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Abstrakt

Predmétem bakaléatské prace ,,Motivacni systém podniku® je analyzovat soucasny stav
motivacniho systému v konkrétnim podniku. Touto spolecnosti je Znovin Znojmo, a.s.
Prace vychazi z dotaznikového Setfeni a studia sledované spole¢nosti. Pfedmétem studia
byla charakteristika podniku, analyza soucasného stavu motivaéniho systému a
vyhodnocenim samotného dotaznikového Setfeni. Na zdklad¢ téchto cinnosti byly
zodpovézeny vyzkumné otazky. Na zéklad¢ zjisténych skuteCnosti byla rovnéz vytvotfena
doporuceni, jejichz implementaci do praxe sledované spolecnosti by mélo vést ke zlepSeni

motivacniho systému.

Kli¢ova slova: motivace, motivacéni teorie, odménovani, zaméstnanecké vyhody

Abstract

The aim of the bachelor thesis “Motivational system of a company” is to analyse the
present state of the motivational system in a particular company, namely Znovin Znojmo,
PLC. The thesis is based on a questionnaire survey and a study of the monitored company.
The focus of the study is the company characteristics, an analysis of the present state of the
motivational system and an evaluation of the questionnaires. Research questions were
answered based on these activities. Moreover, given the obtained information,
recommendations were made and if implemented, the monitored company should benefit

from having an improved motivational system.

Key words: motivation, motivational theory, reward system, employee benefits
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1 UVOD

vvvvvv

aby sjejich pomoci dosahoval cilt, které si spole¢nost piedsevzala. Ovliviiovani
nepiedstavuje neetické formy, jako jsou nevolnictvi, otroctvi, nésili, na druhé strané nelze
lidem ani pouze ptikazovat, co maji délat, je nutné na n€ pusobit jinym prostiedky. I kdyz
se manazer dostava do situaci, kdy jsou nutnéjsi razantnéjsi zasahy do chodu spolecnosti,
piesto obecné prevladaji situace, kdy je podfizené nutno ovliviiovat konstruktivnimi

prostiedky, jako je motivace.

Motivace predstavuje klasicky nastroj situa¢niho vedeni. Motivaénim zakladem je
poskytnout vyhodu obéma strandm. Motivace je vazbou mezi ovlivilujicim
a ovliviiovanym. Tato vazba predstavuje smlouvu mezi obéma stranami, jejimz vysledkem
jsou spokojené ob¢ strany, ten kdo ziskal splnény cil a zadruhé strané, ten, kdo tento cil
naplnil a ziskal jinou vyhodu. Motivace je proces, pii kterém druhé stran¢ davame néco, co

uspokojuje jeho zajmy.

Kazd4a osobnost je jedinecnd, coz klade naroky na management, ktery musi znat kazdou
osobu ve svém podniku, protoze lidé jsou ve spole¢nosti nepostradatelni a kazdy z nich

hraje svoji roli a tim padem je pro podnik dulezity.

Motivace poméhd denné¢ v pfipadech, kdy prestavaji fungovat direktivni vedeni,
autoritativni vychova, psychicky natlak a fyzické nasili. Principem, na kterém motivace
funguje, je pochopit druhou stranu, musime. To se stane v okamziku, kdy se manazer

nesoustiedi sdm na sebe, ale snazi se poznat druhou stranu.

NejcastéjSim ekonomickym motivaénim prostfedkem jsou penize, které podnécuji
zamé&stnance k vykonnosti. Penize jako mzdova slozka mlZou nabyvat rizné formy, jako
13. a 14. plat, odmény a pojisténi hrazené firmou. Penize nejsou jedinou formou motivace.
Dal§imi vyznamnymi motivacnimi prostfedky jsou zaméstnanecké vyhody, oznafované
jako benefity, které poskytuje podnik svym zaméstnanctim. Tyto benefity poskytuji firmam
prostor pro vytvaieni konkuren¢nich vyhod na pracovnim trhu. Radi se k nim pen&zni
a nepen¢zni vyhody, které jsou nad rdmec mzdy. Zaméstnanecké vyhody jsou Castym

problémem odménovani, jelikoz je slozité vytvoftit spravedlivy systém odménovani.



2 CIL PRACE A METODIKA

Hlavnim cilem mé bakalaiské prace je analyzovat souCasny stav motivacniho systému
V konkrétnim podniku. DalSimi cily je stanovit postoj zaméstnancii k vedeni spolecnosti
a samotny vztah mezi zaméstnanci. K dosazeni téchto cilti budou ndpomocny odpovédi na

nasledujici vyzkumné otazky:

1. Panuje mezi zaméstnanci dobréd atmosféra?

2. Které zaméstnanecké vyhody zaméstnanci ocenuji a které postradaji?
3. Jak jsou zaméstnanci spokojeni s jednanim piimého nadtizeného?

Naplnéni cili a odpovédi na vyzkumné otdzky bude dosazeno na zékladé primarniho
vyzkumu. Pfed samotnym vyzkumem musi byt vytvoien dotaznik, ktery bude vychazet ze
soucasné¢ho stavu motivacniho systému. Dotaznik bude vytvoien z piimych a nepfimych
otazek. Informace o soucasném stavu motivaéniho systému budou zjiStény po domluvené
schiizce s personalni pracovnici podniku. Dotaznikové Setfeni bude provedeno mezi
zaméstnanci sledované spolecnosti a nasledn¢ vyhodnoceno. Pomoci dotaznikového

Setfeni budou odhaleny nedostatky v aktualnim motiva¢nim systému.

V ptipad¢ odhaleni slabych stranek motiva¢niho systému, budou navrzena managementu
podniku takova doporuceni, ktera piispéji ke zlepSeni procesu motivace a Spokojenosti
zamé&stnancl. Podnik, ve kterém bude analyzovan soucasny stav motiva¢niho systému, se

nazyva Znovin Znojmo, a.s.
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3 TEORETICKA CAST

3.1 Motivace

Motivace vznikla od slova motiv, ktery definuje Armstrong (2009, s. 109) ,,divod néco
délat — dat se urCitym smérem*. Podobny nazor ma Adair (2004, s. 14), ktery pise

,»Takze motiv, zcela jednoduse, je néco, co vas uvede do pohybu®.

Motivy a stimuly patii k motivaci, je mezi nimi zna¢ny rozdil, ktery ve své knize popisuje
Plaminek (2008, s. 76) ,,motivy a stimuly pfedstavuji pohonné sily, které ndm pomaéhaji
konat ¢iny. Je mezi nimi zasadni rozdil: zatimco motivy pusobi zevnitf, jsou ,,nase®,

stimuly pfichazeji zvenci, ,,nas§imi‘ se teprve stavaji.*

Motiv je duSevni pozadavek nebo piani — védoma, polovédoma, nebo i podvédoma —

ktera ovliviiyje vasi vili a nabada vas k urcitému zptsobu jednani. (Adair, 2004, s. 16)

»Motiv lze délit na dvé slozky: energizujici (dodava silu a energii) a fidici (dava smér
jednani, vybér zptisobu a postupu, jak uréeného cile dosahnout (Stefanek a kol., 2011,
s. 210).

Na otazku jak dosahnout $pickového vykonu od svych pracovnikti odpovédél ve své knize

Drucker (2007, s. 261) kde odpovéd’ zni: ,,spokojenost zaméstnancti*.

Firmy si musi ujasnit, kdy jsou zaméstnanci motivovani. Armstrong (2009, s. 109) uvadi,
ze ,,Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, Ze jejich kroky, jejich €innost pravdépodobné

povede k dosazeni cile — hodnotné odmény, uspokojujici jejich konkrétni potieby.*

K dosaZeni spravného motivovani je zapotfebi komunikovat se svymi zaméstnanci.
Komunikaci se svymi zaméstnanci zcela jednoduse ve své knize vysvétluje Adair (2004,
S. 148) ,,.Dokud se lidi nezeptate. Co je motivuje — co chtéji — nebudete to védét. Tyto
informace nemitizete ziskat z zadné knihy, protoze vétSina lidi o sobé knihu nenapsala.
Vzdyt ani dvé jablka nejsou stejnd. Co jednoho clovéka v tymu motivuje, nemusi

motivovat druhého.

Ukolem motivace je nenasilné vytvofeni kladného piistupu k pracovnimu vykonu
a k celkovému chovani. Vyrazem motivace se zpravidla nazyva jak prubeh, tak jeho

koneény vysledek. (Plaminek, 2010, s. 14)
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Motivem lidského chovani je uspokojeni lidskych potieb, kde k dulezitym slozkdm tohoto
procesu patfi odstranéni nepfijemnych pocitli a navazat pocity ptijemné. (Plaminek,
2008, s. 76)

Pii motivaci je dulezité zvolit spravnou cestu motivace, u které potfebujeme znat kromeé
motivacniho zalozeni, které souvisi s osobnosti ¢loveka, také i povahu a dopady vnéjSich
vlivii pusobicich na chovani ¢lovéka, a to predevSim na uspokojovani jeho potieb.

(Plaminek, 2008, s. 86)

Mame-li urc¢ité zadani a konkrétniho ¢lovéka, je nepravdépodobné, Ze tyto dva elementy
do sebe bez problému zapadnou. Zakladnim tkolem motivace je objeveni souladu mezi
vnitinimi potiebami konkrétniho ¢lovéka a tim, co by mél pro firmu udé€lat. (Plaminek,

2008, s. 80)

Jeden zplisob motivace, nemiiZze plsobit na vSechny lidi stejné, jelikoz kazda osoba ma jiné

potieby a cile, kterych chce dosdhnout. (Armstrong, 2007, s. 219)
Osm tipt jak spravné délat motivaci podle Adair (2005, s. 93):

Bud’te sami motivovani.

