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ABSTRAKT

Pfedmétem bakalaiské prace Analyza motivace zaméstnancii je analyza motivacnich

nastroji pouzivanych k fizeni motivace pracovnikli v daném podniku.

Teoretickd ¢ast zahrnuje poznatky o motivaci, riizné druhy motivace a jeji vliv na vykon

zameéstnancu.
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Praktickd ¢ast se zaméfuje na podnik Zamecké vinafstvi Bzenec, s.r.o. Dotaznikovym
Setfenim jsou ovéfené stanovené piedpoklady o spokojenosti zaméstnancii v podniku

a o jejich adekvatni motivaci ze strany podniku.

Na zavér je navrhnuty motivacni program, ktery obsahuje zmény, jezZ by mély pfispét

k lep$i motivaci zaméstnancli v daném podniku.

Klicéova slova:

Lidské zdroje, motivace, teorie motivace, stimul

ABSTRACT

The aim of this Bachelor thesis Analysis of motivation of employees is analysis of

motivational tools used for employee motivation management in chosen company.

Theoretical part includes findings about motivation, various kind of motivation and its

influence on effectiveness of employees.

Practical part is focused on company Zamecké vinafstvi Bzenec, s.r.o. By questionnaire
survey are verified questions about satisfaction of employees in the company and about

their sufficient motivation of company-side.

Lastly, there is suggested motivational program which contains changes that should

contribute to better motivation of employees in chosen company.

Keywords:

Human resources, Motivation, Theory of motivation, Stimulus



Podékovani

Na tomto misté bych rada pod€kovala Ing. Be. Jané Bilikové za odborné rady, optimisticky

pfistup a cenné piipominky, kterymi pfispéla k vypracovani mé bakaléiské prace.

Dale bych chtéla podékovat pani Zanetd Spisiakové za poskytnuté informace.



UV OD .. iiiieeeeeeceeeeeereeeensesssssecssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnssssses 9

| TEORETICKA CAST aueeeeeeeeeseerersenessesssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssssssssssssassasssss 10

1 LIDSKE ZDROJE..uuiiieeeenereeesessesessessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 11

1.1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJIU wveeveeeeeeeseeeseeeeeeeseseseseeseseseseseeeeseseseses e s s sesesesessesenens 12

1.1.1  Ukoly Fizeni lidSKYch ZAIOjil ........evveeeeeeeeeeee e 13

1.1.2 HOANOCENT LIAT ..o e e e e e e eeeaees 14

2 IMOTIVACE ... aaeeeieeeereeennneessseessessssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssssses 17

2.1 TYPY MOTIVACE ....coottttteeeee et eeeeeeeeeeeee e e e e e eeeeeeeeeeeeeeeetasaaeeesesseeessaaaseeseseesssnannns 18

2.2 MOTIVACNI PROGRAM ORGANIZACE ....veeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaeeeaeeanesennnenne 18

2.3 MOTIVACNI FAKTORY ... aeseeseeseeeesemeneneennenennnennnn 21

2.3.1  Negativid faKtOTY.....vieeiiieeiieeciie et aee e 21

2.3.2  Pozitivil faKEOTY ..ccuvieeiiieeiieece e 24

24 TEORIE MOTIVACE ...cotttteeeeeeeeeetteeeeeeeeeeeeeeeeaeeeeeseeeeetesaaaaeessssesessananaseseseessssannns 26

2.4.1  Teorie INSIUMENTALIEY ....oeeviieiiiieciie e 26

2.4.2  Teorie zamétené na obsah — teorie POtreb.......c.coeveveeeviieiiiiieieeeieeeeee 27

2.43  Teorie ZAMETENE NA PIOCES ...eevuvrrerrreerrreerireesreeerreeessreeessreeessseessseesssseeessnes 28

3 STIIMIULY .cueiieirereennnesceeeerereessessssssccssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas 31

3.1 FINANCNI STIMULY .ttt eseeeseeemenemnnennn 31

32 INEFINANCNI STIMULY e eeeeeeeeeeeeeeeeeeaeaeaeaeaeaaaeaeaeaesaaeaaneaaaaaeaanns 31

I IL PRAKTICKA CAST.uieeeeeceeincnsescssssessssessssssssssssssssasssssssssssasssssssssssssosssssns 33
4  ZAKLADNI INFORMACE O SPOLECNOSTI ZAMECKE VINARSTVIi

BZENECQC S. RO auuaieeeteeeenneecceeeeeeeeensssesssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 34

4.1 IDENTIFIKACNI UDAJE PODNIKU ZAMECKE VINARSTVI BZENEC S.R.O. .................. 34

4.2 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI ZAMECKE VINARSTVI BZENEC S.R.O. ...evvvvveeeveeeennnn. 34

421 Zameckeé vinarstvi Bzenec S.1.0. V CISIECH. ..covvveeeeeeeeeeeeeeeee e 35

4272 FILOZOTIE @ VIZE ..o e e e e e e aeaees 35

4.2.3  Organizacni StrUKLUTA .......cooviieiiiieciie e 36

424  Zam&sStnanecke Benefity ........ccccviieiiiiiiiiieiieeeeeeeee e 36

5 DOTAZNIKOVY PRUZKUM NA TEMA SPOKOJENOST A
MOTIVACE ZAMESTNANCU V ZAMECKEM VINARSTVI BZENEC

S.R.O.oeeerrereressestessessssassssssessessessessessesssssessssassessassessessessssessassessssassassassessessessessens 37

5.1 DOTAZNIKOVE SETRENI ....eciiuiiiiiiieeiiii ettt e e erae e e 37
5.2 CELKOVE ZHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENT .....cociiviiiieeceiieeeeeciieee e 54

6 NAVRHNUTE ZMENY V MOTIVACNIM PROGRAMU PODNIKU............. 56
ZAVER ..cevverrrreressessessessssssessessessssssessssasssssssssessassssssessssessssssessessessasssessessassasssessessassasess 60
SEZNAM POUZITE LITERATURY .....cuovrvrerresrensenssessessssssssessessessssssessessessssssessssessasss 61



SEZNAM PRILOH



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového fizeni 9

UvVOD

Podnikatelské klima se v soucasnosti vyznacuje vysokou mirou konkurence, neustale se
ménicimi trendy vkazdé oblasti podnikéni, ale i1 znacné omezenym mnoZstvim
zodpovédnych zaméstnanci. Kazda vétsi firma, ale 1 maly podnikatel, se snazi na trhu
dosahnout co nejvétsiho zisku, ktery by mél pfichazet i s patficnym uznanim a upevnénim

postoje dané firmy na trhu.

Je pochopitelné, ze kazda nova firma pfichazi na trh s podobnymi zameéry. Proto je potfeba
mit vtomto velkém konkurenénim boji néco navic. Diky mnozstvi obchodnich
strategii, osvédCenych postupii ¢i rafinovanych taktik ndm do pozadi ustupuje jeden

z nejdulezitéjSich faktor k dosahnuti stabilniho postaveni firmy na trhu.

A tim jsou prave lidské zdroje. I pies to, ze ve vyspélych ekonomikich na spravné
motivované a neustdle se vzdélavajici zaméstnance nedaji dopustit, v oblasti stfedni ¢i
vychodni Evropy se stdle miizeme setkat s nedostatkem zdjmu o kvalitni pracovniky. Jako
by si firmy nechtély uvédomit, Ze bez lidského potencidlu se vyroba v jakékoliv sfére
podnikani neobejde. Z ¢ehoz ndm vyplyva poznatek, Ze ¢im vice je zaméstnanci v podniku
projeveno piiméiené uznani, ¢im vice roste jeho spokojenost a ¢im 1épe je ohodnoceny, tim
je 1 vyroba kvalitn&jsi.

Dosazeni tohoto kroku je pfitom velmi jednoduché. Hlavni krok spociva ve zjisténi, Ze
nejdulezitéjsim prosttedkem k vytvofeni a udrZeni spravné motivace zaméstnanci je
pfiméfend odména za vykonanou praci, coz muze zahrnovat i rizné finan¢ni ¢i nefinan¢ni
benefity. Na druhou stranu, ptesvédceni, Ze ¢im vyssi budou poskytované odmény za
praci, tim bude prace odvedena kvalitnéji, rozhodné neni spravné. Kazdému zaméstnanci
by se m¢l poskytnout praveé takovy systém odménovani, aby co nejvice vyhovoval jeho
potiebam, vzhledem ke zvySovani jeho motivace. Vytvofeni spravného odménovaciho
systtmu je pomérné slozitd uloha, a jeji naro¢nost roste hlavné ve vétSich

spolecnostech, kde je potfebné piihlédnout na velké mnozstvi zajmu a potfeb zaméstnanci.

Hlavni bod, o ktery je nutné se pii tvorbé systému hodnoceni opfit, je spravny ramec, ktery
ovlivituje vSechny pracovnépravni vztahy v podniku. Vzhledem ktomu, Ze proces
vytvofeni adekvatni smlouvy, kterd zahrnuje pfijatelné podminky pro obé strany, je

pomérné komplikovany, je dilezité detailné ho zanalyzovat.
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I. TEORETICKA CAST
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1 LIDSKE ZDROJE

Pokud polozime otdzku, co mohou lidé poskytnout své firm¢, dostane se ndm mnoho
odpovédi. Tyto odpovédi mizeme roztiidit do tfi skupin, kterym obecné tfikame lidské
zdroje. Za zdroj povazujeme tedy nejen samotného cloveéka, ale i jeho schopnosti, postoje

a vlastnosti.

Schopnosti. Dillezitym zdrojem je to, co ¢lov€k umi a vi, tedy znalosti a dovednosti
¢lovéka. Jde o potencial ¢loveéka, kde mlizZzeme jednotlivé schopnosti rozvijet, napiiklad
rekvalifikaénimi kurzy. Lidé vSak musi své schopnosti vyuzivat ve prospéch

spole¢nosti, coz ovlivituje dalsi kategorie lidskych zdroji — postoje. [3]

Postoje vyjadiuji miru ochoty, snahy a loajality konkrétniho ¢lovéka. Uzce souviseji s jeho

motivaci. S postoji ovS§em mizeme pracovat a ménit je, napiiklad motivacnimi programy.

Vlastnosti jsou tfeti skupinou lidskych zdroji, kterou nelze zménit. Vlastnosti jsou obtizné
meéfitelné, neménné rysy osobnosti ¢lovéka spojené s jeho podstatou. Jde spise o zdédeéné
nez o naucené charakteristiky. Vlastnosti jsou na prvnim misté¢ v pfedmétu uvah, které
probihaji pfi vybéru uchazecli o urCitou praci. Pro fizeni lidskych zdroji je dilezité
veédét, Ze Cloveéka s urCitymi vlastnostmi si nemiZeme vychovat, ale ziskame ho jiz

hotového. Pti praci s lidmi musime jednotlivé osobni vlastnosti akceptovat. [10]

VLASTNOSTI
jaky Clovék je?

CLOVEK
(nositel lidskych zdroju)

SCHOPNOSTI POSTOJE
Co €lovék zna (znalosti) Co ¢lovék chece aco
a umi (dovednosti)? si mysli?

Obrazek 1: Typy lidskych zdrojii [10]
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1.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji miZzeme definovat jako strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni toho nejcennégjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi
piispivaji k dosaZeni cili organizace. Rizeni lidskych zdroji funguje diky systémtim

lidskych zdroju, které logickym zptsobem propojuji: [12]

e Filozofie lidskych =zdroji popisujici klicové hodnoty a zékladni principy

uplatiiované v fizeni lidi.
e Strategie lidskych zdroji definujici smér, kterym chce fizeni lidskych zdroja jit.

e Politiky lidskych zdrojl, ¢imz mame na mysli zésady definujici, jak by mély byt
tyto hodnoty, principy a strategie uplatiiovany a realizovany v jednotlivych

oblastech fizeni lidskych zdroju.

e Praxe v oblasti lidskych zdroji zahrnujici neformalni pfistupy praktikované pii
fizeni lidi.
e Programy v oblasti lidskych zdrojii umoznujici, aby se strategie, praxe a politika

v oblasti lidskych zdrojt realizovaly dle planu. [2]
Rizeni lidskych zdroj&i mé charakteristické nasledujici znaky:

e Strategicky pfistup k persondlni praci a ke vSem persondlnim cinnostem (tedy
zvazovani dlouhodobych dasledki vSech rozhodnuti v oblasti personalni prace

a zamé&feni na dlouhodobou perspektivu).

e Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace (hlavné
zajem o populacni vyvoj, trh prace, vnéjsi ekonomické podminky, hodnotové
orientace lidi, jejich Zzivotni zplsob a socidlni rozvoj, osidleni a Zzivotni

prostiedi, legislativu).

e Personalni prace piestava byt zalezitosti odbornych personalistl a stava se soucasti
kazdodenni prace vSech vedoucich pracovniki (stale vice vykonné personalni prace
1stale vice pravomoci vtéto praci prechazi na vedouci pracovniky vSech

urovni, kteti maji k jednotlivym pracovniklim blize neZ persondlni ttvar). [8]
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1.11

Uzké propojeni personalni prace se strategiemi a plany organizace (lidské zdroje
jsou hlavni oblasti strategie organizace a jejich fizeni je kliCovou oblasti

strategického fizeni organizace).

vvvvv

manazerskou roli.
Personalni vedouci byva ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace.

