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UPLATNENI METODY ALTERNATIVNICH DOTAZU PRI
ZKOUMANI MOTIVACE

Jitka Bi‘ezinova® — Tatiana Corejova™
Uvod

V kazdé ekonomice jsou odvétvi, bez nichz se Zadny subjekt neobejde, ktera
uspokojuji nékteré klicové potieby a ktera také vyznamné pfispivaji Krastu celkové
produktivity prace. PoStovnictvi je odvétvi sluzeb, které ma oproti vyrobnim odvétvim
vyznamna specifika — sluzba se spotiebovava samotnym svym vykonem, neda se uchovat do
zasoby. Sluzba znamena bezprostiedni kontakt mezi zakaznikem a poskytovatelem sluzby,
Vv piipad€ posty je jeji zaméstnanec tim, kdo svou cinnosti klicovym zplsobem ovliviiuje
kvalitu poskytované sluzby i vnimani posty jako instituce.

K tomu, aby zaméstnanec poSty vykonaval svou praci v souladu s hodnotami a cili
poSty, musi byt ve své praci motivovan. Prace v poStovnictvi klade velké naroky na
duvéryhodnost, poctivost a uctu k soukromi zékaznika, klade velké naroky na charakterové
vlastnosti zaméstnance 1 jeho psychiku. Mnozi poStovni zaméstnanci jsou pro fadu lidi
spojovacim ¢lankem s okolnim svétem, diveérniky i pomocniky, coz klade velké naroky na
jejich sociélni inteligenci, komunikativnost, spolehlivost a diskrétnost.

V soutézi mezi podniky o pfizeil zékaznikli hraji motivovani zaméstnanci poskytujici
kvalitni vykon vyznamnou roli a v podminkach, kdy se podniky mezi sebou pfili§ nelisi
pouzivanou technologii, pfistupem k informacim ani moZnosti pfistupu na trhy, jsou takovi
zaméstnanci kli¢ovou konkurenéni vyhodou.Ceska posta, s. p. je v soucasné turbulentni dobé
vystavena tlaku ekonomické situace, narokiim ze strany statu i zdkazniki, i pomérmné silnému
konkuren¢nimu boji a prochazi neustalymi zménami. V této situaci ji motivovani zaméestnanci
mohou vyznamnym zptisobem pomoci. Ceska posta, s. p. méa v sou¢asnosti 3 392 post, kde
pracuje témét 30 000 zaméstnancd, z kterych je ptiblizné 80 manaZzeru post, 4 600 vedoucich
a administratort, 12 200 dorucovatelt, 7 000 pracovnikti piepazek, 760 pokladnikli a témét
3 000 pracovniki vnitini sluzby.

Problematika motivace pracovniho jednani ma i v odvétvi postovnictvi velky vyznam,
protoze spravné nastaveny motivacni systém muze piispivat k lepSimu pracovnimu vykonu,
vyssi kvalite sluzeb, lepsSim hospodaiskym vysledkiim podniku i posileni jeho pozice na trhu.

Otazka motivace je multidisciplinarni a mize mit mnoho rovin zkoumani. Souvisi
S teorii organizace a fizeni lidskych zdrojii. Uzce souvisi také s potiebami a preferencemi lidi,
psychologii a sociologii jejich chovani. Je realizovana v konkrétnim podniku, a to riznymi
prostfedky a nastroji S riznym vysledkem. Souvisi s postavenim podniku a jeho soucasnymi i
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minulymi charakteristikami. Odrazi se v jednani lidi i jejich spokojenosti s praci a pracovni
pozici. Je pfedpokladem pro dosahovani cili podniku i osobnich ciltii zaméstnanct. Znalost
problematiky motivace a moZnosti jeji praktické aplikace v daném prostiedi umoziuje
vytvorit systém motivace, ktery mize vyznamne pomoci podniku v dosahovéani jeho cila, ale 1
v dosazeni konkuren¢ni vyhody vici jinym podnikiim. To mize slouzit jako jeden ze zdroji
plénovani a rozhodovani, vytvéafeni strategie dalSiho rozvoje 1 taktiky uskute¢iiovani
praktickych ¢innosti.