Vybirejte lidi, ktefi jsou vysoce motivovani.
Jednejte s kazdym ¢lovékem individualng.
Stanovte realné a odvazné cile.

Pamatujte si, Zze pokrok motivuje.

Vytvoite motivujici prostiedi.

Zajistéte spravedlivé odménovanti.

O N o g B~ w DB

Dejte najevo uznani.

,Dobfe motivovani lidé jsou lidé s jasn€ definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od nichZ
ocekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cilti. Takovi lidé mohou byt motivovani sami od
sebe, a pokud to znamena, Ze jdou spravnym smérem, aby dosédhli, ¢eho dosdhnout chtéji,

pak je to nejlepsi forma motivace™ (Armstrong, 2007, s. 220).
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Armstrong a Stephens (2008, s. 70) popisuji deset krokli k dosazeni vysoké urovné
motivovanosti. Mezi kroky patii:

Dohodnout se na naro¢nych, ale dosazitelnych cilech.
Vyjasnit ocekavani toho, jak by se lidé pfi vykonavani své prace méli chovat.
Poskytovat zpétnou vazbu tykajici se vykonu.

Nabizet za dosahovani vysledkt vhodné penézni odmeény.

a c w N e

Nabizet také vhodné nepenézni odmény, jako je uznéni a pochvala za Uspésné

vysledky.

6. Upozornovat na vazbu mezi vykonem a odménami.

7. Vytvaret pracovni role, které poskytuji lidem pocit UspéSnosti a prilezitost
Kk vyuzivani jejich dovednosti a schopnosti a k samostatnému rozhodovani.

8. Vybirat a rozvijet vedouci tymd, ktefi budou schopni efektivné vést lidi a budou je
umét motivovat.

9. Poskytovat lidem zkuSenosti a vzdélavani, které¢ bude rozvijet znalosti a dovednosti

pottebné ke zlepSovani vykonu.

10. Ukazovat lidem, co museji d¢lat, aby rozvijeli svou kariéru.

Obriazek 1 Model motivace

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti kroku

DosaZeni cile

Zdroj: Armstrong, 2009, s. 109

Jak motivace funguje, vysvétluje Armstrong (2009, s. 109) modelem motivace
naobrazkul. Tento model ukazuje, Ze motivace dava impulz k védomym
nebo mimovolnym zjisténim neuspokojenych potieb. Tyto potieby tvofi touhu docilit
néceho nebo néco ziskat. Poté jsou definovany cile, které uspokoji tyto potfeby a pfani,

a stanovuji se postupy a vhodné chovéani k dosaZeni urcenych cilid. Pokud je dosaZeno
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stanoveného cile, a potfeba je uspokojena, tak je podle vseho jisté, ze chovani, které vedlo
k dosazeni téchto cilu ,se piisté pouzije v situaci, kdy bude potieba uspokojit stejnou
potiebu. Jestlize cile nebylo docileno, je podle vseho nepravdépodobné, ze tento zptisob

chovani se bude v budoucnu opakovat. (Armstrong, 2007, s. 220)
Podle Armstronga (2007, s. 221) existuji dva typy motivace:

e Vnitini motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviiuji, aby se
uréitym zpusobem chovali nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory tvofi
odpovédnost, autonomie, prilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti,

zajimava a podnétnd préce a piileZitost k postupu v hierarchii pracovnich funkei.

e Vng¢jsi motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji odmény,
jako napt. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako

napf. disciplinarni fizeni, odepteni platu nebo kritika.

Tomsik (2005, s. 31) definuje pracovni motivaci jako ,,schopnost vedouciho vyvolat
u podtizenych smysl pro osobni prospéch v souladu se zaméry vedeni firmy, a tak vytvofit
pocit uspokojeni.“ A dale popisuje, Ze tkolem pracovni motivace je ,utvaret smysleni

a chovani vedenych lidi tak, aby bylo v souladu s poslanim firmy*.

Keenanova (1995, s. 6-7) Zpravidla neni bézné zjistit, ze lidé nejsou dobfe motivovani.
Lidé vam nesdéli, jak se citi a nepfipusti svoji nespokojenost, ale obvykle vyjadiuji zajisté
znaky toho, Ze nejsou svym tkolem nadSeni. Funguje-li vSechno spravné, miZzeme vidét
z4jem a atmosféru energie. JestliZze tento zdjem a energie chybi, méli byste byt okamzité
znepokojeni. Nespokojenost se ukaze v celkovém chovéni a nékteré jeji projevy, kterych

byste si méli v§imat, jsou:

e Neochota spolupracovat pii pozadavku zvlastniho tsili.

e Odmitavy ptistup k mimofadnym ukolim.

e Pozdni ptichody, casné odchody, Zadost o jednodenni volno bez naleZitého
vysvétleni.

e Pietahovani prestavek a snaha ziskat co nejvice ¢asu mimo praci.

e NedodrZovani stanovenych termini.

e Nepfizplisobovani se pozadavkim.

14



e Neustalé stiznosti na trividlni problémy.
e Svalovani viny na druhé pfi nezdaru.

e Zanedbavani pokynt.

Vyskytem jednoho z téchto zapornych hledisek nevyplyva, ze lidé nejsou motivovani, ale
slu¢ovanim dvou nebo tii vlivii uz mize byt zvonénim na poplach. Vystupovani lidi vam
velmi sdéli situaci, ve které lidé pracuji, nebo o tom, jak jsou fizeni. Musite odhalit, co

vyvolalo jejich demoralizaci, a udélat postupy, které¢ zlepsi motivaci lidi.
Podle Plhonové (2014, s. 41) jsou nejcastéjsimi demotivatory:

1. Uvadéni nepravdivych informaci ¢i zatajovani diileZitych skutecnosti.
2. Rozpor mezi slovy a €iny.

3. Projevy trvalého pesimismu a rezervovanost.

4. Stanoveni nejasnych ¢i ¢asto ménicich se cila.

5. Vytvateni zbyte¢nych pracovnich pravidel a omezeni.

6. Nespravedlivé hodnoceni.

7. Zanedbani zpétné vazby.

8. Hodnoceni zaméfené piedevsim na kritiku jejich netispéchu.

9. Tolerovani nizké vykonnosti.

10. Nedostatecné vyuzivani schopnosti.

3.2 Teorie motivace

Vsechny motivacni teorie nam fikaji, jakym smérem mame jit, abychom v lidech vzbudili
vetsi zajem pracovat, prostiednictvim vytvoreni lepSiho prostiedi pro jejich praci. Ne vSak
kazdd motivacni teorie nam k tomu pomize, jelikoz jedna motivace nemusi spravné
zapusobit na vSechny €leny, a proto by m¢la firma znat své zaméstnance dobie, méla by
s nimi vice komunikovat, jak o pracovnich problémech, tak i osobnich. (Fairweather, 2009,
s. 186)

Teorie motivace se zabyva pribéhem motivovani a ztvarnéni motivaci. Rikd nam, pro¢ lidé
jednaji pii praci urCitym zplUsobem chovani, pro¢ délaji jisté snazeni v urcitém smeéru.

Vysvétluje, jak mohou organizace své lidi 1épe pozvednout k tomu, aby prosadili svij
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talent a d¢lali Gsili takovym zpiisobem, ktery posili splnéni cili organizace i uspokojeni

jejich vlastnich potieb. (Armstrong, 2007, s. 219)
Podle Armstronga (2009, s. 111) mezi hlavni teorie motivace patii:

e Teorie instrumentalisty.
e Teorie potieb neboli teorie zamétena na obsah.
e Herzbergova dvoufaktorova teorie.

e Teorie zaméfena na proces.

3.2.1 Teorie instrumentality

»Instrumentalita je presvédCeni, Zze pokud udélame jednu véc, povede to Kk véci jiné*

(Armstrong, 2007, s. 223).

Podle Armstronga (2009, s. 111) je teorie instrumentality ,,zalozena na principu
upeviovani piesvédceni lidi, ktery fika, Ze lidé ziskavajici zkuSenosti s podnikdnim kroki
za ucelem uspokojovani potieb vidi, Ze urcité kroky pomahaji k dosahovani jejich cili,

zatimco jiné jsou mén¢ uspesné.