Orientace na spokojenost pracovnikidl a na kvalitu pracovniho zivota (socidlni

a personalni rozvoj).
Dtraz na vytvareni organiza¢ni kultury a zdravych pracovnich vztaht.

Vytvéteni kladné zaméstnavatelské povésti organizace. [§]

Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim ukolem tohoto ndro¢ného procesu je piedevSim to, aby slouzil ke zvySovani

vykonnosti v organizaci. Zabezpecit tento kol 1ze cestou nepietrzitého zlepSovani vyuziti

vSech zdrojii, kterymi organizace disponuje, tj. materidlnich zdroji, finan¢nich

zdrojti, informacnich zdrojii a lidskych zdrojii. Rizeni lidskych zdrojii je zaméfeno na stalé

zlepSovani vyuziti a neustaly rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdroji.

Takovouto tlohu fizeni lidskych zdroji popisuje néasledujici obrazek. [8]

OBECNY UKOL RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

‘ Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna ‘

Jak?

ZvySovanim produktivity
==

zlepSovanim vyuziti

I

lidskych informacnich materialovych finanénich
zdroju zdroja zdroji zdroju

11 1 i )

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 2: Obecny ukol Fizeni lidskych zdrojii [8]
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V zajmu plnéni ukolt se fizeni lidskych zdroji vénuje napt. ndsledujicim aktivitdm:

e Vzdélavani a rozvoj zameéstnanci — zde patii planovani a nasledna realizace
zdélavani pracovniki a stejné tak i rozvoj zaméfeny na jejich znalosti, zru¢nosti ¢i
piistupy, které vyuzivaji pii plnéni své prace.

e Organizacni rozvoj — klade diraz na udrZzovani dobrych vztahli na pracovisti, tedy
ve vnitinim prostfedi organizace a pomaha pracovnim tymim pii zvladnuti
zmén, kterymi dand spolecnost prochézi.

e Vytvafeni pracovnich ukoll, pracovnich mist a organizacnich struktur — tedy
upiesnéni toho, jak budou pracovni ukoly zorganizované a rozdélené do celé
organizace.

e Planovani lidskych zdroji — ur€eni potieb lidskych zdroji a hleddni moznosti jakym
zpusobem tyto potfeby uspokojovat.

e Pracovni vztahy, predev§im pak vztahy sodbory — zabezpeceni a udrZovani
zdravych zaméstnaneckych vztaht ve vnitiku organizace.

e Pomoc pracovnikim — poskytovani pomoci pracovnikiim, ktefi se dostanou do
osobnich problémd, pfipadné poskytnuti poradenské ¢innosti svym zaméstnanctim.
[4]

Do poptedi se dostava vSe, co slouzi formovani personalu organizace, efektivnosti
a pruznosti organizace. Dlraz se klade na dobré vztahy v organizaci i na péci o pracovniky.
Koncepce predpoklada intenzivni komunikaci v organizaci, at’ uz v podobé zpétné vazby

poskytované pracovnikiim nebo podobu sdéleni pracovnikil vedeni organizace. [4]

1.1.2 Hodnoceni lidi

Pfi vedeni lidi posuzujeme nejen plnéni jednotlivych tkolt, ale vénujeme se
1 dlouhodobému rozvoji kazdého ¢lovéka a jeho lidské roli ve firemnim systému. K ucelu
vlastnich

hodnoticich pohovort se tedy nabizeji tfi riizna témata: vysledky, vztahy a vyvoj.

Dokud firma nastavuje rovnovahu, muize stacit strategické hodnoceni. Hodnotime to, jak
konkrétni €lovék plni fixni poZzadavky dané jeho roli. Nasledné se pozadavky zacnou stéle
rychleji vyvijet, a co ndm postacuje v soucasnosti, nemusi byt dostacujici v budoucnosti.

Rozvojové cile vyzaduji rozhovor, zpétné vazby a staly monitoring plnéni. [6]
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Operativni hodnoceni se zabyva plnénim konkrétnich ukoll a respektovani pravidel. Jako
témata dominuji diskuse o vysledcich a vztazich, 1 kdyz se mze dotknout i vyvoje, coz je
jinak doménou strategického hodnoceni.

Také musime podavat informace o uspéchu a neuspéchu. Sd€leni netspéchu ma smysl
v tom, Ze neuspéch je ndmétem ke zlepSovani, hledani novych postupti, celkové ke zméné.
Osobni formulaci uvedeme hodnoceného k emotivnim obrannym reakcim a odvadime jej
od naslouchdni raciondlni podstat¢ sdéleni. Je vhodné se radéji zaméfit na
¢innost, na vysledek prace, nez na osobu neuspesného vykonavatele tikolu. [10]

Informace, ze prace byla provedena dobfe, je stejné¢ cennd. Informace o uspéchu by pro
zamestnance 1 manazera mela znamenat potvrzeni postupu, ktery zvolili, a zaroven urcitou
jistotu, Ze stejnou véc mohou za shodnych podminek provést stejné.

Stejn¢ tak dilezité jsou vztahy. Nejméné umime racionalné diskutovat o vztazich mezi
lidmi ve firm& a prfedevSim poskytovat informace o nasem vztahu ke konkrétnimu

zameéstnanci. [10]

PRINCIP TROJITEHO VE

[ dspéch |—— vysledek |——{noispéch]
|

Hodnocen| lidi

pi’edstav'y ~=tah
i del el manazer - hodncceny
Vyvojl
VYVOj vztahy
vyhodnoceni \
dosavadniho oslatni vztahy

vyvoje

Obrazek 3: Princip trojitého ve [10]
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Hodnoceni pracovniho vykonu umoznuje vedoucim pracovnikiim:
e motivaci pracovnikll k dosaZeni vyssiho vykonu,
e zietelné vyjadfovat své nazory na pracovniky, poskytovat pracovnikiim zpétnou
vazbu a tim usmériovat jejich ¢innost,
e pochopit pfani a zajmy pracovnikd, tykajici se jejich dalsiho rozvoje,
e climinovat slabé stranky pracovniki a rozvijet jejich pfednosti,
e planovat rozvojové aktivity (naptiklad vzdélavani, vycvik apod.),

e stanovit spravedlivou mzdu, zejména pohyblivé slozky mzdy. [14]

s

Pracovnik si odnasi z hodnoceni:

e ocenéni vlastni prace,

podnét k dal§imu usili,

nazor vedouciho na svou praci a cile,

ptileZitost prezentovat své potieby a osobni cile,

moznost k vyjadieni svych rozvojovych narokt. [5]
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2 MOTIVACE

Motiv je diivod k tomu, abychom néco udélali. Motivace se tyka faktort, které¢ ovliviiuji

lidi, aby se n€jakym zptisobem chovali. Tti slozky motivace podle jsou:
e smeér — co se n¢jaka osoba snazi délat,
e Usili — s jakou pili se o to snazi,
e vytrvalost — jak dlouho se o to snazi.

Motivovani lidi je uvadéni téchto lidi do pohybu ve sméru, kterym chceme, aby se ubirali
za ucelem dosazeni néjakého vysledku. Motivaci lze definovat jako cilové orientované
chovani. Lidé jsou motivovani za piedpokladu, Ze ocekavaji, ze urCité kroky nejspis
povedou k dosazeni né¢jakého cile a cenéné ¢i hodnotné odmény — odmény, kterd
uspokojuje jejich potieby. Tito lidé mohou byt motivovani sami od sebe, coz je nejlepsi
forma motivace, pokud to znamena, ze jdou spravnym smérem, aby dosahli toho, ¢eho
dosdhnout chtéji. Vétsina lidi vSak potfebuje byt motivovana zvnéjSku. Organizace jako
celek mize vytvafet prostfedi, v némZ je mozné dosahnout vysoké miry motivace pomoci
stimull a odmén, uspokojujici prace a ptilezitosti ke vzdélavani a rlstu. [2]

Model procesu motivace spojeny s potiebami ukazuje obrazek ¢. 4. Tento model
napovidd, Zze motivace je iniciovana védomym ¢i mimovolnym zjisténim neuspokojenych
potieb. Tyto potieby vytvareji prani néceho dosdhnout. Nasledné jsou stanoveny
cile, o kterych se véti, Ze uspokoji tyto potieby a pfani, a zvoli se cesty nebo zpisoby

chovani, od nichz se ocekava, ze povedou k dosazeni stanovenych cil. [2]

Proces motivace

/ Stanoveni cile \

Potfeba Podniknuti kroku

S~ -

Dosazeni cile

Obrazek 4: Proces motivace [2]
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2.1 Typy motivace
Jak zjistili Herzberg a kol., mdme dva typy motivace:

e Vnitini motivace — faktory, které si my lidé sami vytvaiime a které nas
ovliviiuji, abychom se ur¢itym zptusobem chovali, nebo abychom se vydali ur¢itym
smérem.

Tyto faktory tvoti autonomie (volnost konat), odpoveédnost (pocit, ze prace dilezita
a ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi moznostmi), piilezitost rozvijet a vyuzivat
schopnosti a dovednosti, zajimavd a podnétnd prace a prilezitost k postupu

v hierarchii pracovnich funkci.

e Vn¢j$i motivace — to, co délame pro lidi, abychom je motivovali. Sklada se
z odmeén, naptiklad zvySeni platu, pochvala ¢i povySeni, ale také z trestii, naptiklad

roMr

disciplindrni fizeni, odepieni platu nebo kritika. [2]

2.2 Motivacni program organizace

Zékladni slozku tspésného fungovani organizace predstavuji lidé, zaméstnanecky kolektiv.
Motivacni program vychdzi z usili dosdhnout toho, aby vSechny formy cileného plisobeni
na zaméstnance, pracovni skupiny a cely zaméstnanecky kolektiv tvotily jednotny celek
a aby odpovidaly konkrétnimu profilu a tkoliim organizace. Je orientovan na optimalni
vyuziti pracovni sily pfi plnéni tkoll organizace a zaroven na optimalni uspokojovani

a rozvoj osobnosti ¢lovéka v pracovnim procesu. [3]

Motivacni program organizace si mizeme piedstavit jako vnitropodnikovy dokument
zahrnujici souhrn vSech skutecnosti, které ovliviiuji a stimuluji ¢leny zaméstnaneckého

kolektivu v souladu s vyrobnimi, obchodnimi a jinymi tkoly a zdméry organizace. [9]

V dlouhodobém motivacnim programu by mélo byt tedy vyjadiené Usili o motivaci
zamestnancl, k jejich néstupu a setrvani v podniku. ,, Formuluje strategii podniku ve
vztahu k zainteresovanosti jeho pracovnikii na efektivnim pracovnim vykonu, a tim i na

stabilizaci“ [11, s. 53]