Pti zkoumani jednotlivych problémil motivace je mozné pouzit riizné metody a jednou
znich je aplikace metody alternativnich dotazii u panelu expertd, ktery byl sestaven z
vedoucich stiediskovych post (20) a kterym byl dan prostor, aby se na zaklad¢ inovativniho
ptistupu vyjadrili ke klicovym problémim v oblasti motivace.

Otazky, které mély blize postihnout danou problematiku, bylo v ur¢itych ptipadech
nutno formulovat tak, aby byl d&n prostor k $irsi vyméné nazort, coz v nasledujici fazi ptasobi
castecné komplikace s analyzou a kvantifikaci ziskanych vysledkd.

Zakladni okruhy zkoumanych otazek

V ramci aplikace metody alternativnich dotazii bylo vytvoteno celkem pét okruht
otdzek, které se tykaly vztahu k podniku a profesi, atmosféry na pracovisti, osobni
spokojenosti, pohledu na nadiizeného a moznosti zlepSovani procesu motivace v podniku. U
vétsiny otazek byly dany varianty riznych odpovédi pro prvotni inspiraci. Ugastnici diskuse
tedy vedouci sttediskovych post si mohli pfedem odpovédi promyslet a nékteré 1 zaznamenat,
v dalsi diskusi pak byly ziskdny dal$i odpovédi a naméty. Tyto odpovedi byly ucastniky
zaznamenany pisemné az po diskusi.

1. okruh otdzek souvisel stim, jak vefejnost, a také ucastnik vnimaji podnik —
pozitivné ¢i negativné, a jak vnimaji profesi:

— Vv ¢em vidite pozitivni hodnoceni podniku v o¢ich vefejnosti,

— Vv ¢em vidite negativni hodnoceni podniku v oc¢ich vefejnosti,

— jake jsou slabiny a co je nejvétsim nebezpecim pro podnik,

— jak vefejnost vnima vasi profesi,

— ¢eho si na podniku nejvic vazim,

— ¢o mi na podniku nejvic vadi.
U téchto otazek §lo nejen o konstatovani skutecnosti, ale soucasti variant moznych odpovédi
byla i otazka na pticinu: proc?

2. okruh otazek zkoumal atmosféru na pracovisti:

— jste spokojeni s Urovni vzajemného chovani v pracovnim kolektivu,
— jaké je socidlni atmosféra na vaSem pracovisti (bylo popsano 8 znakii a byla

k dispozici Skéla o 8 stupnich k vyjadteni intenzity dané charakteristiky),

— jakou formu piedchéazeni konfliktim povazujete za nejucinnéjsi.
3. okruh otdzek mapoval rizné aspekty osobni spokojenosti uc€astnika:
— jste celkové spokojen se svym zaméstnanim,
— uvazujete o odchodu k jinému podniku a pro¢,
— obavate se ztraty zaméstnani,
— jste spokojen/a s vysi svého vydélku ve srovnani s vysledky v obdobnych profesich
Vv regionu,
— jste spokojen/a s moznostmi seberealizace.
V 4. okruhu otdzek ucastnici hodnotili své nadfizené:
— jakymi principy se fidi vas nadfizeny,
— kterych manaZerskych dovednosti si u vedouciho cenite nejvice,
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— C¢em by vas mél nadiizeny 1épe a vcas informovat,
— jaké je hodnoceni pracovniho vykonu nadtizenym,
— co by mély manazeriim ukézat analyzy, studie a vyzkumy realizované na pracovisti,
— jak celkové hodnotite svého piimého nadfizeného.