Kocianova (2010, s. 28) uvadi, ze ,tato teorie piedpoklada, ze ¢lovék bude motivovan
Kk praci pouze tehdy, jestlize odmény a tresty budou pfimo zavislé na vykonu, stavi na

kontrole, tzn. na vngjsich vlivech.*

Teorie instrumentality nam tikd, ze odmény nebo tresty slouzi jako nastroj k zajisténi toho,

aby se lidé chovali nebo jednali uréitym zptsobem. (Armstrong, 2007, s. 221)

3.2.2 Teorie potieb neboli teorie zaméirena na obsah

Teorie zaméfend na obsah fika, Zze motivace déla urcité kroky podnikani, které vedou
k uspokojeni danych potieb, a popisuje zakladni potieby, které maji vliv na urcity zptsob

chovani. (Armstrong, 2007, s. 221)

Autofi Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997, s. 370) pisi, ze: ,.,teorie zamétené na obsah se
snazi rozpoznat to, co je v jedinci nebo v pracovnim prostifedi a co vyvolava a udrzuje
urCité chovani. Tj., co lidi motivuje, piesnéji feCeno, jaké jednotlivé skuteCnosti lidi

motivuji.*
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3.2.3 Maslowova pyramida poti‘eb

Forsyth (2009, s. 17) uvadi, ze ,,lidské potfeby jsou uspokojovany postupné. Jinymi slovy,
jen pokud jsou uspokojeny zdkladni potfeby, mohou byt nadsledné uspokojeny ty dalsi

a dosaZeno ostatnich cila.«

Ve své knize Adair (2005, s. 94) pise, Ze ,,Maslow ve své hierarchii potieb urcil pet faktort
motivace a uvedl, Zze dalsi faktor se miize rozvijet az v okamziku, kdy je uspokojen faktor

piedchozi. Rozdéleni potieb podle Abrahama Maslowa znazornuje obrazek 2:

Obrazek 2 Rozdéleni potieb podle Abrahama Maslowa

Seberealizace

Potfeba uznani \

Socialni potieby

Jistota a bezpeci

Fyziologické potieby \

Zdroj: Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s. 158

Fyziologické potteby (zahrnujici hlad, Zizen, spanek).
Potiebu jistoty a bezpeci (diivéra, ochrana pied nebezpecim).
Socialni potieby (soundlezitost, ptijeti, socialni zivot, pratelstvi a laska).

Pottebu uznani (sebeucta, tspéch, postaveni, tcta).

o B w0 D

Rustu (znalosti, osobni rozvoj, rust).

3.2.4 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Forsyth (2009, s. 18) uvadi, ze ,,Frederick Hertzberg popsal dvé kategorie faktord: prvni
hygienické faktory — takové, které lidi vedou k negativnim pocitim. A druhé, motivacni

faktory, které vyvolavaji dobré pocity.*
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Kocianova (2010, s. 26) ve své knize uvadi, zZe: ,,Herzberg specifikoval dva typy motivace,
ato vnitfni a vnéj$i motivace. Tzv. vnitini motivace se tyka kvality pracovniho Zivota,
jedna se o faktory, které vychazeji zevnitf, respektive jsou vnitinim uspokojenim
(odpovédnost, autonomie, moznost rozvijet schopnosti, zajimava prace, pfrilezitost
k funkénimu postupu ad.). Tzv. vnéj$i motivace je zamérnym vné&jSim pusobenim,
cilevédomym ovliviiovanim vnitini motivace (odmény — zvySeni platu, povySen, pochvala,

rovnéz tresty ad.).”

Armstrong (2009, s. 112) fika, ze ,,faktory zvySujici spokojenost s praci (a motivace) se lisi
od faktorti, které vedou k nespokojenosti spraci. Nékdy se to nazyva motivacné-

hygienicka teorie.*

»Existuji dvé skupiny faktord. Prvni skupinu tvofi satisfaktory neboli motivatory, které
jsou vlastni praci, prameni z ni, jsou jejimi vnitinimi faktory. Patii sem Uspéch ¢i Gspésné
splnéni cile, uznani, prace sama, pravomoci, odpoveédnost a rist. Druhd skupina obsahuje
to, co Herzberg nazyva ,,vyhybani se nespokojenosti nebo ,hygienické faktory*, které
jsou z hlediska prace vné&jSimi faktory a zahrnuji penézni odménu, podnikovou politiku

a spravu, osobni vztahy, postaveni a jistotu, bezpe¢i* (Armstrong, 2009, s. 112).
Fairweather (2009, s. 176) rozdé&luje faktory takto:
K faktortim hygieny neboli prostiedi patfi:

e Plat;

e Pracovni vztahy;

e Pracovni podminky;
e Jistota zaméstnani;
e Styl fizeni;

e Typ prace;

e Pracovni doba.

Podle Hertzberga faktory hygieny nemotivuji lidi, aby délali svou praci nejlépe. Kdyz jsou

vSak nedostate¢né, mohou demotivovat.
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K motivujicim faktorim patii:

e Uspéch;

e Odpovédnost;

e Uznani;

e Postup, povyseni;
e Vyzva;

e Prace sama.

Tyto faktory podle Hertzberga povzbuzuji lidi, aby se snazili pracovat dobie, a motivuji je
K nejlepsim vykontm.

3.2.5 Teorie zamérené na proces

Tato teorie podle Armstronga (2009, s. 112) ,,popisuje psychologické procesy nebo sily,

které ovliviuji motivaci, i na zakladni potieby.*

Teorie zaméfené na proces mohou byt pro manaZery vice prospeSné nez teorie potieb,

vvvvvv

2007, 5. 224)

Teorie zaméfené na proces se zabyvaji psychologickymi procesy, které ovliviiuji motivaci

a také, souviseji s ocekavanim, cili a vnimanim spravedlnosti. (Armstrong, 2007, s. 221)

»leorie zaméfené na proces se snazi vysvétlit a popsat proces toho, jak je chovani
vyvolavano, fizeno, udrZzovano a nakonec ukonceno“ (Autofi Donnelly, Gibson

a lvancevich, 1997, s. 370).

3.2.6 Teorie olekavani

,»Nejedna se mozna o nic jiného nez o zdravy selsky rozum, ale to, co teorie ocekavani
tika, je, ze pozitivni efekt je zndsoben proporcionalné dle stupné dosazitelnych cila*

(Forsyth, 2009, s. 20).

Teorie nezakazuje, aby méli manazefi vysokd ocekavani nebo si stanovili vysoké cile,

ale musi své lidi neustale sledovat a ovliviiovat jejich nazor na né. (Forsyth, 2009, s. 21)
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»leorie je zalozena na tom, ze ¢im je cil pro zaméstnance pfitazlivgjsi, hodnotné;si
a atraktivngjsi, tim intenzivnéjsi Gsili vynalozi zaméstnanec k jeho dosazeni* (Kvasnickova

a Berka, 2010, s. 13).

Teorie ocekavani se koncentruje na védomé Ci raciondlni procesy, které ndm pomohou
posoudit, jakou odménu ¢loveék ziské za to, co udéla. Jinak feceno, soustied’'uje zdjem na

spojeni mezi motivy a jednanim. (Kocianova, 2010, s. 31)

3.2.7 Teorie cile

Tuto teorii zformuloval Latham a Lock. Armstrong (2009, s. 114) ,tvrdi, Ze motivace

a vykon jsou vyssi, jsou-li jednotliveiim stanoveny specifické, konkrétni cile.*

,»Cile informuji jedince o Urovni vykonu, kterého mé dosédhnout, a zpétnad vazba mu
poskytuje informaci, jak vzhledem ke stanovenému cili pracoval®“ (Kocianova, 2010,
s. 32).

3.2.8 Teorie spravedInosti

Lidé jsou motivovanéjsi, pokud se s nimi jedna spravedlivé. Armstrong (2009, s. 114)
definuje pojem spravedlnost a piSe, ze spravedlnost ,,obsahuje pocity a vnimani a jde
vzdycky o proces porovnavani. Rovnost, stejnost by byla nespravedliva v ptipadech, kdy si

lidé zaslouzi, aby s nimi bylo zachdzeno rizné.*

Teorie spravedInosti se zaobird lidskym citénim toho, jak je s jedincem manipulovano ve
srovnani s jinymi lidmi, s referen¢ni skupinou lidi nebo se srovnatelnou osobou.
(Kocianova, 2010, s. 33)

»Teorie spravedlnosti se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jakym zplsobem se s nimi
v porovnani s jinymi lidmi zachazi. Spravedlivé zachazeni znamend, Ze je s Clov€kem
jednano stejné jako sjinou skupinou lidi nebo jako s odpovidajici jinou osobou‘

(Armstrong, 2007, s. 226).

3.29 Teorie XayY

vvvvvv

se snimi bude zachazet jako S odpovédnymi a cenénymi lidmi*“ (Fairweather, 20009,
s. 173).
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Fairweather (2009, s. 173) rozdéluje teorii do dvou kategorii:
Teorie X

e Zaméstnanci jsou lini, nemaji radi praci, a kdyz mohou, vyhnou se ji;

e Zaméstnanci jsou radéji, kdyz je nékdo tidi, a nechtéji mit odpoveédnost;

e Zameéstnanci musi dostdvat jasné instrukce, a kdyz neudélaji to, co se od nich
ocekava, musi se citit ohrozZeni;

e Zaméstnanci jsou relativné malo ambicidzni a pred vSim ostatnim déavaji prednost
jistoté.

Teorie Y

e Zaméstnanci opravdu chtéji pracovat co nejlépe;

Prace je pro zaméstnance tak ptirozena jako hra nebo odpocinek;

Kdyz zaméstnanci pfijmou cile organizace za své, budou fidit sami sebe;

Za vhodnych podminek zaméstnanci obvykle pfijimaji a casto i vyhledavaji
odpovédnost;
e Dusevni schopnosti primérného ¢loveka jsou v modernim primyslu vyuzivyny jen

zCasti.

»leorie X je zaloZzena na domnénce, Ze lidé jsou lini, nemaji zijem o praci a
o zodpovédnost, a proto musi byt nuceni ¢i pfemlouvani, aby néco ud¢lali disciplinovanym
zpusobem za pomoci odmeény. Teorie Y je zaloZzena na opacném ndzoru, Ze lidé chtéji
pracovat. Maji radi Gspéch, urcité¢ uspokojeni ze zodpoveédnosti a prirozené hledaji cesty,

jak by jim prace pfinesla pozitivni zkusenosti“ (Forsyth, 2009, s. 16-17).