Informacéni  zdkladnu motivaéniho programu organizace predstavuji  poznatky
o zaméstnaneckém kolektivu. Takovy kolektiv ma vzdy znaky, které jsou specifické

a kterymi se 1i81 od kolektivii zaméstnancii v jinych organizacich.
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Béhem vytvareni informaéni zakladny motiva¢niho programu organizace je nutné vénovat
pozornost znakiim zaméstnaneckého kolektivu, které jsou pomeérné malo proménlivé. [9]
Radime mezi né:

e | profesni a kvalifikacni struktura zaméstnaneckého kolektivu,

e prevazujici obsah vykondvané prace a na to vdazané prevazujici formy zatézovani

pracovniku,
e zastoupeni muzii a zen v zamestnaneckém kolektivu,
e prevazujici pracovni vazby v zdkladnich skupinach,

e pracovni rezim v pribéhu smeny, pracovni rezim a stridani smen v priubehu tydne
a v pribéehu delsiho casoveého obdobi,

e charakteristika informacnich procesii probihajicich v ramci organizace, které se
tkaji rozdelovani prace, kontroly, prubéhu a vysledkii prace, vyrobnich porad
a dalsich skutecnosti,

e usporadani pracovniho prostredi, usporadani pracovnich podminek a zajisténi
socialni a hygienické vybavenosti pracovist,

e organizacni usporadani a rozmisténi zaméstnaneckého kolektivu a s tim souvisejici

profesionalni pozice a profesiondlni role lidi,
e hmotné a nehmotné ocenovani dobrych pracovnich vysledkii a postihovani Spatné
prace.“[9,s. 77]
Je vhodné vénovat pozornost 1 tém znakim zaméstnaneckého kolektivu organizace, které
jsou proménlivé. Mezi né fadime:
o vekova struktura zaméstnaneckého kolektivu,
e uroven stability jednotlivych pracovnich skupin, zaméstnancii jednotlivych utvarii
a provozii i kolektivu zaméstnancii celé organizace,
o socialni klima na jednotlivych pracovistich a v celé organizaci, prevazujici postoje
mezi cleny pracovnich skupin, zejména ve vztahu kpraci a ve vztahu

k organizaci, verejné minéni v zamestnaneckém kolektivu organizace,
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o prevazujici styl Fidici prace a mira jeho jednotnosti nebo srovnatelnosti mezi

vedoucimi pracovniky,

o neformalni vztahy v zamestnaneckém kolektivu a na to vazané prevazujici aktivity
lidl,
o ftechnicka a vyndlezecka tvorivost zaméstnancii a jejich ucast na rizeni v ramci

organizace,
e prevazujici pristupy zaméstnancii organizace k riiznym inovacim a zmendam,
e vyuziti volného casu a zajmova cinnost zaméstnancui organizace. “ [9, s. 78]

Kromé vécnych informaci o zaméstnaneckém kolektivu organizace jsou pro sestaveni
motivacniho programu vyznamné obecné platné poznatky o povaze pracovniho jednani lidi
vorganizaci. Jedno shrnuti téchto poznatki tvrdi, Ze zaméstnanci jsou
vykonni, disciplinovani, iniciativni, stabilizovani, ochotni pro organizaci ob&tavé pracovat

a soucasné v praci spokojenti, jestlize:

e védi, Ze jejich prace ma pro napliiovani cilii organizace vyznam a Ze tedy stoji za
namahu,

e prdce je natolik narocnd a samostatnd, Ze vyvolava aktivni zajem vykonavat ji,

e maji pri vwkonu prdce perspektivu financniho a spolecenského postupu, profesniho
vzestupu a odborného ristu,

o uvedomuji si dislednou kontrolu své prace, resp. Dosahovanych pracovnich
vysledkii, ktera ma vyustéeni ve stabilizovaném a bezpodminecné pouzZivaném
souboru odmen a sankci materialni i nematerialni povahy,

e ziskavaji ekonomické a spolecenské hodnoceni, které odpovida mnozstvi a kvalité
odevzdavané prace,

e jsou presvedceni, zZe jejich prdce je v souladu se zaméerenim pracovni skupiny, které
Jjsou cleny,

® jsou presveédceni, Ze organizace ma vysokou uroven a dosahuje vybornych vysledkii
(povést organizace, prestiz znacky),

® jsou presvédceni, Ze organizace prubézné usiluje o optimalizaci jejich socidlné
ekonomického zarazeni,

e jim prace poskytuje moznost osobniho rozvoje a osobniho uspokojeni,
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® maji pocit, ze jsou dobre vedeni,
e vzdkladni pracovni skupine prevazuje vzajemna tolerance aj respektovana
dustojnost jednotlivych pracovnikii,

e je spojuje spolecny zajem na uspésnych vysledcich organizace.* 9, s. 80]

2.3 Motiva¢ni faktory

Jde o kli¢ové faktory, které vytvareji pozitivni motivaci. Jedna se o nasledujici:

e uznani,

e dosazeni cile,

e odpovédnost,

e prace sama o sob¢,

e rist,

e postup.
VSechny tyto faktory, byt pozitivni €i negativni, vychazeji zhlubin lidské povahy
a nabizeji vedoucim pracovniklim pfi zajiStovani dobrého vykonu lidi ty nejleps$i mozZnosti.

[7]

2.3.1 Negativni faktory

Mame k dispozici seznam faktord, z nichZ kazdym se musime zabyvat. Kazdy z nich dava
zaroven vzniknout velkému mnozstvi dalSich oblasti, nad kterymi se musime také
zamyslet. Pokazd¢é pfitom musime postupovat tak, abychom minimalizovali vSechny

negativni efekty a také se snazili uplatnit veskery mozny pozitivni vliv. [1]

Politika a administrativni postup spole¢nosti

Zde mame jako manazefi na starost dvé oblasti. Zaprvé situaci v naSem oddéleni. Zde je
naSim ukolem zvazit motivacni disledky kazdého strategického a administrativniho
postupu, ktery bud’ jiz existuje, anebo ktery prosazujeme. Kazdy formalni postup, ktery
zvySuje efektivitu, mize mit zaroven negativni vliv na lidi, ktefti jej realizuji. [1]

Dalsi oblasti mame organizaci jako celek. Zde nejde ani tak o to, zda jsou systémy pro nase
lidi to pravé, ale spiSe o komunikaci. Mlze dojit k situaci, kdy bude nezbytné vysvétlovat
a prosazovat postupy vze$lé z centra. Zaméstnanci se na nas vzdy budou divat jako na

slabého a bezcitného manaZzera, pokud se nebudeme viditeln€ zabyvat problémy, které lidi
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zjevné znevyhodiiuji nebo které jim vykon pracovnich povinnosti skute¢né¢ komplikuji.
UdrZovat motivaci tedy znamena bojovat 1 za vlastni oblast, 1 kdyby to mélo znamenat

ztizeni komunikace s vy$Sim vedenim. [1]

Dohled

NasSe prace a zvlast€¢ naSe vztahy s lidmi ovlivni motiva¢ni klima, a tento vliv mlze byt
dobry nebo $patny. Zadny manaZer, at’ uz ma o své osobnosti jakékoliv minéni, se nemtize
domnivat, Ze pro néj lidé budou pracovat jen proto, ze je to samo o sobé néco uzasného.
Tato oblast vyzaduje peclivé pfemysleni a také precizni postup. Idedlni styl fizeni by mél

odpovidat lidem, kterych se ptimo tyka. [3]

Interpersonalni vztahy

Jako manazer se musime snazit vytvofit tym lidi, kteti budou radi pracovat spole¢né
a zajistit, aby presahy kompetenci mezi nimi neptsobily problémy a nevytvarely napjatou
atmosféru. I zde jde o komplexni ukol, obzvlast’ vezmeme-li v potaz lidskou pfirozenost.
Z4dna skupina lidi neni zcela opro§téna od konfliktd, a ackoli konflikty mohou piisobit
1 konstruktivné, vzdy je musime udrZovat v patficnych mezich. Podoba interpersonalnich
vztahll vznikd uz tim, jakym zplGsobem ddvame tym dohromady, a dale se vyviji

prosttednictvim kazdého aspektu spolecné prace. [3]

Pracovni podminky
Efektivita a produktivita jsou pifimo ovlivnény tim, jak lidé pracuji, a to vyplyva
z toho, jaké jsou jejich pracovni podminky. Svou roli zde hraje vybaveni, prostor a v§e od

klimatizace az po to, zda lidé sedi na pohodlnych Zidlich. [2]

Osobni Zivot

Jestlize zaméstnani zasahuje lidem nesmyslné do soukromého Zivota, je to pocitovano
negativné€. Organizace musi oCekavat, Ze budou lidé tvrd€ pracovat, ale v§e ma své hranice.
Navic, je-1i néceho pfilis, produktivita klesd. Vznikd zde velky rozdil mezi vynalozenym
usilim a dosaZzenymi vysledky. ManazZeti si musi uvédomit, ze jejich zaméstnanci jsou

lidé, ktefi Ziji i mimo pracovni prostiedi. [5]
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Bezpecnost
Bezpecnost zaméstnani mize 1 nemusi plsobit motivacn€. Lidé maji radi bezpeci na
mnoho rtiznych zplsobil a v piipad€, Ze neni t€émito zplisoby vyjadieno, mé to demotivacni
dopad. Mira bezpeci je dilem nasledujicich faktora:

e, organizace s jasnym cilem a dobrou urovni komunikace,

e jasné popisy prdace a vymezeni kompetenci,

e znalost toho, co se od nds ocekdva a jak je to hodnoceno,

e prdce v efektivnim tymu,

e prdce pro dobrého manazera,

e rozhodné vedeni,

e Zddny zbytecné utajovani.““ [7, s. 91]

Spolecensky status

Lidé chtéji, aby je okoli vnimalo tak, Ze jsou duleziti a délaji néco vyznamného. V ptipadé
potieby si svij status i sami vymysli. Dé&je se to i na vyrobnich linkéch, kde lidé casto
hovoii o tom, jak zasadni vyznam ma v celém procesu usek, ktery maji na starost. Musime
se tedy zabyvat tim, jak jsou lidé rozsazeni, jak je vyjadiena tcta k jejich veéku, vySSimu
postaveni, pracovnim vysledkiim nebo odslouzenym 1étiim, jak jsou oslovovani apod.

Manazer musi svym lidem zjednat tctu. [7]

Plat

Stavajici plat je jen malokdy motivacni. Zda-li je nespravedlivy, neodpovida podobnym
zamé&stnanim v jinych organizacich a neni mozné o ném oteviené diskutovat, pak se miize
stat silnym demotivacnim faktorem. Motivaci tedy nepodpotime, pokud se ji budeme snazit
podpofit pouze penézi. Plat a hodnoceni jako celek jsou bezpochyby dilezité. Musime ho
vSak zvazovat jako soucast celku, ktera pouze svym dilem ptispiva k dosazeni konec¢ného

stavu. [6]
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2.3.2 Pozitivni faktory

Dosazeni cile

Dosazeny cil je relativni hodnota, kde drobnosti mohou nabirat nepomérny
vyznam, piicemz lidé si své zadostiu¢inéni mohou budovat sami. Proto je velmi
dilezité, abychom lidem poskytli dostate¢né mnozstvi méfitek, kterymi by mohli své
uspechy porovnavat. Zde patii 1 formalni a neformalni cile:

o, mnozstvi, které prodejce proda,

kvalita odvedené prace a cas, ktery zabrala,

jak dobre jsou zaméstnanci instruovani nebo do jaké miry zachovavaji své
organizaci veérnost,

e uspora vydaji,

e rychlost a efektivity,

o méreni produktivity,

e spokojenost zakaznika. “ [7, s. 94]
Cim vice zptisobti pii poméfovani véci pouzivame, tim snize zaznamendme zmény
a zaroven rozSifime moznosti, jak zdiiraznit dosazené uspéchy a v dasledku toho mizeme
i motivovat. Uspéch je nejsilngjsi motivaéni prostiedek, a proto i jeden z nejdilezitgjsich.

[7]

Uznéni
Uznéani mizZe byt velmi prosté, staci naptiklad fict dobra prace. Mize vSak byt také vyrazné
a hmatatelné. [12]
Ptiklady:
e vyslovime chvalu vefejné a neschovavame si ji pro soukromy pohovor,
e chvalu podpoii nékdo ve vysSim postaveni, a to pisemné nebo osobné,
e chvalu co nejvice zviditelnime, napiiklad zvefejnénim v podnikovém
véstniku, oznamenim na nasténce nebo v interni elektronické siti,
e vyhlaSeni zaméstnance mésice,
o certifikaty, odznaky, medaile,

e neformalni vyjadieni: darovani kvétin nebo pozvani na obéd. [12]

Uznani vyjadfeno odménami:
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Sluzebni auta.

Provize. Provize je definovéana jako platba nejCastéji piidavana k pravidelné mzde,
jez se odviji od pracovnich vysledkii. Motivacné ptsobi pouze tehdy, jestlize je
spravn¢ stanovena. Provize musi byt osobni, platba musi pfimo navazovat na
konkrétni

aktivitu a vysledky a jeji vypocet musi byt jednoduchy.

Finan¢ni vypomoc. Jedna se naptiiklad o moZnosti: plj¢ky na sezonni listky na
vlak, plijcky na diim a riizné jiné pijcky na specialni arok, ptispévky na zdravotni
pojisténi, zivotni pojistku, cestovni pojisténi, kreditni karty apod. Takové vyhody
jsou obvykle ve vSeobecné znamosti a jsou-li udélovany jako odména za dobry
vykon, mohou mit veliky vliv. [12]

Diichod. V soucasné dobé¢ se jednd o velice diilezitou oblast, na jejimz vyznamu se
podileji vSechny okolnosti, které prispivaji k dobrému dichodu.

