouzi jako
hlavni podklad pro posledni ¢ast prace. V posledni praktické ¢asti jsou navrhy na zlepSeni

motiva¢niho systému a jejich zhodnoceni, dle vysledku provedeného vyzkumu.

Klicova slova

Motivace, stimulace, motivani teorie, hodnoceni zaméstnancli, motivacni proces,

odmeénovani zaméstnanci, zaméstnanecké benefity.

Abstract

The Subject of this thesis is the issue of motivation and stimulation of employees in the
company The Railway Infrastructure Administration, state organization. The work is
divided into three parts. The first part analyzes theoretical concepts and theoretical
background which are needed to process for preparation of other two parts. The second
analytic part includes the analysis, which are necessary information about the company and
there is also covered the motivational system of the company in detail. The main point is
the reset of the survey, which serves as the main basis for the last part. The last practical
part includes a few proposals of improvements of the motivation system and their

appreciation, according to the results of the research.

Key words

Motivation, stimulation, motivation theory, employee assessment, motivational process,

compensation of employees, employee benefits.
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UvVOD

Pro svoji diplomovou praci jsem si vybral téma Motivace a evaluace zaméstnancl
ve vybraném podniku. Uvodem bych rad fekl, pro¢ jsem si vybral pravé toto téma. Dle
mého nazoru v dneSni uspéchané dobé, kdy spolecnosti fesi jak dosdhnout co mozna
nejvyssich ziskd, jak se stat jedni¢kou ve svém oboru podnikani, nebo jak zlikvidovat
konkurenci, je velice tézké v tomto boji obstat, nebo dokonce zvitézit.

Hlavni otdzkou pro spolecnost je, jak danych vySe popsanych cili uspésné dosahnout. Aby
byla spole¢nost uspésnd, potfebuje mit financni prostfedky, materialové prostiedky, musi
mit dobré kontakty, musi nabizet kvalitni vyrobky, ¢i sluzby apod. OvSem nic z téchto
vyjmenovany veci by se neobeslo bez jednoho dilezitého faktoru, bez lidského kapitalu.
Lidsky kapital, jinak fec¢eno zaméstnanci spolecnosti, lidé, ktefi chod spole¢nosti n¢jakym
prace, jak uz jsem zminoval, se tyka motivace zaméstnancii. Pokud jsou pracovnici
kvalitné motivovani K praci, kterou délaji, potom ji délaji radi a tim padem i kvalitné. Pro
kazdého muiize byt motivaci néco jiného a zalezi na schopnostech nadfizenych, aby spravné
odhadli, co bude jejich zaméstnance nejlépe motivovat. Samoziejmé také zaleZi na
moznostech spole¢nosti. Jak jednou fekl americky spisovatel Zig Ziglar ,,V Zivoté muzes
dosahnout cehokoliv chces, pokud budes pomadhat druhym lidem, aby dosahli toho, co si

preji oni.” AV tom je praveé kouzlo spravné motivace.
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CILE PRACE

Hlavnim cilem této prace je na zakladé¢ teoretickych znalosti a analyz soucastného stavu
v podniku odhaleni nedostatki v motiva¢nim systému v podniku a navrhnuti zlepseni
stavajiciho stavu.

Prace je rozdélena do tfech hlavnich ¢asti. Cilem prvni teoretické Casti je zpracovani
teoretickych podklada, které budou slouzit jako voditko pro dalsi dvé ¢asti prace.

Druha c¢ast je analyticka. Zde je strucny popis podniku a jeho aktivit. Dale potom rozebrani
stavajiciho motivacni systému, ktery v podniku funguje. Hlavnim cilem v této ¢asti bylo
zpracovani dotazniku, jakozto jedné alternativy vyzkumu a interpretace vysledka
dotaznikového Setfeni, které budou slouzit jako hlavni podklad pro zpracovani tfeti,
navrhové ¢asti. Kromé jiz zminovaného dotazniku byly pro analyzu stavajici situace
pouzity strukturované rozhovory se zaméstnanci a podnikové interni dokumenty.

Tteti navrhova ¢ast méla za cil na zakladé informaci, ziskanych v predeslé fazi, situaci
zhodnotit a navrhnout moznosti pro zlepseni stavajiciho motiva¢niho systému, ktery

v podniku funguje.

12



1 TEORERICKA CAST

1.1 Lidské zdroje

Lidské zdroje predstavuji lidé v pracovnim procesu. Tito lidé jsou schopni
seberealizace v ¢innosti, kterou vykonavaji na zaklad¢ vlastniho rozhodnuti. Je to zasoba
lidského potencidlu ve spolecnosti, schopného vykonavat cilevédomou ¢innost vedouci
k produkei vystupu.t
Jakékoliv organizace nemuze fungovat, pokud se ji nepodafi propojit, shromazdit
a vyuzivat tyto zdroje:

- materidlni zdroje

- finan¢ni zdroje

- informacni zdroje potiebné k fungovani
- lidské zdroje?

Schéma 1.1 Zdroje organizace a proces Fizeni®

Lidské zdroje Materialni
Planovani .
zdroje
—>
Cile
Kontrolovéni organizace Organizovani
‘—
Informacni Vedeni Finanéni
zdroje zdroje

Z vyse uvedeného schématu je evidentni, Ze lidské zdroje jsou zédkladnimi kameny kazdé

dobie fungujici organizace.

1VODAK, J., KUCHARICKOVA, A. Efektivni vzd&lavani zaméstnanct. 2011. s. 40
2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji Zaklady moderni personalistiky. 2006. s. 6
3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji Zaklady moderni personalistiky. 2006. s. 6

13



Je dulezité chapat rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym kapitalem. I kdyz se tyto pojmy
zdaji zaménitelné, neni tomu tak. Lidsky kapitdl lze chapat jako zdsobu vrozenych
a v prubehu zivota jedince ziskanych znalosti, schopnosti, dovednosti a talentu. Lidsky
kapital lze povaZzovat za dynamickou veli¢inu, ktera se miize stale vyvijet.*

Rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym kapitalem je v tom, ze lidsky kapital vlastni i ti
jedinci, kteti nepatii piimo do pracovniho procesu dané organizace a nemusi byt

Vv pracovnépravnim vztahu se zadnou dalsi organizaci.’

1.1.1 Rizeni lidskych zdroji

Lidsky kapital je v podstaté to nejcennéj§i co organizace maji. Rizeni lidského kapitalu
potazmo lidskych zdrojii je napf. definovano jako strategicky a logicky pfistup k fizeni
toho nejcennéj$iho, co organizace maji a to lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi
individudlné 1 kolektivné pfispivaji k dosazeni cili organizace. Podle Storey (1989) lze
povazovat lidské zdroje za ,,soubor vzajemné propojenych politik vychazejicich z urcité
ideologie a filozofie™. Dale pak ctyfi aspekty, které tvofi smysluplnou verzi lidskych
zdroju.

- Zvlastni, specifikace konstelace presvédceni a predpokladi

- Strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi

- Ustfedni role liniovych manazert

- spoléhéani na soustavu nastrojii k formovani zaméstnaneckych vztahi®

Dalsi véci jsou piistupy k fizeni lidskych zdroji v rdmci teorie persondlniho managementu.
Persondlni management se v zddném piipad€¢ neprojevuje jako uzavieny. Lze vytvofit
¢etné, rozdilné vychozi body. Zjednodusené¢ dnes miizeme rozliSovat ¢tyfi nasledujici
pristupy:

- Pragmaticky - instrumentalni p¥Fistup: Tento pfistup je v uz§im smyslu
charakterizovan prostiednictvim podnikovych ekonomickych metod a nastroja.
Typické je zde zabyvani se pldnovanim a ucCetnim zobrazenim personalné
ekonomickych skutecnosti. Také je typické, Ze se dikladné zabyva praktickymi
nastroji personalniho managementu jako napf. popis mista, stanoveni planu smén

a dalSimi.

4VODAK, J., KUCHARICKOVA, A. Efektivni vzd&lavani zamé&stnanct. 2011. s. 34
5 VODAK, J., KUCHARICKOVA, A. Efektivni vzd&lavani zaméstnanci. 2011. s. 21
8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojt 10. Vydani, Nejnové&jsi trendy a postupy. 2007. s. 24
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chovani. Typické pro tento pfistup je pfijeti motivacni tématiky, zabyvani se
teoriemi fizeni a chovani v pracovnich skupinach.

Politicky pristup: Tento pfistup se predevSim zabyva strategiemi personalniho
managementu v souladu s teorii strategické podnikové politiky. Jsou zde rozebirany
konflikty mezi z4jmy zaméstnavatelll a zaméstnanct, predev§im odbory. Typicka je
i mikropolitika, tzn. druh nahlizeni na podnik jako na arénu, ve které se svadi
boj o uskute¢néni individualnich zajmu.

Pracovni, popF. personilné - ekonomicky pristup: Tento piistup se zaklada
na vyvoji moderni mikroekonomie. Typické pro tento pfiStup je modelovani
a zkoumani pracovniho chovani v organizacich prostfednictvim ekonomickych

metod.’

1.1.2 Cile Fizeni lidskych zdroja

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byla organizace schopna

prostfednictvim lidi Gspé$né plnit své cile. Pifesnéji feceno, fizeni lidskych zdroja se tyka

plnéni cilii v nésledujicich oblastech.

Efektivnost organizace
Rizeni lidského kapitalu
Rizeni znalosti

Rizeni odmétiovani
Zaméstnanecké vztahy

Uspokojovani rozdilnych potieb®

" KASPER, H., MAYRHOFER, W. Personalni management Rizeni organizace 2005. s. 341-342
8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji 10. Vydani, Nejnové&jsi trendy a postupy. 2007. s. 28-29
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1.2 Motivace a motivacni proces

‘

,, Prekazky se staveji do cesty obycejnym lidem proto, aby z nich stali lidé neobycejni.

Paul Jeffers

vvvvvv

3

Pokud chcete byt stastni a uspésni, nic jineho vam nezbyva. ‘
Harv Eker

., Prekazky jsou ony obavané véci, které spatrite, kdyz odvratite pohled od svého cile.*
Henry Ford

Na zacatku této kapitoly s ndzvem Motivace je uvedeno nékolik citdtu znamych osobnosti.
Citath tykajicich se motivace nalezneme nespocet. Také autort, ktefi kdy né&jaky citat
vyikli. J4 zde vybral tfi, které se mi svoji naplni a myslenkou velice libi. RGznorodost
autorl lze vypozorovat uz z téchto tiech prikladti. Paul Jeffers byl autorem detektivnich
romand, zatimco Henry Ford byl znamy prikopnik automobilového prumyslu.

Pojmu motivace neni v psychologii pfisuzovan jednotny obsah, jak uz tomu je u vétSiny
psychologickych pojmt. J. Nuttin(1987) chdpe motivaci jako ,.hypoteticky proces, jehoz
podstatny znakem je zamérovani a energizme chovaini *.°

Motivace je proces iniciovany urcitym vychozim stavem, v jehoz obsahu se odrazi n¢jaky
deficit ve fyzickém ¢i socidlnim byti jedince. V tomto procesu se jedinec snazi o odstranéni
tohoto deficitu, coZ je povaZzované jako urCity druh uspokojeni. Vychozi motivacni stav,
ktery je charakterizovany néjakym deficitem, lze oznacit jako potiebu. Pojem potieby ma
vice vyznamovych rovin, napt. ekonomickou, fyziologickou a také psychologickou, ktera
je specificka.

Dals$im pojmem v oblasti motivace je motiv. Motiv miizeme chapat jako ur€itou vnitini
psychickou silu - popud. Miize byt chapan jako psychologicka pfic¢ina ¢i divod urcitého
chovani ¢i jednani cloveka, individualizuje jeho prozivani a dava jeho cinnosti
psychologicky smysl.*!

Pii studiu pracovni motivace jsou zkoumany zejména motivy, které vedou k volbé urcitého
typu pracovni ¢innosti (viz naptiklad zde dale uvedend motivace k tidici ¢innosti), a to jaké

motivy jsou prostiednictvim Gcasti v pracovni ¢innosti uspokojovany. Z tohoto hlediska se

rozlisuji:

9 NAKONECNY, M. Motivace lidského chovani. 1996.s. 12
10 NAKONECNY, M. Motivace lidského chovani. 1996.s. 24
11 BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a socialni fizeni. 1998. s. 222
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Vnitini motivy: faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviuji, aby se uréitym
zpusobem chovali, nebo aby se vydali uréitym smérem. Tyto faktory tvori odpoveédnost
(pocit, ze prace je dulezitai a ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi moznostmi),
autonomie (volnost konat), prilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti,
zajimava a podnétna prace a prilezitost k postupu v hierarchii pracovnich funkci.

Vnéjsi motivy: to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvoii ji odmeény, jako napf.
zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako napi. disciplinarni fizeni,
odepieni platu nebo kritika.'?

Ptevaha cCinnosti, které v pribéhu svého Zivota vykonavame, je vyvolavana kombinaci
obou typt motivil - prace je toho typickym ptikladem. Méame-li $tésti, mizeme délat praci
kterd néds bavi (uspokojuje nase piimé motivy) a jeSté (jako,,bonus") za ni dostdvame
zaplaceno. Ovsem zejména tehdy (i kdyz nejenom tehdy), pokud prace, kterou
vykonavame, nespliiuje nase predstavy (neuspokojuje nase vnitini potieby), nebo pokud je
pro nas prace pouze prostiedkem uspokojovani jinych potieb, je potfebné dodat zvnéjsku
patiicné podnéty.

Slova motiv a motivace naznacuji, Ze néco pracuje v kazdém jedinci a pohani ho to
kuptedu. Miize to byt potieba, touha nebo emoce. Kazdych z téchto popudt vede ¢loveka
jednat urCitym zptusobem. AvSak tyto vnitini impulzy, at’ jsou jakkoliv silné, nebudou
efektivni, dokud se nezapoji vile. Vile néco dokazat je jednoznaéné rozhodujicim

faktorem. Je to akt néco udélat. Védomy zdmér iniciovat vybranou akci.'®

Stanoveni cile

Potreba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Obr. & 1 Proces motivace (Zdroj: AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji 10. vydani. Nejnovéjsi
trendy a postupy. 2007. s5.220)

12 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji 10. Vydani, Nejnové&jsi trendy a postupy. 2007. s. 220
13 ADAIR, J. Efektivni motivace. 2004.s.14
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1.3 Motivacéni zdroje

Motivace je hnaci silou, jestlize chceme ¢loveéka (skupinu) motivovat, je nutné néco veédét
0 jejich diivodech jednani a uspokojit jejich potieby.*
Motivace prichazi v mnoha podobach. Muze pfijit z piedstav toho, ¢eho bychom chtéli
dosahnou. V mnoha piipadech pfichazi z vnéjsich vlivi, jako jsou rodina, vrstevnici nebo
prodejni manazer, ktery se nds snazi motivovat k co nejlepSim vykonum. Hlavni
myslenkou toho vseho je, ze nikdo krom jedince samotného nedokaze tak siln¢ na motivaci
puasobit. Ostatni mohou ¢lovéku pomoci uvédomit si, co je pro né¢j dilezité, ale jen on sam
miize skute¢né ovlivnit jeho vlastni vykon.!®
Skutecnosti podilejicich se na utvareni motivace lidské Cinnosti je cela fada. Mezi zakladni
zdroje motivace mizeme zatadit:

- Potfeby

- Navyky

-  Zamy

- Hodnoty a hodnotové orientace

- Idealy'®
Potieby jsou povazovany za zdkladni zdroj motivace hned z né€kolika divodi. Jednim
Znich je ten, Ze potifebu oznacujeme jako vnitini stav, ktery je vlastni nejen clovéku,
ale 1 niz§im zivo€ichim. V prozivané roviné Se projevuje jako ,,nelibé pocitovany stav
napéti, ktery vyvolavi tendence k odstranéni tohoto napéti.** Vede tedy z pravidla

k ¢innosti odstranujici tento nedostatek.

Nedostatek Na cil Odstranéni
(nadbytek) ——>> Potfeba ——> Motivace ——> zamé&fena —> nedostatku
cinnost (nadbytku)

Obr. €. 2 Schematické znazornéni vztahu nedostatku, poti‘eb, motivace a ¢innosti. dle: BEDRNOVA,
E., NOVY, L. Psychologie a socialni Fizeni. 1998. s. 225

“HAGEMANNOVA, G. Motivace 1992.5.38

5 FITZPATRCIK, Bill. Personal motivation. In: Http://www.sales-train.com [online]. 2013 [cit. 2013-10-
29]. Dostupné z: http://www.sales-train.com/Personal-Motivation.htm

16 pPROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. 1998. s. 40-41.
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Potieby obvykle ¢lenime na:

- Primarni: Do této kategorie patii potieby spojené s ¢innosti a funkcemi lidského
téla jakozto biologického organismu. Mizeme sem zatadit napi. potiebu vzduchu,
potravy, tekutin apod. Jako primarni byvaji obvykle oznaceny potieby biologické,
fyziologické.

- Sekundarni: Socialni, spoleCenské, psychogenni. Potfeby sekundarni jsou spjaty
s ¢lovékem, ale ne s jeho biologickou entitou, nybrz s jeho spolecenskou, socialni,
kulturni existenci. Patfi mezi né napt. potieby lasky, dominance, seberealizace.’

Vyse uvedené je zakladni ¢lenéni potieb. DalSim velice zndmym rozd€lenim potieb
0 kterém bych se rad zminil je tzv. Maslowova hierarchie potfeb. Podle této teorie jsou
potfeby sefazeny do pomyslné pyramidy. Princip takto sefazenych potieb je takovy,
ze dokud se nesplni potfeby v niz§im patie, nemohou se zacit plnit potfeby ve vysSich
patrech. Do jisté miry to odpovida ptedeslému rozdéleni. V pyramidé si miZzeme vSimnout,
ze ve spodni Casti se vyskytuji potfeby primarni a az ve vysSSich patrech jsou ty

sekundarni.1®

Poireby
seheuskanef néni
(sebenapInéni, wsloutef néni,
osohniho potencialu)

Esteticke potiehy
(sourérnost, Fad, krasa)
Kognitivni potiehy
{poznani, pochop end, Zkoumani)
Potiehy seheticty
w¥lonnost, respelct u drubych, wnand)
Potiehy piislusnosti a lasky
(nékam patiit, byt pFijiman druhymi, byt sociilng zatlenin)
Potieh y hezpeti
byt zaj¥tén, chranén pred nebezp efim)
Fyziolbgicla potiehy
(hlad, fizeh atd )

Obr. €. 3 Maslowova pyramida poti‘eb vlastni

zpracovani dle: ADAIR, J. Efektivni motivace.
2004.5.30

17 BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a socilni fizeni. 1998. 5.224- 225
18 ADAIR, J. Efektivni motivace. 2004.5.30
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Posledni véc, u které bych se rad zastavil v této kapitole je motivacéni zdroj hodnoty
a hodnotové orientace.
Clovek se v zivotd neustile setkava se skute¢nostmi pro néj novymi a neznamymi. Tyto
skutecnosti nejen poznava, ale také jim pfifazuje urcitou hodnotu. Tyto hodnoty nikdy
neodrazeji jen objektivni vyznam véci a jevd, ale i1 jejich subjektivni smysl- smysly
pro kazdého jedince. Hodnoty proto piedstavuji u kazdého jedince tzv. osobni hodnotovou
mapu. Mapa vyjadtuje systém, hierarchii hodnot. Hodnotou pro kazdého jedince mize byt
V podstaté cokoliv a také kazda hodnota mize mit jinou vahu v hodnotové mapé. Presto
existuji obecné platné hodnoty, mezi néz mizeme zaradit napt. zdravi, rodina, déti, prace,
pratelstvi, vzdélani, penize, 1aska a mnoho dalsich.*
K nejvyznamnéjs§im klasifikacim hodnot patii starSi typologie hodnotovych orientaci
némeckého psychologa Sprangera (Ri¢an, 1975), ktery rozligil Sest osobnostnich typii
podle ptevazujiciho zaméteni:
- typ teoreticky: je zaméfen na hledani pravdy, uvazovani, kritiku, je racionalni,
nejvyssi hodnotou je poznani.
- typ ekonomicky: méfi vSe uziteCnosti, praktiCnosti, je zaméfen na prospéch,
nejvyssi hodnotou je uzitek.
- typ esteticky: nejvyssi hodnotu spatiuje ve form¢ a harmonii, nejvyssi hodnotou je
krasa.
- typ socialni: typ ¢lovéka nesobeckého, pro néhoz je laska tou nejspravnéjsi formou
vztahtl, je to pro néj nejvyssi hodnotou viibec.
- typ politicky: za nejvySsi hodnotu povazuje moc, ma neustale tendence vyhledavat
soutéze a prilezitosti ovladat druhé.
- typ naboZensky: ma tendenci vidét nejvys§i hodnotu v jednoté, je zaméfen
k bozskym hodnotam, hled4 mystickou ndbozenskou zkusenost.?
Nejdilezitéjsi pro zaméstnavatele je potom spravné rozpoznat dany typ osobnosti a podle
toho se pokusit ptizplisobit v rdmci jeho moznosti a moznosti spole¢nosti motiva¢nimy
postupy, které budou aplikované na daného jedince. Pfi chybném ureni miZe nastat
situace, ze jedinec bude nespokojen a kvalita prace nebude odpovidat jeho moZnostem.

V praxi je spravné urCeni osobnosti velice komplikované a téméf nikdy to neni

jednoznacné.

19 BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a socialni fizeni. 1998. s. 228-229
20 RICAN, P. Psychologie osobnosti: [obor v pohybu]. 2007.s. 110.
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1.4 Stimulace

V této Casti bych se rad vénoval pojmu stimulace a stimul. V manazerské praxi se ¢asto
S pojmy stimulace a motivace nakldda velmi volné. Rozdil mezi témito pojmy spociva
v tom, jakym zpisobem je jedinec povzbuzen, respektive jestli popud pfisel zevnitt, nebo
zvenku. %
,Stimulaci srozumime vnéjsi pusobeni na psychiku cloveka, v jehoz dusledku dochazi
K urcitym zmendam jeho cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procesii, predevsim
pak prostiednictvim zmény jeho motivace.*?
Z této definice lze vycist, ze zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci lze spatfovat
ve skutecnosti, Ze stimulace predstavuje ptisobeni na psychiku ¢lovéka zvnéjsku, nejcastéji
prostiednictvim jednani jiného aktivniho jedince. Muze mit rozmanité¢ formy, avSak
vSechny maji stejny zaklad a to aktivni vnéjSi zasah vedouci ke zméné psychickych
procesi, predeviim ke zméné motivace.?®
Stimul pochézi z latinského slova stimulus a znamena pobidnuti. Jak funguji stimuly,
si mizeme ukdzat na jednoduchém piikladu s oslem. Jeden zpisob jak pfimét osla
do pohybu, tudiz k praci, je placnout ho bi¢em, nebo jinak uhodit. Pro osla je to znameni
k pohybu a za¢ne jej vykonavat. Druhy zpisob, jak dosahnout stejného cile, je dat oslovi
pod nos mrkev, za kterou se vyda a tim padem se uvede do pohybu. V praxi se toto nazyva
teorie ,,Cukru a bice“. Je dulezité se spravné rozhodnout pro dany typ stimulu. Opét
na ptikladu oslika, pokud je osel nasyceny, tak mrkev nebude dostatecnym stimulem
Kk praci. Pokud v tuto chvili vyuzijeme bi¢, osel se pravdépodobné pohne, nez aby riskoval
dalsi ranu.?
Z vyse uvedeného prikladu je patrné, ze stimul je jakykoliv podnét, ktery mé za nasledek
zmény v motivaci ¢lovéka. Stimuly mizeme dale ¢lenit podle vzniku na:

- Stimul vnitini — tzv. impulsy: jedna se o endogenni, intrapsychické podnéty, které

znac¢i n&jakou zménu v téle nebo mysli ¢loveéka (bolest zubu — mutize v ¢lovéku

vyvolat motiv navstévy zubniho 1€kate, nervozita pred zkouSkou apod.),

21 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. 2007. s. 14

22 BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a socialni fizeni. 1998. s. 223
2 BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a socialni ¥izeni. 1998. s. 223
2 HOSPODAROVA, I. Kreativni management v praxi. 2008. s. 100
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- Stimul vnéjsi — tzv. incentivy: jde o vnéjsi podnéty, které se vztahuji vrozené nebo
naucené k impulstim, tedy podnéty, které aktivuji urcity motiv (uznani cloveka
za dobfe odvedenou praci, nabidka kariérniho postupu).?®

Vnéjsi prostredi fyzikalni, chemické, biologické a socialni

Osobnost

Motivacni

Stimulace > Motivace

Y
\

struktura

pracovnika

Obr. & 4 Schematické znazornéni vztahu stimulace dle: BEDRNOVA, E., NOVY, L. Psychologie a

socialni Fizeni. 1998. s. 269

Jestlize chceme efektivné ovliviiovat motivaci jedince, je nutné si uvédomit, Ze stimulace
pusobi na daného pracovnika vzdy pouze neptimo, jelikoz se lame pfes vnitini podminky
¢lovéka. V souvislosti s tim je potfeba poznat motivacni profil daného ¢lovéka, abychom
védéli, jaké stimulaéni nastroje budou mit nejvétsi efekt na jeho motivaci.?® Viz. Ptiklad

s oslem.

1.5 Demotivace

Ptedchazejici kapitoly popisovaly jak spravné stimulovat a motivovat zaméstnance. OvSem
kazda mince mé dvé€ strany. Proto se v této kapitole zastavim nad pojmem demotivace,
pravy opak motivace.
S pojmem demotivace souvisi pojem frustrace. Frustrace nastava tehdy, kdyZ se ¢lovék
snazi uspokojit svoji potiebu, ale do cesty se mu stavi nepiekonatelné piekazky. K frustraci
také dochazi, kdyZ pracovnik nedostane odménu, kterou za svoji praci oekaval, nebo kdyz
dojde k pokaZeni prace, kterou se dlouhodobé zabyval. Toto jsou vSechno bariéry, které
brani k dosahovani vytyCenych cili a tudiz k neuspokojeni potieb. Lidé pak reaguji
na frustraci riznymi zpUsoby:

- zesiluji své Gsili, aby pfekdzku piekonali (energizace),

- vzdavaji se svého zaméru (nik),

- vybijeji potlatenou energii nasilim (agrese),

2 BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a socialni fizeni. 1998. s. 223
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- hledaji nahradni cile (sublimace)
- sami sebe piesvédcuji ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to a Ze je vlastn¢ dobte, ze
ho nedosahli, (racionalizace),

- vraceji se k vyvojové niz§im zpiisoblim uspokojeni potieb (regrese).?’

K problematice demotivace je vhodné jesté poukazat na rozdil mezi tzv. motivatorem a tzv.
potlacovaCem demotivace. Urcité faktory jsou v obecném povédomi zakotvené jako
motivacni, ale vrealné praxi tomu tak byt nemusi. OvSem budou-li tyto prvky
pracovnikovi chybét, vyvolaji u ného demotivaci. Typickym ptikladem je finanéni odména
zamestnanci za jeho odvedenou praci. Je-li plat pfiliS vysoky, zaméstnanec nebude
motivovan k maximalnim vykondm, jelikoz i ptipadné sniZeni platu by pro néco nebylo
trestem. Naopak nedostateény plat je velmi silnym demotivator. Z toho vyplyva, Ze plat
i ostatni vSeobecné uznavané zaméstnanecké vyhody, pracovni podminky, bezpecnost
prace nejsou motivacnimi faktory ale pouze jakymi si potlacovadly demotivace. Faktem je,
ze pracovniky daleko vic inspiruje projev uznani, pochvala, pfevadéni zodpoveédnosti

a pozitivni vyhlidky do budoucna délat néco uziteéného a pozoruhodného. 2

1.6 Motivaéni teorie

Jak uZ bylo feceno, slovo Motivace ma hned nékolik definic a je nékolik moznosti jak
na n¢j pohlizet. To stejné, mozZna jesté ve veétsim méfitku, je problematika motivacnich
teorii. Motivacnich teorii existuje celd fada, v nésledujici ¢asti budou popsany teorie, které

jsou podle mého nazoru nejvyznamnéjsi.
1.6.1 Teorie spravedlnosti

Prvni teorie, o které se zminim, je teorie spravedlnosti. Teorie spravedlnosti se zabyva
vnimanim lidi a to jakym zptisobem se s nimi v porovndnim s ostatnimi jedinci zachazi.
Spravedlivé zachdzeni je vniméano tak, Ze se s c¢lov€kem zachéazi stejné jako s jinou
skupinou lidi, se kterou ¢lovéka néco spojuje, napt. vykonava stejnou praci apod. nebo
jako s odpovidajici jinou osobou. Spravedlnost se tykd pocitli a vnimani téchto pociti.

Hlavnim faktorem je vzdy jejich porovnavani. Nemuzeme to brat jako Synonymum

% BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a socialni fizeni. 1998. s. 223
27 BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi, piipadové studie, styly fizeni, motivace a hodnoceni 2000. s.43
2 CLEGG, B. Motivace. povzbud'te ostatni k dosazeni lepsich vysledkd. 2005. s. 16
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pro slovo rovnost, kterd znamena zachazet se vSemi stejné, protoze to by bylo v pripadech,
kdy si lidé =zasluhuji diferencovany ptistup, nespravedlivé. Teorie spravedlnosti
ve skutecnosti tvrdi, ze lidé budou lépe motivovani, jestlize se s nimi bude zachazet
spravedlive, a demotivovani, jestlize nastane opak. Vysvétluje pouze jeden aspekt procesu
motivace a spokojenosti s praci, i kdyz ten miize byt z hlediska moralky zavazny.?

Tato teorie je zalozena na tzv. vstupech a vystupech.

Vstupy

Néco co miize zaméstnanec nabidnout svému zaméstnavateli: usili, vérnost, tvrda prace,
odhodlani, dovednosti, schopnosti, pfizptisobivost, nadSeni, divéra v §¢fa a mnoho dalSich.
Vystupy

Néco co mlze na oplatku nabidnout zaméstnavatel svému zaméstnanci: finanéni odmeény,
mzda, plat, vyhody, dichody a bonusy. Nefinan¢ni pobidky jako: pochvala, uznani, diky,

uspéch, reference, cestovani a pocit bezpeci.

Teorie pracuje na tom, ze do spole¢nosti néco ddvame (vstupy) a ta ndm na oplatku néco
vraci (vystupy). Pokud je to v rovnovaze tak je to v potadku, pokud ovSem né€kdo dostane
za svoje vstupy jiné vystupy nez nékdo jiny tak se muize stat, ze ten co byl podhodnocen,

ztraci motivaci do dalsi prace, nebude pracovat tak dobie nebo dokonce z firmy odejde. 3

1.6.2 Four drive theory

Tuto teorii sepsali profesor Paul Lawrenc a Nitin Nohria v roce na Harward business scholl
Tato teorie stoji na ¢tyfech prvcich:

1. Na nabyti (Acquire)

2. Svéazani se (Bond)

3. Uceni (Learn)

4. Obhajovat se ( Defend)

29 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojt 10. Vydani, Nejnov&jsi trendy a postupy. 2007. s. 226-227
30 Effect of Compensation and Other Motivational Techniques on Organizational. Franklin Business & Law
Journal [online]. 2012, Issue 1 [cit. 2014-04-24]. Dostupné z: http://search.ebscohost.com/
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Snaha o nabyti

Tato snaha nas pohani smérem k hledani a kontrolovani a udrzeni si urcitych cilt, objektt
a ziskani osobnich zkuSenosti. Tato sila je siln€jsi a dokonce pfesahuje nase zakladni
potieby. Snazime si zlepSit postaveni ve spoleCnosti, a také status byt uznavany. Je to
snaha mit néco vyssiho nez maji ostatni, nespokojit se s nééim pramérnym.

Vazby

Vytvoftit spoleCenské vztahy a sdilet nase pocity s ostatnimi. Tento prvek pomaha
motivovat lidi ke spolupraci v tymech a je nezbytny pro tspéch v organizaci. Clovék si tim
vytvari spolecenské postaveni.

Uceni

Clovek se snazi uspokojit svoji zvédavost tim, Ze se snazi pochopit sebe sama a své okoli.
Obhajoba (Obrana)

Zene k tomu, aby se ¢lovék branil jak po fyzické, tak socialni strance. Mame dvé moznosti,
pokud nam hrozi n¢jaké nebezpeci. Teorie utéku, nebo boje. Tato hnaci sila je univerzalni
a je vlastni vSem lidem.

Tyto 4 prvky nejsou sefazeny podle potfeby mezi sebou a jsou na sobé nezdvislé. Tato
teorie plyne ze znalosti v oblasti psychologie a poskytuje nam nahled na to, jak tyto 4 sily

vedou k uspokojovani cili. 3t

1.6.3 Teorie X, Y (McGregorova teorie)

Autorem této teorie je D. McGregor, ktery stanovil dva rizné pohledy manazert na svoje

podiizené. Z téchto dvou pfistupti poté vyplyvaji dva rtizné druhy fizeni jejich pracovni

motivace.*

Douglas McGregor studoval ndzory manaZerli na podstatu ¢lovéka, jeho pracovni motivaci

a tomu odpovidajici zplsob fizeni lidi. Dosavadni pievazujici pohled na fizeni lidi

v organizacich charakterizoval jako teorii X. Zakladem teorie X jsou:

1. Lidé¢ jsou ve své podstaté lini a snazi se vyhnout praci.

2. Protoze lidé neradi pracuji, museji byt k praci pfinuceni systémem odmén a trestll a pii
préaci museji byt kontrolovani.

3. Pracovnici se vyhybaji odpovédnosti a radi se nechaji tidit.

31 Effect of Compensation and Other Motivational Techniques on Organizational. Franklin Business & Law
Journal [online]. 2012, Issue 1 [cit. 2014-04-24]. Dostupné z: http://search.ebscohost.com/
2 NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednani a jeji fizeni. 1992.s. 100
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4. Existuje mala skupina lidi, pro které toto neplati. Ti jsou povolani k tomu, aby fidili
a kontrolovali ostatni.

Proti teorii X postavil McGregor zcela opacnou teorii Y, jeji podstatou je divéra v Cloveka

a Vv jeho pozitivni vztah k praci.

1. Pro ¢loveka je prace stejné€ pfirozenou aktivitou jako zabava nebo odpocinek.

2. Clovék rad piijima samostatnost a odpovédnost.

3. Schopnost samostatného rozhodovani je v populaci siln¢ rozSifena, neni zalezitosti
nekolika malo jedinct.

4. Soucasné organizace nevyuzivaji tento potencial jednotlivel, snazi se je kontrolovat
a dirigovat.

McGregor byl stoupencem teorie ,,Y*“. Ukazuje se vSak, Ze pro urCité pracovniky

a za urcitych okolnosti je ptistup ,,X* vhodné&j$i. Je na manazerech, které piistupy v daném

okamziku aplikuji. Jsou lidé, ktefi pracuji s vysokym pracovnim nasazenim a jini, ktefi

museji byt do prace pohanéni. Zalezi vSak také na vztahu Clovéka k praci. Vykonava-li

¢innost ktera ho bavi, bude pracovat ze vSech sil, aniz by ho nékdo musel pohanét — tedy

podle teorie ,,Y*. Na druhé strané pii vykonavani neoblibenych aktivit bude potiebovat

tlak zvenéi — v souladu s teorii ,, X*.%
1.6.4 Herzbergerova dvoufaktorova teorie

Herzbergtv dvoufaktorovy model motivace zobrazuje pracovni spokojenost, nebo naopak
pracovni nespokojenost a to pomoci tzv. satisfaktori (motivacnich faktorti, motivatora)
a dissatisfaktorti (udrzovacich, hygienickych faktorti). Tato teorie funguje za predpokladu,
ze jedinci jsou schopni identifikovat ptesné faktory, které je wuspokojuji nebo
neuspokojuji.3

Dissatisfaktory predstavuji faktory vnéj$i. Pokud jsou tyto faktory nenaplnény, zpiisobuji
pracovni nespokojenost a na motivaci pracovniho jednani maji negativni vliv. Pokud jsou
faktory naplnény, tak nevyvolavaji pracovni spokojenost. V takovém piipadé pracovnik
pouze neni nespokojen, ale na motivaci k praci to nema vyraznéjsi vliv. Mezi tyto faktory
muzeme zatadit:

- politika organizace a vedeni

- kontrola

3 BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi, piipadové studie, styly fizeni, motivace a hodnoceni 2000. s.5-6
3 ARMSTRONG, M. Personalni management. 1999. s. 305
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- plat

- mezilidské vztahy

- pracovni podminky
Druhou skupinou jsou tzv. Motivatory. Pokud nejsou tyto faktory splnény, zptsobuji,
ze pracovnik neni spokojeny a neni ani motivovan k praci. V opacném piipad¢é se
u pracovnika dostavuje pocit spokojenosti a kvalitni pracovni motivace. Mezi tyto faktory
muzeme zafadit:

- uspech,

- uznani,

- praci samotnou,

- odpovédnost,

- moznost postupu.®®

A, Maslow F. Herzherg
Prace sama
2 Obsah prace
(=4 .
2 Seberealizace Osobni razvoj z
< ; ! =
o Psychicky rozvoj s
Froditek vykonu a depéchu =3
OdpovEdnost )
Postup
Potfeby uznani a tcty U znani za prokdzanou praci
S
= Status
[1:]
E Mezilidské vztahy
5 nadiizenymi
Socialni potieby: a
M P . 5 kolegy
potfeba sounaleZitosti OE
potfeba lasky s padiizenymi 3
se spolupracovniky 3:'
% Odborna kompetence nadfizeného %
-3 3.
a Persondlni politika %
E Fotfeby jistoty a Persond|nf Fizeni ke
g bezpeci Jistota prace
<
@- Mzda
Potieby fyziologicke Pracovni podminky

Obr. ¢. 5 Herzbergova teorie a jeji porovnani s teorii potieb
A. Maslowa dle: BEDRNOVA, E., NOVY, L. Psychologie a
sociologie. 2002. s. 270

% PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. 1998. s. 108- 109
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1.6.5 Alderferova ERG teorie

ERG teorie popisuje potieby, které souvisi se subjektivnimi stavy uspokojeni a pfanimi.
Zékladem této teorie jsou udalosti mezi lidmi a jejich prostiedim, kdy se jedna
o subjektivni reakce dle vnitiniho rozpolozeni osoby. Pifani je subjektivnéjsi, jelikoz se
ptimo vztahuje k dané osobg, jejich preferenci a motivi. Jiné potfeby odrazeji materidlni
zabezpeceni — plat, mzdu, zaméstnanecké benefity, pracovni podminky. Vztahové potieby
potvrzuji skuteCnost, ze Clovek je tvor spoleCensky a potiebuje kolem sebe lidi. Riistové
potieby stimuluji lidi k tviiréimu a produktivnimu usili.®

Alderfer ptizptisobil Maslowovy nézory novym poznatkim z vyzkumi lidského chovéni.
P&t Maslowovych trovni potieb redukoval pouze na tfi:

Potieby existen¢ni: jsou veSkeré materidlni a fyziologické potieby. Jsou to zédkladni
potieby pro pieziti jedince.

Potieby vztahové: zahrnuji veskeré vztahy k lidem, se kterymi se stykame:

hnév 1 nenavist, stejné¢ jako lasku a pratelstvi. Neuspokojeni nezpisobuje ani tak
neptatelstvi, jako spiSe emociondlni odstup a opomijeni jedince.

Potieby riistové: spocivaji v tvofivé praci jedince na sobé a na svém okoli. Ristové
potfeby stimuluji lidi, aby ve sviij prospéch vyvijeli tviiréi a produktivni usili.

Maslow se domnival, Ze s uspokojenim potieby se jeji vyznam ztrati. Podle Alderfera sice
upokojenim potieb existencnich nebo vztahovych klesa jejich vyznam, ale uspokojovanim

potieb riistovych se jejich vyznam jesté zvysuje.’

1.7 Pracovni motivace

Doposud se kapitoly tykaly vSeobecné teorie motivace, nebo motivacnich teorii. Cast
pracovni motivace se bude tykat konkrétni motivace a to motivace v pracovnim procesu.
V moderni spolecnosti je obvyklé, ze lidé pracuji. Pracovni cinnost je Ccinnosti
, v o . , V. , . 38
cilevedomou, zamérnou a systematicky vykondavanou, tedy cinnosti motivovanou.

Motivaci k praci tedy mizeme rozumét ten aspekt motivace, ktery souvisi s vykonem

pracovni ¢innosti, nebo se zastdvanim urcité pracovni pozice, da se fici s plnénim

3% ARMSTRONG, M. Personélni management. 1999. s. 302
3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji Zaklady moderni personalistiky. 2006. s. 42
% BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a socialni ¥izeni. 1998. s. 223
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pracovnich tUkold. Pracovni motivace vyjadiuje jaky pfistup ma jedinec k préci,

ke konkrétnim pracovnim tikontim, tj. vyjadfuje podobu jeho pracovni ochoty.%

Zékladni pozadavky tykajici se spokojenosti s praci mohou zahrnovat vyssi plat, prilezitost

K povyseni, zajimavé rozmanité ukoly, nebo tfeba dostateény stupen socialni interakce

pfi praci. Motivl K praci muze byt mnoho a mohou byt velice rozmanité. Mira uspokojeni

jednotlivce viak zavisi pfevazné na jeho vlastnich potiebach a oekavani.*

Muizeme rozliSovat dvé skupiny motivt k praci, dva typy pracovni motivace:

Motivace intrinsicka

Do této skupiny fadime motivy se samotnou praci. K nejvyznamnéjSim intrinsickym

motivim prace patfi:

potieba ¢innosti vitbec

potieba kontaktu s druhymi lidmi
potieba vykonu

touha po moci

potieba smyslu zivota a seberealizace

Motivace extrinsicka

V této skuping jsou motivy, které lezi mimo vlastni praci, miizeme mezi né zafadit:

potieba penéz

potieba jistoty

potieba potvrzeni vlastni diilezitosti
potieba socidlnich kontaktt

potieba soundlezitosti, partnerského vztahu

Toto je jeden z moznych pfistupi k pracovni motivaci. Dal§i moznosti jak se divat

na pracovni motivace je, Ze motivy se mohou projevovat rozdilnym zptisobem. Potom je

mozné prifadit je do jedné z nasledujicich skupin:

motivy aktivni
motivy podporujici

motivy potlacujici

% BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a socilni fizeni. 1998. s. 242
40 ARMSTRONG, M. Personalni management. 1999. s. 311
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Z vyse uvedeného je patrné, ze o motivaci pracovniho chovani 1ze uvazovat jako o jedné
ze subjektivnich pracovnich ¢innosti jedince. Pracovni motivaci je nezbytné vénovat
pozornost pribézné a dukladné. Kazdy management podniku by se touto problematikou

mél aktivné zabyvat.*!

1.8 Motivaéni osobnosti

Tézko narazit na dva lidi, kteti budou zcela stejni. Toto plati pfedev§im v jejich chovani,
mysleni, rozhodovani, ale 1 ostatnich lidskych vlastnostech, které jsou potiebné
pro motivaci pracovnikl. Z tohoto divodu rozliSujeme nékolik typl motiva¢nich
osobnosti, prave podle jejich rozdilného chovani a mysleni. Konkrétné rozdélime osobnosti
na tyto Ctyfi typy:

- Objevovatel

- Usmérnovatel

- Slad’ovatel

- Zptesnovatel
1.8.1 Objevovatel

Jedinec, kterého charakterizuje osobnost objevovatele, se vyznacuje velkou dynami¢nosti
a uziteénosti. Takovy ¢lovék ma rad nové vyzvy, ¢i prekazky, které muze béhem své prace
zdolavat. Snazi se za kazdou cenu dosahnout svych cili. Pochvalu a pokarani piijimaji
jako informaci, protoze vétSinou jsou Se situaci seznameni a moc dobie védi, co udélali
dobfe, nebo naopak Spatné. Diky jejich pili a odhodlani jsou platnymi pracovniky
na védeckych, ¢i kreativnich pozicich. Objevovatel ma rad svobodu vlastni a uznava

i svobodu ostatnich.*2
1.8.2 Usmérnovatel

Usmeériovatele miizeme charakterizovat velkou dynamic¢nosti se zaméfenim na efektivitu.
Tito lidé se nebrani riskantnim ¢inim. Témito Ciny se snaZi rozhybat a vnést urcity pohyb
do déni ve spoleCnosti a ve spolecenskych procesech. Tento typ lidi pfitahuje mit vliv
na ostatni ¢leny spole¢nosti. Také si velmi rychle ostatni Skatulkuji a maji radi hierarchické

usporadani ve firmé. Usmérnovatelé byvaji dobrymi lidry velkych skupin lidi, protoze

4L BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a socialni fizeni. 1998. s. 242- 243
%2 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. 2007. s. 32-34
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jejich ptrednosti je presvédCit ostatni o jejich pravdé. Snazi se byt stfedem pozornosti
a vétSinou se mu toto poc¢inani velmi dobie dafi. V neposledni fad¢ jsou velice soutézivi,

a proto se nemusi dobie snaset s ostatnimi typy, pfedevsim s objevovateli.

1.8.3 Slad’ovatel

Lid¢ s timto typem osobnosti se zamé&fuji pfedevsim na stabilitu a efektivitu. Prioritni jsou
pro né mezilidské vztahy a atmosféra na pracovisti. Vyznacuji se velkou davkou empatie.
Pokud jsou pochvaleni, berou to jako ur€ity typ zdvazku do budoucna. Jejich typickym
rysem je vstticnost a schopnost naslouchat ostatnim. Velice radi komunikuji s ostatnimi
v kolektivu a preferuji pratelskou a klidnou atmosféru. V praxi byvaji ¢asto zklamani praveé
firemni kulturou, kterd neni podle jejich pfedstav pouze pratelskd a vstiicnd, protoze lidé

ve spole¢nosti se skladaji i z jinych osobnostnich typt, nez jsou pravé sladovatelé.**
1.8.4 Zpriesiovatel

Zptesnovatelé¢ vynikaji svoji pili a peclivosti pii plnéni svych pracovnich povinnosti.
Ve spolecnosti je vSak mizeme lehce prehlédnout, protoze se chovaji velmi nenapadné.
Jsou velice ptisni na sebe 1 své okoli. Dllezitou roli pro né hraji rlizné pravidla a normy,
které striktné dodrzuji. Respektuji své nadfizené. Jsou to vétSinou typy lidi, co preferuji
samostatnou praci pied tymovou. Komunikaci s ostatnimi lidmi ve spole¢nosti vyuzivaji
predevsim k ziskani dat a informaci pro svoji budouci praci. Maji radi ptesné zadané tkoly
a pochvala za jejich splnéni je pro né€ jakym si zadostiu¢inénim za dobie odvedenou praci.
Kritiku berou pouze v ptipadé€, ze ji povazuji za opravnénou. Jsou velice loajalni, jak ke

spole¢nosti ve které pracuji, tak ke svému nadfizenému.*

1.9 Hodnoceni zaméstnancu

Systém hodnoceni je jednou ze tfi hlavnich slozek fizeni pracovniho vykonu. Dal§imi
dvéma slozkami jsou odmeénovani a také vzdé€lani a rozvoj zaméstnancli. Samotné

hodnoceni pracovniki se sestava z n€kolika Cinnosti a to z:

43 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. 2007. s. 34- 36
4 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. 2007. s. 36- 37
45 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. 2007. s. 38- 40
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- Meéfeni - vyhodnocuji se vysledky, které se porovnavaji s dohodnutymi cili
a normami.

- Zpétné vazby - poskytnuti informaci jednotlivym pracovnikiim o tom, jak dobfe,
¢i $patné pracovali.

- Pozitivniho posileni védomi - pfipousti se pouze konstruktivni kritika, ktera je
podlozena, dulezita je pochvala toho, co bylo provedeno dobie.

- Vymény nazort - prostfednictvim diskuze by mélo dojit ke svobodné vymeéné
nazori mezi zaméstnancem a nadfizenym, kde by mél mit podiizeny prostor
pro své vyjadieni, nebo pfipadnou obhajobu pfi konfrontaci nazora.

- Dohody - hledani spole¢né shody ve spole¢nych budoucich krocich, jez povedou

ke zlepseni vykonu. #°

Pritom ve skutecnosti nejde pouze o hodnoceni toho, co je piimo povazovano za vykon prace.
Vykon pro Gcely hodnoceni je nutno chapat v $ir§im smyslu slova. Je to soubor nékolika
ukazatelii, a to pracovniho chovani, schopnosti a charakteristik osobnosti, které maji vztah
k vykonavané praci a k prostfedi, ve kterém se prace vykonava. MiZeme rozliSovat dva
odlisné typy hodnoceni pracovnik:

Neformalni

Neformalnim hodnocenim je mySleno pribéZzné hodnoceni pracovnika b&hem jeho vykonu
prace samotnym nadiizenym. Je ovlivnéno piedev§im danym okamzikem, situaci a pocitem
hodnoticiho a je soucasti kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podfizenym, nevyjimaje
prubéznou kontrolou plnéni pracovnich ukolt a pracovniho chovani. Zpravidla se ani nikam
nezaznamenava a byva pfi¢inou né&jakého persondlniho rozhodnuti jen ve vyjimecnych
ptipadech.

Formalni

Oproti neformalnimu hodnoceni je formalni hodnoceni mnohem racionalné;si
a standardizované. Stavi pfedev$im na planovani a systemati¢nosti a ma pravidelny
interval. Na zaklad¢ tohoto hodnoceni vznikaji dokumenty, které slouzi jako podklady
pro dalsi personalni ¢innosti tykajici se jak jednotlivci, tak samotnych skupin pracovnikii.

Soucasti formalniho hodnoceni je i prilezitostné hodnoceni, které se sestavuje okamzité

% ARMSTRONG, M. Persondlni management. 1999. s. 253-254
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v piipadé potifeby zpracovani pracovniho posudku napf. ptfi ukoncovani pracovniho

poméru, &i v uréitych momentech pracovniho vzestupu pracovnika.*’
1.9.1 UkKkoly a vyznam hodnoceni pracovniki

Hlavnim cilem hodnoceni vykonu pracovni ¢innosti je zajisténi maximalniho vyuziti
schopnosti a znalosti kazdého zaméstnance spolec¢nosti.
Mezi ukoly hodnoceni zaméstnancti patii kromé dal§ich faktorti, jako jsou hodnoceni
a rozpoznani silnych a slabych stranek pracovnika, identifikace stavajiciho pracovniho
vykonu, i motivace pracovnikil spolecnosti.
Hodnoceni zaméstnanct je pro podnik vyznamné z nasledujicich diivodu:

- identifikace potieb pro dalsi vzdélavani zaméstnanci,

- zvySeni vykonnosti a tim 1 splnéni cill, které si firma nadefinovala,

- sladéni z4ymu spolecnosti, manaZerii a zaméstnanct,

- vychovani budoucich vedoucich zaméstnanci z vlastnich zdroju.
Hodnoceni zaméstnance ma velky vyznam i pro samotného zaméstnance:

- je chapano jako projev uznani,

- pracovnik ma po hodnoceni moznost zlepsit sviij pracovni vykon,

- slouzi zaméstnanci jako motivace

- muze slouzit jako pomicka ke kariérnimu postupu,

- zaméstnanec mé také moznost vyjadfit své nazory — zpétna vazba.*8

1.10 Odménovani zaméstnancu

V této kapitole se budeme podrobnéji vénovat tématu, které je podle mého nazoru

vvvvvv

vvvvvv

pozornost jak zaméstnavatelti, tak také samotnych zameéstnanci. Odménovanim
kompenzuje zaméstnavatel zaméstnanci vykonanou praci a v praxi je odménovani rovnéz
vyuzivano pro stimulovani zameéstnancti k vy$§im vykontim, popt. vyssi kvalité vykont.
Historicky byla pod pojmem odménovani vnimana pouze hmotnid odména ve formé
penézni, at’ jiz se jednalo o mzdu a jeji formy, nebo jiné formy penéZzni odmény.

V soucasné dob¢ jsou v praxi pouzivany dalsi formy odménovani. Mizeme mezi né zatadit

4T KOUBEK, JI. Rizeni lidskych zdrojti Zaklady moderni personalistiky. 2006. s. 207-220
48 ARTHUR, Diane. 70 tip pro hodnoceni pracovnikii. 2010. s. 12

33



povyseni, formalni uznani, nebo dalsi zaméstnanecké vyhody. Aby odménovani plnilo
svoje tikoly je nutné, aby s nim byli dostate¢né seznameni zaméstnanci podniku.*®

Vétsina manazeru raznych spole¢nosti se shoduje v tom, Zze penézita odména neni jedinym
divodem k setrvani zaméstnance ve spole¢nosti. V dnesni dobé jsou upiednostiiovany
Vv zamé&stnani rizné hodnoty a piistupy k motivaci v praci, nez jen odména ve form¢ mzdy.
Napt. dobré mezilidské vztahy, dostatek volného casu, moznost dalSitho vzdélavani,
kariérni rGst, moznost vykonavat zajimavou pestrou praci, t0 jsou faktory ovliviujici
pracovni vykon a vSeobecné pracovni motivaci. Moderni systém odménovani proto
upozoriuje na to, ze jeho soucasti je i nehmotna forma odménovani, kterou se musime
nutné zabyvat, chceme-li, aby zaméstnanci maximaln¢ ptispivali k efektivnosti a prosperité

spole¢nosti.>

1.10.1 Formy odménovani

w

Jiz podle predeslé Casti je patrné, ze v dnesni moderni a dynamické dob¢ se i odmény
a hlavné jejich formy rozviji velkou rychlosti. Spole¢nosti se pfedhanéji v tom, aby jejich
systém odmén zaujal co nejvice schopnych pracovniki, ktefi budou do budoucna ptinosem
pro danou spole¢nost. Vyjmenovani odmén, které jsou v dnesni dobé mozné a dostupné,
by zabralo hodn¢ ¢asu. Proto bude v nasledujici ¢asti kratké zakladni rozdéleni, které se
nabizi podle formy odmény.

Zakladni rozdéleni je na odmény:

- penézité (mzdové)

- nepenézité (zaméestnanecké benefity)

Penézité odmény

Pokud se na tuto problematiku podivame z pravniho hlediska, tam nam zakonik prace a to
konkrétné¢ zékon ¢&. 262/2006 Sb. definuje tyto slozky penézitého plnéni naleZici
zaméstnanci za vykonanou préaci: mzdu, plat, odménu z dohody. Pokud je zaméstnavatelem
soukromopravni subjekt, je zaméstnanci poskytovana mzda. Je-li zaméstnavatelem stat,
resp. Uzemni samospravni celek, piispévkova organizace statu a dalSi, které jsou

definovany v § 109 odst. 3 t¢hoz zédkona, je zaméstnanci poskytovan plat. Dal$i moZnosti

49 TOMSIK, P. Teorie motivace a odméiovani pro Fizeni lidskych zdrojii. 2005. s. 45.
5 BLAHA, J., MATEICIUS, A., KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a stfedni firmy. 2005. s. 15
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je odména zdohody, ktera je poskytovana za praci vykonanou na zakladé dohody
o pracovni ¢innosti.>
Toliko z pravniho pohledu na problematiku penézité formy odménovani. Mzdové formy
muzeme dale rozdélit do n€kolika dalSich podkategorii, podle jejich povahy a formy. Mezi
zakladni mzdové formy patfi:

- Casova mzda a plat

- ukolova mzda

- podilova (provizni mzda)

- mzdy za o¢ekavany vysledek prace (ikoly za dohodnuty soubor praci)
Mezi dodatkové formy penézité odmény miizeme pro predstavu zahrnout napf. prémii,
odmény apod.>?

Casova mzda a plat

Pod pojmem casova mzda si miizeme ptedstavit hodinovou, tydenni nebo mési¢ni ¢astku,
kterou zaméstnanec dostava za svoji praci. U dé€lnickych profesi se obvykle jedna
0 hodinovou mzdu, na rozdil do nedélnickych, kde se pfevazné jedna o mési¢ni casovou
mzdu. Tato forma je asi nejpouzivangjsi. Casto byva doplnéna jesté dalsi formou penézité
odmeny.>®

Ukolova mzda

Ukolova mzda se vyuziva pfi odméhovani pracovnich ukolti, u nichz prevazuje zdjem
na mnozstvi odvedené prace. Jejimu zavedeni do praxe musi pfedchazet stanoveni
technickych a pracovnich postupii, zajisténi technickych a organiza¢nich pozadavki
pro plnéni ukolt (suroviny, materidl, polotovary, nastroje a vyrobni dokumentaci),
spolehliva evidence a kontrola mnoZstvi a kvality prace, moznost ovlivnéni vykonovych
norem pracovnim Usilim, nesniZovani bezpe€nosti prace a neohroZovani zdravi pracovnikli
pfi zvy$eném pracovnim vykonu.>*

Podilova mzda

Podilova mzda je uplatiovand v obchodnich Cinnostech, ¢i né&kterych sluzbach, kde je

odmeéna pracovnika zcela, nebo z ¢asti zavisla na prodaném mnozstvi produktu, poptipadé

51 Zakonik prace [online]. 2006 [cit. 10.12.2013]. Dostupny na www:

<http://www.podnikatel.cz/zakony/zakon-c-262-2006-sh-zakonik-prace/plne-zneni/>
52 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji Zaklady moderni personalistiky. 2006. s. 291
58 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji Zaklady moderni personalistiky. 2006. s. 309
% TOMSIK, P. Teorie motivace a odmérovani pro fizeni lidskych zdrojii. 2005. s. 64
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sluzby. Mame zde dvé zakladni varianty a to pfimou podilovou mzdu, coz znamena,
ze odmeéna je zcela zavisld na prodaném mnozstvi. Druhd varianta je, ze zaméstnanec ma
fixni mzdu, ke které se piidava podilova ¢ast pravé podle prodaného mnoZstvi vyrobku,
&i sluzby.>®

Mzdy za oéekavané vysledky prace

Mzdy za ocekavany vysledek prace patii mezi méné¢ znamé mzdové formy. Jednd se
0 odmény za dohodnuty soubor praci, za dohodnuty vykon, ke kterému se pracovnik
zavaze. Tento vykon musi odvést béhem urc¢it¢tho obdobi a v odpovidajicim mnozstvi
a kvalité. Typickym pfikladem této formy mzdy je smluvni mzda. Pouzivaji se u délniki
a nizich, nebo stfednich vedoucich pracovniki.>®

Podle Kleibla a kol. je mzda jeden z hlavnich podnétt k praci. Tento podnét je dale
propojeny S pusobenim dalSich podnétl, mezi které patii psychologické, ekonomické
a technickoorganizaéni.®” Z toho vyplyva, Ze penézita odména je velice dilezitou, troufam
si fici nejdilezitéjsi slozkou celého systému odménovani ve vSech organizacich. Nezalezi
na jejich velikosti ani zaméfeni.

Nepenézité odmény (zaméstnanecké benefity)

Mezi zaméstnanecké vyhody fadime takové prvky odmén, které jsou poskytovany navic
k riznym formam vyplacenych mezd, které jsem rozebiral v ptedeslych odstavcich. Zahrnuji
takova opatfeni, kterd nejsou piimo odménou, ale spiSe néjakou vyhodou, ¢i ptidanou
hodnotou k vyplacené mzd¢. Zaméstnanecké vyhody by mély uspokojovat osobni potieby
pracovniki.>®

Na rozdil od mezd a plati zaméstnanecké benefity nebyvaji vazany na vykon prace. Nékdy
se vSak pfihliZi na postaveni ve spolecnosti, napt. kazdy zaméstnanec nemusi mit jako
benefit sluzebni auto apod.

Nepenézité odmeény miiZzeme rozdélit do nékolika pomyslnych kategorii.

Do prvni kategorie 1ze zatadit odmény, které jsou socidlni povahy (diichody poskytované
organizaci, zivotni pojiSténi hrazené zcela, ¢i z ¢asti organizaci, pijcky, ruceni za ptjcky).
Do druhé kategorie spadaji vyhody, které maji vztah k praci. MiZeme sem zaradit
stravovani, vyhodnégj$i prodeje produktli organizace pracovnikiim, vzdélavani hrazené

organizaci apod.

5 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji Zaklady moderni personalistiky. 2006. s. 312
5 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji Zaklady moderni personalistiky. 2006. s. 312
ST KLEIBL, J. a kol. Stimulace pracovnikii a tvorba mzdovych soustav. 1994. s. 16
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Tteti kategorie nese pomyslny nazev vyhody spojené s postavenim v organizaci. Pod timto
nazvem si muzeme piedstavit prestizni drahé automobily pro vedouci pracovniky, placeni

telefontl, ale i takové véci jako narok na odév a jiné naklady pro reprezentaci organizace.>®

1.11 Rozvoj a vzdélani zaméstnancu

V dob¢, kdy rozvoj v oblasti technologii, ale nejen technologii, i ve vSech ostatnich
oblastech bézi dopfedu neuvéfitelnou rychlosti, je rozvoj a neustalé vzdélavani
zaméstnancu velice dilezitym faktorem. Kazdy manazer spolecnosti by na tento fakt mél
myslet a rozhodné ho nepodcenovat. Z téchto duvodu, ale také z diivodu toho, Ze vzdélani
je také urcitou formou odmeény a pro nékteré motivace pro praci. Postupem Casu se vytvotila
celkem obsahla skdla metod vzdélavani, které 1ze podle (KOUBKA, 2006) rozdélit do dvou
zakladnich skupin:

1. Metody pouzivané ke vzdélavani ,,na pracovisti pri vwkonu prace *
Tato skupina metod vzdélavani byva povazovana za vhodné&jsi u vzdélavani délnikt. Mezi
takové metody miizeme zatadit napf-.:
Instruktaz p¥i vykonu prace je nejcastéjSi metoda vzdélavani. Probiha na pracovisti
v pracovni dobé¢ zaméstnance. Koucink je dlouhodobéjsi individualni metoda rozvoje
na pracovisti. Counselling patii k pomérné novéj§im metodam, pii kterych dochazi
ke vzajemnému ovliviiovani a konzultovani vzdélavané¢ho a vzdélavatele. Vyhoda spociva
v tom, ze pomoci této metody jsou obohaceny oba ucastnici counselingu (vzdélavany
a vzdélavatel) a vzdélavatel si tak mize zlepsit své schopnosti vedeni lidi a je mu také
poskytnuta zpétna vazba. Asistovani je Casto pouzivand metoda, 1 pfes jeji Casovou
narocnost. Vzdélavany je pfidan jako pomocnik ke zkuSenému pracovnikovi a u¢i se od n¢j
pracovnim postuptiim po takovou dobu, neZ bude schopen zvladat své tkoly samostatné.

2. Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (,, off the job )
Metody vzdélavani pattici do této skupiny jsou vhodnéjsi ke vzdélavani vedoucich pracovniki
a specialista. Tyto metody, které se Casto pouzivaji ke vzdélavani mimo samotné pracoviste,
jsou zaroven i metodami slouzici k hromadnému vzdélavani skupin uéastnikd. Mezi tyto

metody miZeme zatadit napf.:

8 ARMSTRONG, M. Odmériovant pracovnikii. 1999. s 150
5 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji Zaklady moderni personalistiky. 2006. s. 320
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Piednaska a prednaska spojena s diskuzi, pfednaSka je zaméfena na zprostfedkovani
faktickych informaci nebo teoretickych znalosti. Pti pfednaSce odbornik predava své
znalosti posluchactim, ale ti nemohou reagovat. Tuto nevyhodu piekonava piednaska
spojena s diskuzi, ktera poskytuje poslucha¢lim moznost aktivniho zapojeni.
Assessment centrum je moderni, vysoce hodnocend metoda nejen pii vybéru, ale i
pfi vzdélavani manazerti. Ugastnik plni riizné ukoly a fesi problémy tvofici kazdodenni
napln prace manazera. Tyto ukoly jsou generovany pocitatem a ten také vyhodnocuje
feSeni UiCastnika, ucCastnik si tak miize porovnavat sva feseni s feSenim optimalnim, a tim se
vlastné uci.
Pripadové studie jsou rozsifenou a oblibenou metodou. Pouzivaji se pii vzdélavani
manazer a tviréich pracovnikll. Jedna se o skutecnd nebo smyslend vyli¢eni néjakého
organizaéniho problému, i¢astnici vzdélavani je studuji a navrhuji feSeni problému. &
Predstavili jsme si nékolik moznosti, nebo chcete- 1i metod, které se v praxi pouzivaji. Toto
vzdélavani neni bezGcelné a bez zaméfeni. Vzdélavani v organizacich se zpravidla
zamétuje na nékolik oblasti:

- zlepSovani pracovniho vykonu,

- uplatnovani zakoni, pravidel nebo postupt,

- povédomi o $irsim kontextu (technologickém, hospodaiském a kulturnim),

- rozvoj potencialu (ptipravy lidi na zvladnuti budoucich problémit),

- iniciovani a zvladani zmén,

- fizeni vztahl (napf. tymova prace, péce o zédkazniky),

odborné¢ dovednosti (napf. finance, personalistika) sméfujici k ziskani ci
prohlubovani pfislusné kvalifikace.®

Predstavili jsme si cile, které ma vzdélavani v organizaci splnit. Tyto cile v§ak musi byt
dobie promyslené a musi davat smysl. I v této oblasti se mizeme opfit o klasickou teorii,
ktera se vaze vSeobecné k vytyCenym ciliim, a to ze dané cile spliuji podminky SMART.
Tedy jsou specifické, méfitelné, aktivizujici, realistické a terminované.
Mé¢ly by tedy byt:

- specifikované vzhledem k vymezenym potiebam,

- vychazet z pozadovanych vykonovych standardii na daném pracovisti,

- vyjadrovat, za jakych podminek a v jakém case je Ize vyhodnocovat,

60 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji Zaklady moderni personalistiky. 2006. s. 321
61 BARTAK, J. Vzdé&lavani ve firmé. 2007. s. 17
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- umoznovat hodnoceni individuélnich studijnich vysledkii a hodnoceni
vzdelavaci nebo rozvojové aktivity,
- poskytovat manazerim vzd€lavani, organizatorim, tvarcim kurzl, lektorim

a ucastnikiim jasné voditko, kam ve vzdélavani sméfovat.®

62 BARTAK, J. Vzdélavani ve firm&. 2007. s. 17-18
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2 ANALYTICKA CAST

2.1 Vznik spolecnosti

Na zakladé zakona o transformaci Ceskych drah, statni organizace (¢. 77/2002 Sb.) doslo
31.12.2002 k zaniku statni organizace Ceské drahy bez likvidace. K 1.1.2003 vznikly dvé
nastupnické organizace, a to Ceské drahy, a.s. a statni organizace Sprava Zelezniéni

dopravni cesty (SZDC).

SZDC je zapsana do obchodniho rejstiiku u Méstského soudu v Praze, oddil A, vlozka
48384, IC 70 99 42 34, DIC CZ70994234. Hospodaii s majetkem statu, ktery tvoii
predevsim zelezni¢ni dopravni cestu. Plni funkci vlastnika drahy, zajistuje provozovani,
provozuschopnost, modernizaci a rozvoj zelezni¢ni dopravni cesty. Pfidéluje kapacitu
dopravni cesty a od 1.7.2008 je také provozovatelem celostatni Zelezni¢ni drahy

a regionalnich drah ve vlastnictvi statu.®

2.2 Zakladni udaje o spolecnosti

Sprava zelezni¢ni dopravni cesty, statni organizace

Adresa: Dlazdéna 1003/7, Praha 1, 110 00

Den vzniku spole¢nosti: 1.1.2003

Pravni forma: statni organizace

ICO: 70 99 42 34

DIC: CZ70994234

Zapis v obchodnim rejstiiku Méstsky soud v Praze, oddil A, vloZka 48384

2.3 Predmét ¢innosti

V nasledujici podkapitole je vypsany seznam &innosti, kterymi se SZDC zabyva:
- hospodateni s majetkem vymezenym v § 20 zdkona ¢. 77/2002 Sb. jmenovité
- zajistovani provozovani zelezni¢ni dopravni cesty a jeji provozuschopnosti
- zajiStovani drzby a opravy zZelezni¢ni dopravni cesty

- zajiStovani rozvoje a modernizace Zelezni¢ni dopravni cesty

40



hospodateni s vymezenymi zavazky a pohledavkami Ceskych drah, s.o., existujici
ke dni vzniku Ceské drahy, a.s.
piiprava podkladii pro sjednavani zavazki vetejné sluzby

kontrola uZivani Zzelezni¢ni dopravni cesty, provozu a provozuschopnosti drahy®*

2.4 Predmét podnikani

Déle nasleduje seznam, ve kterém jsou vyjmenované cinnosti vykondvané v rozsahu

pravniho nastupnictvi dle § 21 odst. 2 zdkona ¢. 77/2002 Sb.

obstaravatelska ¢innost ve spravé bytového a nebytového fondu
reprograficka ¢innost

koupé€ zbozi za ucelem jeho dalSiho prodeje a prodej

ubytovani v ubytovacich zafizenich

inzenyrsko technicka ¢innost v investi¢ni vystavbé

pronajem reklamnich ploch

pronajem movitych véci

nakladatelska a vydavatelskd ¢innost

reklamni a propagacni ¢innost

vyuka obsluhy (fizeni) technickych zatizeni

provozovani kulturnich a kulturné-vzdé€lavacich zatizeni
technické ¢innosti v doprave

¢innost technickych poradct v oblasti Zelezni¢ni infrastruktury
nakladéani s odpady (vyjma nebezpecnych)

projektovani elektrickych zatizeni

provozovani drahy celostatni

provozovani drah regionalnich®

63 \/znik SZDC. SZDC [online]. 2014 [cit. 2014-02-01]. Dostupné z: http://www.szdc.cz/o-nas/vznik-

szdc.html

84 Ptedmét ¢innosti. SZDC [online]. 2014 [cit. 2014-02-01]. Dostupné z: http://www.szdc.cz/o-nas/zakladni-

udaje.html
85 Z4kladni Gdaje. SZDC [online]. 2014 [cit. 2014-02-01]. Dostupné z: http://www.szdc.cz/o-nas/zakladni-

udaje.html
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2.5 Organizaéni struktura

Nize je vyobrazena pro orientaci organizaéni struktura celého SZDC jako celku, v mé praci

se dale budu zabyvat pouze oblastnim feditelstvim, které ma sidlo v Brn¢:

o]

[ VYBOR PRO AUDIT ]
GENERALNI REDITEL (GR) Generdini feditelstvi
"\ A
ot i
\ p
iy Useky el
peviiho niméstka G m
J J
Centrum sdlenych shaded Oblastni fedrelstv Stavebed spriva Hasitsks zachrannd Centrainl dispedershe
(€s8) (OR) 7x (SS) 2x shitba (HZS) pracovidté {COP) 2x
Spedva dedewini
energetiky (S2€)
Sprava deferiinl
Qeodézie (S2G) 2x

Organizatnl Jednotky Technicka Ustledna
dopeavni cesty (TODC)

Obr. & 6 Organizaéni struktura SZDC, dostupny z:

http://www.szdc.cz/o-nas/organizacni-struktura.html

2.6 Oblastni reditelstvi Brno

V predchozich podkapitolach jsem popisoval SZDC jako celek na tizemi celé Ceské
republiky. Tato prace se ovSem zaméfuje na jedno konkrétni feditelstvi a to feditelstvi,
které sidli v Brn&. Dalsi popis se bude tykat pravé této organizacni jednotky SZDC, které
je jedno ze sedmi oblastnich feditelstvi, ze kterych se SZDC na naSem uzemi sklada.
Oblastni feditelstvi Brno sidli na Kounicové ulici.

Ptesna adresa nasleduje nize:
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Sprava zelezni¢ni dopravni cesty, statni organizace
Oblastni feditelstvi Brno

Kounicova 26, 611 43 Brno

IC: 70994234

DIC: CZ70994234

Obr. ¢. 7 Oblastni Feditelstvi Brno, dotupny z: http://www.szdc.cz/o-

nas/organizacni-jednotky-szdc/or-brno.htmi
Oblastni feditelstvi Brno, organizac¢ni jednotka Spravy Zelezni¢ni dopravni cesty, statni
organizace, zajiStuje provozuschopnost trati (0drzbu a opravy Zelezni¢ni dopravni cesty),
spravu movitého a nemovitého majetku, fizeni Zelezni¢niho provozu a dalsi Cinnosti
souvisejici s predmétem podnikani Spravy Zelezni¢ni dopravni cesty, statni organizace,
na uzemi Jihomoravského kraje a Kraje Vysoc€ina.
Mezi zatizeni Zelezni¢ni dopravni cesty spravované Oblastnim feditelstvim Brno patfi:

- 1406 km trati

- 2413 km koleji

- 1064 km elektrifikovano

- 1349 km v nezavislé trakci
- 3148 vyhybek

- 1022 Zelezni¢nich mosta

- 2309 propustkt

- 26 tunelu

- 936 zelezni¢nich prejezda
- 155 Zelezniénich stanic®®

66 Zakladni idaje OR Brno. SZDC [online]. 2014 [cit. 2014-02-01]. Dostupné z: http://www.szdc.cz/o-

nas/organizacni-jednotky-szdc/or-brno.html
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2.6.1 Organiza¢ni struktura

Organizacni struktura oblastniho feditelstvi Brno se sklada z nékolika funkci. Na nejvyssi
pozici v hierarchii je oblastni feditel. Pod nim jsou ¢tyfi naméstci (naméstek pro techniku,
pro ekonomiku, pro provoz infrastruktury a pro fizeni provozu). Pod t€émito naméstky je

rozdéleno sedm odboru, kde se kazdy zaméfuje na jinou oblast fizeni.