»McGregor ve své knize napsal, Ze zplsob vedeni zélezi na tom, jak viidce smysli o svych

podiizenych* (Adair, 2005, s. 95).

3.3 Odménovani

Odmeénovani je jeden znejucinngjSich prosttedkit pro motivovani pracovnikl, které
pouzivaji organizace a jeji vedouci pracovnici, urCuje odmény za odvedenou préci

a odmeény dalsi i mnozstvi a kvalitu prace budouci. (Koubek, 2007, s. 284)
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Odménovani je uskute¢novano v podobé mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo nepenézni
odmény, je to vyrovnani za odvedenou praci. Odména za vykonanou praci a jiné odmény
maji vliv na mnozstvi a kvalitu prace v budoucnu. Systém odménovani by mél odpovidat
pozadavkiim organizace a pozadavkim jejich pracovniki, mél by byt spravedlivy
a motivujici. Odmény mohou mit penézni nebo nepenézni formu, mohou mit formu
povyseni, zajimavych pracovnich tkold, vzd€lavani, vefejného uznéni pracovnich

vysledkii apod. Kocianova (2010, s. 160)

Podle Koubka (2007, s. 283) ,,odménovani v modernim fizeni lidskych zdrojii neznamena
pouze mzdu nebo plat, poptipadé jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace
pracovnikovi jako kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je
mnohem S§ir§i. Zahrnuje povySeni, formdlni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké
vyhody (zpravidla nepenézni) poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho
pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na jehoz zékladé

pracovnik pro organizaci pracuje.‘

Odmény piedstavuji podle Armstronga (2009, s. 111) ,,uznani a ocenéni lidi za jejich
plnéni tkolid a pfinos organizaci. Jestlize odmény stoji za to, jsou dosaZitelné a lidé védi,

jak jich dosédhnout, pak mohou ptisobit jako motivatory.*

Ukolem odménovani zaméstnanct je zaslouzen¢ ohodnotit konkrétni vykon zaméstnanct
a efektivné motivovat zaméstnance k provedeni dohodnuté prace a docileni pozadovaného

vykonu. (Sikyt, Borovec, Lhotkova, 2012, s. 124)
Podle Tomsika (2005, s. 46) tkoly odménovani je mozné charakterizovat tak, ze maji:

Ziskat zamé&stnance v poZadovaném poctu a kvalit¢.

UdrZet vybrané a Zadané zamé&stnance.

Odmeénovat zaméstnance ve vztahu k jejich vykonu.
Posilovat konkurenéni postaveni zaméstnance na trhu préce.
Byt racionalni, pfiméfené moznostem mzdovych fonda.

Byt zaméstnanci akceptovan.

Pozitivné posilovat a byt v souladu s podnikovymi normami.

Byt v souladu s pravnimi normami.

© 0N U R whPE

Ptispivat k rozvoji zaméstnancli v rdmci rovnosti ptilezitosti.
10. Stimulovat zvySovani kvalifikace a schopnosti zaméstnancii.

11. Byt kontrolovatelné jako néklady prace s ohledem na celkové naklady 1 pfijmy.
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Kvasnickova a Berka (2010, s. 30) popisuji systém odménovani jako ,,motivacni
prosttedek mimotadné citlivy, ktery nespravnym pouzivanim mize zpiisobit katastrofalni

nasledky.*

Systém odménovani miizeme pochopit v rozsahlém pojeti jako uspoiddany a symetricky
souhrn prvki, které organizace poskytuje zaméstnanci a které pracovnik chape jako kladny

pozitek. Tyto prvky Duda (2008, s. 91-92) rozdéluje nasledovné:

e penézni formy odménovani — jde o mzdu, plat a vSechny jeji slozky, vcetné
ptiplatkt
a podili na hospodarskych vysledcich, dale v penézich poskytované benefity, tj.
jednorazovéa zvyhodnéni pfiznavana pracovniklim (napft. pfispévky na stravovani,
dopravu, bydleni, vzdélavani a aktivity volného Casu),

e nepenczni formy odménovani — zahrnuji jednak skupinu odmén hmotné povahy,
jako jsou naturdlni pozitky a vyrobky nebo sluzby a osobni vybaveni, jejichz
hodnotu lze vyjadfit financné (napt. sluzebni viiz, mobilni telefon, nadstandardni
vybaveni pracovisté, notebook), a jednak vyhody, které nemaji hmotnou povahu,
ale n¢které z nich mohou byt spojeny s hmotnymi vyhodami (mimofadna prestizni

ocenéni pracovnika, uznani okoli, vnitrofiremni titul ¢i status).

Podle Armstronga (2007, s. 519) nepenézni odmény jsou ,,odmény, které neobsahuji zadné
ptimé platby a Casto vyplyvaji z prace samé, napiiklad jde o pocit GspéSnosti, autonomie,
uznani, prostor pro vyuzivani a rozvoj dovednosti, poskytovani vzdélavani, piilezitosti

K rozvoji kariéry a vysoce kvalitni vedeni ze strany nadfizenych.*
Podle Koubka (2000, s. 351) se stale vice V literatufe setkavame s délenim odmén na:

e vngj§i odmeény (vice ¢i méné hmatatelné odmeény, které kontroluje a o nichz
V podstaté rozhoduje zaméstnavatel,

e Vnitini odmény (ty nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti pracovnika
s vykonavanou praci, sradosti, kterou mu prace piinasi, s pfijemnymi pocity
vyplyvajicimi z toho, ze se muze zucastiovat urcitych aktivit ¢i ukolt, z pociti
uzite¢nosti a Uspés$nosti, z neformalniho uznani okoli, z postaveni, dosahovani

pracovnich cilii a kariéry apod.
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Déleni odmén na vnitini a vnéj$i zndzornuje Armstrong (2009, s. 118) systémem

odménovani v tabulce 1:

Tabulka 1 Systém odménovani

Penézni odmény Nepenézni odmény
Vnitini e Vytvafeni pracovnich mist a roli
odmény e Prilezitost dosahovat uspéchu a

rozvijet se

e Koyvalita pracovniho Zivota

e Rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim zivotem

Vnéjsi odmény | Mzda/plat a e Uznani
zaméstnanecké vyhody e QOcenéni

Zpétna vazba

Zdroj: Armstrong, 2009, s. 118

Podle Dudy (2008, s. 92) zhlediska otevienosti odménovani ve firmé¢ je mozné

odménovani segmentovat do tii hlavnich kategorii:

e odmeénovani finan¢ni pfimé — zdkladni mzda, plat vdzana na pracovni misto, prémie
determinované dosaZzenymi vysledky,

e odménovani finanéné nepiimé — finan¢ni participace zaméstnanct na kolektivnich
vysledcich firmy, vstup zaméstnancti do kapitalu firmy, spofeni zaméstnancii za
pomoci vziajemného vkladu zaméstnance a zaméstnavatele, finanéni Céstky
vyplacené v krizovych situacich zaméstnance,

e odmeéinovani nefinancni — naturdlni mzda, zaméstnanecké vyhody, volné pracovni

dny apod.

»Strategie odménovani musi zabezpecit spravedlivé a efektivni odménovani zaméstnanct
v souladu s pracovndpravnimi piedpisy a hospodaiskymi vysledky* (Siky¥, Borovec,
Lhotkova, 2012, s. 124).

Podle Plhonové (2014, s. 65) k zakladnim zptisobiim a formam odménovani patii:

e zakladni ¢i pevna mzda (tarifni, smluvni) — hodinova, tydenni ¢i mési¢ni. Opira
se o podnikové hodnoceni prace ¢€i pracovnich mist (kvalifikacnich narok,

odpovédnosti, namahavosti).
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e pevna ¢i polopevna slozka mzdy se vaze na hodnoceni osobnich schopnosti
zam¢stnance. Stimuluje ke zvySovani osobnich schopnosti, kvalifikace
a dlouhodobé kvality prace.

e pohybliva motivaéni nebo vykonova slozka se¢ vyplaci v podob¢ bonust, provizi,
podilt na zisku. Véaze se na individualni vykon.

e mzdové priplatky odrazeji mimofddné podminky pracovniho mista, které
znamenaji zvySené naroky na zaméstnance. Byvaji postaveny na procentech
mzdového tarifu, primérném vydélku nebo absolutni sazbé v korunach nebo jiné
méné za hodinu.

o zaméstnanecké vyhody se vaZzou na zaméstnanecky vztah k organizaci a postaveni
Vjeji hierarchii. Jsou predstavovany vyrobky nebo sluzbami poskytovanymi
naturalné ¢i finanénimi piispévky a cenovym zvyhodnénim. Maji za kol zvysit

pracovni stabilitu a spokojenost zaméstnanci.

3.3.1 Zaméstnanecké vyhody

,Jednd se o takové prvky odmeén, které jsou poskytovany navic k riznym formam
vyplacenych odmén a zahrnuji rovnéz takova opatieni, kterd nejsou odmeénami v pravém

slova smyslu, jako naptiklad dovolena na zotavenou* (Armstrong, 2009, s. 25).

»Zaméstnanecké vyhody jsou takové formy odmén, které organizace poskytuje
pracovnikim pouze za to, Ze pro ni pracuji. Na rozdil od mezd a plati a dalSich
v ptedchozi casti uvedenych forem odmeénovani, nebyvaji obvykle vazany na vykon

pracovnika‘“ (Koubek, 2007, s. 319).