Hrazeni vyloh. Jednd se o platby, které pokryvaji vice nez jen uhradu penéz
utracenych pii pracovnim vykonu. MlZe se jednat 1 0 bezvyznamné véci, jako je
hrazeni knih zakoupenych na ¢teni pfi cestach do zahranici.

Podily na zisku, prémie nebo akcie. Tohle vS§echno mlzZe pfipoutat lidi k organizaci
a propojit vykon s platbami. [12]

Dovolend. V oblasti motivace je mozné vyuzit délku dovolené i data jejiho vybéru
arovnéz zpusob, jakym organizace nakldda s velkymi vefejnymi svatky, jako jsou

napiiklad Vanoce. [12]

Prace sama o sobé

VSichni travime velkou ¢ast zivota v praci. Proto je dilezité, aby méli lidé svou praci radi.

Mame zde spoustu moznosti, jak ucinit praci zajimavéjsi. Zde uvedu par prikladi:

Vybaveni. Jako je fax, pfenosny pocita¢, mobilni telefon nebo pager, které je mozné
uzivat i soukromé a které snizuji pracovni zatéz.

Funk¢nost. Zde jde naptiklad o software. Pokud funguji véci dobfte, ziska na tom
nejen produktivita, ale také zaméstnanci.

Vymozenosti. Sem miizeme zapocitat taxiky domi v ptipad€ prace prescas, misto
na parkovani, apod.

Uspora casu. Hodné ¢asu i penéz miize uSetfit napt. kantyna.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového fizeni 26

e Koufeni ¢i nekoufeni na pracovisti. [11]

Odpovédnost

Lidi t&8i1, kdyz néco zavisi jen na nich, proto pfijimaji odpovédnost radi. Vkladaji do prace
mnohem vice Usili. Zatizime-li lidi odpovédnosti, dosdhneme tim toho, ze budou o své
praci premyslet, a tim 1 vétSi produktivity, lepsi efektivity, kvality a celkové jakéhokoli
aspektu, kterym se mize poméfovat mira Uspéchu. Stejné tak to plisobi i na posileni

kreativity. [7]

Postup

Lidé radi citi, Zze jejich kariéra postupuje kupfedu a tuto potiebu vnimaji velmi silné.
Dévejme lidem néco, o co budou moci usilovat, provadéjme prabézné zmény a poskytujme
jim dikazy redlného postupu. Zistanou u nas déle a budou pracovat efektivnéji, nez aby

nabyli dojmu, Ze se jejich kariéra zasekla na mrtvém bodé¢. [7]

2.4 Teorie motivace

Ptistupy lidi k motivaci jsou zalozeny na teoriich motivace. Nejvlivnéj$imi teoriemi jsou:
e Teorie instrumentalisty, kterd fik4, ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice)
slouzi jako prostiedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali Zddoucim zptsobem.
e Teorie zam¢fené na obsah, kterd se zamétuje na obsah motivace. Tvrdi, Ze motivace
se tykd podnikani krokl za ucelem uspokojeni potieb.
e Teorie zaméfené na proces, které se soustieduji na psychologické procesy

ovlivitujici motivaci a souvisejici s o¢ekdvanim, cili a vnimanim spravedlnosti. [2]

2.4.1 Teorie instrumentality

Instrumentalita je pfesvédceni, ze pokud udé€ldme jednu véc, mé to za disledek véc jinou.
Ve své podstaté tvrdi, ze lidé pracuji jen pro penize. Tato teorie se domniva, ze ¢lovek je
motivovan k praci, pokud odmény a tresty budou pfimo spjaty sjeho vykonem, tudiz
odmény jsou zéavislé na skuteném vykonu. Pouzivani tohoto pfistupu k motivovani
pracovniki mize byt v nekterych ptipadech Gspésné. Ale je zalozeno pouze na systému
kontroly a nerespektuje fadu dalSich potfeb. Nepfijima skutecnost, ze formdlni systém
fizeni a kontroly mtze byt ovlivnén neformalnimi vztahy mezi pracovniky. Shrnuti této

teorie
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je, pokud délame jednu véc, vede to k jiné véci. Lidé budou motivovani k préci, pokud

odmény a tresty budou piimo provazany s jejich vykonem. [1]

2.4.2 Teorie zamérené na obsah — teorie potieb

Zékladem této teorie je to, Ze obsah motivace tvoii potieby. Neuspokojena potieba vytvaii
stav nerovnovahy a napé€ti. Abychom znovu nastolili rovnovahu, je tieba rozpoznat
cil, ktery uspokoji tuto potiebu, a zvolit zptsob chovani tak, abychom dosahli uvedené¢ho
cile. Kazdé chovani je tedy motivovano neuspokojenymi potiebami. Tuhle teorii ptivodné

vytvotil Maslow. [1]

Maslowova hierarchie potieb
Maslow mél domnénku, Ze existuje pet hlavnich kategorii potieb, které jsou spole¢né pro
vSechny lidi, a to od zakladnich fyziologickych potieb pies potieby jistoty
a bezpeci, socialni potieby a potieby uznani az po potiebu seberealizace. [9]
Maslowova hierarchie potteb je:
e Fyziologické — potieba kysliku, potravy, vody a sexu.
e Jistoty a bezpeCi — potfeba ochrany proti nebezpeci a nedostatku uspokojovani
fyziologickych potieb.
e Socialni — potieba lasky, pratelstvi a akceptace jako ptisluSnika skupiny.
e Uznani — potfeba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama a byt
respektovan ostatnimi.
e Seberealizace — potieba rozvijet schopnosti a dovednosti, stat se tim, v co ¢lovek
vEti, ze je schopen se stat.
Maslowova teorie motivace fika, Ze v pfipad¢ uspokojeni nizsi potieby se dominantni
potiebou stava potieba vyssi a pozornost jedince je pak soustfedéna na uspokojeni této
vys$i potteby. OvSem potieba seberealizace nemiize byt uspokojena nikdy. Jen
neuspokojend potfeba muze motivovat chovani a dominantni potieba je zakladnim
motivatorem chovani. K psychologickému rozvoji dochazi tak, ze se lidé pohybuji vzhiiru
hierarchii potfeb, ale neni to nutny vyvoj. NizS§i potfeby stile existuji, 1 kdyz jako
motivatory na ¢as usnou, ale lidé se k diive uspokojenym potiebdm vraceji. Maslowova
teorie je kritizovana za svou nekompromisnost a nepruznost — rtizni lidé maji rizné priority

a je tézké akceptovat to, zZe lidské potieby se vyvijeji diisledné hierarchicky. [9]
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Herzberglv dvoufaktorovy model

Uspokojeni zprace ovlivituji dvé skupiny faktort: 1. faktory, které wvnitiné
souviseji s praci, nazyvame také vnitini motivatory nebo satisfaktory, naptiklad Gspéch,
uznani, odpovédnost a rast, 2. faktory, které jsou mimo praci, tzv. vn€j$i motivatory nebo

hygienické faktory, jako je mzda/plat nebo pracovni podminky. [8]

2.4.3 Teorie zamérené na proces

Zde se klade dtraz na psychologické procesy nebo sily, které ovliviiuji motivaci. Jsou takeé
znamy jako kognitivni teorie, jelikoZ se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni
prostiedi a zpisoby, jak je interpretuji a chapou.
PtisluSnymi procesy jsou:

e ocekavani (expektacni teorie),

e dosahovani cila (teorie cile),

e pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti). [2]

Expektacni teorie
Motivace a vykon jsou ovlivnény spojenim mezi Usilim a vykonem, spojenim mezi
vykonem a vysledky a vyznamem vysledku pro danou osobu, to vSe jak sami vnimame.
Usili zavisi na pravdépodobnosti, e po nasem tsili bude nasledovat odména. Cim vyssi je
tedy odména a ¢im vyssi je pravdépodobnost, ze ziskani téchto odmén zavisi na Gsili, tim
vetsi Usili bude vyvinuto. Ale nestaci pouze usili. Mdme dvé proménné, které ovliviuji
splnéni tkolu a dopliji usili: [2]
e schopnost — individudlni charakteristiky, napfiklad inteligence, manudlni
dovednosti, znalosti,
e vnimani role — zde jde o to, co si jedinec pieje d¢lat. Pro organizaci je
dobré, jestlize vnimani role odpovida tomu, co si organizace pieje, aby jedinec
délal. Na druhou stranu je Spatné, pokud se piedstavy jedince a organizace

rozchazeji. [2]
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Teorie cile

Tato teorie tvrdi, Ze motivace a vykon jsou siln€jsi, pokud jsou jednotliveim stanoveny
specifické cile, jsou-li tyto cile naro¢né, ale pfijatelné, a existuje-li odezva na vykon.
,wDiileZita je participace jedincii na stanovovani cile, nebot je to nastroj, jak ziskat souhlas
pro stanoveni vyssich cilu”. [2, s. 534]

Naro¢né cile museji byt odsouhlaseny a jejich plnéni musi byt podporovano vedenim. Pro
udrZeni motivace a hlavné pro dosahovani stale vyssich cila je velmi dileZita zpétna vazba.
Cili motivace a vykon se zlepsi, maji-li lidé naroéné, ale piijatelné cile a dostava se jim

zpétné vazby. [2]

Teorie spravedlnosti
Teorie spravedlnosti se zabyva tim, jak lidé vnimaji zptisob, jakym se s nimi zachézi
v porovnani s jinymi lidmi. Tvrdi, ze lidé budou lépe motivovani, pokud se s nimi bude

zachazet spravedlive, naopak demotivovani, pokud tomu tak nebude. [2]

Teorie X a teorie Y: Clovek je liny — ¢lovek je pracovity

U teorie X se praktikuje tradi¢ni pohled fizeni a kontroly. Ti, ktefi se orientuji na
teoril X, véti, ze lidé maji maly nebo zadny zajem o organizaci, ve které pracuji. Jsou hnani
hrozbami nebo strachem, nebo lakani nabidkou financ¢nich lakadel (metoda cukru a bice).
[10]

Naopak teorie Y piedpoklada urcitou uroven propojeni mezi jednotliveem a cili

organizace. Nazorné vyjadreni:

ukol
X ﬁ/jednotlivec)
/\ N v

Y
(jednotlivec ]

Obrazek 5: Teorie X a teorie Y [10]



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového fizeni 30

V mistech, kde se tyto dva kruhy neptekryvaji, miizeme pozorovat odcizeni. Zcela odlisny
druh vztahu pfedstavuje vystinovand ¢ast, kde jsou oblasti tkoll a jednotlivcli vnimany
organizaci i jednotlivcem jako prekryvajici se, podoba se to tedy mnohem vice partnerstvi.

[10]
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3 STIMULY

Pojem stimul prestavuje jistou okolnost podnécujici ¢i povzbuzujici jedince do vykonavani
urcité Cinnosti. Je to v podstaté vnéjsi d¢j, ktery vyvolava reakci jedince. Mezi motivaci
a stimuly je zasadni rozdil: zatimco motivy plisobi zevnitt, stimuly pfichazeji zvenci. Tudiz
motivy jsou ,,nase“, stimuly se ,,naSimi* teprve stdvaji. V posledni ¢asti mé prace se budu
vénovat pravé tomuto pojmu, ktery obsahuje vSechny formy odmény od platby
provizi, podporovani motivace cestou nefinan¢nich stimull az po platbu provizi. Proto je

nezbytné rozdé€leni stimull na finan¢ni a nefinancni. [13]

3.1 Finan¢ni stimuly

Jedna znejvétSich vyzev pro organizaci je vytvoreni systému odmeénovani, ktery by
spravné motivoval zaméstnance. Jednou sloZkou tohoto systému jsou i penézni odmény
a to vneposledni fadé¢ pevné a pohyblivé mzdy a platy. Plat je jeden z nejhlavnéjSich
faktorti, které rozhoduji pifi vybéru zaméstnani. CoZ je pochopitelné, uvédomime-li si, Ze
plat zajistuje lidem Zivobyti, vySka platu ukazuje jisty uspéch, hovoii o naSem postaveni
v zamé&stnani, kterého jsme dosdhli. Nicméné na vysokou mzdu si kazdy lehce ptivykne

a bere ji jako samoziejmost, tim padem neni tak dalezity prvek motivace. [13]

To, co lidi povzbuzuje k vy$§imu vykonu, nejsou jen materialni hodnoty, ale také pocit

satisfakce, proto je potieba ptiblizit si i tyto stimuly. [13]