Organizacni struktura Oblastniho Feditelstvi Brno
Reditel OJ (R) ‘ 4>1 Kancela feditele 0J (KR) |
v v
Oddéleni Oddeéleni
kontrolni a pravni personalni
5 o Namé feditel ol . ey Lo
Naméstek Feditele OJ anle Rk IeH e Néaméstek feditele O Naméstek Feditele OJ
7 pro provoz infrastruktury o = :
pro ekonomiku (NEk ) (NP1} pro fizeni provozu (NRP} pro techniku {NT)
1 S — i _______ S— —
v v v v
Odb: Sprava mostd a tuneld (SMT) ”
ubchodurr\é- Odbor | Sprava budov a bytového hospodafstyi Provozni obvody
Jengines fnancovania, (SBBH) (P0)
(OOE) Geetnictvi (OFU) | Sprava trati Bmo (ST Brno) PO Bro
Spréva trati Bfeclav (ST Breclav) PO Breclav
[ Spra:va tratj thlaya (STJthsza) i ) PO Havligkv Brod
Oddglent T— | Sprava sdélovaci a zabezpe€ovaci techniky PO Jihlava
N Bl Oddélen Brno (SSZT Bmo)
AEIER DY > provozni Spréva sdélovaci a zabezpe&ovaci techniky
chesld détamy Jihlava (SSZT Jihlava)
Sprava elektrotechniky a energetiky (SEE)
S Oddéleni
p)  Oddeleni ' finanéni 2 v P4
daamy ouboy Odbor Ochoe R Odbor
—> (e provozu techgolngie,ZDD rozvoje a pripravy staveb
N Infrastruktury (OPR) a pripravy G¥D informatiky (OPS)
R O_dd:!eqi OPI om (OTR)
majetkove a .
spravy DLHM
Qddsleni prov. Oddslen Oddsleni ZDD e
iy ¥ techn stavu dopravy a piipravy GVD eEnnickeny
Oddsleni infrastruktury rozvoje
PaM .
Oddéleni Oddéleni
Ly viluk a statistiky, Oddéleni Oddéleni
kontrolni evidence a mistni informatiky
cinnosti provoznich technologie
aplikaci

Obr. & 8 organizaéni struktura OR Brno, dostupny z: http://www.szdc.cz/o-

nas/organizacni-jednotky-szdc/or-brno/organizacni-struktura.html

2.7 Cile vyzkumné éasti

Na zéklad¢ informaci a znalosti o spolecnosti byl formulovan cil vyzkumné ¢asti diplomové
prace. Cilem vyzkumu bylo zjistit stavajici Grovenn motivace a spokojenosti zaméstnanct
ve spole€nosti a v navaznosti na to dale navrhnout opatieni pro zlepSeni situace. Vyzkumna

¢ast se bude tykat fidiciho aparatu oblastniho feditelstvi Brno.

2.8 Stavajici situace v podniku

V této podkapitole se budu vénovat stavajicimu motivaénimu systému, ktery v podniku
funguje. Dovolim si tvrdit, Ze systém vyhod a benefit, ktery podnik nabizi je velice

propracovany a vétSina zaméstnancii si dokaze najit néco, co dozajista oceni.
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Motivacni systém se sklada z téchto vyhod a bonust:

- Na vybranych pracovistich pruzna pracovni doba:

Tento benefit funguje tak, ze dava zameéstnancim relativné volnou pracovni dobu.
Znamena to zZe, zaméstnanec muze piijit do prace mezi Sestou a piil devatou hodinou ranni.
Opustit praci mize nejdiive o pal druhé. Kdy opusti misto vykonu prace zavisi na ném.
Dalsi podminkou je tzv. fond pracovni doby, tj. kolik hodin mésicné musi zaméstnanec
odpracovat. Pracovni doba je sedm a pul hodiny denn¢, avSak zamé¢stnance nemusi tento
pocet hodin odpracovat kazdy den, musi ovSem splnit mésicni fond.

- ZvySseny rozsah dovolené na zotavenou
Zaméstnanci SZDC maji dovolenou tiicet dni za rok.

- Ptispévek na penzijni ptipojisténi:

Zaméstnavatel pfispiva na penzijni spofeni a to dle platné pravni Gpravy podle samostatné
smérnice SZDC.

- Prispévek na zivotni pojisténi
Zaméstnavatel také piispivd na Zivotni pojisténi viem zaméstnancim SZDC, v ramci
platné prani tpravy podle platné smérnice ,,Smérnice SZDC pro poskytovani piispévkii
zameéstnavatele na Zivotni pojisténi zaméstnanci stdatni organizace Sprdva Zeleznicni
dopravni cesty*

- Jizdni vyhody ve vlacich Ceskych drah, a.s.:

Jizdni vyhody jsou jednou z velice ocefiovanych bonusti, které SZDC svym zaméstnanctim
nabizi. Za ro¢ni poplatek 1000 K¢ ma zaméstnanec volné jizdné ve vSech vlacich druhé
tfidy v Cesku a na Slovensku. Tento benefit se vztahuje také na rodinné piislusniky
zamé&Stnance. Dité ma stejné vyhody za ro¢ni poplatek 500 K¢ roéné a manzel ¢i manZzelka
zamé&stnance za 1000 K¢ ro¢né. Dalsi moZnosti je vyuziti specidlnich jizdenek
pro cestovani po Evropé (Rakousko, Italie, Francie a dalsi). Tato vyhoda lze vyuzit dle
nabidek jednotlivych zeleznic.

- Prispévek na sportovni a kulturni aktivity z fondu kulturnich a socidlnich potieb
Zaméstnanci maji moznost vyuziti pro kulturni a sportovni akce. Cerpani tohoto ptispévku
je zavislé na vnitinich smérnicich fondu FKSP.

- Pfispévek na rekreace a zdjezdy
Zamgéstnavatel také poskytuje ptispévek na rekreaci svych zaméstnanct. Tento piispévek
je ve vysi 5000 K¢ zameéstnance a na rodinného piislusnika

- Pfispévek na stravovani
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Zameéstnanci dostavaji stravenky v hodnoté 70 K¢&. Zaméstnavatel proplaci z této hodnoty
55%, tj. zamé&stnanec za stravenku plati 31, 5 K¢
- Jazykové vzdélavani
Zamg¢stnavatel nabizi jazykové kurzy pro své zaméstnance v ramci podniku.
- Vzdélavaci odborné kurzy
Zaméstnanci maji moznost navstévovat odborné kurzy a Skoleni pro rozSifeni jejich
vzdélani a kvalifikace (svafe¢sky kurz).
- Kondi¢ni pobyty pro vybrana zaméstnani
Tento benefit v sob¢ zahrnuje dovolenou navic pro zaméstnance, ktefi pracuji v provozu,
- Zdravotni preventivni péce
Podle povahy vykonavané prace a také podle veéku zaméstnance musi navstévovat
pravidelné 1ékai'ské prohlidky, které za néj plati podnik.
-V n¢kterych lokalitaich moznost ubytovani
Podnik nabizi volné byty pro své zaméstnance, kteti by museli do mista vykonu prace

dojizdst.
2.9 Vyzkumné metody

Pro vyzkumnou ¢4st byly stanoveny tyto tfi vyzkumné metody:
- Analyza podnikovych dokumentt
- Strukturovany rozhovor

- Dotaznikové Setfeni
2.9.1 Analyza podnikovych dokumentii

Po zhodnoceni dostupnosti a obsahu podnikovych dokumentii jsem zvolil pro analyzu
Podnikovou kolektivni smlouvu Spravy zelezni¢ni dopravni cesty, statni organizace
pro rok 2014. V kolektivni smlouvé jsou obsazeny informace o vyhodach a benefitech,
které zaméstnavatel svym zamé&stnancim nabizi. Déle tu jsou informace o mzdové politice,
0 dovolené apod. Vsechny tyto informace, které jsem ziskal, byly dulezité pro dalsi
analyzy a viibec pro dal$i postup prace. Na zaklad¢ ziskanych dajii jsem mohl vytvofit

strukturovany rozhovor.
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2.9.2 Strukturovany rozhovor

Jak jiz bylo zminéno vyse, druhou metodou pro analyzu stavajiciho stavu v podniku byl
pouzit strukturovany rozhovor s vybranymi zaméstnanci podniku. Strukturovany rozhovor
patii mezi metody kvalitativniho vyzkumu.
Kvalitativni vyzkum se snazi interpretovat nazory subjekti na zkoumany pfedmét tim,
ze moderator vyzkumu piejima jejich perspektivu. Pti kvalitativnim vyzkumu se pocet
proménnych neomezuje a ani vztahy mezi nimi, o jejich redukci rozhoduji samy zkoumané
subjekty. Jsou upiednostiiovany oteviené vyzkumné metody. Analyza vychazi z velkého
mnozstvi informaci ziskaného od malého poétu jedinctl. Ukolem kvalitativniho vyzkumu
je vytvoreni celkového obrazu zkoumaného predmétu, zachyceni toho, jak ucastnici
vnimaji situaci.®’
Strukturovany rozhovor, ktery jsem vytvofil, se skladal z téchto oblasti:

- Osobni informace
V této Casti rozhovoru byly zjistovany obecné informace o respondentech, jako je vek,
vzdélani apod.

- Spokojenost se zamé&stnanim
V druhé oblasti byly otdzky sméfované na spokojenost se zaméstnanim. V této Casti jsem
zjistoval napln prace, spokojenost s pracovnim prostiedim, apod.

- Motivace
Cast motivace byla zaméfena na pracovni motivaci, vysledky prace, benefity apod. Tato
¢ast rozhovoru byla velice dalezita pro dalsi ¢asti vyzkumu.

- Komunikace
Tato cast rozhovorl se tykala pfedev§im komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi.
Dale potom sledovala problematiku $koleni, porad apod.

- Vizeacile
Vize a cile byla posledni casti tohoto rozhovoru. V této oblasti jsem zjiStoval informace

a predevsim znalosti a povédomi zaméstnanct o cilech a vizich podniku.

Strukturovaného rozhovoru se zucastnilo pét zaméstnanci podniku, ktefi postupné
odpovidali na zadané otazky.
Dotazovani pracovnici byli vybirani tak, aby se pokud mozno zajistila co nejvétsi

objektivnost odpovédi. Cast dotazovanych vykonava vedouci pozice a maji pod sebou
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nékolik podfizenych a patii v hierarchii podniku k t¢ém vyse postavenym. Naopak zbytek
dotazovanych tvofi pracovnici, ktefi nemaji Zadnou vedouci pozici ani nemaji Zadné
podiizené.

Timto rozvrzenim dotazovanych by mél byt zajistén komplexni a celistvy pohled na danou
problematiku.

Jak jsem jiz zminoval, na zaklad¢ vysledkd strukturovaného rozhovoru byl nasledné

sestaven dotaznik, ktery byl rozdan zaméstnanciim podniku.
2.9.3 Dotaznikové Setreni

Je to metoda, ktera dokdze za relativné kratky cas, pfi vynaloZeni minimalnich nakladt
pfinést cenné informace. Dotaznikové Setieni patii mezi tzv. kvantitativni metody vyzkumu
tj. ,,Kvantitativni piistup”. Struéné vzato predpoklada, ze objekty, procesy aj., které ¢ini
pfedmét zkoumani, jsou svym zpisobem meéfitelné, ¢i minimalné néjak triditelné dle
urcitého kritéria. Informace o nich, jsou ziskavané v jisté kvantifikovatelné a co nejvice
formalné porovnatelné podobé¢. Pak je analyzuje statistickymi metodami se zdmérem overit
platnost predstav o vyskytu né&jakych charakteristik, také o jejich vztazich k dalS§im

objektiim a jejich vlastnostem apod.%®

2.10 Dotaznik

Zakladnim ptfedpokladem tohoto Setfeni bude sestaveni navrhli dopliiujicich soucasny
motiva¢ni program, ¢i jejich pfipadné nahrazeni zcela novymi navrhy, pfi¢emz
vychodiskem pro mé budou pravé podnéty ze strany zaméstnanci. Pro docileni
relevantnich a pravdivych informaci byl dotaznik anonymni. Dotaznik se skladal
dohromady z 30 otazek, které byly roz¢lenény do nasledujicich kategorii:

Obecné informace

Zde byly zjisStovany obecné informace o dotazovaném. V této Casti byly pouze tii otazky.
Komunikace

V této Casti se otazky tykaly pfevazné informaci o komunikaci na pracovisti mezi kolegy
a mezi nadfizenym a podiizenym. Také se zde zjiStovaly informace o pracovnich poradach

a jejich vyznamu. Tato ¢ast se skladala dohromady z osmi otazek.

8" HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zdkladni teorie, metody a aplikace, 2008. s. 47-48
88 REICHEL, Jiti. Kapitoly metodologie socialnich vyzkumdi. 2009. s. 40
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Motivace

V ¢asti motivace byly kladeny otdzky na systém motivace a na samotnou motivaci
dotazovaného, piipadné¢ na motivaéni prvky, které by dotazovany ocenil. Také se zde
objevila otazka na systém benefitd, ktery v podniku funguje. Motivace se skladala
dohromady z osmi otazek.

Spokojenost se zaméstnanim

V této casti dotazniku byly zjistovany informace o naplni prace, narocnosti apod. Také se
tato oblast dotkla vybaveni pracovniho mista. Skladala se z péti otazek.

Vize a cile

Toto byla posledni oblast dotazii. Zde byly otazky kladeny na budoucnost podniku

a na jeho reputaci mezi Sirokou vetejnosti. Oblast byla sloZena z Sesti otazek.

2.11 Vysledky dotaznikového Setieni

Bylo osloveno dohromady 100 z celkovych 152 zaméstnanct fidiciho aparatu podniku
sprosbou o vyplnéni tohoto dotazniku. Navratnost byla 80 dotaznikl, coz je 80%.
Dotaznikové Setfeni bylo provedeno pouze pro fidici agregat oblastniho feditelstvi, a to
davodu velkého poctu organizacnich jednotek, které spadaji pod oblastni feditelstvi.

V této podkapitole dikladngji rozeberu vysledky dotaznikového Setfeni pomoci tabulek

a grafil.
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2.11.1 Obecné cile

1. Pohlavi

Tabulka 1: Obecné cile otazka 1, vlastni zpracovani

Muz Zena

56 24

B muii

W zeny

Graf 1: Obecné cile otazka 1, vlastni zpracovani

Prvni okruh otazek byl spiSe informativni, aby bylo zfejmé, jaké skupiny lidi se G€astnily.
Z prvniho grafu jasné vyplyva, Ze se ucCastnilo mnohem vice muzi nez zen. Tato
skutecnost je dana slozenim zaméstnancti v podniku.

2. Dosazené vzdélani

Tabulka 2: Obecné cile otazka 2, vlastni zpracovani

StiredoSkolské VysokoSkolské

Zakladni Vyuceni

S maturitou

0% 0% u Zékladni

H Vyuceni
Stfedoskolaské s

maturitou
B Vysokoskolské

Graf 2: Obecné cile otazka 2, vlastni zpracovani
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Co se tyka otazky vzdélani, tak z prizkumu vyplynulo, Ze podnik zaméstnava lidi
S minimalnim dosazenym vzd¢lanim na urovni stfedni Skoly s maturitni zkouskou. Ovsem
mirnou pfevahu maji jedinci s vysokoskolskym vzdélanim.

3. Jak dlouho jste zaméstnancem podniku?

Tabulka 3: Obecné cile otazka 3, vlastni zpracovani

0-4 5-9 10-14 15-24 25 a vice
4 6 8 30 32
S% 7y,
mOo-4
Wm5ai9
10az 14
m15-24
W25 a vice

Graf 3: Obecné cile otazka 3, vlastni zpracovani

Tento graf ukazuje délku pracovniho poméru Vv podniku u jednotlivych respondentu.
Z vysledku se da usuzovat, Ze podnik je spolehlivy a k fluktuaci dochazi minimalné. Témér

80% respondentll je v podniku zaméstnano vice jak 15 let, coz je uctyhodné ¢islo.

2.11.2 Komunikace

1. Ugastnite se v ramci prace $koleni? (Pokud odpovite ne, prejdéte prosim k otazce 3)
Tabulka 4: Komunikace otazka 1, vlastni zpracovani

Ano Ne
80 0

0%

B Ano

B Ne

Graf 4: Komunikace otazka 1, vlastni zpracovani
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V druhé casti zaméfené na komunikaci byla prvni otazka, zda-li se zaméstnanci Gcastni
Skoleni. Odpovédi byly totozné u vSech ucastniku. VSichni oznacili moznost ,,ano*
2. Pokud ano, jak hodnotite jejich piinos?

Tabulka 5: Komunikace otazka 2, vlastni zpracovani

Piinosné Spise piinosné  SpiSe nepiinosné NeprFinosné NedokdzZu zhodnotit

6% 0%

M Pfinosné

B SpiSe prinosné
Spise nepfinosné

M Neptinosné

m Nedokazu posoudit

Graf 5: Komunikace otazka 2, vlastni zpracovani

Také u dalsi otazky, kterd se tykala piinosu téchto Skoleni pro zaméstnance, byly odpovédi
V podstaté jednostranné. Ne vSak tolik jako u minulé otazky, ktera se tykala samotné ucasti
na téchto Skolenich. Pouze 6% dotazovanych hodnoti Skoleni jako nepfinosné. Zbytek

v nich vidi urdity uzitek, i kdyz pouze 11 % procent zvolilo jednozna¢nou odpovéd’ ,,ano®.

3. Jak hodnotite komunikaci s kolegy?

Tabulka 6: Komunikace otazka 3, vlastni zpracovani

Vyborna Primérna Spatné  Nekomunikujeme spolu

0, 0, 0,
8% 0% 0% H Vyborna

M Dobra
Primérna

W Spatna

m Nekomunikujeme viihec

Graf 6: Komunikace otazka 3, vlastni zpracovani
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Na otazce, ktera se tykala komunikace, je vidét, Ze komunikace mezi zaméstnanci je
na dobré Grovni. Pouze 8% respondenti oznacilo moznost, ze je komunikace ,,primérna*,
zbyla Cast je povazuje za dobrou ¢i vybornou. Tento fakt mlizeme pfisuzovat malé

fluktuaci zam¢stnanci v podniku, kterd jim umozni vytvorit si mezi sebou kvalitni vazby.

4. Jak vychazite s kolegy?
Tabulka 7: Komunikace otazka 4, vlastni zpracovani

Vyborna Dobra Priumérnd Spatné Nevychazime spolu

24 54 2 0 0

3%0% 0%

W \Vyborné
W Dobre
Primérné

H Spatné

B Nevychazimespolu

Graf 7: Komunikace otazka 4, vlastni zpracovani

Stejné jako u ptedchozi otazky je tomu i zde. Vztahy na pracovisti mezi kolegy si dle
vyzkumu troufam oznacit na nadprimérné, protoze pouze 3% ze vSech dotazovanych
zvolilo moznost, ze vztahy jsou prumérné. Zbyla Cast téméi dvé tietiny je oznalila
za dobré a celd tretina dokonce za vyborny.

5. Utastnite se pracovnich porad? (Pokud odpovite ne, piejdéte prosim k otdzce 1.

v motivaci)
Tabulka 8: Komunikace otazka 5, vlastni zpracovani
Ano Ne
72 8
10%

M Ano

HNe

Graf 8: Komunikace otazka 5, vlastni zpracovani
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Podle vyse vyobrazeného grafu se pracovnich porad ucastni 90% respondenti.
6. Pokud ano, jsou pro Vas ptinosné?

Tabulka 9: Komunikace otdzka 6, vlastni zpracovani

Velice piinosné Piinosné Spis neprinosné Neprinosné

6% 0%
M Velice pfinosné
M Pfinosné

SpiSe nepfinosné

B Nepfinosné

Graf 9: Komunikace otazka 6, vlastni zpracovani

Dalsi otdzka se tykala pfinosnosti téchto porad pro ucastniky. Také zde z prizkumu
vyplyva, ze porady jsou hodnoceny komplexné jako ptinosné. Pouze 6% respondentl

zvolilo odpovéd’ ,,spise nepiinosné®.

7. MiiZete na porad¢ vyjadfit svlij nazor?
Tabulka 10: Komunikace otazka 7, vlastni zpracovani

AnNo Ne
60 12

m Ano

B Ne

Graf 10: Komunikace otazka 7, vlastni zpracovani

V otdzce vlastniho nazoru byly odpovédi také naklonény na jednu stranu o dost vice.

Z vyzkumu vyplyva, ze 85% respondentli mize na poradé vyjadiit svllj nazor k prave
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probirané problematice. Pouze 15% oznacilo moznost ,,ne“, coz je v celku uspokojivé
¢islo.

8. Ma Vas nazor n¢jakou vahu?

Tabulka 11: Komunikace otdzka 8, vlastni zpracovani

Ano Spise ano Spise ne Ne
20 36 18 6

8%

m Ano
H Spise ano
Spise ne

H Ne

Graf 11: Komunikace otazka 8, vlastni zpracovani
OvSem vysledky znasledujici otazky uz tak uspokojivé nejsou. V piedchozi otdzce
odpovédelo 85% respondentd, ze na poradé mize vyjadiit svij vlastni nazor. Z vysledkt
této otdzky je patrné, ze téméf jedna tfetina sice mize svij ndzor vyjadiit, ale neni na n¢j
bran ohled bud vibec, nebo téméf viubec. DalSich 45% ucastniku vyzkumu zvolilo
moznost ,,spiSe ano“. V této odpovédi neni velkd jistota a zaruka, Ze jejich ndzor je
opravdu bran v potaz. Myslim, Ze tohle je jeden za zasadnich problém, které by se méli

V podniku zacit v nejblizsi budoucnosti zacit fesit.
2.11.3 Motivace

1. Dokéze Vs nadfizeny motivovat k praci?

Tabulka 12: Motivace otazka 1, vlastni zpracovani

Spise ano Spise ne Jina odpovéd’
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5%

m Ano
H Spise ano
Spise ne

H Ne

Graf 12: Motivace otazka 1, vlastni zpracovani
Touto otazkou byla zahajena tieti sada otazek a to otazky tykajici se motivace. V otdzce
motivace K praci nadfizenym pracovnikem zvolila vice jak jedna pétina negativni moznost,
a to ze je jejich nadfizeny nedokéaze spravn€ motivovat k jejich praci. Na druhé strané je tu
35% respondentt, kteti si jako odpovéd’ zvolili jistou moZnost ,,ano*.
2. Je pro Vas napln prace dostate¢né motivujici?

Tabulka 13: Motivace otazka 2, vlastni zpracovani

Spise ano Spise ne Jind odpoveéd’

H Ano
M SpiSe ano

Spise ne

B Ne

Graf 13: Motivace otazka 2, vlastni zpracovani
Dalsi otazka se tykala naplné prace respondentli. Zde jsou vysledky dobré. V souctu je
95% ucastnikd vyzkumu motivovano naplni své prace. Pouze 5% procent zvolilo moznost

,»Spise ne®.
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3. Jsou pro Vas vysledky prace motivujici?

Tabulka 14: Motivace otiazka 3, vlastni zpracovani

Spise ano Spise ne Jind odpovéd’

5% 0%
H Ano

M Spise ano

Spise ne

HNe

Graf 14: Motivace otazka 3, vlastni zpracovani

Také vysledky prace jsou pro vétSinu zucastnénych dostateéné motivujici. Vysledky jsou
naprosto stejné jako u ptedchézejici otazky.

4. Jsou dostatecné ocenény Vase vysledky prace?

Tabulka 15: Motivace otiazka 4, vlastni zpracovani

Ano Spise ano Spise ne Ne Jind odpoveéd’
18 44 14 4

5%

H Ano
M Spise ano
Spise ne

HNe

Graf 15: Motivace otazka 4, vlastni zpracovani

Jak mohou byt vysledky prace motivujici, tak to stejné neplati v ohodnoceni téchto
vysledkii. Nemusime mluvit pouze o finan¢nim ohodnoceni, i kdyz to tvofi pravdépodobné
podstatnou ¢ast zapornych odpovédi. Mizeme vysledek v této otazce spojit s vysledkem
otazky ¢islo 1. v této casti. Kde se vyjadrila vice jak pétina dotazovanych, Ze je jejich
nadfizeny nedokaze dostate¢né motivovat. I zde si totiz vice jak pétina mysli, ze vysledky

jejich prace nejsou dostateéné ocenény.
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5. Jste spokojen s vyskou Vaseho platu?

Tabulka 16: Motivace otazka 5, vlastni zpracovani

Ano SpiSe ano Spise ne Ne Jina odpovéd’
22 44 10 4
0,
13% 0%
H Ano
M Spise ano
Spise ne
mNe

Graf 16: Motivace otazka 5, vlastni zpracovani

V nésledujicich tfech otazkdch mizeme také hledat urcitou spojitost. Na otazku, zda jsou
zaméstnanci spokojeni s vysi svého platu, odpovédélo vice jak 80%, Ze ano, nebo spise
ano, coz je velmi dobry vysledek. Pouze 18% respondentl neni s vysi svého platu
spokojena.

6. Preferujete finan¢ni odménu pted ostatnimi odménami?

Tabulka 17: Motivace otazka 6, vlastni zpracovani

Spise ano Spise ne Jina odpovéd’

M Ano
M SpiSe ano

Spise ne

B Ne

Graf 17: Motivace otazka 6, vlastni zpracovani

V dalsi otdzce bylo zjiStovano, zda zaméstnanci preferuji finanéni odménu pied ostatnimi

typy odmén. Vysledek byl zcela jednostranny, 65% dotazovanych odpovédélo ano a 35%

spiSe ano.
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7. Myslite si, ze vyse VaSeho platu odpovida naro¢nosti Vasi prace?

Tabulka 18: Motivace otiazka 7, vlastni zpracovani

Spise ano Spise ne Jind odpovéd’

5%

B Ano
M Spise ano
Spise ne

B Ne

Graf 18: Motivace otazka 7, vlastni zpracovani

Zasadni otdzkou v této Casti je prave tato. S ptihlédnutim na vysledky predchozich dvou
otazek jsou vysledky velice zajimavé. 60% respondentl si mysli, ze vysSe jejich platu
neodpovidd narocnosti jejich prace. Z toho 23% zvolilo jednozna¢nou odpovéd ,,ne.
V porovnani s vysledky zpfedminulé otazky, kdy vice jak 80% ucastniki vyzkumu
odpovédélo, Ze jsou spokojeni s vysi jejich platu, nam tu vznika zajimavy rozkol. Pokud se
na to podivame v souvislosti i s pfedchozi otazkou, kde v souctu odpovédi ano a spise ano
100% respondentt preferovalo finanéni odménu pied jinym typem, da se konstatovat tento
zavér. Pracovnici dostavaji slusny plat, ktery jim po vétSinou vyhovuje a dostacuje, ovSem
jejich prace je naro¢na a Vv porovnani s naro¢nosti a odpovédnosti, kterou na sobé nesou,
jsou penize, které dostavaji ve formé platu pro né nedostacujici a preferovali by jejich

navyseni pied jinym typem odmén, ¢i benefitt.
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8. Systém benefitt:

Ocislujte prosim pét benefiti body 1-5, podle toho jak jsou pro Vas dilezité.

Tabulka 19: Motivace otizka 8, vlastni zpracovani

Body 5 4
Jizdni vyhody 28 6
Stravenky 6 14
6 tydnii dovolené 18 18
Prispévky fondu kulturnich a socidlnich
potieb (Sport, kultura) 0
Prispévek na dovolenou 2 4
Pracovni doba 7,5 hod. 10 14
Prispévek na penzijni spoieni 6 12
Prispévek na Zivotni pojisténi 2 2
Vy$$i mzdovy tarif, dle véku 0 6
Mobilni telefon 6 2
Jednorazové  odmény  k zvlastnim
piileZitostem 0
Uschovna kol, motocyklii, a vyhrazend
pracovni mista 0
MoZnost ubytovani 0 0

3
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14
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Graf 19: Motivace otazka 8, vlastni zpracovani

Tato komplexnéjsi otdzka zamétena na systém benefitd, ktery je v podniku zavedeny, méla
ukazat, ktery benefit je pro zaméstnance cenny a jsou radi, ze ho maji, a ktery je naopak
nezajimavy. P&t benefit dostalo znatelné vy$si bodové ohodnoceni nez ty zbyvajici.
Vitézem v této pomyslné anketé se stalo 6 tydni dovolené a to tésn€ pied jizdnimi
vyhodami. Naopak se ukazuje, Ze n€které benefity co podniky nabizi, jsou bud’to ¢astecné,
nebo zcela nevyuzivané a pro zaméstnance nemaji zadny smysl. Bez jediného bodu
skon¢ila moznost uschovy kol a vyhrazena parkovaci mista a také moZnost ubytovani
Vv podnikovych bytech. Také jednorazové odmeény k jubileu a ptispévek na fond kulturnich
a socialnich potieb nebyly téméf ocenény. Jako zavér bych z toho vyvodil, Ze systém
benefitll je pestry, avSak slozity. Nékteré benefity mohou slouzit pro upoutani pozornosti
pfi vybéru novych pracovnikd, v praxi se ovsem daji vyuzit velice omezen€. Proto bych se
zamé&fil na zjednoduseni tohoto systému a zapracoval bych na vylepSeni benefiti, které

maji smysl na ukor téch, které jsou pro zaméstnance bezcenné.
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2.11.4 Spokojenost se zaméstnanim

1. Jste spokojen s naplni vasi prace?

Tabulka 20: Spokojenost se zaméstnanim otazka 1, vlastni zpracovani

Spise ano Spise ne Nedokadzu posoudit

5% 0%

H Ano

M Spise ano
Spise ne

HNe

Graf 20: Spokojenost se zaméstnanim otazka 1, vlastni zpracovani
Cast spokojenost se zaméstnanim byla oteviena otazkou, zda jsou respondenti spokojeni
s naplni jejich prace. Vysledky jsou velice pozitivni. V souctu 95% ucastniki vyzkumu
bylo s naplni své prace spokojeni. Pouze 5% respondentli zvolilo moznost, Ze se svou

naplni prace jsou spiSe nespokojeni.

2. Jste spokojen s naro¢nosti vasi prace?

Tabulka 21: Spokojenost se zaméstnanim otazka 2, vlastni zpracovani

Spise ano Spise ne Nedokadzu posoudit

gy, 0% 5%

m Ano

H Spise ano
Spise ne

H Ne

B Nedokazu posoudit

Graf 21: Spokojenost se zaméstnanim otazka 2, vlastni zpracovani
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Také na otazku, kterd se tykala narocnosti prace, byly odpovédi v podstaté kladné. Pouze
8% mneni spokojeno a 5% nedokaze posoudit narocnost své prace. Zbylych 87%

respondentt odpovédélo, Ze je spokojeno s naro¢nosti prace, kterou musi vykonavat.

3. Jste spokojen s délkou pracovni doby?

Tabulka 22: Spokojenost se zaméstnanim otazka 3, vlastni zpracovani

Ano Spise ano Spise ne Ne NedokaZu posoudit
62 18 0 0 0
0% 0%
H Ano
M Spise ano
Spise ne
HNe

B Nedokazu posoudit

Graf 22: Spokojenost se zaméstnanim otazka 3, vlastni zpracovani

Délka pracovni doby je jeden s benefitd, které¢ podnik nabizi. Pracovni doba je v podniku
zkracena na 7,5 hodiny. Tento fakt je poznat i na vysledku této otazky. Odpovéd’ spise ano

zvolilo 22% respondentil a odpovéd’ ,,ano* zbyvajicich 78%.

4. Jste spokojen s vybavenim vaseho pracovisté?

Tabulka 23: Spokojenost se zaméstnanim otazka 4, vlastni zpracovani

Ano Spise ano Spise ne Ne NedokaZu posoudit
42 36 2 0 0
3% 0%
H Ano
M Spise ano
Spise ne
HNe

B Nedokazu posoudit

Graf 23: Spokojenost se zaméstnanim otazka 4, vlastni zpracovani
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Podle prizkumu je vybaveni pracovisté na vyborné tirovni. Celkem 97% respondentt bylo
S vybavenim na svém pracovisti spokojeno.
5. Doporucil byste vas§im znamym zaméstnani v podniku?

Tabulka 24: Spokojenost se zaméstnanim otazka 5, vlastni zpracovani

Spise ano Spise ne Ne Nedokazu posoudit

gy 0% 5%

B Ano

M Spise ano
Spise ne

B Ne

m Nedokazu posoudit

Graf 24: Spokojenost se zaméstnanim otazka 5, vlastni zpracovani
Také odpovédi na otazku, zda by ucastnici vyzkumu doporucili zaméstnani v podniku
svym znamym, byly odpovédi vesmés kladné. 87% respondentli by svym zndmym praci
v podniku doporucilo. Pouze 8% zvolilo odpovéd ,,spiSe ne” a 5% nedokazalo posoudit,

zda ano, €1 ne.
2.11.5 Vize a cile

1. Znate dlouhodobé vize spolec¢nosti?
Tabulka 25: Vize a cile otazka 1, vlastni zpracovani

Ano Spise ano Spise ne Ne NedokaZu posoudit
10 24 30 14 2

3%
H Ano

M Spise ano
Spise ne

HNe

B Nedokazu posoudit

Graf 25:Vize a cile otazka 1, vlastni zpracovani
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Posledni c¢ast dotazniku se tykala vizi a cili. Vtéto casti byly odpovédi asi
nejrozporuplngjsi. Prvni otazka se tykala dlouhodobych vizi podniku. Dohromady pies
50% dotdzanych odpovédélo, Ze dlouhodobou vizi spole¢nosti neznd a 3% nedokaze
situaci posoudit. Pouze 12% zna s jistotou vize. Toto Cislo je podle mého nézoru dost
nizké. Na tento vysledek navazuji dalsi otazky v tomto okruhu v podobném duchu.

2. Mate moznost se vyjadrit k vizim a cilim spole¢nosti?
Tabulka 26: Vize a cile otazka 2, vlastni zpracovani

Ano Spise ano Spise ne Ne NedokaZu posoudit
0 10 31 38 1

1% 0% 129

H Ano
M Spise ano
Spise ne

HNe

B Nedokazu posoudit

Graf 26: Vize a cile otazka 2, vlastni zpracovani

Dalsi otazka, kde respondenti odpovidali na to, zda se mohou vyjadiit k vizim a cilim
spole¢nosti dopadla jesté hiife. Nikdo nezvolil moznost ,,ano* pouze 12% opovédélo ,,spise
ano®. 87% respondentl si mysli, Ze se nemuze vyjadrit. Je to logické s navaznosti na
piedchozi otazku. Pokud lidé neznaji vize tak se k nim nemohou ani vyjadfit. Toto vidim
jako velky problém. Pokud lidé neznaji vize a cile, tak vlastné nevi, pro¢ pracuji a
k ¢emu vysledky jejich prace vedou. To samoziejmé za predpokladu, Ze napln jejich prace

ma slouzit k naplnéni téchto vizi, coz by méla.
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3. Znate cile vasi prace?

Tabulka 27: Vize a cile otazka 3, vlastni zpracovani

Spise ano Spise ne NedokaZu posoudit

3% 0% 0% = Ano
M SpiSe ano
Spise ne

B Ne

Graf 27: Vize a cile otazka 3, vlastni zpracovani

Cile prace zna vice jak 95% respondentii. Z toho 57% zvolilo moznost“ano®, coz je
uspokojivy vysledek

4. Myslite si, ze vase prace napomaha k plnéni vizi?

Tabulka 28: Vize a cile otazka 4, vlastni zpracovani

Ano Spise ano Spise ne Ne NedokaZu posoudit
22 32 14 4 8

® Ano
B Spise ano
Spise ne

H Ne

m Nedokazu posoudit

Graf 28: Vize a cile otazka 4, vlastni zpracovani

Z piedchozi otazky vyplyva, ze lidé sice znaji napln své prace, ale nedokazou posoudit,
zda je jejich prace prospésna v celku. Nemaji moznost posoudit, jestli splnéni jejich prace
napomaha k plnéni cili spolec¢nosti. Podle grafu nedokaze situaci posoudit, nebo zvolilo

negativni moznost 32% respondent.
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5. Méte strach ze ztraty zaméstnani?

Tabulka 29: Vize a cile otazka 5, vlastni zpracovani

Ano Spise ano Spise ne Ne NedokaZu posoudit
29 35 15 0 1
0% 1%
B Ano
M Spise ano
Spise ne
H Ne

m Nedokazu posoudit

Graf 29: Vize a cile otazka 5, vlastni zpracovani

Ze ztraty zaméstnani ma strach témer 80% dotazovanych. 19% respondentd odpovédélo,
ze strach nema. Vzhledem k situaci v podniku, kdy téméf 80% ucastnikit vyzkumu je
vV podniku déle nez 15 let, je mozné konstatovat, ze situace v podniku je relativné stabilni.
Ovsem V dnes$ni dobé nenti jistého nic.

6. Mate pocit, ze spole¢nost méa dobrou povést?

Tabulka 30: Vize a cile otazka 6, vlastni zpracovani

Spise ano Spise ne Ne NedokaZu posoudit

3% 5%
® Ano

M SpiSe ano
Spise ne

H Ne

m Nedokazu posoudit

Graf 30: Vize a cile otazka 6, vlastni zpracovani

Posledni otazkou v dotazniku bylo, zda ma podnik dobrou povést. Zde byly vysledky
ponékud znepokojivé. Témér tretina si mysli, Zze podnik nema mezi lidmi dobrou povést.

Otazkou je, pro¢ tato situace nastala a zda jsou n¢jaké moznosti jak ji fesit.
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2.12 Shrnuti dotaznikového Setireni

V piedchozi podkapitole jsou vyobrazeny podrobné vysledky dotaznikového Setieni, které
probéhlo ve spole¢nosti SZDC, béhem mésice ledna. Vieobecné si myslim, Ze podle
vysledkt, které¢ jsem z vyplnénych dotaznikii ziskal, nejsou Spatné a podnik a hlavné

motivacni systém funguji obstojné.

Komunikace

Co se ty¢e komunikace, tak z vysledku vyplyva, Ze je v podniku na dobré trovni. VSichni
dotdzani se ucastni pracovnich Skoleni a vétSina je vidi jako pfinosné pro jejich praci.
Komunikace na pracovisti mezi kolegy je dle vysledki na vyborné trovni a zam¢&stnanci
mezi sebou vychazeji vesmés velmi dobte. Také vztahy mezi zaméstnanci jsou na slusné
urovni. Pracovnich porad se ucastni témefr 90% dotazovanych. Témér vSichni mohou
vyjadtit na porad¢ svilj osobni ndzor. Avsak také vyplyva, ze na vétSinu téchto nazoru je

bran zietel jen malo, nebo viibec. Toto vidim jak problém, ktery by byl hoden feSeni.

Motivace

Na rozdil od komunikace vysledky v ¢asti ,,Motivace* nejsou tak uspokojivé, ale neda se
fici, ze by dopadly né&jak katastrofalné. Pro vétSinu respondentil je jejich prace a vysledky
jejich prace motivujici. Hor8i je to ovSem ke vztahu k jejich nadfizenym. Témet 20%
odpovédelo na otazku, jestli je jejich nadiizeny dokaze dobfe motivovat ,,SpiSe ne*“ a 6 %
odpovédélo pouze ,,ne“. S vysi svého platu byly spokojeny, nebo spiSe spokojeny dveé
tretiny dotazovanych. AvSak také z prizkumu vyplynulo, Ze skoro 80% respondentl si
mysli, Ze jejich plat neni odpovidajici jejich praci. Na otdzku, zda by preferovali finan¢ni
odménu misto jin¢ho typu odmén, odpoveédéli vSichni jednoznaéné a to bud’ ,,ano*, nebo
,SpiSe ano“. Jako nejocenovanéj$i benefit bylo vyhodnoceno Sest tydni dovolené.
Na pomyslném druhém misté skoncily jizdni vyhody a kousek za nimi s relativné malym
rozdilem byl pfispévek na penzijni pojisténi.

Spokojenost se zaméstnanim

V Casti spokojenost se zaméstnanim byly vysledky v podstaté jen pozitivni. Respondenti
jsou vesmes spokojeni s naplni své prace. Také délka pracovni doby vyhovuje téméf vSem.
Co se tyCe vybaveni pracovist, tak byly spokojeni, spiSe spokojeni témét vSichni dotazani.

Témér vsichni respondenti by doporudili zaméstnani v podniku svym znamym.
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Vize a cile

V oblasti vizi a cilii vidim asi nejvétsi slabinu. Pies polovinu respondentti odpovédélo
,ne“, nebo ,,spise ne* na otazku, zda zna vize a cile svého podniku. Téméf dvé tietiny

si mysli, ze se nemiize k vizim a cilim spole¢nosti vyjadrit a tim se podilet na jejich
tvorb&. Na to navazuje i fakt, ze 23 %respondentli si mysli, Ze jejich prace nenapomaha
K plnéni vizi, nebo tim Ze je neznaji, tak to nedokazou posoudit.Tuto moznost zvolilo 10%
dotazanych. Ztraty zaméstnani se boji vétSina respondentli, coZ ovsem nemusi souviset Se
situaci v podniku, ale ¢astecné s dnesni dobou, ktera je velice hekticka a ¢loveék si nemiize
byt jisty témét ni¢im. Naopak pozitivné hodnotim to, ze 19% dotazanych Se ztraty
zaméstnani neboji. Vice jak tfetina dotdzanych si mysli, Ze podnik nema pfili§ dobrou
povest.

Na vysledky tohoto priizkumu budou nasledné navazovat navrhy a doporuceni pro zlepseni
stavajici situace. Tyto doporuceni by méli v budoucnu podniku slouzit jako mozné cesty
pro neustale vylepSovani motivacniho systému a vSeobecné celé situace k lepsimu. Tim se

podnik stane atraktivnéj$im pro potenciondlni uchazece o praci.

2.13 Shrnuti problémovych oblasti

V této Casti shrnu hlavni problémy, které se podle dotaznikového Setfeni v podniku
vyskytuji.

Nerespektovani nazoru zaméstnancu na poradach

Zameéstnanci sice mohou na poradach vyjadrit svlij nazor, avsak na jejich nazor neni bran

zietel, coz je znané demotivujici pro vyjadieni zaméstnanct.

Nadrizeny nedokaze spravné motivovat

Zameéstnanci si mysli, Ze jejich nadfizeni je nedokazou spravné motivovat k praci.

Zjednoduseni systému benefita

Systém benefitl je velice obsahly, ale zbytecné slozity. Nekteré benefity nemaji v praxi
realné vyuziti.

Informovanost o vizich

Zameéstnanci nejsou dostatecné informovani o vizich a dlouhodobych cilech podniku.

§patné povést

Podnik ma podle nédzoru respondentti Spatnou povést u vefejnosti.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

Tato Cast prace se bude vénovat ndvrhiim, které by mély pfispét ke zlepSeni soucasného
motivaéniho systému spole¢nosti a doporucenim tykajici se samotné motivace
zaméstnancl podniku. Vychodiskem pro sestaveni navrhi budou vysledky dotaznikového
Setfeni, které byly vyhodnoceny v piedchazejici kapitole.
Jako hlavni problematické oblasti byly urceny nasledujici:

- Vyjadteni vlastniho ndzoru na poradé

- Slozity systém benefitl

- Spatna komunikace se zaméstnanci

- Spatna komunikace 0 cilech a vizich

- Spatna povést podniku

3.1 Vyjadreni vlastniho nazoru, zpétna vazba

Prvni z problém, kterych se budou tykat navrhy na zlepseni, je vyjadfeni vlastniho nazoru
na poradach a hlavné reakce na tento nazor.

Z pruzkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci mohou na poradach vyjadfit sviij nazor, avSak maji
pocit, Ze na néj neni bran zfetel. Tento pfistup je znacné demotivujici pro budouci
vyjadirovani vlastniho nazoru. I podle dalsich vysledkt z dotaznikového Setieni je patrné,
ze zameéstnanci sice vychazeji se svym piimym nadfizenym dobie, avSak s dalSim v potadi
uz v podstat¢ nekomunikuji. Tento navrh se bude zabyvat vylepSenim pii pofadéani

a vedeni porad.
3.1.1 Rozvrh porady

Jako zékladni stavebni kdmen vidim v ¢asné informovanosti o poradé. Tento krok by Sel
realizovat zaslanim internich emaild G¢astnikiim porady. V tomto mailu by byly zakladni
informace tykajici se budouci porady. Mimo informaci o ¢ase a mistu konani, by zprava
obsahovala program porady, aby meéli zaméstnanci moZznost se na poradu dostatecné
pfipravit a zajistit si potfebné informace. Samoziejmeé by se ve zpravé objevilo, zda porada
bude pouze informativniho typu, nebo zda se bude jedna o poradu, kdy ptjde o néjaky typ
budouciho rozhodnuti. To je dilezité pro pribéh celé porady.

V tomto rozvrhu by také nemél chybét casovy harmonogram porady. Harmonogram
samoziejm¢ zavisi na typu porady. Pro tento navrh je dilezita jedna z poslednich fazi

porady, a to vyjadfeni ndzoru zaméstnanct k probirané problematice.
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3.1.2 Vyjadreni vlastniho nazoru

Tento bod je v tomto navrhu to hlavni. Pokud uz maji zaméstnanci moznost vyjadiit svij
nazor k dané problematice, je nesmirn¢ dilezité, aby tyto nazory mély néjakou vahu a byly
brany v potaz. Samoziejmé ne vSechny navrhy a ndzory mohou byt platné a ptinosné.

Zakladem navrhu je vy¢lenéni patnacti minut na konci kazdé porady. Tento Cas by byl
vyuzit pravé na nazory a navrhy od zaméstnanci, G€astniku porad. ZkuSeny manaZzer musi
pii vedeni porady dat najevo zajem o ndzory zaméstnancii. Pokud jsou n¢jaké navrhy
vzneseny, tak by si je m¢l pfi nejmenSim zapsat a komentovat je slovy napfi. ,,dékuji
za tento navrh, budu ho prezentovat nadiizenému®, nebo ,,velice vhodnd pfipominka,
dékuji za zajimavy nazor apod. Také musi ovSem taktné, ale disledné zamitnout navrhy,
které nedavaji smysl, nebo jsou nerealné. Tento krok by mél vést ke zkvalitnéni porad.

Druhy bod nédvrhu se tyka naopak zacatku porad. Zacatek porad by se mél tykat
zhodnoceni minulych ndzort a navrhti zaméstnanci, které byly navrzeny na ptedeslych
poradach. Manazer co vede poradu, by mél shrnout a prezentovat, jak bylo nalozeno
s navrhy zaméstnancti z minulé porady. Toto je podle mého nazoru podstatny bod celého
navrhu. Pokud zaméstnanci uvidi, Ze se jejich pfipominkami nékdo zabyva, budou mit
motivaci ptinaset dalsi zajimavé a mozna pfinosné myslenky na dalsi budouci porady. Fakt
je ten, ze snejvétsi pravdépodobnosti se vétSina nazort setkd s negativni odezvou
od nadfizenych. V této chvili pfichazi fada opét na schopného manazera, ktery musi tyto
»Spatné zpravy“ umét prezentovat tak, aby zaméstnanci neztraceli budouci motivaci

pro vyjadreni dalSich nazoru.

3.2 ZjednoduSeni systému benefiti

Definice problému
Systém benefiti, ktery je v podniku zavedeny, je velice obsahly a pro méné znalého
jedince muze byt dosti komplikovany. Proto se v této ¢asti budu zabyvat vylepSenim

a pfedevsim zjednoduSenim tohoto systému.
3.2.1 Navrh na zlepseni, Flexi pasy

Jednou ze zmén, které se tykaji beneficniho systému, je zavedeni Flexi passu. Flexi pass
slouzi zaméstnancim jako urcity druh poukdzky, ktery se da vyuzit v riiznych typech
sluzeb. Mezi tyto oblasti miizeme zatadit napf.:

- sportovni aktivity
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- kulturu

- cestovani a dovolenou v CR i zahrani¢i

- vzdélavani

- nakup zdravotnich potteb, vitaminti a bryli

- nadstandardni zdravotni péce

- lazenské pobyty
Po celé Ceské republice je flexi pass mozno vyuzit ve vice nez 10 000 partnerskych
provozovnach.
Tento navrh zafazuji na zadklad¢ dotaznikové prizkumu, kde bylo zjiSténo, Ze benefit
tykajici se ptispévku fondu kulturnich a socidlnich potfeb neni pfili§ oblibeny a vyuzivany.
Naopak zaméstnanci by vice ocenily penézité ohodnoceni jejich prace. V tomto ohledu je
Flexi pass dobry kompromis. Jedna se o benefit, ktery poslouzi podobné jako ptispévek
na kulturu a sport, avSak zaméstnanci jej mohou vyuzit podle svého uvazeni. Flexi passy se
délaji v hodnotach 50, 100, 200, 500 a 1000 K¢. Poukazka je osvobozena od odvodi
na zdravotni a socialni pojiSténi, zaméstnanec z ni neodvadi odvody (do 20.000 K¢ ro¢n¢)
ani dafl z ptijmu a ziskava o 45% vyssi hodnotu v porovnani se mzdou.
Pouzitim poukéazky Flexi Pass usetii zaméstnavatel v porovnani se mzdou 34% naklad®®
Zaméstnanci by dostavali mésicné Ctyfi stokorunové poukdzky. Diky tomuto rozlozeni,
vychazi cca. jeden Flexi Pass na tyden, coz znamena napt. jeden vstup do posilovny,
na spinning, apod.
V nasledujici tabulce jsou naklady, které¢ by zaméstnavatel musel vynalozit za jeden rok
pro zavedeni Flexi Passu, pro zaméstnance.

Tabulka 31: Roéni naklady na zavedeni flexi passu, vlastni zpracovani

Naklady

Flexi Passy pro jednohe zaméstnance na rok 4 800 K¢/rok

Nadklady na Flexi Passy pro vS§echny zaméstnance na rok 726 600 K¢/rok

Problémem tohoto navrhu je velké finan¢ni zatizeni podniku. MoZnou alternativou by bylo
odménovani flexipassy jen nékteré vybrané zameéstnance podle pfedem stanovenych
kritérii. Navrh by mohl vypadat naptiklad tak, Ze 10% zaméstnancli kazdy mésic ziska

odménu v podobé flexispassu. Kritériem pro jejich hodnoceni by mohla byt rychlost

% Flexipass [online]. 2014 [cit. 2014-04-25]. Dostupné z: https://www.mojesodexo.cz/cs/objednavka/nase-
produkty/flexi-pass/
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a kvalita provedené prace, nebo splnéni urcitého cile, ktery se ptedem stanovil. Po kazdém
mesici by vedouci jednotlivych oddéleni vybrali podle svého uvdzeni zaméstnance, kteti

by byli ocenéni. Timto by naklady klesly na cca. 72 000 K¢.
3.2.2 Zjednoduseni systému benefitu

Dal$im navrhem k této ¢asti bude samotné zjednoduseni systému benefiti. Tento navrh ma
za cil ud¢lat systém piehlednéjsi a vytvofit tak dobry zdklad pro pfijimani novych
zameéstnanct. Na zaklad¢ dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze n€kolik benefitti co podnik
svym zaméstnancim nabizi, nema v praxi vyuZziti a zaméstnanci si téchto benefiti necenti,
nebo dokonce nevédi, ze maji takové moznosti.

Jako moznost pro zlepseni tohoto nedostatku bych navrhoval vytvoreni piehledné tabulky,
kde by byly setazeny benefity podle toho, jakého se jim dostalo ohodnoceni mezi
zaméstnanci podniku. Tato tabulka by se potom vystavila na internetové stranky podniku,
misto dlouhého vyétu zaméstnaneckych vyhod, ktery tam je nyni. Tento krok mé za hlavni
cil sjednotit a zptehlednit stavajici systém pro nové uchazeée o praci. Tento navrh nebude
finan¢né nijak narocny, jelikoz podnik ma vlastni oddéleni, které se stara o Gpravu a spravu
internetovych stranek. Z toho vyplyva, ze pridani tabulky benefitti a dalsi potifebné tpravy
udéla zaméstnanec podniku ve své pracovni dobé a nebude to pro néj zatéz navic, protoze
to je v naplni jeho prace.

Névrh tabulky zjednoduSeného systému benefitii:

Tabulka 32: Systém benefitii, vlastni zpracovani

Benefit Popis

Stravenky Zameéstnanci dostavaji stravenky v hodnoté
70 K¢
Jizdni vyhody Zaméstnanci mohou pro sebe a svoji rodinu

vyuzivat zvyhodnéné jizdné v Cesku a na

Slovensku
6 tydnii dovolené Zaméstnanci maji 6 tydna dovolené.
Pracovni doba 7,5 hod. Pracovni doba je zkracena na 7,5 hod
Prispévek na penzijni pojisténi Zaméstnanci dostavaji ptispévek na

penzijni pojisteéni.
Prispévek na dovolenou Zaméstnanci mohou Cerpat piispévek na
dovolenou ve vyssi 5000 K¢ na

zamgstnance a na rodinné prislusniky
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3.3 Motivace a komunikace

V této podkapitole se budu zabyvat feSenim hned dvou problémii najednou. Prvni
Z problému je, ze nadfizeni nedokdzou spravné a dostate¢né motivovat své podiizené.
Druhym problémem je, Ze zaméstnanci pofadné neznaji podnikové vize a cile. Z toho
vyplyva, ze kdyz plni ptidélené ukoly, tak vlastn¢ vibec nevédi, proC prave toto délaji

a jak to prispiva k celkovému rozvoji a naplinovani podnikovych dlouhodobych cili.
3.3.1 Motivaéni porady

Jednoduchy, ale u¢inny navrh na zlepSeni spoc¢iva v zavedeni tzv. motivacnich porad.
Princip téchto porad by spocival v rozebrani prace zaméstnanci v uritém ¢asovém
obdobi.

Navrh pocitd s poradou, kterd by probéhla vzdy na zacatku mésice v pfedem stanoveném
terminu tak, aby se na ni mohli vSichni zaméstnanci dostavit. Jelikoz v podniku je cela fada
malych oddéleni, jako je oddéleni informatiky, ekonomiky, fizeni dopravy a mnoho
dalsich, porady by probihaly pouze v rdmci téchto oddéleni. Kazdy tento pracovni tisek ma
svého pirimého vedouciho, ktery by porady poradal.

Porady by probihaly na za¢atku pracovni doby cca. od 8:00 ve zvoleny den, vzdy v misté
daného odd¢leni. Nebylo by podminkou, aby méla vSechna oddé€leni poradu ve stejny den.
To by samoziejme zalezelo na vytizenosti a moznost kazdého useku.

Na zacatku porady by mél slovo vedouci oddé€leni. Jeho hlavnim tikolem a viibec hlavnim
ukolem téchto porad, by bylo zhodnoceni minulého mésice. Zhodnoceni by se tykalo jak
celkového obrazu spolecnosti, tak jednotlivych zaméstnanci Gtvaru.

Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct by spocivalo ve shrnuti jejich prace v minulém pracovnim mésici.
Hodnoceni by se tykalo jejich pristupu K praci, napt. dochvilnosti pfichodu do prace,
dodrzovani prestavek, apod. Také by se hodnotil samotny pftistup k praci. Plnéni
ptid€lenych pracovnich ukold, jejich spravnost a v€asnost. Na kazdém hodnoceni by byl
dalezity zavér, kdy by zaméstnanec byl bud’ pochvalen za dobfe odvedenou praci, nebo
Vv piipad¢ nedostatkli upozornén, ¢i pokaran.

Hodnoceni plnéni cila

V druhé ¢asti hodnoceni by vedouci oddéleni zhodnotil na zaklad¢ informaci od svych

nadfizenych postupy a pokroky pii naplilovani podnikovych cild. Tuto ¢ast by bylo vhodné
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propojit s hodnocenim jednotlivych zaméstnancti, aby si uvédomili, Ze jejich prace, kterou
za ten mé&sic vykonali, je pro podnik diilezitd. Pokud budou zaméstnanci vétit tomu, Ze Cas,
ktery v zaméstnani stravi neni zbyteCny a Ze jejich usili pfispiva k rozvoji celku, miize to
byt pro né novy motivaéni prvek, prvek ktery jim v minulosti schazel. Clovék je ve své
podstaté velmi hrdé a pysné stvoreni, a pokud se mu dostane dobie mifené pochvaly, mize
to mit na jeho pracovni nasazeni nevidané uc¢inky.

Tento navrh nijak nezatizi podnik z pohledu novych nakladi. Je ovSem dulezité, aby se
vedouci oddéleni zachovali jako zkuseni manazeti. Aby tento navrh mél pozitivni ucinky,
které se od né¢j ocekavaji, je zapotiebi, aby vedouci oddé€leni dokazali svym piistupem

a jednanim spravné motivovat své podiizené.

3.4 Povést podniku

V poslednim bodé navrhu na feSeni problému se budu zabyvat vyfeSenim Spatné povésti
podniku, kterou podle zaméstnancti ma. Spatnd povést je ve viech smérech $kodlivym
faktorem a zadné spole¢nosti nemtize pfinést nic dobrého. Hlavni otdzkou je, pro¢ ma
podnik z pohledu vetfejného minéni $patnou povest.

Podle zaméstnanci by to mohl zptisobovat fakt, ze hodné¢ obcanl nerozliSuje mezi
Ceskymi drahami a SZDC. Ceské drahy maji $patnou povést v ogich ob&ant dlouho.
Duvody, diky kterym to tak je, zde nebudu rozebirat, protoZe to neni tématem této prace.

Proto jako prvni navrh na zlepSeni je jasné rozliSeni téchto dvou spolecnosti.
3.4.1 Obnovawebu

Jako prvni bod v této podkapitole je navrh na piepracovani webu podniku SZDC a.s.
Jelikoz webové stranky jsou velice obsdhlé, je mozné na nich nalézt spoustu potiebnych
informaci. Jiz jsem se o tom zmifioval v ¢asti navrhu vylepSeni systému benefitt.

Navrh spociva ve vylepSeni uvodni strany celého webu. Aby se povést podniku vylepsila,
je dle mého nazoru nutné odpoutat se od spojovani s Ceskymi drahami. Umyslem je
rozdéleni téchto dvou spolecnosti od sebe, aby nebyly v ofich vefejnosti zaménovany,
nebo dokonce ztotoziiovany, Ze se jedna o jeden a ten samy podnik.

Finan¢ni naro¢nost navrhu neni opét velkd. Jelikoz se jednd pouze o jednoduchou Upravu
jiz stavajicich webovych stranek, nebude to pro programdatora Casove, ani jinak piilis

naroc¢né.
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Propagace na veletrhu

Jako druhy bod k tomuto tématu navrhuji propagaci podniku na veletrznich akcich v Ceské
republice. PfedevSim v Brné jsou veletrhy zndmé mezi vetejnosti. Podnik by se ucastnil
veletrhu prace. Pfinos tohoto navrhu vidim hned ve dvou bodech.

Zaprvé podnik rozsifi svou povést. Na veletrzich je hlavni kontakt s lidmi, v tomto ptipadé
S potencionalnimi zdjemci o praci. Osobni kontakt je o hodné lepsi a efektivnéjsi nez
jakykoliv jiny druh komunikace s vefejnosti. Jen osobné dokazeme odpovédét a spravné
vysvétlit danou problematiku a kvalitné vysvétlit a podat informace, o které maji napf.
Zajemci o praci zajem.

Druhy fakt je ten, ze podle vysledkii dotaznikového Setfeni je patrné, Ze vétSina
zaméstnancu je v podniku déle nez 25 let. Z toho plyne, Ze podnik by mél mit zajem
o nabor novych, mladych zaméstnanci, ktefi by postupné stiidali na postech ty pracovniky,
kteti budou odchazet do dichodu.

Jednim z takovych veletrhli, kde by podnik mohl mit sviij stanek, je veletrh JobsExpo,
ktery se kona kazdé jaro v Praze. V lofiském roce se veletrhu zGc¢astnilo celkem 91

vystavovateld z 19 zemi a za 2 dny navstivilo veletrh vice jak 13 500 navstévnika.”®

Kalkulace ceny

Veletrh nebude samoziejmé zadarmo. Musime pocitat s ndklady na stanek, ktery tam bude
umistény. Za ptedpokladu, Ze podnik je z minulosti vybaven potfebnym vybavenim stanku,
jako je né&jaky vhodny stiil, nebo pultik, ostatni nadbytek potfebny na veletrh, poté néjaké
propagacni materialy (letacky, roll up, apod.) budeme pocitat pouze naklady na samotny
stanek. Do téchto nakladi jsou zapocitany naklady na pronajem plochy, osvétleni stanku,
postaveni stanku, Ulozné prostory, elektfinu, koberec a dal$i doprovodné sluzby béhem
veletrhu, jako vynaseni odpadkii. Souhrnna suma za tyto sluzby ¢ini v pfipadé velikosti
stanku 20 m? 90 000 K¢& na cely veletrh. Dale je mozné poditat s jednou brigadnici, ktera
by roznasela letaCky v prubchu akce. Tady je tfeba pfipocitat ndklady na jeji mzdu. Vyse
mzdy by byla 80 K&/ hod. Veletrh probiha dva dny, vzdy po osmi hodinach, takze thrnna
mzda by ¢inila 1280 K¢&. Obsluhu stanku by zajistovali vybrani zaméstnanci podniku

V ramci své pracovni ¢innosti.

7 JobExpo [online]. 2014 [cit. 2014-04-25]. Dostupné z: http://www.jobsexpo.cz/pro-vystavovatele.html
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3.5 Ekonomické zhodnoceni

Pro ptehlednost je v této podkapitole tabulka se vSemi finan¢nimi naklady, které by podnik
musel vydat, aby bylo realné navrhy zrealizovat. Jednozna¢né nejvyssi ¢astku tvoii navrh
na zavedeni flexi passu, proto by se dalo spekulovat v budoucnu o jejich zavedeni. Tato
Castka by se vSak dala snizit ptikro¢enim k alternativé navrhu a to, ze by se odménovalo
jen 10% vybranych zaméstnanct. Ostatni navrhy nejsou finan¢né tak naro¢né a proto si

myslim, Ze z jejich realizaci by neméli byt v tomto sméru zadné vétsi problémy.

Tabulka 33: Zhodnoceni nakladi, vlastni zpracovani

Polozka Finanéni naklady

Flexipass 726 600 K¢
Veletrh pracovnich prileZitosti 91 280 K¢
Celkem 818 880 K¢
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ZAVER

Diplomovéa prace pojedndvala o problematice pracovni motivace a spokojenosti
zaméstnancl. Hlavnim cilem bylo predlozit opatieni pro zlepSeni téchto oblasti ve vybrané
spolecnosti. Vyzkumnymi metodami byly strukturované rozhovory se zaméstnanci
spolecnosti, analyza internich dokumenti a dotaznikové Setfeni. Navrhy byly definovany
na zaklad¢ informaci ziskanych z dotaznikového prizkumu, kde respondenty byli
pracovnici spole¢nosti podniku.

Po provedenych analyzach bylo vytvofeno né¢kolik navrhii na zlepSeni stavajiciho
motivac¢niho programu v podniku. Prvnim z nich bylo nerespektovani nadzoru zaméstnanci
na poradach. Zaméstnanci sice mohou na poradach vyjadrit svij ndzor, avSak na jejich
nazor neni bran vliv, coz je znacné demotivujici pro vyjadieni zaméstnanct. Tento
problém byl vyfesen ndvrhem na lepsi vedeni porad ze strany manazerii a disledné zpétné
vazby na navrhy zaméstnanct. Dal§im problémem bylo, Zze nadtizeny nedokaze spravné
motivovat zaméstnance. Tento problém byl spojen s dals§im nedostatkem a to,
ze zaméstnanci nevédi, zda jejich prace néjak napomahd splnéni dlouhodobych cili
podniku. Navrh feSeni spocival v zavedeni pravidelnych motiva¢nich porad, kdy by byla
zhodnocena prace zaméstnancli pfimym nadfizenym a také by zde bylo fe¢eno, kam se
podnik za posledni obdobi posunul v ramci plnéni svych cili a jak k tomu pfispéli praveé
zaméstnanci. Zjednoduseni systému benefitd byl dalsi dil¢i cil. Systém byl velice obsahly,
a n€které vyhody byly v praxi malo vyuZivané. Navrh spocival ve vytvofeni jednoduché
a prehledné tabulky, kde byly shrnuty nejvyznamnéjsi benefity tak, jak je urcili sami
zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni. Spatna povést podniku byl posledni problém, ktery
vyvstal z prizkumu. Re$enim bylo navrhnuti upravy webovych stranek, kde byl kladen
dirraz na odliSeni se od jiné statni organizace a to od Ceskych drah, ktera ma mezi lidmi
$patnou povést a ta je potom pienaSena i na SZDC. Dalsim dilé¢im navrhem v této
problematice byla i€ast na veletrhu pracovnich pfileZitosti. Zde by podnik mohl svoji
povest také vyrazné vylepSit a zaroven ziskat nové, mladé a perspektivni zaméstnance,
protoze 40% zaméstnanci pracuje v podniku vice jak 25 let.

na schopnostech a dovednostech jednotlivych vedoucich oddéleni, kteti svym chovanim
a svou dobrou praci mohou jit ptikladem svym podiizenym. U téchto typli navrhi zalezi
pravé na danych manazerech, jak si se svoji dulezitou roli dokazou poradit.

Vyuzitim té€chto opatieni by mélo dojit ke zlepSeni stavajici situace, ktera v podniku je.
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Pevné¢ v&fim, Ze obsah mé diplomové prace bude vyuzity a pifinosny pro podnik
a ze nékteré znavrhii by mohly byt v praxi vyuzity a piispély by tak ke zlepSeni
pracovniho klimatu, vétSi spokojenosti zaméstnanci a tim k jejich vétSimu nasazeni

do prace. Vsechny tyto faktory potom povedou Kk lepsi vykonnosti podniku jako celku.
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Priloha ¢.1: Dotaznik pro zaméstnance

Dotaznik pro zaméstnance
Obecné informace

1. Pohlavi: Mu?/Zena

2. Dosazené vzd¢lani:

- zakladni

- vyuceni

- stiedoskolské s maturitou
- vysokoskolské

3. Jak dlouho jste zaméstnancem podniku:

- 04

- 59

- 10-14

- 15-24

- 25avice

Komunikace
1. Uastnite se v ramci prace $koleni? (Pokud odpovite ne, piejdéte prosim k otazce 3)

- ano
- he

2. Pokud ano, jak hodnotite jejich piinos?
- pfinosné
- spiSe pfinosné
- spiSe nepfinosné
- nepiinosné
- nedokéazu zhodnotit

3. Jak hodnotite komunikaci s kolegy?

- Vyborna

- Dobra

- Primérna

- Spatna

- Nekomunikujeme vibec

4. Jak vychazite s kolegy?

- Vyborné

- Dobte

- Primérna

- Spatng

- Nevychazime spolu

87



5. Utastnite se pracovnich porad? (Pokud odpovite ne, piejdéte prosim k otazce 1.
v motivaci)

- Ano
- Ne

6. Pokud ano jsou pro Vas ptinosné?
- Velice pfinosné
- Ptfinosné
- SpiSe neptinosné
- Neptinosné

7. MiiZete na poradé vyjadfit sviij nazor?

- ano
- he

8. M4 Vas nazor n&jakou vahu?
- Ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne
- Ne

Motivace (Pokud zvolite mozZnost ,Jina odpovéd™ dopliite prosim slovnim
komentarem)
1. Dokéze Vas nadfizeny motivovat k praci?

- Ano

- SpiSe ano

- SpiSe ne

- Ne

- Jina odpovéd’:

2. Je pro Vas napli prace dostate¢né motivujici?
- Ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne
- Ne
- Jind odpoveéd:
3. Jsou pro Vas vysledky prace motivujici?
- Ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne
- Ne
- Jind odpovéd:
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4. Jsou dostate¢n€ ocenény Vase vysledky prace?

- Ano
- SpiSe ano

Spise ne
- Ne
Jina odpoved™:

5. Jste spokojen s vysi Vaseho platu?

- Ano
- SpiSe ano

Spise ne
- Ne
Jina odpoved™:

6. Preferujete finan¢ni odmeénu, pred ostatnimi odménami?

- Ano

- SpiSe ano

- SpiSe ne

- Ne

- Jina odpoved’:

7. Myslite si, ze vyse Vaseho platu odpovida narocnosti Vasi prace?

- Ano

- SpiSe ano

- SpiSe ne

- Ne

- Jina odpovéed:

8. Systém benefitl: Ocislujte prosim pét benefitli body 1-5, podle toho jak jsou pro Vas

vvvvvv

- Jizdni vyhody

- Stravenky

- 6 tydnt dovolené

- Piispévky fondu kulturnich a socidlnich potieb (Sport, kultura)
- Prispévek na dovolenou

- Pracovni doba 7,5 hod.

- Pfispé&vek na penzijni spofeni

- Pfispévek na Zivotni pojisténi

- Vys8i mzdovy tarif, dle véku

- Mobilni telefon

- Jednorazové odmeény k zvlastnim piileZitostem

- Uschovna kol, motocyklii, a vyhrazena pracovni mista
- MozZnost ubytovani
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Spokojenost se zaméstnanim

1. Jste spokojen s naplni vasi prace?

Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

Nedokazu posoudit

2. Jste spokojen s naro¢nosti vasi prace?

Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

Nedokazu posoudit

3. Jste spokojen s délkou pracovni doby?

Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Nedokazu posoudit

4. Jste spokojen s vybavenim vaseho pracovisté?

Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Nedokazu posoudit

5. Doporucil byste vasim znamym zaméstnani v podniku?

Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

Nedokazu posoudit

Vize a cile

1. Znéte dlouhodobé vize spolecnosti?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne
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- Nedokazu posoudit

2. Miate moznost se vyjadiit k vizim a ciltim spole¢nosti?
- Ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne
- Ne
- Nedokazu posoudit

3. Znéte cile vasi prace?
- Ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne
- Ne
- Nedokazu posoudit

4. Myslite si, Ze vase prace napomaha k plnéni vizi?
- Ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne
- Ne
- Nedokazu posoudit

5. Mate strach ze ztraty zaméstnani?
- Ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne
- Ne
- Nedokazu posoudit

6. Mate pocit, Ze spole€nost ma dobrou poveést?
- Ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne
- Ne
- Nedokazu posoudit
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Priloha ¢.2: Strukturovany rozhovor

1. Osobni informace

- Pohlavi:

- Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdelani?:

- Jak dlouho jste zaméstnancem podniku?:

2. Spokojenost se zaméstnanim

- Jaka je vaSe bézna napln prace, jaka je jeji naro¢nost, kolik hodin travite v praci?

- Jste spokojen se svoji naplni prace, s délkou, s vytizenosti béhem pracovni doby,
s ukoly které jsou vam pritazeny? Chtél byste zménu?

- Jste spokojen s pracovnim prostiedim? (vybaveni, pomicky...)

3. Motivace

- Jste motivovan k préci? Popt. co by vas vice motivovalo? Citite se napliiovan praci
kterou delate? Chtél byste zménu?

- Jaké jsou benefity, jste spokojen, chtél byste jiné?

- Jaky je vas vztah k nadfizenému? (Hodnoceni prace, vysledky prace, apod.)

4. Komunikace

- Utastnite se n&jakych $koleni, ktera by vas dile vzdélavala, popf. jsou potiebna
k vykonu vasi prace?

- Jaka je komunikace na pracovisti? Jak vychazite s kolegy a nadtizenymi?

- Utastnite se porad? Pokud ano, jsou vam k né¢emu dobré?

5. Vizeacile

- Jste informovan o vizich a cilech vaseho zaméstnavatele? Mate pocit, Ze jste
soucasti naplni téchto vizi a cilu?

- Citite jistotu zaméstnani, myslite si, ze va§ zaméstnavatel je vtomto ohledu
spolehlivy?
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