Podle Armstronga (2007, s. 595) jsou zamé&stnanecké vyhody prvky odmény, které se
davaji k odliSnym formam penéZni odmény. Obsahuji takové slozky, které nejsou rovnou

odménou. Uelem politiky a praxe zamé&stnaneckych vyhod organizace jsou:

e poskytnout atraktivni konkurenceschopny soubor celkovych odmén, které by
umoznily jak ziskat, tak 1 udrzet vysoce kvalitni pracovniky;

e uspokojovat osobni potieby pracovniki;

e posilovat oddanost a védomi zavazku pracovnikll vii€i organizaci;

e poskytovat nékterym lidem danové zvyhodnény zplisob odmény.
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Jestlize organizace chce, aby mély zaméstnanecké vyhody Stastny vliv na motivaci
pracovnikd, jejich spokojenost, a stabilitu a i na pfijemné vztahy s odbory, méla by se

starat o to, které zamé&stnanecké vyhody pracovnici preferuji. (Koubek, 2007, s. 320)

Zamgéstnanecké vyhody déavaji pracovnikiim vétSinou bez vazby k vykonnosti (pouze
z divodu, Ze jsou jejimi zaméstnanci) a byvaji odlisSny podle pozice pracovniho mista

V organiza¢nim pofadi ¢i podle trvani zaméstnani v organizaci. (Kocianova, 2010, s. 163)

Zameéstnanecké vyhody nam poskytuji riznorodé pozitky, sluzby, zbozi a socialni péci, za

které by zaméstnanec musel jinak platit. (Dvotfakova a kol., 2007, s. 338)

,»Vyhoda firemnich benefitil je jak pro firmy, ktery si je mize dat do dafovych ndkladu,
tak i pro zaméstnance, ktery nabyva presvédCeni, ze si ho firma ceni a vazi a podava tak
veétsi pracovni vykon a ma pocit sounalezitosti s firmou a timto je opét silné motivovan*

(Kvasnickova a Berka, 2010, s. 32).
Armstrong (2009, s. 383-385) déli zaméstnanecké vyhody na nékolik typu:

e osobni bezpecnost,
o zdravotni péce,
o pojisténi,
o nemocenské davky,
o dodatecné odstupné,
o poradenstvi tykajici se kariéry,
e penézni pomoc,
o podnikové ptjcky,
o pujcky na permanentky,
o pomoc pii splaceni hypoték,
o pfispévky na pfemisténi,
o Clenské ptispévky v profesnich organizacich,
e osobni potieby,
e dovolena,
e podnikové automobily,
e jiné zaméstnanecké vyhody,
e dobrovolné zaméstnanecké vyhody,
e obstaravaci sluzby,
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»V roce 2015 byly nejoblibenéjSimi benefity mobilni telefony, vzdélavani a pitny rezim.
Mezi méné Casté zaméstnanecké benefity se v roce 2015 tadil 13. plat. Firmy utrati za
benefity za fadového zaméstnance v praméru 10-15 tisic K¢ za rok. Zastupci top
managementu si piijdou az na 30 tisic korun ro¢né. Nabidka benefiti je ovlivnéna velikosti
firmy — do 50 zaméstnanct poskytuji v priméru 9 benefitd, podniky s 250 a vice

zaméstnanci 13 benefita* (Hanus, 2015, s. 58).

Podle Dudy (2008, s. 108—109) Ize zaméstnanecké vyhody v Cesku délit do étyi skupin:

e vyhody socidlni povahy (napf. penzijni pfipojisténi, zivotni pojisténi, podnikové
pujcky a ruceni za ptjcky, ptispévky na rekreaci déti apod.),

e vyhody zkvalititujici vyuzivani volného ¢asu (napft. kulturni a sportovni aktivity,
organizovani dotovanych zajezdl, dotovani rekreace zaméstnanci apod.),

e vyhody majici vztah kpraci (napf. stravovani, vyhodnéj$i prodej produktt
zaméstnanciim podniku, vzdélavani hrazené podnikem, podnikové parkoviste aj.),

e vyhody spojené s postavenim v organizaci (prestizni podnikové automobily pro
vedouci pracovniky, pouzivani podnikovych automobill pro osobni tcely, placeni
telefonu v byt€, narok na spolecensky odév a jiné naklady reprezentace podniku,

bezplatné bydleni apod.).

Organizace uznavaji nerovnosti v pfednostech pracovniki, zpravidla poskytuji libovolny
systém zaméstnaneckych vyhod nebo jejich bloki (tzv. kafetéria systém). Pracovnik ma
schopnost si vybrat takové zaméstnanecké vyhody, které jsou pro néj v dany obdobi

nejzajimavéjsi. (Koubek, 2000, s. 393)
Podle Dudy (2008, s. 109) vyznam zamé&stnaneckych vyhod pro zaméstnance je:

e sluzby a vyhody jsou snadno dostupné a to velmi €asto 1 pro rodinné ptislusniky,

e nepiimé odménovani zvySuje pfijem, ale cCasto nezvySuje dan z pifijmu
Zameéstnance,

e nepodléhaji nebo minimalné inflaci,

e sniZzuje vydaje za sluzby a zboZi na béZném trhu.

3.3.2 Zakladni penézni odména

»Zékladni sazba je mnoZstvi penéz (pevny plat nebo mzda), které tvoii sazba (tarif) za

urcitou praci nebo pracovni misto* (Armstrong, 2009, s. 25).
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Podle Kocianové (2010, s. 163) se mzda a plat poskytuji ,,podle slozitosti, odpovédnosti
a namahavosti prace, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti
a dosahovanych pracovnich vysledki.“ Mzda a plat se mize formulovat jako ,,rocni,

mésicni, tydenni nebo hodinova sazba“ (Armstrong, 2007, s. 518).
Podle Dudy (2008, s. 93) je vyse mzdy v trzni ekonomice ovliviitovana:

e Primarné — zvySenou poptavkou po zboZi a sluzbach se zvySuje pocet pracovnich
ptilezitosti a zaméstnavatelé jsou ochotni i schopni zvySovat mzdu, proto aby si
zaméstnance s patiicnymi znalostmi a dovednostmi udrzeli,

e Sckundarn€¢ — vlivem poptavky na trhu prace. Do téchto sekundarnich vlivil
zahrnuje i zakonné ptedpisy a opatieni o minimalni mzd¢€, minimalnich tarifech,
pfiplatcich aj. Soucasné je nutno pocitat s vlivem kolektivniho vyjednavani (vliv
odbortl) na raznych urovnich. Vyznamnou roli sehrava i produktivita prace (vztah
mezi dosazenou hodnotou produkce a cenou prace K jeji dosazeni) a dostupnost
pracovni sily. Vlivem je také tUroven a forma odménovani zaméstnanci

u konkuren¢nich firem.

»Primarnim ukolem jakéhokoliv systému cCasovych mezd a plath je vytvofit strukturu
a systém pro srovnatelné a spravedlivé odmeénovani pracovnikl, zavislé na jejich
pracovnich tkolech (pracovnim misté) a na jejich pracovnim vykonu“ (Koubek, 2007,
s. 309).

3.3.3 Priplatky

Ptiplatky podle Armstronga (2009, s. 26) ,,mohou byt stanoveny organizaci samou, ale
casto jsou pfedmétem kolektivniho vyjednavani. Hlavnimi druhy pfiplatku jsou lokalni
ptiplatky, ptiplatky za praci pfescas, za praci ve sménach, za ztizené pracovni podminky,

za pfitomnost na pracovisti ¢i za pohotovost.*

Podle Koubka (2000, s. 391) ,,ptiplatky ke mzdam nebo platim mohou byt povinné (v tom
pfipadé jsou zakotveny v pravnich normdch) nebo nepovinné, na nichZ se organizace
dohodla s odbory v ramci kolektivniho vyjednavani na urovni organizace, popiipadé je
dobrovolné poskytuje svym pracovnikim. Podle toho se rozliSuji pftiplatky ze zékona,

z kolektivni smlouvy a ostatni. Do povinnych a nepovinnych ptiplatkt patii:
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Mezi povinné priplatky patfi: pfiplatek za prace prescas, za praci ve svatek, v sobotu
a Vv nedéli, za préci ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi, za praci v noci, za vedeni, za

zastupovani apod.

Mezi nepovinné piiplatky patii: ptiplatky na dopravu do zameéstnani, ptiplatky na odév,
pfiplatky na ubytovani, pfiplatek za délenou sménu, ptiplatek za znalost jazykl a ostatni

ptiplatky souvisejici s vykonavanim prace v konkrétni organizaci.*
Péce o pracovniky

,Péce o pracovniky se poskytuje z takovych divodu, které bezprostfedné nesouviseji s jimi
vykonavanou praci, i kdyZ mohou obecné souviset s jejich pracovistém. Péce o pracovniky
se tykéd individudlnich sluzeb péce o pracovniky, jako jsou napiiklad pomoc v podobé
konzultaci pfi osobnich problémech, pomoc souvisejici s problémy zdravi ¢i nemoci
a zvlastni sluzby pro penzionované pracovniky. Skupinové sluzby se mohou tykat
zabezpecovani spoleCenskych a sportovnich aktivit a stravovacich zatizeni* (Armstrong,

2007, s. 685).
Koubek (2007, s. 343) rozdéluje péci o pracovniky do tii skupin:

e povinnd péfe o pracovniky je dand zakony, predpisy a kolektivnimi smlouvami
vys§i urovng;

e smluvni péce o pracovniky je dand kolektivnimi smlouvami uzavienymi na Grovni
organizace

e dobrovolnd péce o pracovniky je vyrazem socidlni politiky zaméstnavatele,

vyrazem jeho usili o ziskani konkurencni vyhody na trhu prace.