3.2 Nefinan¢ni stimuly

K témto faktorim fadime naptiklad neformalni pracovni hodnoceni ¢innosti 1 osobnosti
zaméstnance, spoleCenské ohodnoceni prace jednotlivce 1 jeho pracovni
skupiny, porovnavani vysledkl z riiznych tloh mezi vice zaméstnanci, pfistup nadiizené¢ho
pracovnika, ktery by mél podporovat a rozvijet aktivni ti€ast zamé&stnanci na vyrobnim

procesu a mnoho dalSich. [7]

Dalsim dulezitym faktorem, ktery vyrazné ovliviiuje vykonnost zaméstnanct je jejich
spokojenost. Tento faktor neni az do takové miry ovlivnény objektivnimi podminkami, ale
spiSe subjektivnim pocitem kazdého jedince k préci a k prostiedi, ve kterém pracuje. Na
druhou stranu je ulohou vedeni vytvofit pravé takovou atmosféru na pracovisti, aby se

zaméstnanci citili pfijemné, spokojen¢ a aby je prace naplnovala. Tohoto kroku miZeme
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dosdhnout vybavenim na pracovisti i mimo néj, vysvétlenim smyslu prace ¢i postaveni
zamestnance ve vyrobnim procesu. V souvislosti se spokojenosti by se mél zaméstnanec
podilet na feSeni riiznych otdzek ve spolecnosti a dostavat neptetrzitou zpétnou vazbu. To
zamestnancim dodava pocit, Ze jsou pfimou soucasti pracovniho procesu. V piipadé, ze
v podniku plisobi odborové organizace, mohou se jisté podnéty tlumocit povolanym lidem
prave prostfednictvim této organizace. Jina realizace zjisténi podnéti mize byt kuptikladu
pfes anonymni zamé&stnanecky dotaznik za urcité casové obdobi. Touto cestou mlZeme
zjistit malickosti, kterych si vedeni nemuselo vSimnout, ale které snizuji spokojenost

zamestnancu. [7]

Dal$im stimulem pi#i motivaci zaméstnanci muze byt i adekvatni ptidélovani tkola
zamé&stnancim, které odpovidaji jejich schopnostem, znalostem a moZnostem
a které mizeme po vykonani i hodnotit. V pfipadé, Ze je tento proces vykonavany
chybng, mlze se stat, Ze zaméstnanec neciti potiebu se zdokonalovat a tim jeho motivace

ustupuje do pozadi. [7]

Kombinaci téchto stimull je mozné dosdhnout adekvatni miry motivace v kazdé
spole¢nosti. Ale je zfejmé, Ze ani osvédcené metody se nedaji udrZzovat a opakovat neustéle
dokola. Po del8i dobé uz nepiedstavuji pro lidi nic nového. Proto je nutnd zména. Zmeéna je
zakladnim rysem tohoto celku, miiZe spocivat v obméné sluZebnich vozidel, v inovaci
kancelaiského zafizeni, ve zméné pracovniho odévu. Cili nastanou-li zmény v motivaénich
metodach predtim, nez zajem uplné opadne, dosdhneme toho, Zze zaméstnanci oCekavaji

stale néco nového a to zvySuje jejich motivaci a nasledné i vykonnost. [7]
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II. PRAKTICKA CAST
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4 ZAKLADNI INFORMACE O SPOLECNOSTI ZAMECKE
VINARSTVI BZENEC S.R.O.

4.1 Identifika¢ni udaje podniku Zamecké vinarstvi Bzenec s.r.o.
e Nazev firmy: Zamecké vinaistvi Bzenec s.r.o.
e Sidlo: Zamecka 1508, 696 81 Bzenec
e Rok zalozeni: 12. 11. 1992
e Pravni forma: spole¢nost s ru¢enim omezenym
o 1C: 47683295

e [ogo:

ZAMECKE VINARSTVT
BZENEC

4.2 Predstaveni spolec¢nosti Zamecké vinarstvi Bzenec s.r.o.

Roku 2007 se Moravské vinafské zdvody Hukvaldy, vinafstvi s vice nezZ osmdesatiletou
historii, pfesunulo na novou, vinafsky vice atraktivni adresu. Nové prostory vznikly
v arealu bzeneckého zamku, kde doslo k obnové historickych vinatskych prostor, které jiz

nekolik let zely prazdnotou. [15]

I pfes zavedeny obchodni ndzev Moravské vinaiské zdvody Hukvaldy ptijaly novy nazev
své spolecnosti — Zamecké vinafstvi Bzenec. Jejich nova identita vykrystalizovala diky

prestéhovani veskerych aktivit do historickych sklepti na zamku v Bzenci.

Vyroba vina méla na zamku dlouholetou tradici. V roce 2000 doslo po 150 letech, kvali
Spatnému fizeni vinafského podniku, k ukonfeni vyroby vina a uzavieni vinaiského
provozu. Po dalSich sedmi letech, kdy se v prostorach zamku vino nevyrabélo, odkoupily
Moravské vinafské zavody Hukvaldy vinafské provozy vtomto zdmeckém aredlu
a presunuly své stavajici provozy z arcibiskupskych sklepti v Hukvaldech a vyrobniho
zavodu v HruSovanech nad JeviSovkou do aredlu bzeneckého zamku. Moravské vinaiské

zavody Hukvaldy vyuzily svého postaveni na trhu svinem, zkuSenosti a lidského
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potencidlu ke znovuzrozeni vinaiské tradice v Bzenci a pod novym nazvem Zamecké
vinafstvi Bzenec zapocaly novou kapitolu své vlastni historie a historie vinatstvi v Bzenci.

[15]

Renovace vinatského provozu probéhla v letech 2007-2008. Provedenou rekonstrukei se
stal tento provoz jednim znejmodern&jiich v Ceské republice. Timto se zajistila
koncentrace vyroby a distribuce do jednoho mista a byly ziskany optimalni podminky pro

vyrobu vysoce kvalitnich vin, na ktera se Zamecké vinatstvi Bzenec zamétuje.

V soucasné¢ dobé Moravské vinafské zavody sdruzuji vyznamnd vinatstvi moravského
regionu, jako napfiklad Zamecké vinafstvi Bzenec, Vinafstvi Mikrosvin

Mikulov, Vinafstvi MikulCice a Diana Moravia. [15]

4.2.1 Zamecké vinarstvi Bzenec s.r.o. v Cislech

Vinafstvi patfi k nejvétsim vyrobciim vina v Ceské republice, proto je pro néj nutnosti mit
zajiStén dostatek hroznli na zpracovani. Prostfednictvim dcefinych spolecnosti
kontroluji a obhospodaiuji 360 hektarti vinic, které jsou rozmistény ve tfech ze Ctyf
podoblasti Moravy. Na Znojemsku ziskavaji surovinu ze 70 hektari spraSovych
a Stérkovitych vinic, Mikulovsko produkuje hrozny ze 180 hektarti mineralnich poloh a na
Slovacku disponuji 110 hektary, z nichz 35 je v procesu certifikace Ekologicka BIO vinice.
Vsechny jejich vinice jsou zatfazeny do takzvané integrované produkce, coz miizeme

chépat jako vyrazn¢ omezené pouzivani chemie. [15]

4.2.2 Filozofie a vize
Filozofie

Zakladem filozofie Zémeckého vinafstvi Bzenec s.r.o. je respekt k pfirodé a jejim
zakonitostem, a jeji soucasti je vyrabét vino z nejlepSich hroznt, z nejlepSich poloh, na
kterych jsou vysdzeny odridy vhodné pro péstovani v dané lokalit¢. K vyrobé vina
vyuzivaji progresivni a inovativni metody s jednoznaénym zohlednénim charakteru
odridy, tak aby vina byla lahodné pitelnd a zaroven v sob¢ nesla individualni charakter

jednotlivych vinatskych regioni. [15]
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Vize

,,Chceme patiit k nejlepsim vinaistvim v Ceské republice. Nasim pranim a posldnim
je, aby zdkaznik p7i koupi naseho vina byl vzdy spokojen bez ohledu na to, z jaké cenové
kategorie si vino vybere. Vyrabét vina vysoké kvality je nekoncici proces, ktery chceme

neustale zdokonalovat. “ [15]

., Nasim cilem je pribliZit lidem vino v jeho nejkrasnéjsi podobé a pozvednout kulturu jeho

piti na co nejvyssi uroven. “ [15]

4.2.3 Organizacni struktura

Na vrcholu v hierarchickém uspotadani této organizace je feditel spolecnosti, pod kterého
spada asistentka feditele a obchodniho feditele a celkem 5 vrcholovych manazera
spolec¢nosti. K témto manaZzerim patii ekonomicky manazer, technologicky a vyrobni
manazer, technicky manaZer, manazer jakosti a obchodni feditel. V organizaci je dale 13

sttednich manaZzerti, 15 THP pracovniki a 26 délnik.

4.2.4 Zaméstnanecké benefity

Spole¢nost poskytuje svym zaméstnanctim urcité vyhody. K témto vyhoddm patii: penzijni
pripojisténi, deputdt ve vysSi 2000 Kc/rok a stravenky ve vysi 40 K¢, dale
mesicni prémie, které jsou vyplaceny délnikiim do maximalni vySe 10 % v zévislosti na
plnéni svych pracovnich povinnosti a Ctvrtletni prémie, jez jsou vypldceny manaZerim
a THP pracovnikim a jsou ureny na zdkladé mnoha faktorti. Mezi vyhody patfi
1 mimofadné odmeény, jejichZ vyplaceni a vysi urcuje feditel.

Penzijni ptipojisténi

Spolecnost pfispiva svym zaméstnancim na penzijni pfipojiSténi. Narok na piispévek
vznikd dnem podepsani pracovni smlouvy na dobu neurcitou. VySe piispévku ¢ini 500
Ké&/mésic.

Stravenky

Zéamecke vinaistvi Bzenec s.r.0. poskytuje zaméstnanci moznost stravovani. Zameéstnavatel
umozni zaméstnanci nakup stravenek v hodnoté 40 K¢. Sdm zaméstnanec si z této Castky

hradi 14 K¢.
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5 DOTAZNIKOVY PRUZKUM NA TEMA SPOKOJENOST A
MOTIVACE ZAMESTNANCU V ZAMECKEM VINARSTVI
BZENEC S.R.O.

5.1 Dotaznikové Setireni

V této casti jsou interpretovany vysledky z dotaznikového Setfeni. Kazdd otazka
z dotazniku byla zhodnocena individualn€. V posledni ¢asti kapitoly se nachazi

vyhodnocenti zjisténych vysledkt, které slouzi jako podklad pro mozna feseni.

Jak jsem se jiz podrobné&ji zminila v piredchéazejicich kapitolach, v mé bakalatrské praci
jsem zkoumala motivaci v podniku Zamecké vinafstvi Bzenec, a.s. Vyzkumny soubor
tvofilo 28 zaméstnancii tohoto podniku, a to 15 THP a 13 stfedni management, coz

predstavuje 100 % vybraného vzorku. Navratnost dotaznikii byla 89%.
I. Zékladni udaje

Prvni ¢ast dotazniku slouzila ke zjisténi zakladnich idaji respondentli. To znamena otazky
zaméefené na pohlavi, vek, dosazené vzdélani, délka pracovniho poméru suvedenym

podnikem a jejich pracovni zatazeni.

1) Prvni otdzka se zaméfuje na zastoupeni jednotlivého pohlavi respondent. Na
nasledujicim grafu je znazornéné zastoupeni zen a muzii v dotaznikovém Setfeni.

Pocet muzi a Zen je vyrovnany, to znamend 11 Zen a 14 muza.

Jste:

B muz

B Zena

Obrazek 6: Pomér muzii a zen v dotaznikovém Setieni. [vlastni zdroj]
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2) V druhé otdzce se zajimam o veékovou strukturu respondentil, kterd je zndzornéna
na nasledujicim grafu. Muzeme vidét, Ze nejvice zastoupena je vékova skupina
18-30 let. Hned za ni nasleduje interval 31-40 let. Je tedy zifejmé, ze v podniku je
veétSinové zastoupeni mladsi generaci, jejiz prednosti byva vysokd flexibilita

a adaptabilita.

Vas vék je

= 18-30
H 31-40

Obrazek 7: Vekova struktura respondentii. [vlastni zdroj]

3) V nasledujici otdzce jsem se snazila zjistit dosazené vzdélani tazanych. Na grafu
muzete vidét, Ze nejvetsi zastoupeni ma vysokoskolské vzdélani. Coz se da
oc¢ekavat vzhledem k prevaze veékové struktury v podniku. Za nim nésleduje

skupina zaméstnancu, ktefi maji sttedoskolské vzdélani s maturitou.

4

Vase dosazené vzdélani je:

m vysokoskolské

W stfedoskolské s maturitou

Obrazek 8: Dosazené vzdelani respondentii. [vlastni zdroj]
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4) Ve ctvrté otdzce se zaméiuji na délku doby, kdy je respondent zaméstnancem
v Zameckém vinafstvi Bzenec s.r.o. Jak muUzeme vycist zgrafu, vétSina
zaméstnanct je u této firmy zaméstnand v délce dvou az péti let, piipadné méné nez

dva roky. Tato kratka doba je pfirozené dana dobou existence spolecnosti.

Jak dlouho pracujete v Zameckém
vinarstvi Bzenec s.r.0.?

B 2-5let

B do2let

Obrazek 9: Délka pracovniho poméru respondentii [vlastni zdroj]

5) Otazka, kterd uzavira tento okruh, upiesiuje pracovni zatazeni respondentt. Jak
jsem se jiz zminila, ve spolecnosti pracuje 13 stfednich manazert, 15 THP
pracovnikl a 26 dé€lnikl. Nicméné v dotaznikovém Setfeni jsem se zaméfila pouze
na stfedni management a THP pracovniky. Z grafu je zfejmé, Ze 44 % tazanych

pracuje jako stfedni manazeti a 56 % jako THP pracovnici.
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Vase pracovni zarazeni je:

B THP pracovnik

B stredni manazer spolecnosti

Obrazek 10: Pracovni zarazeni respondentii [vlastni zdroj|

II. Informovanost a komunikace v podniku

Tato Cast dotazniku je zaméfena na komunikaci v podniku, na pracovisti i mezi vedenim
a zameéstnanci, dale na zpétnou vazbu, kterd je zaméstnancim poskytovand, ¢i pribéh

a spokojenost s poradami.
6) Komunikace s Vasim vedoucim pracovnikem nebo s vedenim je podle Vés:

Vice nez polovina tazanych (52 %) povazuje komunikaci s vedoucim pracovnikem za
dobrou, 12 % za velmi dobrou a 36 % za dostate¢nou. Nazory, ze je komunikace
Spatna, pripadné¢ zadnd komunikace neni, se neobjevily. Proto mohu konstatovat, ze
zaméstnanci jsou spokojeni s komunikaci se svym vedoucim pracovnikem a v tomto sméru

neni jejich motivace oslabena.
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Komunikaces Vasim vedoucim
pracovnikem nebo s vedenim je podile

Vas:
12% ]

M dobra
B dostatecna

M velmidobra

Obrazek 11: Komunikace s vedoucim pracovnikem, nebo s vedenim.

[vlastni zdroj]

7) Komunikace mezi zaméstnanci ve Vasem okoli je:
Uplna vétSina tdzanych se vyjadtila, Ze atmosféra je na pracovisti dobrd a vzdy na pratelské
urovni. Z toho vyplyva, ze mezi kolegy panuje pomérné piijemna pracovni atmosféra, a to

je krok vpted v procesu motivace.

Komunikace mezi zameéstnancive
Vasem okoli je:

M dobra

M v7dy na pratelské urovni

Obrazek 12: Komunikace mezi zaméstnanci. [vlastni zdroj]
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8) Mate moznost vyjadfovat se k ¢innostem a ciliim organizace?

Pozoruhodnych 76 % respondentli se vyjadfilo, Ze mozZnost maji, avSak jen malokdy
a 16 % se domniva, Ze takovouto moznost nema viibec. Pokud se zaméstnanec neciti jako
soucast organizace, nebo pokud nabyva pocitu, ze o jeho nazory nema nikdo zéjem, mize

se stat, Ze zacne byt demotivovany.

Mate moznost vyjadiovat se k
¢innostem a cilim organizace?

M anoale malo kdy
H ne

M ano vidy

Obrazek 13: Moznost vyjadreni se k cinnostem a ciliim organizace.
[vlastni zdroj]
9) Pokud mate na déni v podniku jiny nazor, vyjadrit se k vedeni:
24 9% tazanych si sice mysli, Ze svilj ndzor miiZze vyjadfit vzdy a bez obav, ale uz celych
68 % obavy pfi prezentovani svého nazoru ma a 8 % si mysli, Ze ptileZitost k vyjadieni
nemaji. Ztéto i1 predchdzejici otdzky mulzete vycitit jisty problém v komunikaci mezi

vedenim a zamé&stnanci. Pro zlepSeni by mélo vedeni pfijmout urcitd opatfeni.
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Pokud mate na déni v podniku jiny
nazor, vyjadrit se k vedeni:

B miZete vzdy, ale s obavami
B miZete vidy a bez obav

H nemizete

Obrazek 14: Moznost vyjadrit se vedeni, pokud ma zaméstnanec jiny nazor.

[vlastni zdroj]
10) Je Vam ze strany vedeni poskytnuta dostatecnd zpétna vazba za vykonanou praci?
44 % respondentli oznacilo odpovéd’, ze jim je zpétnd vazba poskytnuta vzdy, naopak
celych 48 9% respondentli si sice mysli, ze jim zpétnd vazba poskytnutd je, ale jen

nekdy, coz nam opét naznacuje trhliny v komunikaci.

Je Vam ze strany vedeni poskytnuta
dostatecna zpétna vazba na vykonanou
praci?

{l%

)

Obrazek 15: Zpétna vazba na vykonanou prdaci. [vlastni zdroj]

M ano, ale jen nékdy
M ano, vidy

= velmizfidka
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11) Jsou pro Vas pfinosné pravidelné zaméstnanecké porady s vedoucim pracovnikem?
52 % respondentii se domniva, ze porady jsou pro né vétSinou piinosné a 12 % si mysli, ze
porady jsou pifinosné vzdy. I kdyz pro 32 % tazanych porady vétSinou piinosné nejsou, je

tento vysledek pro vedouci pracovniky, ktefi porady vedou, pomérné pozitivni.

Jsou pro Vas prinosné pravidelné
zameéstnanecké porady s vedoucim
pracovnikem?

4%

B vétsinouano

B vétSinou ne

Obrazek 16: Pravidelné zaméstnaneckée porady s vedoucimi pracovniky a jejich

efektivnost. [vlastni zdroj]
12) Porady jsou vedené

32 % respondentli ma pocit, Ze porady jsou vedené na pratelské bazi, ale 68 % citi ze strany
vedeni jistou neutralitu. Kazdy zaméstnanec by jist€é vic uvital rovnéj$i jedndni
a porady, na kterych miize bez obav projevit sviij vlastni nazor. ZlepSovanim stylu vedeni
porad by se jisté pfimo imérné snizoval pocet zaméstnanci, kteti se domnivaji, Ze porady

pro né nejsou piinosné.
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Porady jsou vedené

B neutrélné

B y pratelské atmosfére

Obrazek 17: Vedeni porad. [vlastni zdroj]

II. Systém odménovani

V této Casti byly polozeny otdzky, které se zamétfuji na otazky spojené s tim, jak
zaméstnanci vnimaji systém odménovani, ktery je vybudovany ve firemni organizaci a jak

vnimaji ohodnoceni své prace, i prace kolegt.
13) Systém odménovani ve spolecnosti Zamecké vinatstvi Bzenec s.r.o. je podle Vas:

56 % respondentll povazuje vybudovany odménovaci systém za uspokojivy a 8 % za
vyborny. Oproti tomu celych 36 % tazanych povazuje systém odmeénovani za
neuspokojivy. 1 pfes pomérné¢ vysoké procento kladnych odpovédi by se vedeni mélo
pokusit o eliminaci zapornych odpovédi odstranénim nékterych negativnich faktord

v systému odménovani.
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Systém odmeénovani ve spolecnosti
Zamecké vinarstvi Bzenec s.r.o. je podle
Vas

B uspokojivy

B neuspokojivy

m vyborny

Obrazek 18: Systéem odmenovani v dané spolecnosti. [vlastni zdroj]
14) Povazujete odménu, kterou je ohodnocena Vase prace, za odpovidajici?
24 % tazanych se domniva, ze odména za jejich vykonanou praci neni odpovidajici.
A celych 44 % respondentii rad¢ji oznacilo odpovéd’ nevim. Svoji nespokojenost by
zaméstnanci mohli vedeni pfednést napt. prostiednictvim odbori pii uzavirani kolektivni

smlouvy.

Povazujete odménu, kterou je
ohodnocena Vase prace, za
odpoyidajici?

24%

B ano
B nevim

" ne

Obrazek 19: Odmeéna za vykonanou praci. [vlastni zdroj]



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového fizeni 47

15) Odménovani pracovnikii ve Vasem podniku je:
Témét polovina respondentli, tj. 48 %, povazuje odménovani v jejich podniku za
spravedlivé. Do pozornosti se nam ale dostdva moznosti odpovédi, kterd byla zastoupena
ze 40 % a to odpoveéd’ spise nespravedlivé a celych 12 % tdzanych oznacilo odpovéd tplne
nespravedlivé. Je zifejmé, ze pokud maji zaméstnanci pocit nespravedlivého

ohodnoceni, miize se tento pocit zménit na silny demotivacni faktor.

Odmeénovanipracovnikli ve Vasem
podnikuje

B spravedlivé
B spise nespravedlivé

Uplné nespravedlivé

Obrdazek 20: Odmenovani pracovnikit ve zminéném podniku. [vlastni zdroj|

IV. Motivace ze strany vedeni
Posledni ¢ast dotazniku tvofily pfimé otdzky na motivaci zaméstnancti, ¢imz byly odhaleny
pravé ty motivacni faktory, které jsou pro zaméstnance dulezité, jejich nazor na vzdélavani

v podniku a oteviené otazky zamétené na zaméstnanecké vyhody.

16) Pracovni atmosféra ve Vasem podniku je:
Atmosféra na pracovisti, pokud je dobrd ¢i pratelskd, pozitivné piispivad k pracovni
motivaci zaméstnancti. Tvofi se spontann¢ mezi lidmi, a pokud by ji vétSina zamé&stnanct
povazovala za Spatnou, bylo by potfebné tento problém fesit ze strany vedeni. To vSak neni
tento pfipad. 36 % ma pocit, Zze atmosféra je dobra, 60 % ji povazuje stale za pfijatelnou
a 4 % za vybornou. To je pro podnik pomérné dobry vysledek a neni nutné navrhovat v této

oblasti Zadné zmény.
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Pracovni atmosférave Vasem podniku je

H pfijatelnd
B dobrd

¥ vyborna

Obrazek 21: Pracovni atmosféra v podniku. [vlastni zdroj]

17) Prostiedi, ve kterém pracujete, a jeho vybavenost je:
Prostredi, ve kterém zaméstnanci pracuji, je také velmi diilezité k jejich pracovni motivaci.
A pravé 72 % zaméstnanci povazuje pracovni prostiedi za dobré a dalSich 24 % za
postacujici k praci. Ani pracovni prostiedi tedy neni problémové a neni potieba zZadnych

navrhl na zlepSeni.

Prostredi, ve kterém pracujete, a jeho

vybavenost je:
4%

M dobré
B postacujici k praci

M navynikajici Urovni

Obrazek 22: Pracovni prostredi a jeho vybavenost. [vlastni zdroj]
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18) Domnivate se, ze pozadavky, které jsou na Vas kladené, odpovidaji Vasi funkci

v podniku?
36 % respondentli odpovédélo ano, na dalSich 32 % jsou kladeny pozadavky né&kdy
odpovidajici funkci, nékdy zase naopak. 16 % tazanych ma pocit, ze je na nich kladeno
ptilis mnoho pozadavkl a 12 % si dokonce nejsou pokazd¢ jisti, co se od nich ocekéva.
Z toho vyplyva, Ze by bylo vhodné jasné vymezit povinnosti zaméstnanct k vykonavani

jejich funkce.

Domnivate se, Ze pozadavky, které
jsou na Vas kladené, odpovidaji Vasi
funkci v podniku?

Hano

4%

H nékdy ano, nékdy zase ne

je na mé kladenych pfilis
mnoho poZadavk

M pozadavky jsou
nejasné, casto nevim, co se
ode mé ocekava

M je na mé kladenych pfilis
malo poZzadavku

Obrazek 23: Pozadavky kladené na zaméstnance. [vlastni zdroj]

19)Ke svému vedoucimu pracovnikovi mate:
Tato otazka byla zamétena na pocit divéry, ktery maji zaméstnanci viici svému vedoucimu
pracovnikovi. Z vysledku vidime, ze 76 % tazanych pocituje divéru a dalSich 16 %
absolutni divéru. Oproti tomu je zde 8 % zaméstnanc, ktefi zaznamenali spiSe nedivéru.
Tento udaj se muze vazat na vyse probirany problém s komunikaci a je potiebné zaméfit na

ni pozornost.
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Ke svému vedoucimu pracovnikovi mate

M davéru
M absolutni davéru

 spise nedlvéru

Obrazek 24: Duvera k vedoucimu pracovnikovi. [vlastni zdroj]

20) Mate pocit, Ze motivace ze strany vedeni je:
Otéazka cislo 20 se pfimo ptala na motivaci, resp. na to, jak motivaci vnimaji zaméstnanci.
Vysledek byl veelku rozporuplny, 32 % respondentli oznacCilo motivaci ze strany vedeni za
piijatelnou, ale také 32 % oznacilo odpovéd, Ze je motivace slabd. Oproti tomu 20 %
vnimd motivaci jako dobrou a dalSich 8 % jako vybornou, ale 8 % ji naopak vnimé jako
velmi slabou. Tudiz je tfeba navrhnout jisté opatieni pro zvySeni spokojenosti zaméstnancii

v oblasti motivace.

Mate pocit, Ze motivace ze strany vedeni
je

M prijatelna
B slaba

M dobra

M vyborna

H velmislaba

Obrazek 25: Motivace ze strany vedeni. [vlastni zdroj]
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21)Jaké jsou zaméestnanecké vyhody v podniku, které Vas nejvice motivuji? Uved'te:
U otédzky €. 21 neodpovédelo 12 % respondentti. 32 % uvedlo, Ze je nemotivuje nic. Zbytek
uvedl zaméstnanecké vyhody jako: prémie, deputat, profesni rust, stravenky. Penzijni
pripojisténi neuvedl ani jeden respondent. Je tedy zjevné, Ze finan¢ni 1 nefinan¢ni

ohodnoceni nema v podniku vybudovanou témét zadnou zakladnu.

22)Jaké vyhody Vam naopak v podniku chybi a podpofily by Vasi motivaci? Uved'te:
Tato otazka navazuje na predchéazejici. Snazila jsem se zjistit, co by vedeni mohlo udélat
pro to, aby se mira pracovni motivace v podniku zvysila. Podobné jako v predchazejicim
ptipadé 14 % respondentti neodpovédélo. Zbytek uvedl 1 zajimavé napady na zvySeni
pocitu spravné motivovanych zaméstnancti. Padly navrhy jako: setkani s jinymi vyrobci
a konzultace jejich zkuSenosti, samostatné rozhodovani, lécebny program, kurzy
vzdelavani, ptispévky na dovolenou a pfistup nadfizeného. Z téchto navrhli vyplyva, ze ve
spole€nosti nefunguje témét Zadna motivace a tim mohou zaméstnanci nabyt pocitu, Ze je
o n¢ projevovany nedostatecny zajem, ze odezva na jejich pozadavky byvad casto
nevyslySena. Zaméstnanci se mohou citit v podniku zbytecni a jejich prace se stava jen

povinnosti a nenapliuje jejich cile.

23) Vys$8im motivac¢nim faktorem je pro Vas:
U této otazky jsou odpovédi velmi vyrovnané. 52 % tazanych oznacilo odpovéd, ze je pro
né vyssim motivacnim faktorem jejich plat, pro 48 % jejich prace. Podnik by se mél snazit
praci svym zameéstnancim zatraktivnit, snazit se o jejich vzdélavani, vic naslouchat jejich
potiebam a pfanim a poskytovat jim adekvatni a rychlou zpétnou vazbu. Také by mél

zafadit do motivacniho programu finan¢ni stimuly.
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Vyssim motivacnim faktorem je pro Vas

B plat

B prace

Obrazek 26: Vyssi motivacni faktor pro zaméstnance. [vlastni zdroj]
24)Skoleni a vzdélavani je pro Vas:
V tomto piipadé si 56 % respondentli mysli, Ze vzdélavani je dilezité, 32 % povazuje
vzdélavani za velmi dulezité. Tyto udaje by se meély stait podmétem na zmeénu. Je
ziejmé, ze systém vzdélavani v podniku neni natolik dostacujici, aby snim byli
zaméstnanci pln€¢ spokojeni. Vzd€lavani se samoziejmé projevuje ve vykonnosti
zaméstnancl, proto by se mél podnik snazit o zménu soucasného systému vzdélavani
k lepSimu tak, aby vic motivoval své zaméstnance. Vzdyt spravné vySkoleny zaméstnanec

vykondva svoji praci s vy$§im nadSenim a samoziejmé je i vice motivovany.

Skoleni a vzdélavanije pro Vas

4%

B dilezité
H velmidullezité
¥ nepodstatné

B je mi to jedno

Obrazek 27: skoleni a vzdelavani v podniku. [vlastni zdroj]
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25)Uroven a moznosti vzdélavani ve Vasem podniku jsou:
Zde se ndm v podstaté potvrzuji vysledky pfedchézejici otazky. 56 % povaZzuje uroven
vzdélavani za Spatnou. Objevili se 1 zaméstnanci, ktefi si mysli, Ze tato uroven je velmi
dobra ¢i vyborna. Ale vzhledem k nadpolovicni vétSin€ je nutné zaméfit se na tuto oblast
motivace zaméstnancli zplisobem, ktery jsem zminila praveé v predchazejici interpretaci

vysledku.

Uroveri a moznosti vzdélavani ve Vasem
podniku jsou

B Spatné
H velmidobré

m vyborné

Obrdzek 28: Uroveit a moznosti vzdélavani v podniku. [vlastni zdroj]

26) Je néco, co Vas demotivuje?
Zde uvedlo 56 % tazanych, ze ne, naopak alarmujicich 44 % uvedlo, Ze ano. Za
demotivujici povazuji v pfevazné vétsing ptistup vedeni, neprojevovani dostate¢né davery
svym zaméstnancim a to nejen fadovym, ale 1 k manazertim, také zde chybi jisté uznani za
zésluhy. Dale byla uvedena arogance a nezodpovédnost nékterych zaméstnanct a takeé

neplacené prescasy.
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Je néco co Vas demotivuje?

M ano W ne

Obrazek 29: Demotivace zaméstnancii. [vlastni zdroj]

5.2 Celkové zhodnoceni dotaznikového Setreni

Dotaznikového Setfeni se zucCastnilo 28 zaméstnanc spolecnosti Zamecké vinafstvi
Bzenec s.r.o., coz se rovnd 100 % vybraného vzorku. Navratnost dotaznikid byla
89 %, z cehoZz miZeme usoudit, Ze zaméstnanci maji snahu vyjadfit se k podminkdm
v podniku, ve kterém pracuji. Dotaznik byl rozdéleny na ctyfi hlavni ¢asti. Kromé
zékladnich udaji o zaméstnancich zde byly dalsi tii celky, kde bylo hlavnim ucelem zjistit
aktualni situaci v podniku. Na zdklad¢ takto ziskanych informaci z oblasti motivace
zaméstnancl ve spolecnosti Zamecké vinafstvi Bzenec s.r.o. mohu vypracovat navrhy ke
zlepSeni motivace. Je potieba si uvédomit, Ze pfevazna vétSina pracovnikii chodi do
zaméstnani nejen pro penize, ale také za ucelem seberealizace. Pracovnici jsou povinni
vykonavat urcitou praci, za kterou nesou zodpovédnost, pohybuji se na pracovisti, kde je
urcitd pracovni atmosféra, denné¢ musi pfekondvat ptrekazky a fteSit nové ukoly. Dalsi
véc, kterou je tfeba mit stdle na paméti je, Ze zaméstnanci patii mezi nejcennéjsi
zdroje, které firma ma. Firma si musi zaméstnancli vazit, peCovat o né¢ a umeét ocenit
vhodnymi zaméstnaneckymi benefity. Zaméstnanecké vyhody ovliviluji nejen vnitini
prostiedi spoleCnosti, ale také plisobi 1 na vné&j$i prostiedi, dokdzou pozdvihnout image
a konkurenceschopnost firmy. Proto by se mé¢la dand spolecnost aktivné zajimat o své

zaméstnance, peCovat o n¢€ a upeviovat tak vztah mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem.
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Spolec¢nost by tedy méla mit vybudovany pevny, fungujici motivacni systém, o kterém
budou zaméstnanci informovani a ktery povede k vy$Sim vykonim, niz$i fluktuaci

a loajalnosti zaméstnanci.
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6 NAVRHNUTE ZMENY V MOTIVACNIM PROGRAMU PODNIKU

Navrhy pro zdokonaleni motiva¢niho programu ve spole¢nosti Zamecké vinatstvi Bzenec
s.r.o. vychazi ptedevSim z dotaznikového Setfeni, ale také z informaci, které jsem méla

moznost ziskat béhem mého pracovniho plisobeni ve jmenované spolecnosti v roce 2012.

Na zaklad¢ ziskanych vysledkii a po jejich dikladné analyze jsem vyc€lenila jednotlivé
oblasti, na které by mél podnik zaméfit svoji pozornost a vynalozit odpovidajici usili

smétujici ke zlepSeni systému motivace.

a) Finan¢ni motivace

Kazdy pracovnik je velmi siln¢ motivovan finanéni odménou. Za sviij pracovni vykon by
mel byt nélezité a spravedlivé odménén. Jestlize tomu tak neni, pracovni moralka
a vykonnost zafne klesat. Je logické, ze spradvné motivovany pracovnik vydava lepsi

vykony nez pracovnik, ktery neni dostate¢n¢ motivovan.

Z informaci ziskanych pfimo na pracovisti mohu uvést tu skutecnost, Ze pracovnici jsou
sice odménovani mimo zakladni fixni mzdu a to formou prémii, ale maloktery tuto
skutecnost vnima jako motivacéni faktor. Co se tyce zpracovani prémiového tadu, jsou jasné
stanovena kritéria pro vyplaceni prémii a odmén. Proto v této oblasti navrhuji zjednoduSeni
zpracovani prémiového fadu — ¢im jednodussi systém, tim snadnéj$i pochopeni vSech
kritérii a tim siln&j$i motivace.

Vzhledem k mladému kolektivu je zde vysoky potencidl soutézivosti, ktery se da vyuzit ku
prospéchu jak zaméstnance, tak zaméstnavatele. Proto si dovoluji navrhnout nasledujici:
pokud né€kdo ptednese uspéSny navrh na usporu nakladii, dostane urcity podil z objemu
usetfenych penéz. Takto interpretovand motivace jasné povede ke kreativnimu zapojeni
vSech pracovnikl a odstrani pfipadnou laxnost k vykondvané praci a jakymsi zpisobem

ozivi Sed’ pracovniho vykonu.
Resumé — navrhuji:

a) Vypracovat stru¢ny a srozumitelny prémiovy fad, se kterym budou dikladné
obeznameni zaméstnanci, kterych se tyka, a ktery vymezi zakladni pravidla pro

stanoveni:

1. mé&sicnich, Ctvrtletnich, odbytovych a ro¢nich prémii,
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2. mimotadnych odmén, véetné odmén za kreativitu (know-how)
b) Zaméstnanecké vyhody
Stravenky

Stravenky jsou silnym motivacnim faktorem, kdy ¢ast ndklad(i hradi zaméstnavatel a ¢ast
sdm zamestnanec. Pozitivni strankou pro zaméstnavatele je fakt, ze ptispévek je uznatelnou
danovou polozkou a to az do vySe 55 % z ceny kazdé¢ stravenky, za ptedpokladu, ze cena

stravenky nepiekro¢i zakonem stanovenou hodnotu.

Na druhou stranu pro zaméstnance je pozitivni strankou to, Ze nemusi stravenky vyuzivat
pouze v restauracnich zatizenich, ale také v rGznych obchodnich centrech pifi nakupu

potravin.

Je potieba rozhodnout, jakou stanovit cenu stravenky, ze které se pfispévek pocita a ktefi
zamestnanci maji na stravenky narok. V soucasné dobé ma kazdy zaméstnanec ve
spole¢nosti Zamecké vinafstvi Bzenec s.r.o. narok na stravenku ve vysi 40 K&/ks. Jelikoz
se pfevazna vétSina zaméstnancl stravuje v restauraci Beta, kde je poledni menu za
57 K¢, navrhuji zvySeni stravenek na 60 K¢, kdy stravenka v této vysi plné pokryje cenu za

obéd.
Resumé — navrhuji:

e stanovit cenu jedné stravenky na 60 Kc¢/ks, tzn. ptispévek od zaméstnavatele ve vysi

33 K¢ a od zaméstnance 27 K¢&.

e vyplacet ptispévek zaméstnanciim pouze po zakonné zkuSebni lhité.

Penzijni piipojisténi

Penzijni pfipojisténi je jeden zbenefitl, ktery by mél byt zaméstnanci vysoce
cenén, protoze tim dava podnik najevo, Ze jim zélezi na socidlnim zabezpeceni svych
zaméstnancu. I pfes to, ze piispévek na penzijni pfipojisténi v podniku zavedeny je, nikdo
jej v dotaznikovém Setfeni nezminil. Proto je tfeba nastavit jistd pravidla v poskytovani
penzijniho pfipojisténi, aby se zesilil jeho Uc¢inek. Zaroven se mulze tento benefit stat

silnym ndastrojem pro sniZeni ¢i zabranéni fluktuace.
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Aby penzijni pfipojisténi slouzilo jako ndstroj pro sniZzeni fluktuace, navrhuji jeho
vyplaceni v zavislosti podle odpracovanych let. Cim déle zaméstnanec pracuje v dané
spole¢nosti, tim vyssi bude spofici ¢astka.
Resumé — navrhuji:
e vzhledem k finan¢ni néro¢nosti tohoto benefitu navrhuji vytipovat profese, které je
nutno v dané spolecnosti stabilizovat,
e pro tyto profese nastavit rizné hodnoty mési¢nich pfispévki v zavislosti na

odpracovanych letech.

Lazenska lécba, wellness pobyty

V dnesni dobé& patii wellness sluzby mezi velmi populdrni zalezitosti a to nejen z ditvodu
odpocinku, relaxace a znovuziskdni energie, ale také z divodu preventivné — zdravotniho.
Ve spolecnosti neni zaveden zadny wellness program, i kdyZz ho sami zaméstnanci
vyzaduji. Zaméstnanci, ktefi travi vétSinu Casu za pocitatem, zabrani do papirovani ¢i za
volantem, jist¢ s nadSenim uvitaji ohodnoceni v podobé wellness pobytii, kde si mohou

dopfat ozdravné procesy, masaze, koupele a mnoho dalSiho.

Resumé — navrhuji:
e vytvofit slevovy systém na ozdravné sluzby ve wellness zatizenich,
e dany systém odvijet od skupin pracovniho zatazeni zaméstnanci,

e slevy umozZnit pouze zaméstnanctim po uplynuti zdkonné zkuSebni lhiity tii mésicu.

Vzdélavaci kurzy, vyuka ciziho jazyka

Vzdélavani je velmi Zzadanou zaméstnaneckou vyhodou ze strany zaméstnanci.
Cilevédomy pracovnik ma potfebu neustdlého zlepSovani se a rozSifovani vlastniho
potencidlu. Spolecnost by si takovych zaméstnanci méla vazit a umoznit jim dalsi

vzdélavani, které bude souviset s jejich pracovnim vykonem.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového fizeni 59

Resumé — navrhuji:

e na zaklad¢ stavajiciho 1 budouciho uplatnéni zaméstnancii poskytnout kazdému
Skoleni a dal$i formy zvySovani kvalifikace tak, aby byla zajiSténa jeho optimalni

pfiprava pro danou praci i pracovni post

e sohledem na tento fakt, zavést odpovidajici systém vzdé&lavani a Skoleni
v podniku, ktery muze byt hrazen ve vysSi 70 % ceny spodminkou, Ze
pokud zaméstnanec odejde z vlastni viile ze spolecnosti do dvou let po ukoncéeni

kurzu, bude povinen vratit pomérnou ¢ast hrazenou spolecnosti,

e dotované vzdélavaci kurzy umozZnit pouze zaméstnancim po uplynuti zdkonné

zkuSebni lhity tfi mésict

¢) Vzajemna komunikace

Kvalita komunikace mezi zaméstnanci a vedoucimi, taktéz mezi zaméstnanci
samotnymi, je velmi dualezitym aspektem motivace. Vlivem Spatné komunikace C¢i
podavani nejasnych informaci mohou na pracovisti vznikat nezddouci informacni

Sumy, které mohou v krajnim ptipad¢ zaméstnance demotivovat.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou skomunikaci vesmés
spokojeni, 1kdyz maji jist¢ obavy vyjadiovat svlj ndzor smérem k vedoucimu
pracovnikovi. Pro odstranéni bariér navrhuji specidlni schranku, kde mohou zaméstnanci
anonymné¢ a bez obav vyjadfit své piipominky a ndvrhy.

Pro utuzovani vztahi mezi pracovniky i mezi nimi a jejich vedoucimi, navrhuji pofadani
pravidelnych exkurzi do pfibuzné zamétenych podniki. Timto si mohou jednak vyménovat

zkuSenosti s pracovniky jiného podniku, ale také rozsifit si své obzory a nechat se

inspirovat.
Resumé — navrhuji:
e umistit specidlni schranku pro pfipominky a navrhy na dobfte pfistupné misto

e potadat pravidelné exkurze do piibuznych podnikt
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ZAVER

V soucasnosti se kladou mnohem vys$si naroky na zvySovani vykonnosti podnikli, avSak
bez toho, aby toto zvySeni bylo vykoupené netimérné vysokymi nédklady. Mnoho manaZzerti
¢1 majitelll firem patrd po moznostech, jak zvysit vykon podnikd, tymi 1 jednotlivct. To je
divod, pro¢ se postupné obraci pozornost podnikatelskych subjektli na motivaci

a stimulaci.

Motivace zaméstnancii a navrhnuti u¢inného motiva¢niho programu je tedy velmi aktudlni
a dilezity problém, jehoz feSeni by mélo byt prioritou kazdého podniku. Pravé efektivni
vyuziti lidskych zdrojii dava podniku devizi k rozvoji a stabilité celé spolecnosti. Hlavni
ulohou motiva¢niho programu je ziskani, udrZeni a neustaly rozvoj zaméstnancl. Aby se
dal vytvofit ten spravny motivacni program, musi byt zohlednénd podnikova

spravedlnost, pohled na mzdy, komunikace v podniku ¢i vztahy mezi zaméstnanci.

V této bakalaiské praci, ktera sledovala motivaci zaméstnancii v podniku Zamecké
vinafstvi Bzenec s.r.o0., byly odhaleny nedostatky v celém motiva¢nim systému. Nejsilng;si
strankou motivace v podniku jsou zajisté dobré vztahy na pracovisti a vedeni porad, které

jsou pfinosné pro zaméstnance, coz je pomérné slusnd vizitka.

Slabych stranek jsme vSak odhalili vice. Nedostacujici komunikace vedeni se
zamestnanci, malo pozornosti zamétené na jejich nazory, pozadavky ¢i navrhy na zlepSeni.

Také systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanct by bylo vhodné vylepsit.

Cilem bakalafské prace bylo zmapovat situaci ve vybraném podniku, identifikovat silné
islabé stranky v motivaci a také zjistit potieby zaméstnancl.. V zavéru byl zpracovany
vystup, ktery by mohl poslouzit jako podklad pro zavedeni budoucich zmén, ke zvySeni
motivace zaméstnancli a zaroven 1 k efektivnéj$i pracovni ¢innosti. VEfim, Ze tato prace
piinese vedeni spolecnosti informace, a tudiz 1 urCity nadhled, které ze svych pozic nejsou

schopni zaznamenat.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti Zamecké vinarstvi Bzenec s.r.o.

Vazena pani, vazeny pane,

jsem studentka 3. ro¢niku fakulty Logistiky a krizového fizeni Univerzity TomaSe Bati ve
Zlin€. Prosim Vs o vyplnéni dotazniku, ktery bude podkladem pro moji bakalatskou préci
na téma Analyza motivace zaméstnancli v Zameckém vinafstvi Bzenec s.r.o. Na zékladé
Vasich odpovédi se pokusim vyhodnotit troveit Vasi pracovni motivace a spokojenosti ve
Vasem podniku. Vysledkem bude navrhnuti zlepSeni systému motivace a odstranéni pii-

padnych nedostatkti ve sféfe finan¢niho i1 nefinanéniho motivovani zameéstnanct.

Dotaznik je zcela anonymni, takZe se nemusite obavat jakéhokoliv zneuziti VaSich odpo-
védi. Vyplnény dotaznik slouzi vyhradné pro ziskani informaci k vypracovani bakalaiské
prace. Odpovidejte, prosim, pravdivé, aby ziskané informace byly maximaln¢ vérohodné.

Predem Vam dékuji za spolupréci a preji Vam mnoho pracovnich tspéchi.

S pozdravem Lenka Hauerlandova

I. Zakladni udaje

1) Iste

o Muz

o Zena
2) Vasveékje

o 18-30let
31-40 let
41-50 let
51-60 let
60 a vic

O O O O

3) Vase dosazené vzdélani je
Zakladni

Vyuceny/a

StredoSkolské s maturitou

O O O O

Vyssi odborné
o Vysokoskolské

4) Jak dlouho pracujete v Zameckém vinarstvi Bzenec s.r.o.?
o Do2let
o 2-5let



5) Vase pracovni zafazeni je
o THP pracovnik
o Stfedni manaZer spole¢nosti

Il. Informovanost a komunikace v podniku

6) Komunikace s Vasim vedoucim pracovnikem nebo s vedenim je podle Vas
o Velmidobra
o Dobra
o Dostatecnd
o Spatna
o Z4dna komunikace nenf
7) Komunikace mezi zaméstnanci ve Vasem okoli je
o Vidy na pratelské urovni
o Dobra
o Vétsinou Spatnd
o Velmi Spatna aZ nepratelskd
8) Mate mozZnost vyjadiovat se k ¢innostem a cilim organizace?
o Ano, vidy
o Ano, ale malokdy
o Ne
9) Pokud mate na déni v podniku jiny nazor, vyjadrit se k vedeni
o MuZete vidy a bez obav
o Milzete vidy, ale s obavami
o NemdlzZete
10) Je Vam ze strany vedeni poskytnuta dostatecna zpétna vazba na vykonanou praci?
o Ano, vidy
Ano, ale jen nékdy
Velmi ztidka
Nikdy
11) Jsou pro Vas prinosné pravidelné zaméstnanecké porady s vedoucim pracovnikem?
Vidy
Vétsinou ano

o O O

o O O

Vétsinou ne
o Nikdy
12) Porady jsou vedené
o V pratelské atmosfére
o Neutrdlné
o Velmi neuspokojivé



lll. Systém odménovani

13) Systém odménovani ve spolecnosti Zdmecké vinarstvi Bzenec s.r.o. je podle Vas
Vyborny
o Uspokojivy
o Neuspokojivy
o Velmi neuspokojivy
14) PovaZujete odmeénu, kterou je ohodnocena Vase prace, za odpovidajici?

o Ano
o Ne
o Nevim

15) Odménovani pracovnikl ve Vasem podniku je
o Vidy spravedlivé

Spravedlivé

Spise nespravedlivé

o O O

Uplné nespravedlivé

IV. Motivace ze strany vedeni
16) Pracovni atmosféra ve Vasem podniku je
Vyborna
o Dobra
o Prijatelnd
o Spatna
o Velmi $patna
17) Prostiedi, ve kterém pracujete, a jeho vybavenost je
o Na vynikajici drovni
o Dobré
o Postacujici k praci
o Spatné
18) Domnivate se, Ze pozadavky, které jsou na Vas kladené, odpovidaji Vasi funkci v podniku?
o Ano
o PoZadavky jsou nejasné, ¢asto nevim, co se ode mé ocekava
o Je na mé kladenych pfilis mnoho pozadavki
o Je na mé kladenych pfilis malo pozadavka
o Nékdy ano, nékdy zase ne
19) Ke svému vedoucimu pracovnikovi mate
Absolutni divéru

o Duvéru
o SpiSe neddvéru
o Absolutni nedlveéru



20) Mate pocit, Ze motivace ze strany vedeni je
Vyborna

Dobra

Prijatelna

Slaba

Velmi slabd

o O O O

21) Jaké jsou zaméstnanecké vyhody v podniku, které Vas nejvice motivuji? Uvedte:

22) Jaké vyhody Vam naopak v podniku chybi a podpofily by Vasi motivaci? Uvedte:

23) Vyssim motivacnim faktorem je pro Vas
o Vasplat
o Vase prace
24) Skoleni a vzdélavani je pro Vés
o Velmi dulezité
o Ddlezité
o Jemitojedno
o Nepodstatné
25) Urovert a moZnosti vzdélavani ve Vasem podniku jsou
o Vyborné
o Velmidobré
o Spatné
o VelmisSpatné
26) Je néco, co Vas demotivuje?
o Ano
o Ne
27) Pokud ano, uvedte pfriklad

Dé&kuji za Vas cas.