5. okruh otazek se tykal moznosti zlepSeni v oblasti motivace, a to jak ze strany
manazerd ve vztahu k vedoucim stfediskovych post, tak ze strany vedoucich stfediskovych
post ve vztahu k zaméstnanctum:

— Vvjaké oblasti zaméstnaneckych vyhod byste wuvital/a vyS$i prispévky od
zaméstnavatele,

— da se prace na vaSem pracovisti zvladnout s niz§im poétem zaméstnancu, kdyby se
mzda pracovnika, ktery odejde, mohla rozd¢€lit mezi ostatni,

— jak zlepsit pracovni ovzdusi v podniku,

— jaké metody vedouci nejéastéji pouziva pii prosazovani a uskuteéinovani svych zamérda,

— vas$ osobni piinos — ¢emu byste se chtél/a pfedevS§im vénovat v rdmci zdokonalovani a
rozvoje,

— co by u vas nejvic zvysilo motivaci pfi plnéni pracovnich ukolda,

— va$ osobni piinos — jakou konkrétni formu (metodu) pro zajisténi stalé motivace
zaméstnancu uplatitujete v praxi.

Vyhodnoceni diskuse

Diskuse k prvnimu okruhu otazek neboli aspektli ukazala, Ze ucastnici se z titulu sve
funkce (vedouci stiediskovych post) intenzivné zajimaji o to, jak jejich ¢innost 1 prace jejich
podiizenych piisobi navenek. Bylo ziejmé, ze dobry vysledek chapou nejen jako vizitku své
prace, ale 1 jako ptispévek k vytvareni dobrého jména posty. VétSina Gcastnikl se ukazala byt
siln¢ motivovana a to se odrazelo v jejich odpovédich.

Jako ditivod pozitivniho hodnoceni podniku se nejCastéji vyskytovala dostupnost
sluzeb (v posledni dobé rovnéz dostupnost informaci o poskytovanych sluzbach, moznost
sledovat pohyb zasilek na internetu, apod.), Siroka Skala a kvalita poskytovanych sluzeb,
ochota a znalosti pracovnikli posty, spolehlivost, lidsky pfistup a diivéra v zaméstnance
(zejména v malych méstech a obcich jde o osobni kontakt mezi zaméstnancem poSty a
zakaznikem), vyvolavaci systém. A v neposledni fadé¢ také tradice a modernizace podniku.

Naopak negativni hlediska jsou spatfovana zejména v setrvacnosti, konzervativnosti,
nekvalitni praci zaméstnanct (zejména dorucovani zasilek, nesetrném zachazeni se zasilkami,
nerespektovani individualnich pozadavka zakaznika), Spatném medialnim obraze, dlouhych
¢ekacich dob, vyvolavacim systému, nevyhovujicich hodinach pro vefejnost na malych
postach, byrokracii vici klientim, naro¢nosti produkti, neinformovanosti vetejnosti.

Na téchto odpovédich je vidét, jak rozdilné mohou byt jednotlivé aspekty vnimany.
Velkou roli zde hraje mistni hledisko. Co je na jednom misté povazovano za klad, na jiném
miste je pfijimano zcela negativné.

Rozsahla diskuse byla vedena o otazce, tykajici se slabin a nebezpeci pro podnik. Je
ziejmé, ze mozné faktory kazdy vnimé zcela individualnég, takze se projevila rtiznost nazord.
Pro ucastniky bylo tézké zvolit jeden faktor, ktery je zjejich pohledu kliCovy. VétSinou
uvadéli fadu faktorl, a to spiSe na zéklad¢ intuice, nez Ze by je dokazali adekvatné zhodnotit.
Podle sidla dané stfediskové poSty jsou také rizné pocitovana slaba mista a hrozby. Ve
méstech se spiSe obavaji konkurence jinych operatori na postovnim trhu a nékdy nezajmu
zaméstnancl. V menSich sidlech neni prakticky konkurence a pocet zaméstnancl je nizky,
takze je na kazdého vidét. Utastnici z mensich sidel nepocitovali slabiny a hrozby tak
intenzivng. SpiSe se obavali nékterych nekompetentnich krokti ze strany nadfizenych — napf.
stanoveni oteviraci doby. V ramci ptipravovanych zmén v posté je ve hie napt. pojizdna
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posta, ktera by nahradila nékteré mistni poSty, jsou stim vSak spojené problémy -
bezpecnost zaméstnancti, dostupnost sluzby, casova naro¢nost pro zamestnance atd.

I vnimani vefejnosti do znacné miry zavisi nejen na vedoucich pracovnicich, ale na
kazdém zaméstnanci, se kterym ptichazi zdkaznik do styku. Praci jednotlivych zaméstnancii
muze do jisté miry ovlivnit vedouci posty tim, jak dokaze své zaméstnance motivovat nejen
k vétsi produktivité prace, ale i k neustale se zvySujicim naroktm na kvalitu odvedené prace.
V dnesni dob¢ je te€zké ziskat nového klienta, ale jesté t&€zsi je si udrzet klienty stavajici, to se
dafi pouze v ptipad¢, ze budou se sluzbami spokojeni.

Utastnici panelu si na podniku nejvice vazi poskytovani jistoty zaméstnani a
umoznéni osobniho rozvoje zaméstnancti. Na stejném podniku jim pak nejvice vadi nizka
mzda pro podfizené zaméstnance, neustale naristajici pocet predpisi a pravidel, nedostatek
nastroji pro postih zneuzivani pracovni neschopnosti, dlouhd procedura rozvazovani
pracovniho poméru z diitvodu poruSovani pracovni kazné ¢i nekvality, neujasnénost koncepce
a organizacni struktury.

Diskuse k druhému okruhu sméfovala k vnitinimu prostiedi na kazdé stiediskové
posté. VSichni tcastnici jsou jednozna¢né spokojeni s Urovni vzajemného chovani
v pracovnim Kkolektivu. Samoziejmé, Ze se mohou objevovat nékteré problémy, v pfevazné
vetsing piipadu se vsak dafi neustalym vysvétlovanim a komunikaci se zaméstnanci vyvolat
v nich pocit soundlezitosti k podniku, ukazat jim, Ze i spoluprdce mezi jednotlivymi
skupinami zaméstnanct (doruCovatelé - pfepazkovi pracovnici - pracovnici vnitini sluzby —
atd.) jim pfinese urc¢ité vyhody, Ze jedin¢ v takovém prostiedi se jim bude dobfe pracovat.

Pokud jde o uroven socialni atmosféry, byla dana t¢astnikiim panelu Skala moznosti
zahrnujici 8 znakl (ptatelska — neptatelska, uklidiujici — znervézinujici, spolupracujici —
konfliktni, nadSena — znechut'ujici, upfimna — neupiimna, zajimava - nudna, podporujici —
Ihostejnd, produktivni — neproduktivni), a to proto, aby mohli byt pocity vystizné vyjadieny.
Kromé toho byla dana $kala intenzity kazdého znaku, ¢itajici 8 stupnu od 1 — kladny znak
charakterizuje atmosféru az po 8 — negativni znak je pfiznacny. U vétSiny charakteristik se
ucastnici pohybovali v rozmezi intenzity 2 — 3, coz znamend, ze celkem jednoznacné
pfevazuje pozitivni charakteristika. Pouze u znaku 2 a 4 byli kriti¢t&jsi a pfiklancli se
Kk negativni charakteristice az na stupen 6 — u charakteristiky znervoznujici a znechut'ujici.

Z nésledné diskuse vyplynulo, Ze tyto odpovédi mély pfi¢inu v organizacnich
zménach, které probihaji v posté postupné (jiz velice dlouhou dobu) a nejcastéji se dotykaji
praveé skupiny zaméstnancii, kterd se ztcastnila této diskuse.

Na ostatni odpovédi méla vliv skuteCnost, ze se jednd o prostiedi, jehoz nejvyssi
predstavitel vlastn€ toto prostfedi vytvari, je za né€j do jisté miry zodpoveédny a v odpovedi na
otazky jakoby skladal ucty ze své prace.

I kdyz je ovzdusi v podniku dobré, nikdy se nelze zcela vyhnout konfliktim. Za
nejucinnéjsi formu predchazeni konfliktl na pracovisti je povazovano jasné vymezeni prav a
povinnosti jednotlivcd, a zejména zlepSeni oboustranného toku informaci.

Otazky ve druhém okruhu se zdaji byt na prvni pohled irelevantni tématu motivace,
avSak je ziejmé, Ze pracovni atmosféra je pro zaméstnance nesmirn¢ dilezitym motiva¢nim
prvkem.

Treti okruh otdzek byl orientovan na zkoumani raznych aspekti spokojenosti
ucastnikfi. VSichni ucastnici vyjadfili celkovou spokojenost se svym zaméstndnim a nikdo
z nich neuvazuje o odchodu K jinému podniku. Pokud by n¢kdo z nich uvazoval o zméné,
zamestnani a vSichni osloveni jsou spokojeni s vysi svého vydélku vzhledem k vydélkim
v obdobnych profesich v regionu. VSichni z dotazovanych jsou spokojeni s moznostmi
seberealizace. Nabizi se otazka, z ¢eho tato jejich celkova spokojenost plyne. Vyjdeme-li
z vékové struktury 1 délky praxe v poste, a také z vnéjSich podminek, zjistime fadu divodi,
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které mohou vyvolavat pocit spokojenosti. Ugastnici jsou vétsinou stiedniho véku, a tudiz
jistota v Zivoté i v zamé&stnani je pro né dalezitou hodnotou. Velka ¢ast z nich pracuje v posté
jiz delSi dobu, takZe znd svou préaci, ma za sebou uréity kariérni postup a pied sebou
perspektivu viceméné stalého zaméstnani. Zejména v soucasné dobé, kdy se zvySuje
nezameéstnanost, vyrobni podniky propoustéji, je jistota zaméstnani velmi cenéna. Dnes jesté
nelze fici, zda se sniZzena aktivita podnik odrazi i na poptavce po postovnich sluzbach.
Ugastnici jesté nemohou vidét disledky ekonomického poklesu, ale &eho se zejména obavaji,
a co jejich spokojenost muze narusit, jsou pfipravované organizacni a vlastnické zmény, které
poStu v nejblizsi dobé cekaji.

Ctvrty okruh otazek se tykal hodnoceni nadfizenych s cilem najit faktory piispivajici
ke zvyseni efektivnosti motivace a z toho plynoucim lep$im vysledkim prace. V prostiedi
c¢eskych podnikli je tento prvek (hodnoceni nadfizenych) novy a neznamy, neslucitelny
suméle vytvaienou gloriolou nedotknutelnosti a neomylnosti ,,$éfa”. Naopak, v zapadnich,
velmi progresivnich podnicich hodnoceni nadfizenych podfizenymi slouzi TOP
managementu, resp. vlastnikim k dosazeni maximalni koordinace Usili vSech zaméstnanct
k dosahovani podnikovych cild. Hodnoceni manazeti (na zakladé¢ pohovoru k vysledkim
hodnoceni s vlastnikem nebo vrcholovym manazerem) se pak stavaji skuteénymi lidry,
znalymi kvality nejen svych podiizenych, ale i svych vlastnich schopnosti, takZze nedochazi
k disproporci mezi ud€lovanim piikazti a moznostmi jejich plnéni. Pak muze byt realné
naplnéna teze, Ze konkuren¢ni pfevaha podniku je déna kvalitnimi lidmi na pfislusnych
postech.

Na otazku, jakym principem se fidi jejich nadfizeny pii odménovani se deset
vedoucich domniva, ze zasluhovosti, ¢tyfi podle situace a okolnosti a Sest to nedokazalo
posoudit. Zde byly probirany i jiné moznosti, napf. rovnostarstvi, ale k této odpovedi se
neptipojil nikdo z oslovenych.

Ucastnici si u svého nadiizeného si nejvice ceni schopnosti rozhodovéani a
vidcovskych schopnosti. Pozaduji od néj, aby je 1épe a véas informoval zejména o situaci
podniku a pfipravovanych zménach, a také o nadzorech vedeni podniku na kvalitu a pracovni
vykonnost jejich kolektivu.

Hodnoceni pracovniho vykonu nadfizenym vnima polovina dotazovanych jako
objektivni a spravedlivé, druhd polovina toto neumi posoudit, protoZe nikdy nebyli seznameni
S tim, jak je jejich nadiizeny hodnoti. V diskusi se probiralo, co by mély rizné analyzy, studie
a vyzkumy realizované na pracovi$ti manazerim pomoci ukazat. Dle nazoru diskutujicich by
méli predevsim ukazat zptisoby, jak podiizené 1épe motivovat, fidit a vést.

Ptimého nadfizeného pak opét jedna polovina hodnoti jako ¢lovéka na svém misté,
majiciho autoritu, ktery dokaze naslouchat a prosazovat opravnéné zajmy, druha ¢ast pak toto
opet nedokaze posoudit. Otazka je, jestli nedokdze nebo si netroufd. Z odpovédi na tyto
otazky je zfejmé, ze vSichni vedouci stfediskovych post hodnoti svého pfimého nadtizeného
(= teditel OZ) jako Cloveka na svém misté, avSak jsou velice kriti¢ti ke skutecnosti, ze je
jejich nadtizeny natolik vytiZen, Ze neni v jeho silach (ma pod sebou spoustu lidi na velkém
Uzemi) z kazdym z nich mluvit osobné na pravidelnych setkanich (u nékterych z nich byl za
dva roky pusobeni pouze jedenkrat), sd€lit jim své minéni o nich i o zdmérech podniku.
Probiha pouze velice neosobni jednani na pravidelnych poradach, kde je v8ak mnoho lidi (asi
40), a proto neptichéazi v tivahu tyto otazky fesit.

Posledni, paty okruh souvisel s moznostmi zlep3eni v oblasti motivace. Ze jde o velmi
komplikované téma, se ukazalo hned pfi prvni otazce tohoto okruhu: v jaké oblasti byste
uvitali vyssi pfispévky od zaméstnavatele? Kazdy ucastnik mel pomérné jasnou predstavu, a
kazdy jinou. To ukazuje, Ze jde o problém subjektivni volby souvisejici s preferencemi
kazdého jednotlivce. Najit proto systém Zadouci pro vsechny, je velmi sloZité.
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Problematika zaméstnaneckych vyhod je zaméstnanci velmi casto chdpana pouze
formaln¢, jako samoziejmost, s vyhasinajicim motivacnim nébojem. Vhodnym feSenim by
mohlo byt zavedeni ,,cafeteria systému®, kdy se vytvaii vhodna skladba zaméstnaneckych
vyhod, z nichZz si zamé&stnanci vybiraji takovou kombinaci, kterd rozsahem odpovida jejich
pracovnim vysledkim a nejlépe odpovida jejich zajmim. Tak se vytvati tlak a zajem o
cerpani jednotlivych benefitl tak, aby fungovaly nejen jako motivacni pobidka, ale také byly
zameéstnanci efektivné vyuzivany.

U dalSi otazky uz ale zavladl jednotny nazor (s jedinou vyjimkou). Otazka znéla, zda
se prace na daném pracovisti d& zvladnout s niz§im poétem zaméstnanct, kdyby se mzda
pracovnika, ktery odejde mohla rozdélit mezi ostatni? Na tuto otazku odpovédélo devatenact
z dvaceti dotazovanych, Zze rozhodné ne. Pouze jeden vedouci byl toho nazoru, Ze spiSe ano,
ale tato skuteCnost by si vyzadala kvalitni posouzeni, Tento jediny vedouci ze vSech nikdy
nepracoval v provozni funkci na posté a ve vSech jeho odpovédich se vyskytuji jako motivace
pouze penize, a byl tedy netypickym ucastnikem.

Pti feSeni zpiisobu, jak zlepsit pracovni ovzdusi v podniku se vétSina zacastnénych
shodla, Ze je tfeba zlepSit komunikaci a mezilidské vztahy, oteviené¢ hovofit se svymi
podiizenymi a feSit jejich problémy. Nasledné se diskutovalo, jakou metodu vyuZivaji
ucastnici pii prosazovani a uskutecnovani svych zamérd nejéastéji. Dvanact lidi z dvaceti
pouZivd metodu tymového rozhodovani, v jednom piipadé se zde objevil i systém ,,cukru a
bic¢e. VSsichni se nasledné shodli, ze se metody mohou riiznit podle situace.

V ramci zdokonalovani a rozvoje by se ucastnici chtéli vénovat prfedevsim vedeni lidi,
komunikaci a delegovani pravomoci. Pfi otazce, co by, nejvice zvySilo motivaci pii plnéni
pracovnich ukol, se na prvni misto dostalo lepsi finan¢ni ohodnoceni, nasledovano
perspektivou pracovniho rustu. Déle se hovoftilo o faktu, ze zaméstnanci chtéji znat zameéry a
cile ukold, které maji splnit, jejich logiku a souvislosti.

Byla proto poloZena dalSi otazka: Jakou konkrétni formu resp. metodu pro zajisténi
stalé motivace zaméstnanct uplatiiujete v praxi? Na prvnim misté jako odpovéd’ samoziejmé
zazné€lo, Ze mimotadnou finan¢ni odménu, kterou preferuje vSech dvacet oslovenych. Vsichni
se rovnéz shodli na pochvale. V neposledni fadé¢ se zde objevilo i vysloveni uznani na
vefejném vystoupeni, profesni riist, nebo darovani kvétin ¢i darkh od partnerd.

U tohoto posledniho tematického okruhu, ktery se zabyval motiva¢nimi prvky, se
rozvinula nejvétsi diskuse. Jen dvanact vedoucich z dvaceti nenavrhuje nic nového, pouze
pozaduji zachovat, co plati v soucasnosti. Z diskuse vyplynulo, ze kazdy z pfitomnych
preferuje jiny druh zaméstnaneckych vyhod, zejména piispévek na penzijni pojisténi,
ptispévek na rekreaci, osobni socidlni ucet, odmény pfi Zivotnim a pracovnim jubileu a
stravovani. VSechny tyto poloZzky jsou jiz zaméstnanctim do jist¢ miry poskytovany, nikdo
nepiiSel s zddnou novinkou, ndzory se rozchéazely pouze pfi diskusi o vysi téchto ptispevk.

Projednévala se i1 otazka vySe plnéni a riznorodosti produkti, které se poskytuji pro
alian¢ni partnery. Plan je v n¢kterych ptipadech natolik nadsazen, Ze neni v moznostech posty
jej splnit, a tudiz se stdva nezdravé nemotivujici. Aby byl plan alespon ¢aste¢né naplnén,
probiha jedna motivaéni akce alian¢nich partnert za druhou, ¢asto je neni mozné sledovat,
natoz plnit.

Nikdo neuvadél, Zze by se plnéni tkold mohlo zvysit zkvalitnénim fidici préce, ¢i
zlepsenim komunikace uvnitt kolektivu. Neznamena to ale, zZe tyto skutecnosti jsou vyfeseny,
nebo Ze se jim nepiikladd tak velka dilezitost, jakd by jim pfisluSela, protoze Cast
zaméstnancl odchazi z prace praveé kviili neshodam v kolektivu, ¢i s nadiizenym. Dale nikdo
z diskutujicich neuvadél, ze by zvysilo motivaci lepsi nefinancni hodnoceni, i kdyz ze
zkuSenosti je ziejmé, ze 1 nefinancni odména nékterych motivaénich akci je tak lakava, ze
splni stoprocentné sviij ucel.
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Zavéry

Pro budovani zdravé podnikové kultury jsou velmi dilezité pracovni vztahy. Pro
zlepSeni téchto pracovnich vztahd je nezastupitelna role vedouciho. Jednotlivi vedouci se
musi vice angazovat do psychologie ,,jsme na jedné lodi* a potladovat separatistické chovani.
Cilem manaZera ma byt vytvoreni takového klimatu, aby zaméstnanci pracovali v podniku
jako na svém.

Z diskuse vyplynulo, Ze ne vSichni pracovnici jsou obezndmeni s né¢jakou motivacni
teorii, sjejich principy, moZnosti aplikace v praxi, takze prezentuji svou fidici ¢innost
zpusoby a zkuSenostmi, které nacerpali v priabéhu dosavadni praxe, resp. ,,kopirovanim*
skutecnosti 1ze v podstaté¢ v kratké dobé odstranit Skolenim neboli tréninkem o metodach
soudobého managementu, ktery se sice neustdle vyviji, ale aplikace modernich prvki
v soudobé praxi zaostava.
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