Péce o pracovniky spolu s odménovanim jsou personalni prace, které obvykle pracovnici
a potencialni pracovnici uZivaji k srovnani organizace S organizacemi jinymi. (Koubek,

2007, s. 344)

Déle podle Koubka (2007, s. 343) péfe o pracovniky zahrnuje v nejSirSim pojeti

nasledujici oblasti:

e pracovni doba a pracovni rezim;
e pracovni prostredi;

e Dbezpecnost prace a ochrana zdravi,
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e personalni rozvoj pracovnikd;
e sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti,
e dalsi sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam, tzv. socidlni sluzby;

e péce o zZivotni prostiedi.
3.4 Korelacni analyza

»Vzajemnymi (vétSinou linedrnimi) zavislostmi se zabyva korela¢ni analyza (correlatié
znamena vzajemnou souvislost). V korela¢ni analyze se klade diraz vice na intenzitu (silu)
vzajemného vztahu nez na zkoumani veli¢in ve sméru pfi¢ina — nasledek. Z vypocetnich
i interpretacnich hledisek vSak dochazi ke zna¢nému prolinani obou piistupu“ (Seger

a Hindls, 1995, s. 168).

»Korela¢ni koeficient nabyva hodnot od -1 do +1. Nula znamené nezavislost. Pokud se
koeficient tésnosti korelace blizi jedné, zavislost oznacujeme za velmi silnou. Kladné nebo
zaporné znaménko vyjadfuje pfimou ¢i nepiimou zavislost* (Foret, Stavkova, Vaiova,

2006, s. 68).

3.5 Shrnuti teoretické ¢asti

V teoretické Casti jsem se zabyval definici motivace, motiva¢nimi teoriemi, zptisobem
odménovani a korelaéni analyzou. Mnoho autorti definuje motivace ruzné, ale kazda z nich
ma podobny vyznam. Motivace znamend, vyvolat u ¢lovéka pohnutku k lepSimu vykonu.
Kazda osobnost je jedinecna, coz klade ndroky na management, ktery musi znat kazdou
osobu ve svém podniku, protoze lidé jsou ve spolecnosti nepostradatelni a kazdy z nich
hraje svoji roli a tim padem je pro podnik dilezity. Jak spravn€ motivovat své
zamé&stnance, ndm ukazuji motivacni teorie. Mezi nejznaméj$i teorie patii Maslowova
pyramida potieb, teorie X a Y a Hertzbergiv dvoufaktorovy model. Jako jeden
Z nejucinngjSich prostiedkli pro motivovani pracovnikl, které pouzivaji organizace je
odménovani. Odmeénovani je uskuteciovano v podobé mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo
nepenézni odmeény, je to vyrovnani za odvedenou praci. Mezi prvky odménovani patii
zamé&stnanecké vyhody, které organizace poskytuje pracovnikim pouze za to, Ze pro ni
pracuji a nebyvaji Casto zavislé na vykonu prace. Korelacni analyza se pouziva pro zjisténi

tésnosti zavislosti dvou ndhodnych spojitych proménnych.
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4 PRAKTICKA CAST

V bakalarské praci na téma motivacni systém podniku jsem si vybral firmu Znovin
Znojmo, a.s. se sidlem v Satov€. Spole¢nost Znovin Znojmo a.s. je pokraCovatelem
tradiéni vyroby vina zvinné révy. Pro své vyrobky pouziva ptfedevSim hroznl

vypéstovanych na tradi¢nich, emisemi nezatizenych vinicich Znojemského regionu.

4.1 Charakteristika spole¢nosti

4.1.1 Zakladni udaje o spole¢nosti

Nazev subjektu: Znovin Znojmo, a.s. se sidlem v Satové
1CO: 46900144

Sidlo: Satov 404, 671 22

Pravni forma: Akciova spolecnost

Pifedmét ¢innosti: Zeméd¢clska vyroba

Datum zapisu: 4. kvétna 1992

Obrazek 3 Logo spole¢nosti

A ZNOVIN ZNOJMO, a.s.
% / SE SIDLEM V SATOVE

Zdroj: http://www.znovin.cz/

Znovin Znojmo, a.s. patii ke stalicim moravského vinafstvi. Svou velikosti 1 produkei patii
v Ceskych pomérech ke sttednim podnikiim. V dne$ni dobé proda vice nez 17 000 lahvi
denng, coz je zhruba 3,5% vsech vin v Ceské republice, které se vypiji. Mimo vyrobu
a prodej vina se Znovin soustiedi na dalsi sluzby, mezi které patii tematické putovani po
vinafskych oblastech, vinatfska turistika po sklepich, sklipcich a vinicich, Znovin nabizi

vlastni ubytovani, exkurze, potada vinafské kulturni akce (mezi nejveétsi patii také
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Znojemské historické vinobrani). Spolecnost vyrabi tradicni odridova vina, suché

1 polosuché pozdni sbéry, ledova vina, vybér z hroznt a bobuli, Sumiva a slamova vina.

4.1.2 Historie spole¢nosti

Prvni zminka sahd do roku 1752, kdy Jan Mossmer zalozil firmu Mossmer a objekt
v Satové byl postaven jako sestersky podnik této staré rakouské firmy A. Mossmer, Retz.
Tato rakouskd firma se zabyvala péstovanim vinné révy, velkoobchodem s vinem, vyrobou
bednaisky vyrobku a jejich opravami, pozdéji vyrabéla ocet a vinné destilaty. V roce 1945
byl majetek této firmy zkonfiskovan a pfidélen Vinafsko — ovocnarskému druzstvu ve
Znojmé. Pozdg&ji, roku 1953 bylo druzstvo slouteno s Cesko-moravskymi vinaiskymi
zavody ve Znojmé a tyto zavody byly soucasti Jihomoravskych vinaiskych zavoda. O pét
let pozdéji, roku 1958 se znojemsky zdvod stal jednou ze sedmnicti pobocek nové
zfizeného podniku Vinafské zavody Praha. Po dalsi reorganizaci v roce 1960 se znojemsky
provoz stal soucasti zavodu Mikulov, oba tyto podniky byly podfizeny podnikovému
feditelstvi Vinafsky zavodi v Bratislavé. Podnik se tehdy jmenoval Vinatfské zavody,
oborovy podnik Bratislava, zavod Mikulov, provozovna Znojmo. V roce 1968 se stal
zavod Znojmo soucasti Moravskych vinaiskych zavodud, n. p. Mikulov, a to na 22 let. Po
rozpadu moravskych vinaiskych zdvoda v roce 1990 se zavod osamostatnil a pisobil jako
samostatny statni podnik Znovin Satov. O dva roky pozdgji, 4. 5. 1992 byl statni podnik
transformovan do dnes$ni podoby, tedy na spolecnost Znovin Znojmo, a. s. se sidlem

v Satové. (Znovin Znojmo, c2011-2016).

4.1.3 Poslani a vize spole¢nosti

Dlouhodobym zamérem akciové spolecnosti je produkce kvalitnich, zdravotné
nezavadnych vyrobki a sluzeb, vyvijet a uvadét na trh nové Spickové vyrobky na zaklade
pozadavkl zakaznikd. Samoziejmosti je Usili o to, aby veSkeré nase soucasné i budouci
aktivity, strategické kroky a plany mély vzdy na zieteli pozitivni piistup k ochrané
zivotniho prostiedi a trvalé zlepSovani ekologického profilu nasi spole¢nosti. Své cile ma

spole¢nost rozdélené do nékolika nize uvedenych oblasti.
V oblasti legislativni

Plnéni zdkonnych pozadavki souvisejicich s podnikanim.
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V oblasti prevence

Uplatnovani preventivnich piistupti ve vSech oblastech nasi ¢innosti, zvlast¢ pak pfti
zabezpecovani zdravotni a hygienické nezavadnosti nasich vyrobki a pii ochran€ zivotniho

prostiedi
V oblasti zlepSovani

Ve spolupraci s naSimi zdkazniky usilovat o neustalé zlepSovani jakosti naSich vyrobka
a sluzeb. Dbat o stalé zlepsovani funk¢nosti nasich procest se zaméfenim na efektivni

vyuzivani zdroju.
V oblasti vztahu k zakaznikim

Ptikladnou péc¢i o své zédkazniky udrzovat a rozSifovat svoji odbératelskou zakladnu.

Uplatnovat individudlni pfistup k zdkaznikovi, §ifit osvétu vV pouzivani a konzumaci vina.
V oblasti vztahu k okoli

Udrzovat a rozvijet dobré vztahy snasSimi sousedy a mistnimi ufady, informovat je
o naSich ¢innostech a zameérech. Prispivat ke zlepSeni Zzivotnich podminek v nasem
regionu. Na$i vyrobni a obchodni Cinnosti v ndvaznosti na péstitele hroznti ptiznivé
ovliviiovat zaméstnanost a podilet se na utvafeni celkového radzu regionu prostrednictvim

péce o Zivotni prostiedi a krajinu.
V oblasti vztahu k zaméstnancim

Vytvafenim vhodného socialniho prostiedi motivovat zaméstnance a podporovat v nich
hrdost a pfislusnost k firm¢. ZvySovani povédomi zaméstnanci o ochrané Zzivotniho
prostiedi, bezpecnosti prace a zdravotniho a hygienického zabezpeceni vyrobkl. Klast

daraz na odborny rozvoj zaméstnancti.
V oblasti planovani, organizace a systému rizeni

Na zaklad¢ strategického planovani, vychazejiciho z rozborti nashromazdénych tudaji,
upravovat vnitini procesy v podniku tak, aby co nejlépe zajistily budouci rozvoj firmy
a uplatnéni spolecnosti na trhu EU. Na zadkladé¢ hlavnich podnikatelskych zaméra
spolecnosti ur¢ovat vlastni cile jednotlivych oblasti a jejich plnéni pravidelné

vyhodnocovat.
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V oblasti spoluprace s dodavateli

Informovat dodavatele o nas$i Cinnosti a z toho vyplyvajicich nasich potfebach. Tésnou
spolupraci s dodavateli a uzaviranim dlouhodobych smluv vytvaret vzajemné prospésné
partnerské vztahy. UrCovat podminky dodavatelim ve vztahu k zabezpecovani jakosti

vyrobkt, hygienickych podminek vyroby a ochrané Zivotniho prostiedi.

4.1.4 Motivacni systém

Sména, pracovni doba, pracovni smlouva

Celkovy provoz spole¢nosti se uskuteciiuje v jednosménném provozu, ktery trva od
pondéli do patku. Sména zacina v 6:30 a kon¢i v 15:00 hodin. Stanovena tydenni pracovni

doba je 40 hodin.

Prace piesCas se kona jen vyjimecné, je nafizena zaméstnavatelem jen tehdy, pokud vyrobu

neni mozno dokon¢it v pracovni dobé, nebo pokud je mnoho zakazek na dokonceni.

Pracovni smlouva je uzavirana s novymi zaméstnanci na dobu urcitou a to zpravidla na

1 rok. S dlouhodobymi zaméstnanci se smlouva uzavira na dobu neurcitou.
Mzda
Uplatitovana forma mzdy u spole¢nosti:

e mésicni
e Casova
e individualni smluvni mzda

e manazerska smlouva

Zaru¢enou mzdou zaméstnancti je mzda sjednané dle dohody o mzdé. Mzda se odviji podle
slozitosti, odpovédnosti a naméhavosti prace, podle obtiznosti pracovnich podminek,

pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkd.
Odmény

Zamgéstnanci, ktefi pracuji ve spolecnosti 5 let, dostanou finan¢ni odménu dle kolektivni
smlouvy. VySe odmény nartstd kazdych dalSich 5 let odpracovanych ve spolecnosti.

Spole¢nost na zaklad¢é hospodaiskych vysledkl vyplaci 13. plat. Dale spole¢nost poskytuje
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zamg&stnancim vanocni darky ve formé nefinanéni odmény, kterd se odviji od hospodareni

podniku. Vydej a vyse téchto dard nejsou ni¢im podminény.
Zaméstnanecké vyhody

Zamgéstnanci maji moznost vyuzivat firemni rekreacni chaty. Chatu si miizou pronajmout
na tyden v letni sezon¢, nebo mimo letni sezénu a to pouze na vikend. Déle maji moznost
vyuzivat zcela zdarma aredl sportovniho klubu Tatran Satov, kde mohou vyuzivat tenisove,

nohejbalové, basketbalové a fotbalové hiiste.

Spolecnost piispiva na zdvodni stravovani ze svych nakladi az 55% ceny jidla doddvaného
jinymi dodavateli. Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim ptispévek ze socialniho fondu

na stravovani ve vysi 13 korun. Jeden obéd pro zaméstnance stoji 20 korun.
Skoleni zaméstnanci

Zameéstnavatel zaSkoluje a zaucuje nové zaméstnance bez kvalifikace nastupujici do prace.
Dale umoziuje na zadost zaméstnance zvyseni kvalifikace. Spole¢nost déla jednou za rok

Skoleni pro fidiCe, skoleni na vysokozdvizny vozik a pozarni skoleni.
Lékarské prohlidky

Novy zaméstnanci se musi podrobit pfi ndstupu do prace zdravotni prohlidky, ktera je
hrazena spole€nosti. Jednou ro¢n€ zameéstnavatel umoziiuje pro své zameéstnance
preventivni zdravotni prohlidku. Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim osobni ochranné

pracovni prostifedky dle vykonavané prace.
Vztahy mezi zaméstnanci

Dobré zaméstnanecké vztahy se snazi udrzovat firemnim vecirkem, ktery se kona jednou
za rok. Zameéstnavatel pro své zaméstnance déla dvakrat do roka ochutnavku wvin.
Komunikace mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci probihd pisemné i osobné&. Pochvaly za

dobte odvedenou praci jsou ustni.
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Pracovni odév

Kazdy zaméstnanec pii nastupu do prace dostane sviij pracovni odév. Mezi zékladni slozky
pracovniho odévu patii: pracovni oblek, pracovni obuv s kozenou podesvi, pracovni
rukavice, teply kabat nebo vesta, ochrannd ptilba a zimni ¢epice. Dalsi ochranné pracovni

prosttedky a pracovni odévy dostdva zaméstnanec podle vykonédvané prace.

4.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni probihalo od 1. 3. 2016 do 16. 3. 2016 a nésledné od 18. 3. 2016 do
25. 3. 2016 probihalo vyhodnocovani dat. Dotaznik se skladal z 24 vyzkumnych otazek,
Z toho bylo 20 uzavienych otadzek, kde méli respondenti moznosti odpovédi predepsané,
dalsi 2 otazky byli oteviené, kde méli moznost vybirat z nabidnutych odpovédi, nebo
napsat svoji vlastni odpovéd’ a zbylé 2 otazky byli oteviené, kde respondenti méli moznost,
vyjadrtit se dle vlastniho uvazeni. Pocet dotazniki, které jsem rozdal k vyplnéni, se odvijel
od poc¢tu zaméstnanych lidi. Rozdanych dotazniku bylo 70. VSechny dotazniky byly
vyplnéné a vracené zpét. VSichni zaméstnanci byli ochotni vyplnit dotaznik bez
jakéhokoliv problému. Vyhodnocovani dat jsem dé¢lal v tabulkovém procesoru Excel od
firmy Microsoft. Zjisténé vysledky budou uvefejnény v tabulkach a grafech v analytické

casti.
Prvnich pét otazek dotazniku, se zaméfily na identifika¢ni udaje zaméstnancli. Ostatni
otazky v dotazniku, byly zaméfeny na vyzkumné otazky.

1. Pohlavi

V otdzce ¢. 1 byli respondenti dotazovani, zda jsou muzského nebo Zenského pohlavi.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze ve spoleCnosti je vice zen. Vysledky jsou zcela
vyrovnané a ve spoleCnosti pracuje pouze o 4 zeny vice nez muzu. Vysledky jsou uvedené

v grafu 1.
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Graf 1 Rozdé€leni respondentt dle pohlavi

47% " Muzi

53% u Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani
2. Vék

Pti pohledu na graf 2 maji nejvétsi zastoupeni ve spolecnosti pracovnici ve véku 36 — 45
let — celkem je téchto respondentti 32, coz odpovida procentualnimu zastoupeni v celém
vybérovém vzorku 46 %. Dale nasleduje 27 % pracovniki, kteti spadaji do vékové
kategorie 46 — 55 let. Nejméné odpovidali na dotaznik pracovnici ve véku 18 — 25 let a to
pouhé 4 %.

Graf 2 Rozdé€leni respondentt dle véku

11% 4%

m18- 25 let
m26 - 35 let
136 - 45 let
m46 - 55 let

M 56 let a vice

27%

Zdroj: Vlastni zpracovani
3. Pocet odpracovanych let ve spolecnosti

Nejvice dotazovanych pracuje ve spolecnosti 16 — 20 let a to presné 24 %. DalSich 22 %

dotazovanych pracuje ve spole¢nosti vice jak 21 let. Pocet pracovniki, ktefi pracuji ve
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spoleCnosti mén¢ jak jeden rok, jsou pouze 3 (4 %). Nasledujici graf 3 znazoriuje

rozdéleni podle odpracovanych let ve spolec¢nosti.

Graf 3 Pocet odpracovanych let

4%

17% B Mén¢ nez rok
m1-5]et
m6-10 let
m11-151let

17% 16 - 20 let

m21] let a vice

16%

Zdroj: Vlastni zpracovani

4. Ukoncené vzdélani

NI

Graf 4 uvadi, jaké ukoncené vzdélani maji zaméstnanci. Nejveétsi ¢ast zaméstnanct jsou
vyuceni a to 44 %. Pouze o 1 % méné tedy 43 % zaméstnancli maji ukoncené
stiedoskolské vzdélani. Zbylych 13 % respondentli odpovédé€lo, ze méa bud’ zakladni, nebo

vysokoskolské vzdélani.

Graf 4 Ukondené vzdélani

7% 6%

B Zakladni

B Vyucen(a)
44% = Stiedoskolské

B Vysokoskolské

43%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5. Pracovni pozice

Posledni identifikaéni otdzkou byla pracovni pozice, na které pracovnik pracuje.
Z odpovédi vyplynulo, Ze ve spolecnosti pracuje 49 pracovniku ve vyrobnim procesu a to
je 70 %. Na administrativnich pozicich pracuje 19 pracovnikt (27%). Dva pracovnici
neuvedli svou pozici, kteti tvoii zbylé 3 %. Rozdéleni pracovniku na pozicich znazornuje

graf 5.

Graf 5 Pracovni pozice

3%

® Zadna odpoveéd
B Délnik
= THP

Zdroj: Vlastni zpracovani
6. Zndte se se vSemi zaméstnanci

Zaméstnanci se ve velké vétSiné poznaji se vSemi kolegy, to vyplyva z grafu 6, kde

odpovédi rozhodné ano a spiSe ano tvoii celkem 83 %. Zbylych 17 % pracovnikili se nezna

wrwe

kde mnoho pracovnikti pracuje ve spole¢nosti delsi dobu, coz je znazornéno v grafu 3.

Graf 6 Znamost zaméstnanct

7%

10%

29%
B Rozhodné ne

M Spise ne
m Spise ano

B Rozhodné ano

54%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7. Atmosféra mezi zaméstnanci

Otazka ¢. 7 smeéfovala k hodnoceni atmosféry mezi zaméstnanci na pracovisti. Mezi
zaméstnanci panuje dobra atmosféra, jak uvadi graf 7. spiSe spokojeno je 63 %, 12 % je
velmi spokojeno. Naopak 10 % zaméstnancl se vyjadiilo, ze spokojeni s atmosférou pfilis

nejsou a 7 % je velmi nespokojeno.
Graf 7 Dobra atmosféra mezi zaméstnanci

12% 4%

B Rozhodné ne
B Spise ne
1 Spise ano

B Rozhodné ano

63%

Zdroj: Vlastni zpracovani
8. Setkavdte se svymi kolegy i mimo pracovni dobu?

Zamestnanci se setkavaji mimo pracovni dobu obcas, kde na tuto odpovéd odpovédéla
vice jak polovina zaméstnanct, presné 51 %. Daéle 30 % uvedlo, Ze se setkdva se svymi
kolegy vyjimecné. Na odpovéd’ Casto odpoveédélo 9 % respondentil a na odpovéd nikdy 10

%. Vysledky jsou uvedené v grafu 8.

Graf 8 Setkavani s kolegy i mimo pracovni dobu?

9% 10%

B Nikdy
B Vyjimecné
¥ Obcas

m Casto

30%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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9. Bezpecnost v prdci

Otazka ¢. 9 méla zjistit, zda se zaméstnanci citi v praci bezpecné. Rozhodné bezpecné se
citi 29 % a spiSe bezpecné se citi 59 % respondentli. Celkem 88 % se citi bezpecné.

Zbylych 12 % citi nebezpeci v praci.

Graf 9 Bezpe¢nost v praci

1%

11%

29%
B Rozhodné ne
B Spise ne

= Spise ano

® Rozdhodné ano

59%

Zdroj: Vlastni zpracovani

rvr

10. Spokojenost s vysi platu

V grafu 10 je vidét, Ze ptesné polovina zaméstnanct je rozhodné nespokojena s vysi platu.
Spise nespokojeno je 33 %. Celkem je tedy 83 % nespokojeno s vysi platu. Rozhodné

spokojeni jsou 3 % a spiSe spokojeno je 14 %.

Graf 10 Spokojenost s vysi platu

3%

B Rozhodné ne

M Spise ne
50%

" Spise ano

B Rozhodné ano

Zdroj: Vlastni zpracovani
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11. Nerovnost ¢i nespravedlnost v délbé praci

Na grafu 11 je zobrazeno vnimani nerovnosti ¢i nespravedlnosti v délbé praci, kde veétsi

polovina odpovédi (52 %) si nemysli, Ze panuje nespravedlnost a rozhodné si to nemysli

11 %. Nespravedlnost vnima rozhodné 13 % a druha nejcastéj$i odpoved (24 %) spise

vnima nespravedInost.

Graf 11 Nerovnost ¢i nespravedlnost v délbé praci

11% 13%

Zdroj: Vlastni zpracovani

12. Spokojenost s poskytovanymi zaméstnaneckymi vphodami

24%

B Rozhodné ano
H Spise ano
H Spise ne

B Rozhodn€ ne

Cilem otazky ¢. 12 bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni s poskytovanymi

zaméstnaneckymi vyhodami, jako jsou stravenky, rekreacni chata, rozvoj vzdelani atd.

S aktudlnim systémem zaméstnaneckych vyhod je celkem spokojeno 49 %, ztoho

rozhodné spokojeno je pouze 5 %. VEtsi ¢ast respondentll (51 %) je nespokojeno, kde

z toho je 17 % rozhodné nespokojeno. Graf 12 znazornuje vysledky.

Graf 12 Spokojenost s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami

5%

17%

44%

34%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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13. VyuZivané zaméstnanecké vyhody

Po konzultaci s personalnim oddélenim, jsem zjistil vSechny mozné zaméstnanecké
vyhody, které mohou zameéstnanci vyuzivat a na zaklad¢ toho, jsem sestavil moznosti
odpovédi. Respondenti méli oznacit vSechny vyhody, které vyuzivaji. Za nejlepsi vyhodu
povazuji zaméstnanci stravovani, které oznacilo 63 ze 70 zaméstnanci (90 %). Dale
z odpovédi vychazi, 7e¢ na druhém misté je sportovni areal Tatran Satov, ktery tvofi
necelych 19 %. Nasledu;ji rekreacni chata (14 %), firemni vino (11 %) a rozvoj vzdélani (4

%). Celkovy piehled odpovédi je znazornén v grafu 13.

Graf 13 Nejcastéji vyuzivané zaméstnanecké vyhody

70

60

50

B Pocet respondenti

40

30

20

10

10 13 . 3
= B s =

Stravovani Chata Sportovni aredl  Firemni vino Rozvoj vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovani
14. Motivace k lepSimu pracovnimu vykonu prostiednictvim zaméstnaneckych vyhod

Cilem 14 otazky bylo zjistit, jestli zamé&stnance motivuje aktudlni motivacni systém
k lepsimu pracovnimu vykonu. Ze ziskanych odpovédi, 59 % zaméstnanci neni
motivovano nabidkou zaméstnaneckych vyhod k lepSimu pracovnimu vykonu. Ostatnich
41 % je motivovano K lep§imu pracovnimu vykonu prostfednictvim zaméstnaneckych

vyhod. Piehled odpovédi je v grafu 14.
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Graf 14 Motivace k lepSimu pracovnimu vykonu pomoci zaméstnaneckych vyhod

10%

B Rozhodné ne
B SpiSe ne

0
31% " Spise ano

® Rozhodné ano

30%

Zdroj: Vlastni zpracovani
15. Jaka forma odmény vice motivuje?

V této otdzce bylo na vybér pouze ze dvou odpovédi a to z odpovédi formélni nebo
neformalni. Z grafu 15 je vidét, ze zaméstnanci preferuji penézni odménu. Pouze jediny

zaméstnanec vybral moZznost nepenézni odmeény.

Graf 15 Preferovana forma odmény

1%

M Penézni odména

B Nepenézni odména

99%

Zdroj: Vlastni zpracovani
16. Uvitani novych zaméstnaneckych vyhod

Respondenti méli na vybér 6 moznosti, mohli vybrat maximalné 3 vyhody, které by uvitali.
Nejvetsi pocet zaméstnancii, vybralo zivotni pojisténi. Tuto moznost zvolilo 61 %. Ostatni

odpovédi jsou v grafu 16.
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Graf 16 Uvitani novych zaméstnaneckych vyhod
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40
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30
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13 13 B Pocet respondentt
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Jazykové kurzy, Piispévek na Zivotni poji§téni Finanéni pajéky Vécné darky — Piispévek na
vzdélani dopravu kulturu a
rekreace

Zdroj: Vlastni zpracovani
17. Uvitani prispévku na penzijni pripojisténi

Cilem bylo zjistit, jestli by zamé&stnanci uvitali pfispévek na penzijni pfipojisténi. Z grafu
17 odpovédi potvrzuji, ze by tento prispévek uvitali. Na tuto otazku odpovédélo 78 %
rozhodné ano, spise ano zvolilo 19 %. Odpovéd’ spise ne zvolili pouhé 3 %. Odpoved’

rozhodné ne nezvolil Zadny zamé&stnanec.

Graf 17 Uvitani pfispévku na penzijni pfipojisténi

0% 3%

B Rozhodné ne
M Spise ne
" Spise ano

B Rozhodné ano

Zdroj: Vlastni zpracovani
18. Uved’te, které jiné zaméstnanecké vyhody byste uvitali?

Zamgéstnanci byli v otazce ¢. 18 dotazovani, které jiné zaméstnanecké vyhody by uvitali
a méli moznost se voln¢ vyjadfit. Mezi nejcastéjSi odpoveéd, kterou zvolilo 24 %
zaméstnancl, patii primérné zvySovani mzdy. Druhou nejéastéjsi odpovédi byla sleva na
vino, kterou zvolilo 9 %. Mezi ostatni odpovédi patfili napi. poukazka k narozeninam, vice

45



dovolené, delsi pauza na svacinu a sportovni aktivity. Seznam odpovédi je uvedeny v grafu

18.

40
30
20
10

Graf 18 Navrhy na nové zaméstnanecké vyhody

37
17
A l . 7 B Pocet respondenti
Zadna Sportovni  ZvySovani Rekreace Ostatni
odpoved aktivity mzdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

19. Spokojenost s jednanim vedouciho pracovnika

Otazka ