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UvoD

| v dnesni dob¢ plné konkuren¢niho boje se kazda spolecnost, bez ohledu na rozsah a trhy,
snazi ziskat konkuren¢ni vyhody a tim dosahnout lepSich vysledkii a také dosdhnout
produktivity a efektivity. Aby to bylo viibec mozné, je dllezité, aby si spole¢nost jasné
definovala své cile a védéla, jaké kroky musi podniknout a také jak dobfe vyuZit dostupné
zdroje. Co se tyce zdrojl, tak se v tomto pfipad¢ jedna vyhradn€ o zdroje lidské. Praveé tyto

zdroje vyplnuji vSechny mezery mezi kroky k uspéchu.

Spokojenost zaméstnancii je nedilnou soucasti uspéchu kazdé firmy. Kdy zaméstnanci jsou
stale Cast€ji povazovani za ten nejvyznamnéjsi kapitdl. Zaméstnanci v zaméstnani travi az
tretinu svého dne, nékdy i daleko vice, a proto je nesmirné dulezité, aby spolecnosti podle
toho vénovaly svym zaméstnancli zvySenou péci a zajem o n¢ samotné. VétSina podnikil sazi
na takovy motivacni pfistup, kdy prace, kterou zaméstnanec vykonava, je sama tim nejlepSim
motivatorem. Kromé toho je také dulezité, aby prace byla vykonavana v piijemném prostredi,
zaméstnanci odvedena prace byla dostatené zaplacena, nebo méli moznost dalsiho
vzdélavani ¢1 se mohli nékam posunout v ramci kariérniho rastu. Obecné byli motivovani

k lepsim pracovnikim vykonim.

Kazdé spole¢nosti je zndmo, ze dobi'e motivovany zaméstnanec odvadi svoji praci daleko Iépe
a je za nim vidét i lep$i pracovni vysledek. Cilem motivace a vedeni je dosdhnout toho, aby se
osobni cile jednotlivych zaméstnancii sjednotily s cili podniku, ve kterém pusobi. Je dilezité
podotknout, Ze bez vzdélanych, kvalitnich a také sprdvnym zplGsobem motivovanych

pracovnikii nemiize podnik dosahnout stanovenych cilti.

Pro vétSinu lidi jejich zaméstnani predstavuje pouze néjaky financni vydélek, kterym jsou
uspokojeny jejich zakladni potfeby. Ale znac¢na ¢ast usiluje o uspokojeni potreb vyssich, jako

je naptiklad pocit uznani, icta anebo seberealizace.

Tou nejéastéjsi formou, kterou jsou zaméstnanci k praci motivovani jsou penize. Tento
benefit samoziejme oceni hned nejeden zaméstnance, ale nelze opomenout i to, Ze zna¢na ¢ast
zamgstnancl touzi po benefitech jinych. Mezi dalsi motivatory, které jsou zaméstnanci
povazovany za dulezité jsou napiiklad, vice dovolené, pfispévky na stravovani, a pravé
Vv dnesni dobe¢, i diky koronavirové pandemii, stale vice popularnéjsi prace z domova neboli

home office.
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1 CHARAKTERISTIKA MOTIVACE V RAMCI MANAGEMENTU

Motivace zaméstnanct je nedilnou soucasti vedeni lidi, které spadad do jedné z manazerskych
funkci. Manazerské funkce patii mezi typické ¢innosti, které manazerovi pomahaji pii vykonu
sveé prace a zajiStuji uspéch jeho manazerské prace. Celkem se v odborné literatuie objevuji
riznd pojeti, kterd se vazou ke klasifikaci manazerskych funkci. Za zakladatele manazerskych
funkci je povazovan Henri Fayol, ktery v roce 1916 formuloval celkem pét zakladnich funkeci.
Patii mezi n€ planovani, organizovani, ptikazovani, koordinace a kontrola. OvSem i postupem
Casu manazerské funkce prosli jakousi modifikaci. A v soucasné dob¢ se spiSe objevuji ty
funkce, které nadefinovali Koontz a Weirich. V jejich pfipadé¢ se jedna o planovani,
organizovani, personalistiku, vedeni lidi a kontrolu (Vodaéek, Vodackova, 2008; Veber,

2009).

Pod funkci planovani si l1ze nejcastéji predstavit sestavovani budoucich cilt, plant a postupt
organizace v dlouhodobém horizontu, a také vymezeni jednotlivych kroki, které povedou
K jejich dosazeni. Organizovani je dulezité pro manazerské ¢innosti. Pod timto pojmem si lze
predstavit delegovani pravomoci a zodpovédnosti, délbu prace ¢i nastaveni spravného rozpéti
fizeni. Vystupem organizovani je organizacni struktura, ktera ma za cil hierarchicky uspotadat
vztahy mezi jednotlivymi pracovnimi misty uvnité organizace. Dal§i manazerskou funkci je
vybér a rozmisténi pracovniki neboli personalistika. V tomto pfipad¢ je hlavni naplni
ziskavani a vybér novych pracovnikd, hodnoceni pracovnikl, jejich odménovani a
vzdélavani. Ctvrtou manaZerskou funkci je vedeni lidi. Je to schopnost vést, usmériiovat,
stimulovat a také motivovat své zaméstnance k tomu, aby dosahovali jak osobnich, tak i
firemnich cili. Vedeni lidi patéi mezi jednu ze zakladnich Cinnosti v§ech manaZerti na vSech
arovni. Ale je vice spojovano s manazery liniovych trovni. A to z toho divodu, Ze jsou
V kazdodennim kontaktu se svymi podiizenymi. Diky tomu mohou ziskavat riizné informace,
které jim pak mohou pomoci pfi zvySovani pracovnich vykontl. Ukolem kazdého dobrého
manazera je zajimat se a znat potfeby svych podfizenych, jaké jsou jejich pracovni
schopnosti, druh a rozsah prace, kterou vykonavaji a v neposledni fadé¢ by manazer mél mit
zkuSenosti s vedenim a fizenim lidi. A posledni manazerskou funkci je kontrola. Cilem
kontroly je zjistit, zda je splnéno vSe, co bylo planovano a v piipadé zajiSténi odchylek a

nedostatk je snaha o napravu. (Blazek, 2014; Veber, 2009).
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1.1 Motiv, motivace

Adair (2004) ve sve knize motiv definuje jako vnitini potfebu, nebo touhu — védomou,
polovédomou nebo dokonce podvédomou — ktera ptsobni na vuli jednotlivce a nuti jej jednat
tim nebo onim zpiisobem. Obecné lze tedy fict, Ze se jedna o pohnutku védomého jedndni
jedince, kterd je orientovand k dosazeni cile. Odrazi se v ni hodnoty a potieby jedince. Motiv
se u kazdého jedince projevuje zejména tim, Ze bud’ chceme védomé né¢eho dosdhnout nebo
se naopak né¢emu vyhnout. Podle toho, jak je velka sila motivu, tak je pak v disledku toho

ovlivnéna intenzita a kvalita daného chovani.

Pojem motivace je odvozeny od latinského slova ,,motus®, ktery se do ¢eského jazyka volné
pteklada jako jakysi pohyb. Motivaci si lze pfedstavit jako vnitini pohnutku ¢i impuls, ktery
uréitym zpusobem usmériiuje nebo podnécuje chovani jedince a udava mu urcity smér. Mimo

jiné vede i k uspokojovani dosud nenaplnénych potieb a cilti (Mikulastik, 2007).

Podle Armstronga (2007) je cilem kazdé organizace dosahnout co nejvyssi trovné, ktera se
tykd vykonu lidi, a proto se neustale hledaji nové zpusoby, v podobé odmén a stimuld, jak
tohoto cile dosdhnout. Cilem motivace je rozvijet motivacni procesy a pracovni prostredi,
které pomaha, aby pracovnici dosahovali téch nejlepsich vysledkt, a to bud’ jednotlivé nebo
ve skuping. Je to vile jednat a ochota vyvinout vysokou uroven usili smérem k organizacnim

cilim, podminénou snahou a schopnosti uspokojit urcité individualni potieby.

Dalii dva pojmy, které jsou s motivaci uzce spjaty, jsou stimul a stimulace. Casto dochézi
K tomu, Ze jsou tyto pojmy s motivaci zaméhovany, nebo ze jsou dokonce povazovany za
synonyma. Motivace je vnitini hnaci silou lidskych ¢inti. Naopak stimulace je vnéjsi podnét,

ktery ovlivituje a motivuje jedince k provedeni urcité akce.

1.2 Stimul, stimulace

Podle Bedrnové a Nového (2012) je stimulem jakykoli podnét, ktery vyvolava urcité zmény
Vv motivaci jedince. Obecné lze fict, ze je to urcity impuls, ktery na zakladé podnéti okoli

vyvola n¢jakou zménu v téle nebo mysli ¢loveka.

Podle Plaminka (2015) mé stimulace jednu velkou vyhodu, a to, Zze je pomérné jednoducha
na aplikaci. Dal$i vyhoda spociva v tom, ze pokud se na jedince bude uplatnovat bud’ hmotna

nebo nehmotnd stimulace, tak préace, kterou mé zaméstnance vykonavat, bude odvedena tak,
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jak ma. Naopak hlavni nevyhodou stimulace je, ze prace bude probihat jen po tu dobu, po

kterou stimul bude pusobit.

Dale Bedrnova a Novy (2012) ve své knize uvadéji nejcastéjsi piehled stimulac¢nich
prostiedkli. Mezi né€ patii hmotna odmeéna, vlastni druh prace, neformalni hodnoceni prace a
pracovnika, atmosféra pracovni skupiny a v neposledni fadé jde o pracovni podminky a

pracovni rezim.

Pauknerova (2012) ve své knize uvadi, Ze pomoci stimulace k praci dochazi k zamérnému a
cilevédomému ovliviiovani pracovni motivace zaméstnanci. Klade se diraz na to, aby
potieby a zajmy zameéstnanci byly shodné s potfebami a zdjmy spole¢nosti. Pokud k tomu
dojde, je stimulace povazovana za uspéSnou a pracovni motivace zaméstnancu je povazovana
za optimalni. Cilem stimulace je nasmérovat jednani pracovnik urcitym smérem a takeé
zapusobit na jejich motivaci za pomoci vnéjSich podnéti. Podnéty jsou dulezité pro pracovni
aktivitu zaméstnance, kterou mohou zvysit nebo omezit. Primarn¢ se podniky snazi o
zvySovani pracovni aktivity. Podle Herzberga jsou s pracovni motivaci spojeny dva zakladni

typy, a to vnitini a vnéj$i motivace.

Vniti'ni motivace

Podle Armstronga a Taylora (2015) je u vnitini motivace dulezité to, aby prace, kterou
zaméstnanec vykonava byla zajimava, naplilujici, sama o sobé podnétna a v neposledni fadé
rozvijela jeho schopnosti a dovednosti a dotahovala je az k dokonalosti. Tento typ motivace
muize zaméstnanci poskytnout urcitou volnost (autonomii), kterda mu pomuze pii dosahovani
stanovenych cilt, kdy vysledky, bud’ kladné nebo zaporné, uspokoji zdkladni psychologické
potieby a kompetence. Dale Armstrong a Taylor poukazuji na to, Ze pokud se zaméstnanec
podili na urcité Cinnosti, ktera je pro né osobné dilezita, tak ji zakonité povazuje za
uzite€nou. Vnéjsi podminky, které mohou mit napiiklad podobu financ¢nich prostredkd,
mohou motivaci zaméstnance dokonce i oslabit. PfiCina spociva ve vytésnéni osobniho zajmu.
Z toho plyne, ze vnitfni motivace s vn¢jSimi pobidkami neni spojena. Je naopak spojena

s motivy, které plynou ze samostatné prace.
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Vnéjsi motivace

Naopak u vné&jsi motivace hraji podle Armstronga a Taylora (2015) duleZitou roli takové
faktory, které¢ pisobi na pracovni motivaci zaméstnance zvenci. Z toho divodu je dilezité,
aby vedeni nebo management spolecnosti piijali takova opatifeni, ktera by zaméstnance
motivovala k vétsimu pracovnimu nasazeni a také pomohla dosahnout pozadovanych cili.
Mezi opatieni, ktera tomu mohou dopomoci, patii odmény v podob¢ zvysSeni platu ¢i mezd,
prémii nebo i povySeni. Patii sem ale také tresty v podobé disciplinarnich fizeni, srazek ze

mzdy ¢i vyjadifovani kritiky.

1.3 Hlavni zdroje motivace
Motivace je teoreticky tvoiena péti zakladnimi zdroji, a to potfebami, navyky, z&jmy,
hodnotami a idealy. Tyto zdroje dohromady tvofi takzvanou motiva¢ni strukturu nebo také
motivaéni profil kazdého jedince. Pravé diky témto zdrojiim je mozné na motivacni strukturu
efektivné plisobit a ucinné ji ovliviiovat, respektive pochopit, jak vlibec motivace vznika a

z ¢eho (Bedrnova, Novy, 2012).

Potieby

Potieby jsou povazovany jako zakladni zdroj motivace. Podle Copikové, Blahy a Horvathové
(2015) 1ze potieby charakterizovat jako prozivany pocit nedostatku nééeho dulezitého pro
zivot jedince. Potfeba u jedince vyvolava néjakou cCinnost, kterd ho nuti takovyto pocit

nedostatku odstranit.

Nedostatek _ Nacil Odstranéni
Potfeba Motivace zamé&fena nedostatku

(nadbytek) .
¢innost (nadbytku)

Obréazek 1: Schématické znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Bedrnova, Novy, 2012

Potieby se dale rozliSuji na primarni a sekundarni. Do potieb primarnich jsou fazeny potieby
biologické, fyziologické a viscerogenni. Tyto potfeby jsou spojeny s ¢innosti a funkcemi
lidského téla a tim v sob& zahrnuji naptiklad potiebu vzduchu, potravy, pieziti ¢i potiebu

bezpeci (Bedrnova, Novy, 2012).
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Z potieb primarnich do jisté miry vychazeji potieby sekundarni. Do této kategorie se fadi
potieby socialni, psychogenni a spolecenské. Obecné lze Fict, Ze jsou tyto potieby zavislé na

vzajemném mezilidském plisobeni s okolnim svétem.

Navyky
Pod pojmem navyky si podle Copikové, Blahy a Horvathové (2015) lze piedstavit n&jakou
osvojenou ¢innost, kterd se opakuje, je zautomatizovand a kterou jedinec déla v urcité situaci
a hlavn¢ pravidelné. Nekteré navyky vychazeji uz z détstvi jedince. Ty ale nemusi byt vzdy
vysledkem vychovy, lze je postupné ziskat rtistem jak v osobnim, tak i pracovnim zivoté.
jako jakasi pozitiva. Na druhou stranu je za potiebi zminit i to, Ze nékteré navyky mohou mit i

negativni ucinek a piejit ve zlozvyky.

Zajmy
Dal§im zdrojem, ze kterého motivace vychazi, jsou z4jmy. Ty lze definovat jako trvalejsi
zaméfeni na urCitou (z4jmovou) cinnost, kterou jedinec vykonava za Ucelem vnitiniho
uspokojeni nebo obohaceni sebe sama. Ma se za to, ze jsou zajmy jakousi odvozenou
potiebou, kterd pomahé odhalit charakter a vlastnosti jedince. Zajmy se v pribéhu Zivotnich
etap jedincl vyvijeji a méni. A obdobné jako navyky jsou i zajmy osvojovany zplsobem
chovani a reagovani v uréité Cinnosti. Zajmy mohou byt napiiklad déleny na sportovni,

kulturni, technické, vytvarné a podobné (Copikova, Blaha, Horvathova, 2015).

Hodnoty

Dle Mikulastika (2007) maji hodnoty zcela odlisSny vyznam, jak v ekonomice, filozofii, tak
v psychologii. Cilem hodnot z psychologického hlediska je zjistit, do jaké miry ovliviiuji
chovani jedince. Také jsou casto davany do souvislosti s potfebami a jsou jejich
neodmyslitelnou soucésti. Vychazeji zcili, kterych se jedinec snazi za kazdou cenou
dosahnout a tim uspokojit své potieby, které pro néj maji néjakou hodnotu. Na druhou stranu
potieby nemusi byt ovliviiovany pouhym puzenim potieb, ale mohou se odvijet i od dal$ich
faktort, do kterych lze zahrnout naptiklad pravdépodobnost setkani, predpoklad ¢loveéka nebo
1 informace o urcité hodnoté. Diky tomu lze zjistit, jaky faktor ma pro jedince vEtsi hodnotu a
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ktery povede K naplnéni jeho potieb. Jako piiklad hodnot lze uvést napiiklad zdravi,

pratelstvi, vzdélani, penize ¢i lasku.

Idealy
Poslednim zdrojem motivace jsou idealy. Pod timto pojmem si lze ptedstavit jakysi model,
vzor chovani nebo vysoky cil. Idedly mohou poslouzit jako voditko, diky kterému lze
vypozorovat ur€ity vzorec jednéani jedince. Dale miiZze charakterizovat urcity typ osobniho
profilu. Co se tyce typt osobniho profilu, tak ty mizou mit hned nékolik podob. Napiiklad
mohou mit podobu zivotnich cili, nebo se mohou tykat zivota osobniho ¢i zivota pracovniho.
Idealy pfedevsim vznikaji plisobenim socidlnich faktorii vyvoje a utvareni osobnosti ¢loveka

— rodiny a autority obecné (Bedrnova, Novy, 2012).

1.4 Demotivace

Cilem této kapitoly bude poukézat na stinnou strnku, kterd s motivaci Uzce souvisi, a to na
demotivaci. Ta je obecné chapdna jako psychicky stav clovéka, ktery nedosdhne cile své
motivacni ¢innosti. ZjednoduSen¢ 1ze demotivaci definovat jako urcity stav, kdy se ¢lovéku
nedafi uspokojit né¢jakou potiebu. Takovyto psychicky stav v ném miize vyvolat pocit
zklamani, ktery muaze vést az ke ztrat¢ nadéje. OvSem 1 takovyto stav beznadéje Casem
pomine. Clovék je uZ od tlého véku veden k tomu, aby neustale hledal nova a vhodna fesent,

ktera by mu pomohla zvladat neptijemné pocity vyvolané zklamanim.

V navaznosti na neuspokojené potfeby miize vzniknout frustrace. Pfi snaze o eliminaci
vznikajici €1 jiz vzniklé frustraci ma ¢lovék na vybér ze dvou moznosti. Bud’ zesili své Gsili a
pokusi se o zdolani prekazky, ktera mu stoji v cesté, nebo se vzda a radéji se zaméfi na cil
jiny. Frustrace nemusi byt chapana pouze jako negativni jev. Naopak ¢lovéka mize vést ke

zdokonalovani schopnosti.

Pokud tedy nejsou zaméstnanci dostate¢né motivovani, tak se u nich projevuje demotivace.
Ta mize mit hned nékolik podob. NejcastéjSim ptiznakem, kdy lze poznat, ze se
zaméstnancem neni néco v poradku, je pokles jeho pracovniho vykonu, kterého byl doposud
schopen. Tito zaméstnanci, ktefi postradaji jakoukoli vnitini motivaci jsou ¢asto nespokojeni
a nejisti tim, co vlastn¢ chtéji. To miize mit 1 negativni dopad na organizaci, nebot’ prave

takovyto zaméstnanci jsou nevyzpytatelni, nejsou loajalni a nemaji radost z odvedené prace.
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S témito zaméstnanci je velmi t€zké vychazek a z toho ditvodu by mélo byt primarnim cilem
kazdé organizace o své zaméstnance peCovat a dostatecné motivovat k dosahovéni cili

(Provaznik, Komarkova, 1998; Halik, 2008).
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2 MOTIVACE A VYKON

V organiza¢nim prostiedi tyto pojmy spolu neodmyslitelné souvisi a vychazi se z toho, Ze je
motivace dulezita pravé tam, kde je i vykon. Motivace jde ruku v ruce se schopnostmi, které
dohromady tvoifi dvé skupiny. Do té prvni skupiny se zahrnuje subjektivita a do skupiny
druhé pracovni vykon ¢lovéka (Bedrnova, Novy, 2012). Tento vztah muzeme charakterizovat

podle nasledujiciho vzorce:
V =f (M*S)

Kdy pismenem V je oznacCovana trovenn vykonu (ktera je oznaCovana v dimenzi kvantity a
kvality). Pismenem M se oznacuje tirovent motivace, ktera vyjadiuje miru, kdy zaméstnanec

chce podat urcity vykon. A poslednim pismenem, pismenem S se oznacuje uroven schopnosti
(Sikyt, 2014).

Na prvni pohled se muze zdat, ze vztah mezi motivaci a vykonem je ve své podstaté¢ poméerné
jednoduchy. Avsak opak je pravdou. Na zacatku je potfeba vyvratit mytus, ktery tika, ze
pokud na zaméstnance bude uplatnovana co nejsilngj§i motivace, tak to zakonit¢ povede
k tomu, Ze bude podavat co nejlepsi vysledky. V pfipad€, Ze je zaméstnanec dlouhodobé
vystaven piili§ velké motivaci, mize tento stav vyvolat neblahé ucinky na jeho psychiku,
které mohou vést, v tom hor§im ptipadé, az k syndromu vyhoteni. Naopak, pokud je na
zaméstnance uplatiiovana nizka ¢i dokonce nulova motivace, bude na prvni pohled ziejmé, ze
vysledek cCinnosti, ktery zaméstnanec vykonava nebude zcela uspokojivy. To muze vést
k dlouhodobému sniZzovani pracovniho vykonu, ktery skonéi zaméstnancovou nespokojenosti,

neloajalnosti, ktera povede ke fluktuaci zaméstnanct (Bedrnova, Novy, 2012).

K vyjadfeni vztahu mezi Grovni motivace, narocnosti ukoli a vykonem se pouziva tzv.
Yerkes-Dodnosuv zakon, ktery je také oznaCovan jako ,,Obracend U-ktivka“ ¢i normalni

(Gaussovo) rozd¢leni.

Podle toho, jak ,,Obracend U kiivka® probiha, mizeme zjistit skute¢nost, na jaké urovni se
motivace zaméstnance nachazi a jaké to bude mit dopady na jeho pracovni vykon. Pokud je
na zaméstnance uplatiiovana nizkd uroveinn motivace, 1 jeho pracovni vykon bude na velmi
nizké urovni. Na druhou stranu, pokud poroste intenzita motivace, poroste i jeho pracovni
vykon, avSak do ur¢itého bodu. Pokud nastane i takova situace, kdy dojde k piekroceni urcité

meze, Uroven vykonu dale neporoste, naopak paradoxné dojde k jejimu sniZzovani. Urcovani
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optimalni Grovné motivace zaméstnance se odviji od typu obtiznosti tkolu. Vztah mezi Grovni

motivace a pracovnim vykonem je znazornén na obrazku ¢islo 2.

Uroven
vykonu

Stiedni

\ 4

Sila motivace

Obrazek 2: Vztah mezi Urovni motivace a pracovnim vykonem (Obracena U-k¥ivka)

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Nakone¢ny, 1992

2.1 Vykonova motivace
Vykonovou motivace lze obecné chapat jako uréitou, relativné stalou tendenci (potiebu)
jedince, ktery se snazi dosahovat co nejlepSich vysledkll, a naopak se snazi minimalizovat
riziko neuspéchu. Tyto tendence jsou charakteristické pro vSechny, akorat se individualné
odvijeji od jedinct. Na nékoho miize pisobit potieba uspéchu v jiné mife nez na druhého

(Bedrnova, Novy, 2012).

Osobnostné pfiznacna sila vykonové motivace se urcuje podle tohoto vzorce:

potreba uspéchu

Vykonova motivace = - —
potreba vyhnout se neuspéchu

Pokud nastane takova situace, kdy u jedince pievlada potieba uspéchu, bude se s nejvétsi
pravdépodobnosti jednat o aktivniho zaméstnance, ktery je z pravidla orientovan na vytycené
cile. Jeho primarnim cilem bude snaha o dosazeni co nejlepSich pracovnich vysledkl a
pirekonavani rtiznych prekazek, kdy vysledkem bude posilani vlastniho sebevédomi, nebo

dokazani si, ze je v praci dobry. Na druhou stranu se mizeme setkat i s takovou situaci, kdy u
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nekterych zaméstnancii bude prevladat potfeba vyhnout se neuspéchu. V tomto piipadé se
bude s nejvétsi pravdépodobnosti jednat o pasivni zaméstnance. Za GspéSné lze povazovat ty
zaméstnance, ktefi v ur¢itém horizontu dosahnou svych cilt. Cile jsou zpravidla orientovany
v dlouhodobém horizontu. Aby doslo k jejich dosazeni, tak je zapotiebi mit propracovany a

strukturovany systém instrumentalnich ¢innosti (Urban, 2017; Bedrnova, Novy 2012).

Podle Bedrnové a Nového (2012) Ize vykonovou motivaci ovliviiovat ur¢itymi sméry. Akorat
nikdy neni zaru€eny stoprocentni ucinek. Obecné vsak plati, Ze pokud zaméstnanci budeme
podéavat adekvatnim zptisobem pozitivni hodnoceni ¢i zpétnou vazbu, Ize dosahnout daleko
lepsich vysledkil, nez kdyz k zaméstnanci budeme neustale kriticti, a budeme mu vytykat

ruzné nedostatky ¢i chyby nevhodnym zptisobem.

2.2 Aspirace
Dalsi pojem, ktery je Uzce spjaty s problematikou motivace a je zaroven soucasti vykonové
motivace je aspirace, nebo také aspiracni uroven. Dle Pauknerové (2012) si pod timto
pojmem muzeme piedstavit né¢jakou osobnostné ptiznacnou vysi naroku, kterou si jedinec

klade na svlij vykon.

V névaznosti na vykonovou motivaci, respektive jeji potfebu dosazeni uspéchu a zaroven se
tim vyhnout neuspéchu, lze jeji obsah pfiblizit 1 jinak. Podle Bedrnové (2007) lze aspiracni
uroven chapat jako osobnostni vyusténi konfliktu, ktery mize nastat 3 tendencemi (zplsoby).
V prvni fadé se mize jednat o to, kdy si jedinec zvoli vySsi stupeii obtiznosti cile ¢i ur¢itého
Ukolu a o¢ekava, ze dosahne vyssiho stupné Gspéchu. Jako druhy zptisob mizeme povazovat
volbu nizsiho stupné obtiznosti ¢i urcitého tkolu, kdy se hlavné jedinec snazi vyhnout se
neuspéchu. A jako posledni zplisob lze povazovat volbu stiedniho stupné obtiznosti cile ¢i
urcitého tkolu, ktery se jevi jako subjektiviné mozny a jeho vysledek 1ze snadno pfedpovedét.
Jednoduse feceno mohou byt cile jak vysoké, nizké, tak i zadné a jejich dosazeni mulize byt
snadné nebo naro¢né. Jakmile dojde k Gspésné vykonané ¢innosti, aspiraéni uroven bude

stoupat, naopak po netispé$né urovni bude klesat (Pauknerova, 2012).

Co se tye moznosti ovliviiovat aspiraci zaméstnancl, tak v tomto piipad¢ plati stejné
podminky, které byly zminény v pfipadé motivace vykonové. Ale stim rozdilem, Ze
vyznamnéjs$i roli mize sehrat jakysi socialni vzor nebo model, kterym zpravidla byva bud’
vedouci pracovnik nebo manazer. V tomto ptipadé se jednd o formu napodoby a identifikace

(Bedrnova, Novy, 2007).
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2.3 Spokojenost a motivace
S pracovni motivaci souvisi dal§i fenomén, kterym je pracovni spokojenost. O pracovni
spokojenosti mluvime, pokud jsou uspokojeny potfeby zaméstnance. Zjednodusené feceno
jde o spokojenost s praci a pracovnimi podminkami. Pod timto pojmem si mizeme piedstavit
fadu faktorti, které mohou vést k pracovni spokojenosti zaméstnancii. Ale mezi nejcastejsi
ptipady, které se v pracovni sféfe objevuji jsou pravé jiz zminéné pracovni podminky,
finan¢ni ohodnoceni, mezilidské vztahy, moZnosti kariérniho riistu, pocit seberealizace a

celkové uspokojeni z prace samotné (Mikulastik, 2007).

K tomu, aby se dokazala ur€it uroven pracovni spokojenosti zaméstnance se pouziva tak
zvany Job Description Index (JDI). Tento index je hojné€ vyuzivan jak u nds, tak i v zahranici.
Zamétuje se na pét zakladnich faktort, které pracovni spokojenost ovliviiuji nejvice. A to na
mzdu, moznost kariérniho rastu v ramci firemni hierarchie, nadtizené pracovniky, préci
samotnou a jako posledni se zamétuje na spolupracovniky. Pro naSe prostiedi a podminky
Bedrnova spole¢né s Velehradskym rozsifili tento index o dalsi faktory, kterymi jsou fyzické

podminky prace, organizace prace a péce podniku o pracovniky (Bedrnova, Novy 2007).

Je bezesporu ziejmé, ze faktord, které ovliviiuji miru spokojenosti zaméstnanci existuje cela
fada. V praxi se takovd to mira (Grovenl) pracovni spokojenosti urcuje za pomoci
dotaznikového Setfeni nebo fizenych rozhovori. V pifipadé dotaznikli zaméstnanci vybiraji
z urcité Skaly, ktera vyjadiuje miru pracovni spokojenosti v ndvaznosti na jednotlivé aspekty
prace (Mikulastik, 2007; Pauknerova, 2012).

Se spokojenosti a motivaci souvisi dals§i pojem, kterym je loajalita zaméstnanci. V odborné
literatufe neni definice jednotné vymezena, ale vétSina autorti se piiklani k tomu, Ze na
loajalitu zaméstnancti 1ze pohliZzet jako na projev zaméstnanecké oddanosti. Zaméstnanci,
ktefi jsou vysoce loajalni se vyznacuji tim, Ze jsou ztotoznéni s firemni kulturou a cili
organizace, dale je jejich prace bavi a jsou motivovani se neustale zlepSovat. Ale co je
nejdilezitéjsi, pokud je o né dobfe postarano, tak nemaji dtvod hledat jiné zaméstnani

(Pandey, Khare, 2012).

V tomto pfipad¢ existuje urcity vztah mezi loajalitou a spokojenosti zaméstnancii, ktery je za
potiebi odlisit. Co se tyce spokojenosti, tak zaméstnanec mlize byt spokojen se svoji praci, ale
neznamena to, ze je jeho imyslem v podniku nadale zustavat. Reichheld (2001, str. 4) uvadi,
7e ,,spokojenost je jen pomijivy postoj a je chabou ndhrazkou loajality”. Pomijivost

zaméstnance by se mohla projevit v okamziku, kdy mu bude nabidnuta prace jina, pro néj
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mnohem zajimavéjsi. OvSem i spokojenost ma vyznamny vliv na budovani firemni loajality
(Pandey, Khare, 2012).

Armstrong (2007) ve své knize poukazuje na to, ze spokojeny zaméstnance neni do jisté miry
pro firmu tak cenny, jako zaméstnanec, ktery je loajalni. Jeden z diivodu je to, Ze spokojenost

neznamena vyssi produktivitu.

2.4 Teorie pracovni motivace
Existuje celd fada riiznych ptistupli k pracovni motivaci. VétSina téchto teorii vznikla po 2.
svétové valce, diky kterym se zacal dynamicky rozvijet primysl a obchod po celém svété. To
sebou piineslo fadu zmén v podobé pomalu se zvySuji zaméstnanosti, s tim spojenou zvysujici
se narocnost tykajici se pracovnich pozadavki a také pozadavky na vyssi kvalifikaci To, zZe je
motivace slozitym psychologickym jevem a Ze je neméné slozité jeji fungovani v pracovnim
procesu, neni bezesporu pochyb. Negkteré teorie byly popsany a zminény V piedeslych
kapitolach. Tato kapitola se zaméfi na jiné vybrané teorie. Podle Armstronga (2007) lze

pracovni motivaci rozdélit podle teorie zamétené na obsah nebo na proces.

Hlavnim cilem teorie zaméfené na obsah je zaméfeni se na to, co lidi nejvice motivuje
k vykonu. Dale se zabyva urCovanim ruznych odmeén, které lidi pii své praci hledaji. Do
tohoto druhu teorie se zahrnuje Maslowova pyramida potiecb nebo Herbergerova

dvoufaktorova teorie.

Maslowova pyramida potieb
Maslowova pyramida potieb patii mezi jednu z nejznaméjSich a nejpopularnéjSich teorii
pracovni motivace, kterou vytvoril americky psycholog Abraham Maslow. Ten dosel
k takovému poznatku, kdy nejdtlezitéj$imi motivacnimi stimuly jsou potieby, které jsou praci
postupné uspokojovany a maji hierarchickou povahu a k jejich uspokojovani dochazi
postupné. Zjednodusené lze fict, ze pokud chceme, aby doslo k uspokojeni potieb ,,vyssi*
urovné, musime nejdiive docilit toho, aby byly uspokojeny potieby trovné ,,nizsi“. Cela jeho
teorie je rozdélena do péti kategorii, které symbolizuji urcitou potifebu. A nasledné cely

systém vyobrazil jako pyramidu (Urban, 2017).
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Potieby
seberealizace
a osobniho

rozvoje

/ Potieby uzndni a Gicty \

Potfeby sounaleZitosti a lasky

/ Potieby bezpeci \
/ Potfeby fyziologické \

Obréazek 3: Systém Maslowovy pyramidy poti‘eb

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Mikulastik, 2007

Jako uplny zaklad Maslowovy pyramidy tvoii fyziologické potieby. Tento typ potieb v sob&
zahrnuje ty nejzakladnéjs$i potteby, které jsou nezbytnou podminkou k zachovani naSeho
preziti. V tomto ptipadé se jednd o potfeby dychat, jist, pit, spat a pokud to vztdhneme i na
pracovni prostiedi, tak se v tomto piipadé bude jednat 0 mzdu za odvedenou praci. Pokud
dojde k uspokojeni téchto zakladnich potieb, bude se ¢lovek usilovné snazit uspokojovat
potieby dalsi, kterymi jsou potieby bezpedi. Tyto potieby jsou zahrnuty jako druha kategorie
Maslowovy pyramidy. Jejimz cilem je zachovani Zivota a zdravi pfed nebezpecim.
V pracovnim prostiedi si pod touto piedstavou piedstavujeme predevSim pracovni podminky
a prostfedi pracovisté. Pokud je i tato potfeba uspokojena, instinktivné budeme usilovat o
uspokojeni potieby dalsi, kterou je potieba sounalezitosti a lasky. Téz se této potiebe
ptezdiva potieba socialni, ktera fika, Ze chceme usilovat o to, abychom byli pfijimani, a to
bud’ spolecensky nebo sami sebou. Je to pochopitelné, ¢lovek je tvor spolecensky a chce
n¢kam patfit, byt soucasti néjakého celku, komunity ¢i rodiny. V praci se jedna piedevsim o
to, jak pfijemna je atmosféra na pracovisti nebo jaké tam jsou socialni kontakty. O néco vyse
je v hierarchii postavena potieba uznani a tcty. Podle Maslowa je tato potieba tvofena
dvéma odliSnyma zdroji a to sebeuctou, kterd se zaméfuje na vnimani a hodnoceni sebe sama
a uctou jinych, ktera se zabyva tim, jak nas vniméa a hodnoti okoli. Aby tato potfeba mohla byt
uspokojena, musi se dosdhnout hodnot, jako je sebetcta, ocenéni, prestiz, ale i uspéch. Pokud

jsou tyto potfeby uspokojeny, zvySuji tim vlastni sebevédomi a sebehodnoceni. Posledni
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potieba, kterd stoji na vrcholu Maslowovy pyramidy je potieba seberealizace a osobniho
rozvoje. Je to nejspecifictéjsi a zaroven nejkontroverzngjsi kousek celého systému. Rada
expertil se priklani k takové teorii, kterd tikd, Ze hlavni hnaci sila osobnostniho rozvoje neni
vyvolana podnéty vnéjSiho okoli, nybrz je utvafena uvniti ¢lovéka. Tim, ze jsme vnitiné
motivovani, nam pomize se dale rozvijet a zdokonalovat. Hlavnim cilem a smyslem této
potieby je nalezeni sebe sama a smyslu Zivota (Mikulastik, 2007; Plaminek, 2015; Urban,

2017).

Podle Maslowa je pracovni motivace ovliviiovana potfebami, které nebyly doposud
uspokojeny. Vychazel z toho, Ze kdyz potieba bude uspokojena, piestane nadale motivovat.
Jedinou vyjimku podle n¢ho tvoii potfeba nejvyssi a to seberealizace. Ta podle jeho uvah

nemtize byt nikdy uplné uspokojena, na rozdil od potieb nizsich (Urban, 2017).

Herzbergerova dvoufaktorova teorie
Herzbergerova motivaéni teorie dvou faktord je druha, nejvice znama a vyuzivand motivaéni
teorie, jejimz autorem je americky psycholog Frederick Herzberg. Ten ve své teorii vychazi
z vyzkumu, kde zjistil, Ze spokojenost a nespokojenost s praci nejsou pfimymi protiklady, ale
jedna se o dva naprosto rizné a nezavislé faktory. K tomuto poznatku dospél na zéklade
vyzkumu, ktery probehl v 50. letech 20. stoleti a zicastnilo se ho na 200 ucetnich a inzenyrt

z mésta Pittsburgh (Berdnova, Novy, 2007; Koubek, 2015).

Podle Herzberga nejlepsi zpisob, jak nékoho motivovat, je organizovat praci tak, aby jeji
provedeni poskytovalo zaroven zpétnou vazbu. Dale Herzberg poukazuje na to, aby prace
byla i ur¢itou vyzvou, kterd pomaha uspokojit potieby ¢lovéka na vyssi urovni, jako je uspéch
¢1 uznani. Tyto potfeby jsou relativné nenasytné, takze uznani a narocnosti prace poskytuji

jakysi zabudovany generator motivace. Z toho dtivodu uspokojeni potieb na nizsi Grovni, jako

je plat ¢i pracovni podminky, jen brani tomu, aby byl ¢lovék nespokojeny (Dessler, 2013).

Prvni skupina je tvofena hygienickymi faktory, které jsou také oznaCovany jako
dissatisfaktory a v souvislosti s touto teorii tvoti vné&jsi faktory, které ve vétSiné pripadi u
pracovnikii vyvolavaji nespokojenost. Ma se za to, Ze pokud jsou tyto faktory ve Spatném
stavu a jejich kvalita na tom neni o moc lépe, zarucené v pracovnicich vyvolaji pracovni
nespokojenost a tim padem se to negativné promitne na jejich dal§i pracovni motivaci

(Bedrnovéa, Novy, 2007). Na druhou stranu, pokud maji faktory pfiznivou podobu, i v tomto
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pfipadé¢ nevyvolaji pracovni spokojenost, ale postaraji se o to, Ze pracovnici nebudou

nespokojeni. Na jejich pracovni motivaci to nijak pozitivné nezapusobi (Pauknerova, 2012).

Druha skupina je tvofena motivaénimi faktory, které jsou oznacovany jako satisfaktory a
spolecné s teorii vytvareji faktory vnitini. Ty, se na rozdil od téch vné&jSich zabyvaji tim, ze
pokud jsou ty vnitini v nepfiznivém stavu, miize nastat takova situace, kdy pracovnik neni
s pracovnim vykonem spokojen a jeho motivace k praci znaén¢ pokulhava. Na druhou stranu,
kdyz ptfi pfiznivych podminkéch pracovnik dosahuje znac¢né spokojenosti, jeho turoven

motivace tim padem roste (Bedrnovéa, Novy, 2007).

Podle Urbana (2017) z této teorie plynou dva pomérné dilezité poznatky. Prvni poukazuje na
to, ze nespokojeného zaméstnance lze stézi pracovné motivovat a zaroven, pokud se to
nepodafi, byva jeho dalsi motivace podstatné drazsi. Z toho plyne 1 to, jestlize se zamé&stnanec
citi pracovné nespokojeny, prace pro né¢ho bude nevyznamnou soucasti zivota. To néasledné
povede k tomu, ze se nebude snazit odvadét kvalitni pracovni vysledky a ani se nebude snazit
o to, to zménit. A z toho plyne, abychom zaméstnance mohli spravné motivovat, je zapotiebi

tento problém v podobé nespokojenosti odstranit.

Druhy poznatek se zabyva hlavné tim, ze pokud dojde k odstranéni zaméstnanecké
nespokojenosti, nemusi to vZzdy znamenat, Ze se tim zarovenl zvysi jejich motivace. Diky
by ve vétsiné piipadi automaticky znamenala, Ze spokojeny zaméstnanec, rovna se,
motivovany zaméstnanec. Proto se celd fada zaméstnavatelll snazi zaméstnanciim navysSit
mzdu, zpiijemnit pracovni podminky a obecné prostiedi na pracovisti a pevné veti, Ze diky
tomu jejich odpovédnost a usili poroste. Bohuzel, je v tomto pfipadé opak pravdou. Pokud u
zaméstnancd schazi motivatory, které by vedly K vétSimu pracovnimu usili, je jasné, Ze prace

pro né neni srde¢ni zaleZitosti, ale pouhy zdroj pfivydélku (Urban, 2017).
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MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Pfitomnost Piitomnost Neutralni stav
—— — — (z4dna
Uspéch (dosazeni Podnikova politika a nespokojenost)
A cile) sprava
Prace sama Dozor (odborny dozor)
Odpovédnost Vztahy s nadfizenymi
ravomoci
(P ) Vztahy s kolegy
Povvient
ovysent Mzda/plat
Moznost osobniho P  odmink
riistu racovni podminky
Jistota prace
Osobni zivot v
Neutrélni stav ;
(74dna spokojenost) Nepritomnost Nepfitomnost Nespokojenost

Obréazek 4: Faktory Herbergerovy dvoufaktorové teorie motivace

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Koubka, 2015

2.5 Teorie zamérena na proces
Teorie, ktera se zaméfuje na procesy je dal§im typem, ktery spada do motivacni teorie. Jejim
hlavnim cilem je porozumét procestim, které ovliviiuji lidské chovani. V tomto piipadé se
sem fadi teorie ocekavani, teorie X a Y, teorie stanoveni cilli, teorie spravedlnosti nebo teorie

kompetence.

Teorie o¢ekavani
Teorie ofekavani, téz znama jako teorie expektace, je jednou z dalsich specifickych teorif,
kterd se zaméfuje na motivaci pracovniho jednani. Jejim autorem je kanadsky psycholog
Viktor Vroom. Ten se ve své studii pokusil vysvétlit, jak hodnoceni plisobi na motivaéni
stimuly. Vychazel z toho, Ze pracovnik vynaklada urcité usili, které by mélo vést k dosazeni
ur¢itého cile nebo vysledku, kdy zaméstnanec zpétné ocekava, ze jeho usili bude nalezité
ocenéno. Dale se ma za to, aby ocenéni, které pracovnik ziska, pro ného mélo uréity vyznam.

y e

Proto, ¢im vétsi je vyznam, tim vétsi Gsili by mélo byt vynakladano. A to celé se da vyjadrit
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za pomoci nasledujici matematické rovnice, ve které se pfisuzuje ptistup pojmi jako jsou

expektace a valence (Mikulastik, 2007; Kocianova, 2012).
M=f(VXE)

Pismeno M v tomto pifipadé uréuje uroven motivace. Dale se pismenem V oznacuje valence,
ktera ma za cil urcit vysledky hodnot subjektivniho jednani a déle s tim spojené ocekavané
uspokojeni, k némuz se povede na zakladé motivace pracovniho jednani. A poslednim
pismenem, pismenem E, které znaci expektaci, oznaCujeme ocekavani spojené
s pravdépodobnosti, kterd fikd, Ze ocekavané pracovni jednani povede k ocekavanym

vysledkiim (Bedrnova, Novy, 2007).

Teorie XaY
Asi mezi nejznaméjsi a nejvyuzivangjsi teorii, kterd zaroven mimo jiné tvoii obsah teorie
procest, je pravé teorie X a Y. Stimto konceptem v 60. letech minulého stoleti ptiSel
americky psycholog Douglas McGregor. Tento koncept je pfevazné zalozen na reflexi, ktera
naznacuje existenci protikladnych ptedstav o konkrétnich subjektech a jejich chovani. Na
zakladé motivace pracovniho jednani rozdelil vedeni lidi na dva uplné odlisné typy, které

oznacil pismeny X a Y (Pauknerova, 2012).

Podle jeho teorie pismeno X vsobé zahrnuje lidi, ktefi jsou brani jako absolutné
nezodpovédni, nespolehlivi, jejich chovani v urcitych situacich je naprosto iraciondlni, jejich
dtavéryhodnost je naprosto nulova a jejich usili podavat jakékoliv vysledky je na bodu mrazu.
Tento typ je zmnoha diuvodi méné oblibeny, protoze tito lidé potiebuji byt neustile a
pravidelné fizeni, kontrolovani a stimulovani. A to jak po finanéni strance, tak pod uréitymi
pohruzkami. Pokud dojde k absenci tohoto druhu fizeni, budou se zaméstnanci zajimat pouze
o uspokojeni svych vlastnich potieb a budou chtit dosahovat svych vlastnich cila, které

mohou casto byt protikladem cilim organizace (Mikulastik, 2007; Pauknerova, 2012).

Pismeno Y piedstavuje naprosty opak. V tomto pfipadé, toto pismeno symbolizuje
zamgéstnance, ktefi hledaji nezavislost, snazi se seberozvijet. Jejich vyhodou je to, Ze se snazi
svou praci odvadét i v dlouhodobéjsim horizontu a dokazou se piizpuisobovat novym
situacim. V podstaté se jedna o moralni a odpovédné zaméstnance, ktefi se chtéji podilet na

dal§im rozvoji organizace, za predpokladu, Ze jim to bude umoznéno (Pauknerova, 2012).
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Posledni dobou se stale vice dostava do popiedi zjisténi, které je dulezitou soucasti této
koncepce a to, Ze stale vétsi procento lidské populace spada pievazné do typu Y, coZ sebou
pfindsi 1 fadu zmén. Za tu dominantni zménu povazujeme piizplisobovani se

zaméstnaneckému piistupu, které stale spise odpovidalo typu X (Bedrnova, Novy, 2007).

Teorie stanoveni cilu

Autory této koncepce jsou E. A. Locke a G. Latham, ktefi na zacatku 80. let minulého stoleti
pfisli s takovou teorii, kterd navazovala na koncepci fizeni a tvrdila, Ze pokud budeme chtit,
aby motivace a pracovni vykon byly vyssi, musi byt pro pracovniky stanoveny specifické cile.
Ty by mély byt jak narocné, tak ale zaroven piijatelné a méla by u nich byt 1 zpétné vazba.
Cile jsou v tomto piipadé dulezité z toho diivodu, nebot’ jejich hlavnim Ukolem je pracovnika
informovat o Urovni vykonu, kterého ma dosahnout a zpétna vazba ma poskytnout duilezité
informace o jeho pracovnim vykonu, ktery podal. Dale je i dulezita participace pracovnikl pii
sestavovani cilt. Zjistilo se, ze pokud se bude cil s pracovnikem probirat, tim snaz si zajistime
jeho souhlas. A jejich ucast na sestavovani cilil je dalezitd z diivodu jejich piijeti (Kocianova,
2012).

Teorie spravedInosti
Dalsi koncept, ktery se zabyva motivaci lidi, je teorie spravedlnosti. S tou v poloviné 60. let
minulého stoleti piiSel americky psycholog J. S. Adams. Jeho teorie je zaloZena na
predpokladu, kdy nespravedlivé zachazeni s pracovnikem automaticky povede Kk jeho
demotivaci. Z toho divodu se musi stale dbat na spravedlnost, ktera je v pracovnim prostiedi
spravnd. Kazdy pracovnik ma potfebu se neustale porovnavat s jinymi pracovniky, a to
Z hlediska odvedené prace a nasledné jejiho ohodnoceni. Porovnavat se mezi sebou mohou ze
dvou hledisek. Prvni se zamétuje na schopnosti, tvorivost, dovednosti, praktické zkusSenosti
nebo vynalozené usili. A druhé se zaméfuje na vydelek, uznani, povySovani a moznost

osobniho a pracovniho rustu (Mikulastik, 2007).

Teorie kompetence
Autorem teorie kompetence je americky psycholog R. W. White. Ten doSel k takovému
poznatku, kdy se tento druh teorie v pracovnim prostfedi projevuje jako potieba, ktera

zaméstnance vybizi k tomu, aby ukézal své schopnosti, potazmo profesionalni kompetenci.
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Dale zjistil i to, ze pracovni kompetenci je mozné sledovat v takovych situacich, ktera je

zaméstnancem hodnocena jako pfiméfené narocnd. V praxi je mozné tuto teorii pouZzit pouze

N 24

(Mikulastik, 2007).
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3 CHARAKTERISTIKA PODNIKU

Spole¢nost KAYSER FILTERTECH CZECH REPUBLIC, s.r.o., ktera byla dfive znama jako
Ecotex, s.r.o. patii mezi tradicni firmy, které dlouhodob¢ plisobi na trhu primyslové filtrace
jak v Ceské, tak i Slovenské republice. Prostfednictvim aktivit matefské spolednosti
KAYSER ptisobi i v zdpadni Evropé a po celém svété. V pribéhu roku 2019 probihalo

upeviiovani postaveni spolecnosti na trhu, a to jak v Ceské republice, tak i na Slovensku.

Hlavnim pfedmétem podnikani je pisobeni v oblasti pramyslové filtrace a dale se zaméfuje
na vyrobu filtranich elementi, jako jsou filtracni hadice a kapsy, dale filtra¢ni plachetky a
opérné koSe. Spolecnost také poskytuje podporu zakaznikim v technickeé oblasti jako je
instalace téchto filtracnich elementd a v neposledni fadé, za doby koronavirové pandemie, se

jeji ptisobeni rozsitilo o vyrobu nano rousek a respiratort.

Celkove se spolecnost déli na dvé vyrobni divize. Divize TEXTIL zabezpeCuje vyrobu a
dodavky filtra¢nich element a filtracnich materidli pro oblasti filtrace plynt a kapalin.
Naopak divize METAL zabezpecuje vyrobu a dodavky opérnych kosi a kovo komponentt.
(Vyroéni zprava 2007; 2019)

3.1 Historie podniku

Historie vyroby filtracnich elementii, zpracovani filtra¢nich a technickych textilii zapocala ve
Vysokém Myté v roce 1968 v ramci druzstevniho podniku VKUS. OvSem diky politickym
zménam, které nastaly v roce 1989 byla o rok pozd¢ji zapsané spole¢nost nova a to ECOTEX,

vyrobni druzstvo.

Dalsi dilezity milnik v historii spole¢nosti nastal v roce 1994, kdy se jednalo o piistoupeni
nového strategické zahrani¢niho partnera. Nakonec bylo v druhé poloviné roku 1994
rozhodnuto, ze novym strategickym partnerem spole¢nosti ECOTEX bude spolecnost ze

Spolkové republiky Némecko a to Kayser Filtration Group GmbH, kterd mé sidlo v Einbecku.

Na podzim roku 1995 byla zahdjena vystavba nového vyrobniho zdvodu a sidla spole¢nosti
Vv primyslové oblasti Draby ve Vysokém Myté. Diky neustale se zvySujici vyrobni kapacite,
musela byt o dva roky pozdéji zahijena vystavba II. etapy vyrobniho zdvodu a nasledné
vroce 1998 prozatim nejvétsi jednorazova investice do vysoce modernich vyrobnich

technologii. A v poslednim roce 20. stoleti byl vyrobni program spole¢nosti rozdélen na dvé
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vyrobni divize. A to divizi METAL, zamétenou na vyrobu opera¢nich kost a divizi TEXTIL,
ktera byla rozd€lena na dvé samostatné vyrobni jednotky, kterymi jsou filtrace plynu a filtrace

kapalin.

Rok 2000 byl rokem vzniku aplika¢niho centra ATS pro testovani a vyvoj filtracnich médii. A
asi nejvyznamnéjsim rokem spole¢nosti byl rok 2008, kdy doslo k odkoupeni celého podilu
Petra Musila, ktery byl pivodnim zakladatelem ECOTEXU, matefskou spolecnosti Kayser
Filtertech GmbH. Matei'ska spole¢nost nasledné investovala do novych vyrobnich hal a
skladovacich prostor. A nakonec od 1.9. 2019 doSlo ke zméné nazvu spolecnosti a nyni ji

najdeme pod nazvem Kayser Filtertech Czech Republic, s.r.o.

3.2 Organiza¢ni struktura

Organizacni struktura ve spolecnosti Kayser Filtertech Czech Republic, s.r.o. je typu
liniového. Tento typ je postaven na zaklad¢ vertikalniho vztahu, kdy se jedna o vztah mezi
nadfizenymi a podtizenymi. Nejcastéji je tento typ uplatiiovan v malych organizacich, kdy je
vysoka pravdépodobnost, Ze manazer efektivné zvladne fizeni celého podniku. Jednotlivé
piikazy jsou piedavany hierarchicky, seshora doli, respektive od vrcholového managementu
k pracovnikiim, ktefi pracuji na niz§im stupni. Tento typ liniové struktury se uvadi jako
nejstar$i a pouziva se i v ptipad¢ urcitych modifikaci, v mnoha organizacich. (Dé&dina,

Odchézel, 2007).

Spole¢nost ma v soucasné dobé pouze jednoho jednatele. Stal se jim pan Bc. Pavel Duben,
MBA, ktery byl do funkce jednatele nové jmenovan 8.10. 2020. Jednatel je opravnén
zastupovat a jednat jménem spolecnosti samostatné. Organizacni struktura spolecnosti je

znazornéna na obrazku ¢islo 5.
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| Valna hromada |

| Jednatelé spolecnosti |

I
—  Reditel spoleGnosti  —

| Ekomomspolednosti — |  Obchodnifeditel | |—  Technickyfeditel |

I I
Obchodni realizace |
| — Aplikaéni servis |

| Prodej | |
| I Laboratofe + aplikace |
| Nakup |

| Ekonomické oddéleni

| Organizaéni servis

—I ManaZer systému I
I
I Rizeni kvality I
I
I Rizeni enviroment
| Vyrobni dispecink | I | I

3
B

| Vedouci vyroby - TEXTIL

I I Rizeni bezpeénosti + PO |
| Vyroba - divize TEXTIL |

I Vedouci vjroby - METAL I_
I

| Vyroba - divize METAL |

Obréazek 5: Organizaéni struktura spole¢nosti

Zdroj: Vlastni zpracovani podle KAYSER FILTERTECH CZECH REPUBLIC, 2007; KAYSER FILTERTECH
CZECH REPUBLIC, 2019
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4 DOTAZNIKOVE SETRENI

Vyzkum, ktery se zabyva motivaci zaméstnancii ve spole¢nosti Kayser Filtertech Czech
Republic, s.r.o. byl proveden na zdklad€é dotaznikového Setfeni (pfiloha ¢.1). Dotaznik byl
Vv ti§téné formé rozdan vSem 75 zaméstnanciim spolecnosti na zacatku ledna 2021 a na jeho
vyplnéni méli dva mésice. O néco kratsi ¢as na jeho vyplnéni méla jedna z divizi, konkrétné
divize METAL, ktera diky koronavirové pandemii nastoupila do prace o mésic pozdéji. Ale i
tak pocet jimi odevzdanych dotazniki neni vibec zanedbatelny. Celkem se vréatilo 51

vyplnénych dotazniki. Jedna se tedy o navratnost 68 %.

Co se tyce dotazniku jako takového, tak ten byl sestaven z 15 jednoduchych otazek a objevuji
se v ném celkem tfi typy otdzek. A to otazky identifikacniho charakteru, kdy hlavnim cilem
bylo zjistit zakladni tdaje o respondentovi jako je pohlavi, v€k, dosazené vzd¢lani a v jakém
Utvaru pracuji. Déle to jsou otdzky tykajici se motivace zaméstnanci a jejich celkové
spokojenosti, kde hlavnim cilem bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci motivovani, zda jsou se
stavajici motivaci spokojeni a také jim byla dana pftilezitost vyjadfit se, co by je motivovala

k vyssi spokojenosti. A posledni otazky jsou zaméfeny na benefity.

V dotazniku se objevuji vSechny tii typy otdzek. OvSem nejvice jsou zastoupeny otazky typu
uzaviené¢ho a polouzavieného, kdy respondenti vybirali z pfedem pfipravenych odpovédni
nebo méli moznost podle vlastniho uvazeni ptipsat odpovéd’ jinou. Jedna otdzka, ktera byla i
zaroven otazkou nepovinnou, byla typu otevieného. V tomto piipadé meéli zameéstnanci

ptilezitost ptipsat svoji vlastni odpovéd’ a vyjadrit tak svlij nazor.

4.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Cilem této kapitoly je vyhodnoceni vysledkti na zakladé dotaznikového Setieni. Jak uz bylo
zminéno v predeslé kapitole, dotaznikové Setfeni na téma motivace zaméstnanci bylo
provedeno ve spolecnosti Kayser Filtertech Czech Republic, s.r.o. Ve spolecnosti pracuje
celkové 75 kmenovych zaméstnanci. Dne 26. Gnora 2021, tedy dne ukonceni vyzkumu se
vratilo celkem 51 vyplnénych dotaznikd. Jedné se tedy o navratnost 68 %, kterou je mozné,
vzhledem ke zna¢né pracovni vytizenosti pracovnikil a také koronavirové pandemii povazovat

za velice uspokojivou.
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1. Jakého jste pohlavi?

Prvni otazka je zamétena na zjisténi respondentova pohlavi. Jak jiz bylo zminéno na zacatku
této kapitoly, dotaznikového Setfeni se celkem ztcastnilo 51 dotazovanych. Z tohoto poctu

tvotilo 29 (57 %) Zen a zbylych 22 (43 %) tvotili muzi.

Na prvni pohled je ziejmé, ze se nejednd o az tak velky rozdil mezi zenami a muzi. Podle
pozdé&ji, a proto neméla tolik ¢asu na vyplnéni a odevzdani dotazniku. Za jinych okolnosti by

byl pocet vyrovnany.

Z prizkumu je jasné, ze veétSi zastoupeni maji Zeny, které jsou pievazné zaméstnavany ve
Spravé (3) a také v divizi TEXTIL (21). V divizi METAL pracuje pouze 5 Zzen. Takto nizké
Zeny Casto nestaci. Z toho plyne, Ze nejvétsi zastoupeni mizu bude pravé v divizi METAL

(12). Divize TEXTIL méa celkem muzi 9 a Sprava pouze 2.

2.V jaké jste vékové kategorii.

Cilem druhé otazky bylo zjistit, do jaké vekové kategorie respondent spada. Ve veékové
kategorii 18-25 let pracuje pouhy 1 zaméstnanec. Od 26-35 let pracuje celkem 6 (12 %)
dotazovanych. Druhou, nejvice pocetna skupina dotazovanych tvoti 19 (37 %) zaméstnanci,
kteti spadaji do vékové kategorie 3645 let. Nejvice, tedy 24 (47 %) zaméstnanct je ve véku
mezi 46 az 60 lety. A vékovou kategorii uzavird jeden zaméstnanec, ktery uvedl, Ze je mu 60

a vice let. Celkovy piehled vékovych kategorii je zndzornén na obrazku ¢islo 6.
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Obréazek 6: Vékové kategorie zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Treti otdzka z dotazniku pomohla odhalit, jaké maji zaméstnanci nejvyssi dosazené vzdélani.
Ani jeden z dotazovanych v prizkumu neuvedl, Ze ma zakladni vzdélani. Naopak nejvice
zamgéstnancu, konkrétné 24 (47 %) uvedlo, Ze maji vystudovany uéebni obor. Sttedoskolské
vzdélani zakoncené maturitni zkouSkou ma celkem 23 (45 %) dotazovanych. A
vysokoskolské vzdélani maji pouze 4 (8 %) zaméstnanci. VSichni zaméstnanci, ktefi se
ucastnili dotaznikového Setfeni maji dostatecné vzdélani pro svoji pozici. Celkovy piehled je

znazornén na obrazku ¢islo 7.
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Obréazek 7: Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani

4. V jakém pracujete Gtvaru?
Ctvrta otazka z dotazniku je zaméfena na zjisténi utvaru, ve kterém zaméstnanci spole¢nosti
pusobi. Vice nez polovina respondenttil, konkrétné 29 (57 %) z celkového poctu uvedla, ze
puasobi v divizi TEXTIL, 17 (33 %) pracuje v divizi METAL a zbylych 5 (10 %) je ze Spravy.
Pievaha respondentd v divizi TEXTIL je nejpravdépodobnéji zaptic¢inéna tim, Ze tento Gsek
pfedstavuje nejpocetnéjsi divizi zahrnutou do priizkumu. Struktura zaméstnanct podle jejich

utvarové pusobnosti je zobrazena na obrazku ¢. 8.
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Obrazek 8: Struktura zaméstnancu dle Gtvaru

Zdroj: Vlastni zpracovani

5. Jak dlouho pracujete ve firmé?

V poradi pata otazka je zaméfena na to, jak dlouho zaméstnanci ve firmé pracuji. V prizkumu
pouze 5 (10 %) uvedlo, Ze ve spolecnosti pracuji méné nez 1 rok. Za to nejvice, konkrétné 19
(37 %) dotazovanych uvedlo, ze ve spole¢nosti pracuji v rozmezi od 1 do 5 let. Na druhém
misté je 14 (28 %) zaméstnanct, kteti ve firmé ptisobi 5 az 10 let. A posledni variantu, tedy

to, Ze pracuji ve firm¢ vice jak 10 let zvolilo celkem 13 (26 %) zaméstnanci.

Z vysledkt je na prvni pohled zfejmé, Ze podil zaméstnanci, kteti ve firmé pracuji kratsi dobu
je jednoznaéné nizsi, lze tedy usuzovat, Ze hlavnim cilem spole¢nosti je snaha o udrzeni si jak
zkuSenych, tak kvalifikovanych zaméstnanci a také to, Ze se spolecnost v posledni dobé

nepotyka s vysokou mirou fluktuace zaméstnanctl.

Vysledky zaméstnanct podle jejich plisobnosti v utvaru jsou graficky zndzornény na obrazku
¢. 9.
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Obrazek 9: Délka piisobnosti zaméstnanci v atvaru

Zdroj: Vlastni zpracovani

6. Citite se motivovani k vykonavané praci?

Z pruzkumu se zjistilo, Ze celkem 34 (67 %) dotazovanych v prizkumu uvedlo, Ze se citi
absolutné ¢i ¢astetné motivovano k vykonavane préci. Na druhou stranu 17 (33 %) se citi

naopak absolutné ¢i ¢aste¢né demotivovano k jimi vykonavané praci.

Mezi nejcastéj$i davody, pro¢ se zaméstnanci citi k vykonavané praci demotivovani bylo
pfedevsim velké pracovni vytiZeni, chybé&jici respekt nadiizenych pracovnikl a také to, Ze

zamgéstnanci postradaji otevienou a respektujici komunikaci mezi sebou.

Obecné jsou vice motivovani muzi, v tomto piipadé se jedna o 19 (86 %) z celkového poctu.
U Zzen je toto procento podstatné nizsi, celkove se jedna o pouhych 15 (52 %) Zen, které se citi

k préci motivovani.

Déle se nejvice motivovani k vykonavané praci citi zaméstnanci, ktefi ve spole¢nosti pisobi
od 1 do 5 let. Konkrétné se jednd o 16 (84 %) dotazovanych. O zhruba 4 % méné se citi
motivovani pracovnici, kteti ve firmé pusobi méné nez 1 rok. O néco horsi vysledek maji
zaméstnanci, ktefi jsou ve spole¢nosti zaméstnani vice jak 10 let, z nichz je motivovano
k praci 8 (62 %). A jako posledni se citi nejméné motivovani zaméstnanci, ktefi ve
spoleCnosti pusobi 5-10 let, konkrétn¢ se jedna o 6 (43 %). Z takovych to vysledkl lze
ptedpokladat, Ze néktefi zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti plisobi 5-10 let radéji daji prednost

uréitym zménam, které se mohou tykat napiiklad zmény zaméstnani. Naopak zameéstnanci,
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kteti ve spolecnosti pracuji vice jak 10 let, tak rad€ji vyZzaduji jistotu prace, ktera jim je zjevné

managementem spole¢nosti poskytnuta.

Co se tyce urovn¢ motivace podle oblasti, ve které respondenti ptisobi, v tomto ptipad¢ se
jednd o nepatrné rozdily ve vysledcich. Nejvice se citi motivovani zamé&stnanci, ktefi ptisobi
v divizi METAL, konkrétné se jedna o 14 (82 %), o néco méné jsou na tom zameéstnanci ze
Spravy, zde se jedna o 4 (80 %). Naopak v Utvaru TEXTIL se celkem 16 (55 %) citi spiSe
demotivovano. Vysledky motivovanosti zaméstnanct k praci jsou znazornény na obrazku

¢.10.
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Obrézek 10: Motivovanost zaméstnanci k vykonavané praci

Zdroj: Vlastni zpracovani

7. Které benefity poskytované Vasi firmou povaZujete za nejméné zajimavé?

Cilem této otazky bylo zjistit, jaké benefity, které jsou spolecnosti poskytovany, povazuji
zaméstnanci za nejméné motivujici, pficemz respondenti méli moznost oznacit maximalné tii
znich. Tato otazka slouzila k urCeni téch benefitl, které nejméné podnécuji motivaci
zaméstnancl a jsou pro né nejméné zajimavé a kterych se spolecnost mize vzdat na tkor

benefiti jinych, pro zaméstnance vice zajimavych. Vysledky jsou zobrazeny na obrazku ¢. 11.
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mozZnost prace z domova (home office) pro uréité potice | 20
jazykove kultury | 20
pfispévek za doru¢eni nového zaméstnance I 16
rofni odmény | 13
odmény k Zivotnim a pracovnim vyroéim | O
pruzna pracovni doba S B8
fond na kulturu - UniSeky + I 7
mésiéni dochazkovy bonus IS 7
pfispévek na penzijni pfipojisténi G 3
stravenky N 3
jednordzové odmény N 2

prispévek na stravovani [N 2

Obrazek 11: Které benefity povazuji zaméstnanci za nejméné zajimavé

Zdroj: Vlastni zpracovani

7b. Popripadé jaké dalSi benefity byste uvitali? (nepovinna otazka)

Tato otazka je spojena s predchozi otazkou, ,.které benefity jsou nejméné zajimavé. V tomto
ptfipad¢ méli dotazovani moZznost vyjadrit svllj ndzor a napsat, jaké dalsi benefity jsou pro né
vice zajimavé a které by radéji uvitali. JelikoZ se jednalo o nepovinnou otazku, tak moznost
vyjadfit se vyuzila jen mala ¢ast zaméstnanci. Konkrétné se jednalo o pouhych 12 (24 %),

coz z celkového poctu dotazovanych Ize pokladat za nedostateény vysledek.

Celkem 6 respondentd v prizkumu uvedlo, Zze by od zaméstnavatele uvitaly ptispévky na
dopravu. Na druhém misté by 4 zaméstnanci dali pfednost benefitim v podob¢ 13. platu ¢i
Sick Days. Ale jelikoZz se jedna o nenarokované slozky mzdy, je tedy v plné kompetenci
zamé&stnavatele jejich vyplaceni. Ale tim, Ze ma spolecnost dlouhodobé zéporny hospodaisky
vysledek, musi byt vyplaceni téchto benefitd pozastaveno. Uplny piehled odpovédi je

zaznamenany Vv tabulce ¢.1 absolutni a relativni ¢etnosti.
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Tabulka 1: Preference novych benefiti

absolutni etnost | relativni Cetnost
prispévek na dopravu 6 50 %
13. plat 2 17 %
sick days 2 17 %
vanocni odmény 1 8 %
volno na Den matek 1 8%

Zdroj: Vlastni zpracovani

8. Mate moZnost osobniho rozvoje napiiklad ruzné typy Skoleni, odborné a

jazykoveé kurzy?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda maji zaméstnanci v ramci svého zaméstnani moznost
dalsitho rozvoje, a to v podob& riznych typt Skoleni, odbornych ¢i jazykovych kurzi,

rekvalifikaci nebo workshopu.

Celkem 31 (61 %) z dotazovanych v prizkumu uvedlo, Ze maji tu moznost dale rozvijet svoje
znalosti. Naopak zbylych 20 (39 %) tuto moznost bud’ nemaji anebo ji nevyuzivaji.
Z prizkumu déle vyplynulo, Ze moznost osobniho rozvoje ve vétsi mife vyuzivaji spisSe muzi,
jednd se tedy o 17 (77 %). U Zen je toto procento podstatné nizsi, ptilezitost osobniho rozvoje
vyuziva pouze 14 (48 %) z nich. Co se tyc¢e jednotlivych ttvart, tak ve Sprave je tato moznost
vyuzivana 100 %. Z divize METAL tuto moznost vyuziva 12 (71 %) a Gplné nejméné tuto
moznost vyuzivaji zeny zdivize TEXTIL, v tomto piipadé se jedna o 14 (48 %). Uplny

piehled je znazornén na obrazku ¢.12.
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Obrazek 12: Moznost dalsiho rozvoje zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani

9. Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem a se vztahy na pracovisti?
V poradi devatd otazka méla za cil zjistit, zda jsou zaméstnanci spoleCnosti spokojeni
s pracovnim kolektivem a celkové se vztahy a atmosférou na pracovisti. Drtiva vétSina, tedy
41 (80 %) dotazovanych uvadla, Ze je naprosto nebo Caste¢né spokojena S pracovnim
kolektivem. Na druhou stranu pouhych 10 (20 %) neni spokojeno viibec. Co se ty¢e rozdéleni
podle pohlavi, tak nejvice jsou s pracovnim kolektivem a se vztahy na pracovisti spokojenéjsi
vice muzi, v tomto piipadé se jednalo o 21 (95 %). O néco méné na tom jsou zeny, v jejich

ptipadé bylo spokojeno 20 (69 %).

Déle spokojenost s pracovnim kolektivem a se vztahy na pracovisti pozitivné hodnoti divize
METAL, v jejich ptipadé¢ se jedna o 100 % spokojenost. O 20 % mén€ na tom jsou
zamé@stnanci ze Spravy. Nejhorsi vysledek méla posledni z divizi, divize TEXTIL, tady se

hodnota Gspésnosti pohybovalo kolem 69 %.

Nejvice jsou s pracovnim kolektivem nespokojeny zeny pravé zdivize TEXTIL, jejich
hranice spokojenosti dosahovala pouhych 33 %. U této otazky byli zaméstnanci vyzvani, aby
v ptipad¢ jejich nespokojenosti uvedli divod. Tuto moznost vyuzilo 7 zaméstnanct z 10.

Ptehled jejich odpovédi je znazornén v tabulce €. 2 absolutni a relativni Cetnosti.
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Tabulka 2: Nejéastéjsi divody nespokojenosti zaméstnanci

absolutni cetnost | relativni ¢etnhost

tymova spoluprace 3 43 %
pomluvy mezi Zenami 2 29 %
napéti 1 14 %

absence otevrené a respektujici

1 14 %
komunikace 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

10. Jak casto se poradaji pravidelné pracovni porady?

Pracovni porady jsou povazovany za pomérné efektivni misto, kde mize vedouci pracovnik
ocenit mimotadné vysledky svych zaméstnancti a povzbudit je k lepSim vysledkiim. Zaroven
je to 1 misto, jak ziskat cennou zpétnou vazbu a podélit se o fadu podnétnych napadi. Na
druhou stranu je pro Cleny tymu porada mistem, kde si mezi sebou mohou vyménovat
informace a zkusenosti. I diky tomu bylo hlavnim cilem zjisti, zda se ve spolecnosti, a hlavné

jak casto pracovni porady potadaji.

Celkové 5 (10) % dotazovanych uvedlo, Ze se pracovni porady potadaji 1 do tydne. Tato
odpovéd’ byla zvolena pouze zaméstnanci z divize METAL. Nejvice, konkrétné 29 (57 %)
respondentl v prizkumu uvedlo, Ze jsou pracovni porady potadany 1 za mésic. Tato odpoveéd
nejcastéji zvolili zaméstnanci divize TEXTIL. Moznost, Ze se pracovni porady potadaji
Castéji, nez je 1 za mésic, zvolilo 12 (24 %) dotazovanych. Tato odpoveéd’ byla opét zvolena
zaméstnanci z divize TEXTIL. A pouze 3 zaméstnanci uvedli, Ze se pracovni porady poradaji

nepravidelné.

V odpovédich moznost pofadani porad 1 za mésic uvadéli zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti
pracuji 5-10 let. Z tohoto vysledku lze pfedpokladat, Ze tito zamé&stnanci, ktefi ve spole¢nosti
pracuji del$i dobu, nemaji za potiebi se schdzet Castéji, nez je nutné. Naopak moznost, ze se
pracovni porady potadaji Casteji do mésice uvadéli respondenti, ktefi ve firmé pracuji méné
nez 1 rok. Z tohoto vysledku lze usuzovat, ze tito zaméstnanci, ktefi jsou ve spolecnosti
relativné novi, maji porady tak ¢asto z toho duvodu, nebot’ je dulezité jim co nejrychleji
poskytnout zpétnou vazbu, upozornit na nedostatky a chyby, poptipadé je pochvalit za jejich

snahu. Vysledek Setieni je zobrazen na obrazku ¢. 13.
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Obrazek 13: Pofadani pracovnich porad

Zdroj: Vlastni zpracovani

11. Je Vam kritika nebo vytka sdélovana vhodnym zpiisobem?

Cilem jedenacté otazky bylo zjistit, zda jsou zamé&stnanci spole¢nosti spokojeni s tim, jakym
zptisobem jim je sdélovana kritika ¢i vytka. Naprosta vétSina dotazovanych, tedy 46 (90 %)
v prizkumu uvedla, Ze jsou spokojeni se sdélovanim ptipadnych vytek, které se tykaly bud’
jejich prace ¢i chovani na pracovisti. Naopak pouhych 5 (10 %) s timto zpusobem spokojeno
nebylo. 1 vtomto pfipadé méli zaméstnanci moznost zaznamenat divod, pro¢ jsou se
stavajicim zptsobem sdélovani nespokojeni. Mezi nejcastéjsi divody, které se v dotazniku
objevovaly bylo predev§im arogantni chovani nadfizenych pracovnikt a také vyjadiovani
kritiky bez jakychkoli konkrétnich a ovéfenych faktort, coz Casto vede ke zvySovani napéti a

také nepiijemné atmosféie na pracovisti.

Obecné jsou se se stavajicim zplisobem spokojenéjsi vice muzi, v jejich pfipade se jednalo o
21 (95 %). U Zen je toto procento podstatné nizsi, a to konkrétné 20 (69 %). Rozdil 26 %
nelze povazovat za uplné zanedbatelny. Je tedy mozné predpokladat, Ze na pracovisti mize

dochazet ke zvyhodnovani jednoho z pohlavi.

Pozitivné hodnoti sdélovani kritiky pfedev§im pracovnici z divize METAL, V jejich piipadé
se jedna o 100 % spokojenost. Dale jsou skoro srovnatelné spokojeni zaméstnanci ze Spravy,
V jejich pfipadé se jedna 80 %. Divize TEXTIL ma toto procento o néco nizsi, v tomto
ptipade jde o 71 %. Obecné se nejedna o zas tak velké rozdily, a proto lze vysledky povazovat

za uspokojivé. Celkovy piehled je znazornén na obrazku ¢.14.
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Obréazek 14: Znazornéni sdélovani kritiky a vytky

Zdroj: Vlastni zpracovani

12. Naplituje Vas vase prace?

V poradi dvanéctd otdzka z dotazniku se zaméfila na to, zda jsou zaméstnanci spolecnosti
spokojeni se svoji praci a zda je bavi. Z obrazku ¢islo 15 je na prvni pohled ziejmé, Ze 44
(86 %) z celkového poctu dotazovanych uvedlo, Ze je jejich prace napliuje. Zbylych 7 (14 %)
nikoli. Nejvice jsou s naplni prace spokojenéjsi muzi, v jejich piipadé se jednalo o 100 %
spokojenost. U Zen je toto procento opét o néco nizsi, v jejich piipade se jednéd o 22 (76 %).
Ale i tak Ize z celkového hlediska povazovat vysledek za velice uspokojivy. V praméru 88 %

dotazovanych napliuje jejich prace. Celkovy ptehled je zndzornén na obrazku ¢.15.

35

30 29
25
20

15
15

10
5

0 |

ano spiSeano spise ne ne

Obrazek 15: Vysledky naplné prace

Zdroj: Vlastni zpracovani
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13. Proc¢ pracujete v této spolecnosti

Cilem této otazky bylo zjistit, pro¢ zaméstnanci pracuji pravé v této spole¢nosti. Respondenti
méli moznost vybrat z n¢kolika pfedem pfipravenych odpovédi, pficemz mohli zaSkrtnout
pouze dvé z nich. I diky tomu byli respondenti donuceni uspotadat si své priority.
Z celkového poctu odevzdanych dotaznikd nejvice, konkrétné 28 (55 %) uvedlo jako hlavni
divod pro¢ pracuji ve spolecnosti, ze je jejich prace bavi. O 4 respondenty méné zvolilo
moznost dostupnost v misté¢ bydlisté. A jako tieti nejvice uvadénou odpovédi byla jistota
prace. Tuto odpovéd” dohromady zvolilo 15 (29 %) dotazovanych. Celkovy piehled odpovédi

je znazornén v tabulce ¢. 3 absolutni a relativni ¢etnosti.

Tabulka 3: Pitehled odpovédi, pro¢ zaméstnanci pracuji ve spole¢nosti

absolutni etnost | relativni Cetnost
tato prace mé bavi 28 55 % (27)
dostupnost v misté bydlisté 24 47 % (24)
jistota prace 15 29 % (15)
moznost ziskani zkusenosti a znalosti 13 25 % (13)
dostatecné vzdélani pro danou pozici 10 20 % (10)
dobry pracovni kolektiv 6 12 % (6)
dobré finanéni ohodnoceni 5 10 % (5)

Zdroj: Vlastni zpracovani

14a. Jste spokojen/a s benefity, které spole¢nost poskytuje?

Druhé otazka z oblasti benefitii se zaméfila na to, zda jsou zaméstnanci spole¢nosti spokojeni
s jejich poskytovanim. Celkem 47 (92 %) je absolutné Ci ¢astecné s poskytovanim benefitl
spokojeno. Zbylych 8 % s timto systém spokojeno spise neni. Vysledky absolutni Cetnosti

spokojenosti jsou znazornény na obrazku ¢islo 17.

Pfevazné jsou se zpiisobem, jakym jsou benefity poskytovany spokojenéjsi spiSe Zeny,
V jejich piipadé se jedna o 27 (93 %). O dvé procenta méné jsou na tom muzi. V obou

ptipadech lze oba dva vysledky povazovat za velmi dobré.
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Kladné hodnoti systém poskytovani benefitii respondenti, kteti pracuji v Utvaru Sprava,
V jejich ptipadé se jedna o 100 % spokojenost. O 3 % mén¢ jsou na tom respondenti z divize
TEXTIL, v tomto piipadé jde o 28 (97 %) zaméstnanci. A o néco méné, tedy 14 (82 %) je na
tom divize METAL. | v tomto ptipadé 1ze vysledky povazovat za velmi uspokojivé. Celkovy

ptehled odpovédi je zobrazen na obrazku ¢. 16.
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Obréazek 16: Spokojenost zaméstnanci s poskytovanim benefita

Zdroj: Vlastni zpracovani

14b. Citite se byt spokojen ¢i nespokojen v danych kategoriich?

Otazka cislo 14b byla vytvotena podle ¢trnacti Herbergrovych kategorii. Na zaklad¢ toho,
kazdy z dotazovanych vybiral ze dvou ptfedem piipravenych odpovédi, a to spokojen ¢i
nespokojen. Odpovédi byly umistény do tabulky a jejich celkovy piehled je znazornén na
obrazku c¢islo 17. Cilem bylo, aby dotazovani volili své odpovédi podle toho, v jakych

kategoriich se citi momentalné spokojeni nebo v jakych kategoriich naopak stradaji.

Obecné lze vysledky povazovat za dobré, ponévadz se celkem 73 % zaméstnanci citi byt
spokojeno v jednotlivych kategoriich. Na druhou stranu je potieba zminit i to, Ze celkem 16 %
dotazovanych spokojeno neni a lze tedy pfedpokladat, Ze v n€kterych kategoriich stradaji.

Bohuzel zbylych 11 % na tuto otazku neodpovédelo vibec.

Z pohledu vedouciho pracovnika jde o pomérné pozitivni zjisténi a Ize predpokladat, ze by se

procento nespokojenych zaméstnanct dalo v budoucnu jesté o néco snizit.
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Obrazek 17: Znazornéni Herbergerovych kategorii

Zdroj: Vlastni zpracovani

15. Ktery z téchto faktora Vas nejvice motivuji?
Pomoci této otazky bylo zjistit, které benefity poskytované spole¢nosti povazuji zaméstnanci
za nejvice zajimavé. Respondenti mohli oznacit maximalné tfi odpovédi, pfi¢emz byli nuceni

usporadat si své priority. Celkovy piehled je zndzornén na obrazku ¢.16.
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Obréazek 18: Nejvice motivujici faktory

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.2 Shrnuti vysledkii dotaznikového Seti‘eni

Nésledujici kapitola bude vénovana stru¢nému shrnuti vysledki dotaznikového Setteni, které
probéhlo ve spole¢nosti Kayser Filtertech Czech Republic, s.r.o. Celkové 1ze vysledky, které
vyplynuly z dotaznikového Setfeni povazovat za velmi dobré. V Zadné zotdzek se

neobjevovaly odpovédi, které by byly velmi znepokojivé ¢1 dokonce alarmujici.

Nejvice dotazovanych, konkrétné 47 % v prizkumu uvedlo, ze spadaji do vekové kategorie
od 46 do 60 let. O 10 % mén¢ na tom jsou zaméstnanci ve véku 3645 let. Jak mladsi, tak
star§Si zaméstnanci jsou ve spoleCnosti zastoupeni pouze ziidka. Dale je spole¢nost po
genderové strance pomérné vyrovnand, celkem je zaméstnano 57 % Zen a 43 % muzi.
Ptevazna vétSina dotazovanych uvedla, Ze ve firmé pracuje vice jak 1 rok. 27 % zaméstnanct
uvedlo 5-10 let a 25 % 10 a vice. Lze tedy piedpokladat, Ze primarnim cilem spole¢nosti

bude snaha o dlouhodobé udrzeni kvalitnich a vzdélanych zaméstnanchl.

Po analyze dat je zfejmé, ze ve spoleCnosti prevladd dobra atmosféra. Vyplyva to z toho, Ze
vice nez polovina zaméstnanct, konkrétné 67 % je absolutné ¢i ¢aste¢né motivovana k préci,
kterou ve spole¢nosti vykonava. Naopak nejvice demotivovany se citi Zeny, v jejich piipadé
se procentudlni hodnota pohybuje kolem 45. O dost méng¢, jsou na tom muzi, v jejich pripade
Slo 0 18 %. Z toho ditvodu je za potiebi vénovat zvySenou pozornost Zenam ve véku od 4660
let z divize TEXTIL. V jejich pfipadé by ke zvysSeni motivace vedla vyssi mzda a také

spravedlivé ohodnoceni dle vykonu.

Dalsi oblasti, ve které se zamé&stnanci spolecnosti citi byt spokojeni jsou velmi dobré vztahy
na pracovisti a s tim spojené dobré pracovni klima. Celkem 80 % zaméstnancii se citi byt
s timto kolektivem spokojeno. I tento fakt lze povazovat za velmi dobry vysledek, ktery je

doprovazen pomérné vysokou spokojenosti spojenou se zpisobem sdélovani kritiky.

Co se tyce jednotlivych motivacnich nastroji, tak je dobré zminit, Ze mezi nejvice motivujici
faktory je pro respondenty jednoznacné vy$$i mzda, dale spravedlivost, tymova prace Ci

vzdélavaci programy.

A VvV ramci benefitli zaméstnance nejvice motivuji mzda a prémie, pochvala a uznani, dobré
vztahy na pracoviSti a jistota prace. Naopak pro né¢ nejméné zajimavymi odménami jSOu
moznost prace z domova (home office) pro urcité pozice, jazykové kurzy, ptispévek za
doporuceni nového zaméstnance a ro¢ni odmény, které jsou Vv dusledku dlouhodobého

zaporného hospodaiského vysledku spole¢nosti nevyplaceny. Pravé prace z domova se t&si
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nizké oblibenosti, ktera je zpiisobena tim, ze vétSina dotazovanych nema moznost tento typ
benefitu vyuzit a z toho divodu byl vétSinou oznaéen jako nejméné motivujici. Misto toho by
zaméstnanci méli zajem o benefity jiné, které doposud spolecnost nenabizela, a to ptispévek

na dopravu do zaméstnani, 13. plat, Sick Days a Vano¢ni odmeény.
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4.3 Navrhy na zlepSeni

Posledni ¢ést této prace bude vénovéana oblastem, ve kterych byl na zdklad¢ analyzy dat
dotaznikového Setfeni shledan prostor pro zlep$eni. V navaznosti na to budou uvedeny navrhy

a doporucenti, které by ke zlepSené mohly vést.

Nejdiive je za potiebi uvést to, ze vysledky, které vyplynuly na zéklad¢ dotaznikového Setfeni
ve spolecnosti Kayser Filtertech Czech Republic, s.r.o. dopadly pomérné dobfe. Zaméstnanci
Vv prizkumu uvadé€li prevazné kladné odpovédi. Ale i tak se najde par mist a oblasti, které by

se daly zlepsit.

Jako prvni, na co by se management spole¢nosti m¢l zaméfit, je snizovani rozdill, které se
tykaji miry motivace v jednotlivych divizich. V jejich ptipad¢ se jedna o rozdil ve vysi 27 %.
Z toho diivodu by méla byt vénovana vyssi pozornost zaméstnancu z divize TEXTIL. Pficemz

respondenti z této divize preferuji hmotnou formu motivace.

Dalsi krok se tyké pochvaly a uznani za dobfe odvedenou praci, kterou na zaklad€ analyzy dat
dotaznikového Setfeni povazuji zaméstnanci za velmi dilezitou. Tato moznost byla casto
uvadéna jako zplsob, ktery by zaméstnance motivoval k vyssi spokojenosti. Pochvala od
nadfizeného za dobie odvedenou praci je dilezita. Diky ni zaméstnanec vi, ze si nadiizeny
vazi jeho prace. Tento jednoduchy motiva¢ni néstroj pro spolecnost neptedstavuje zadné dalsi
naklady. Jeho zavedeni je pomérné jednoduché na aplikaci a vysledek je téméi okamzity.

Proto by pochvala mohla byt jedna z dalsich motiva¢nich faktoru.

Ttetim krokem bych managementu spole¢nosti chtéla doporucit, aby se zaméfil na zkvalitnéni
spoluprdce mezi pracovniky a jednotlivymi dtvary v podniku. V priazkumu nékolik
respondentll na tento problém nardzelo. Pokud by k tomuto zkvalitnéni doslo, ptineslo by to
fadu vyhod v podob¢ usnadnéni a usetfeni prace. Dale by diky efektivnéjsi komunikaci doslo
K uSetfeni Casu a nakladi. A také v pfipadé zajisténi fungujiciho pfedavani rad a zkusSenosti,
by mélo pozitivni vliv na motivaci a vykon zaméstnanci, coz mize vést k osobnimu rozvoji
jednotlivych pracovniki. Jednim z problémd, ktery s timto tématem souvisi je to, ze vétSina
pracovnikd je zvykla plnit si své pracovni ukoly po svém, coz muze byt z pohledu praxe
brano jako idealni stav. AvSak metodika, diky niZz by doSlo k rychlejSimu pfedavani a

zobecnéni informaci a postupt by byla potieba.

Dalsi doporuceni by se mohlo tykat zavedeni tak zvaného cafeteria systému. Diky tomuto

systému, by zaméstnanci mé&li moznost si vybrat takové benefity, které oni sami povazuji za
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nejvice motivujici. Za ptedpokladu, Ze by to bylo podminéno jasné¢ definovanymi finan¢nimi

prostfedky, které by zaméstnanec v tomto systému mohl ¢erpat.

Dalsi oblasti, kde byl shledan prostor pro zlepSeni se tyka benefitl. V tomto piipadé bych
managementu spoleCnosti doporucila, aby alespoii jednou za ¢as obmeénil portfolio
zaméstnaneckych benefitli. Diky tomuto kroku budou benefity pro zaméstnance mnohem
doporucila ponechat ty benefity, o které zaméstnanci Vv Setfeni projevili nejvétsi zajem, jako
naptiklad prispévek na stravovani, ptispévek na penzijni pojiSténi, 13. plat a Vanocni
odmeény. Na druhou stranu ty benefity, o které zaméstnanci projevili co nejmensi zajem, by
mohly byt nahrazeny benefity jinymi, pro zaméstnance mnohem zajimavéj$imi, jako

napiiklad ptispévek na dopravu ¢i Sick Days.
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ZAVER

muze organizace disponovat. Tim, Ze je kazdy ¢lovék jiny, tak jeho hodnota pro organizaci
nemuze byt ni¢im jinym nahrazena, jak tomu byva u zdroja jinych. Pro organizace mohou byt
jeji lidské zdroje 1 konkuren¢ni vyhodou, nebot’ pravé lidé jsou nejcastéji nositeli novych

mySlenek, inovaci ¢i ndpadi. A proto zachovani lidského kapitdlu prostiednictvim

S 4

Ridit zaméstnance k tomu, aby dokonlovali tikoly je pomémé snadné, ale motivovat je
k tomu, aby dokazali pracovat podle svych nejlepSich schopnosti a dovednosti a aby dokazali
své usili dovést az k vizi a hodnotdm spolecnosti, to je vyzva, které spolecnosti v dneSnim
globalnim svété Celi. I z toho divodu je dulezité pro zaméstnance vytvoftit takové pracovni
prostiedi, ve kterém se budou citit maximalné spokojeni a motivovani. A pravé motivaci a

spokojenosti se zabyva tato prace.

Bakaléiska prace byla rozdélena do dvou ¢asti. Prvni ¢ast vychazela z teoretickych poznatkaii,
jejichZ cilem bylo vymezeni a objasnéni pojmu, které s motivaci zaméstnanct uzce souvisi,
maji vliv na pracovni a prostfedi a na motivaci jako takovou. Také ptfedstavovala zaklad pro
jeji druhou ¢ast.

Druhd c¢ast bakalarské prace méla za cil uplatnit teoretické poznatky na vybrany podnik,
kterym je Kayser Filtrtech Czech Republic, s.r.o. Na Gvod bylo kratké seznameni s historii
podniku, jejim rozvojem a nasledné s tim, ¢im se zabyva dnes. A co se ty¢e analyzy, ktera se
zabyvala motivaéni atmosférou na pracovisti, tak ta byla provedena na ziklad¢

kvantitativniho vyzkumu, a to za pomoci dotaznikového Setfeni, jehoz navratnost dosahla
68 %.

Hlavni néplni dotaznikového Setieni bylo zanalyzovat stdvajici motivaéni tUroven
zaméstnanci a také zjisténi jejich spokojenosti se stavajicim motivacnim systémem ve

spolecnosti.

Na zakladé¢ analyzy dat dotaznikového Setieni je nutné zminit to, ze ve spoleénosti prevlada
pomérné dobra atmosféra. Plyne to z toho, Ze vice nez polovina zaméstnancti spole¢nosti,

konkrétné 67 % je absolutné ¢i ¢asteéné k praci motivovano.
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Zaméstnanci jsou nejvice spokojeni s pracovnim kolektivem a obecné se vztahy na pracovisti
jako takovymi. Je to dano tim, ze management podniku klade velky duraz na jejich
spokojenost, kdy se snazi jednou za ¢as potfadat firemni eventy. DalSi oblasti, se kterou jsou
zaméstnanci spokojeni, je zptsob, jakym jim je sdélovana kritika a vytka. Na druhou stranu
znacna Cast zaméstnanct vyjadfila svoji nespokojenost s 0Sobnim rozvojem, typu $koleni,
odborné ¢i jazykové kurzy. Nejvétsi nespokojenost s timto zptisobem vyjadfily Zeny z Utvaru

TEXTIL. Jejich nespokojenost dosahovala témét 50 %.

Dalsim cilem bakalafské prace bylo nastinéni oblasti, ve kterych, podle vysledka
dotaznikového Setfeni, existuje prostor pro zlepSeni. Na zaklad¢ téchto informaci byly
managementu spoleCnosti ptfedloZzeny navrhy, které se tykaly jednotlivych opatteni. Za
zminku stoji naptiklad to, aby nadfizeni pracovnici Castéji chvalili své podfizené a tim jim
dali najevo, ze si jejich prace vazi. DalSi prostor pro zlepSeni se tykal zefektivnéni
komunikace mezi jednotlivymi Utvary v podniku. V tomto piipad¢é by doslo uSetieni ¢asu a
penéz. A posledni oblasti, ktera stoji za zminku, se tykd benefiti. V tomto ptipadé bylo
managementu spolecnosti navrzeno, aby zavedl cafeteria systém, diky kterému by
zaméstnanci méli moznost vybrat si takové benefity, které jsou pro né nejvice zajimavé a

motivujici.

Obecné¢ je znamo, zZe spokojeni zameéstnanci jsou povazovani za nejvyznamnéjsSi a
zaméstnanci investovat. I proto by jim mél management podniku vénovat zvySenou
pozornost a péc€i a snazit se je riznymi zpusoby motivovat. Jsem pfesvédcena o tom, Ze se jim
takovato investice jednoho dne nejen vréti, ale i zhodnoti. Vysledky, které vyplynuly na
zakladé dotaznikového Setfeni, byly preddny managementu spole¢nosti za tcelem dalSiho

rozvoje lidskych zdrojii ve spolecnosti.
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PRILOHA A — PLNE ZNENI DOTAZNIKU
VazZena pani, vazeny pane,

jmenuji se Ilona Houzvi¢kova a jsem studentkou téetiho ro¢niku Ekonomicko-spravni fakulty

Univerzity Pardubice.

Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni tohoto kratkého dotazniku, ktery je zaméfen na
motivaci zaméstnanci ve Vasi spolecnosti. Rada bych Vas ujistila, Ze dotaznik je zcela

anonymni a vysledky budou vyuzity pro zpracovani mé bakalaiské prace.

D¢kuji Vam za Vas Cas a spolupréaci.

1. V jakém pracujete Gtvaru?
L] divize Metal
L] divize Textil
(1 Sprava

2. Jak dlouho pracujete ve firmé?
(] méné nez 1 rok
(1 1-5 let
(1 5-10 let
(] 10 avice let

3. Citite se motivovani k vykonavané préci?
L] ano
L] spise ano
L] spise ne
L ne
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4. Které benefity poskytované Vasi firmou povaZujete za nejméné zajimavé?
Prosim oznacte maximalné 3 z nich.

[ prispévek na stravovani

L] ro¢ni odmény

L1 moznost prace z domova (home office) pro urcité pozice
[ stravenky

O fond na kulturu — Uniseky +

L] jednordazové odmény

L1 odmény k Zivotnim a pracovnim vyro¢im
O jazykové kurzy

L1 pruznd pracovni doba

[ tyden dovolené nad ramec zékona

[ mé&si¢ni dochazkovy bonus

O prispévek na penzijni pripojisténi

O ptispévek za doporuceni nového zameéstnance

4b. Pop¥ipadé, jaké dalsi benefity byste uvital/a (nepovinnd otdizka)

5. Mate mozZnost osobniho rozvoje napriklad razné typy Skoleni, odborné a
jazykové kurzy, rekvalifikace a dalSi.

01 ano

[ spiSe ano
[ spise ne
Ll ne

6. Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem a se vztahy na pracovisti? Pokud zvolite
odpovéd’ ,,spiSe ne“ ¢i ,,ne*“, uved’te prosim diivod.
C1 ano
[ spiSe ano
[ spise ne
Ll ne
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7. Jak casto se poradaji pravidelné pracovni porady?
[ Castéji nez 1 za tyden
L1 1 za mésic
[ méné nez 1krat za mésic
L1 nepravidelné

8. Je Vam kritika nebo vytka sdélovana vhodnym zptisobem? Pokud zvolite
odpovéd’ ,,spiSe ne“ ¢i ,,ne“, uved’te prosim divod.
01 ano
L] spise ano
L] spise ne
Ol ne

9. Napliiuje Vas vase prace?
C1 ano
L] spisSe ano
[ spise ne
Ll ne

10. Pro¢ pracujete v této spolecnosti? Prosim vyberte maximalné 2 mozZnosti.
[1 mém dostate¢né vzdélani pro danou pozici
O jistota prace
O dostupnost v misté bydlisté
[ dobry pracovni kolektiv
[ tato prace me bavi
[ moznost ziskani zkuSenosti a znalosti (seberealizace)
[ dobré financni ohodnoceni
O jiné:

11a. Jste celkové spokojen/a s benefity, které spolecnost poskytuje?
C1 ano
L] spisSe ano
[ spise ne
Ll ne
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11b. Citite se byt spojen ¢i nespokojen v danych kategoriich?

Kategorie Spokojen Nespokojen

uznani O (|

vlastni napln prace
vlastni uspech O O
penzijni pojiSténi O [l
mzda O (]
dohled, spravedlivy postoj O O

nadfizenych

odpovédnost O O
politika spolecnosti O U
pracovni podminky O O
moznost kariérniho ristu O O
faktory v osobnim zivoté O (]
postaveni v zaméstnani O d
jistota pracovniho mista O O

12a. Ktery z téchto faktori Vas nejvice motivuji? Prosim ozna¢te maximalné 3
Z nich.

L] povysSeni

[0 mzda a prémie

[0 pochvala a uznani

[ dobré vztahy s kolegy

O dobré vztahy s nadfizenymi
[ osobni rozvoj

O jistota pracovniho mista

[] jméno a prestiz firmy

[ pievzeti odpovédnosti a rozhodovani
[ pracovni cesty

O vice dovolené

L] spolecenska odpovédnost firem — ochrana Zivotniho prostiedi, kolektivni vztahy
s dodavateli i mistni samospravou
Jiné:

13. Jakého jste pohlavi?
U] muz

] Zena
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14.V jaké jste vékové kategorii?
[]18-25
[]26-35
L] 36-45
L1 46-60
L] 61 avice

15. Nejvyssi dosazené vzdélani?
L] zakladni
L] vyucen
] stfedoskolské s maturitou
L] vysokoskolské
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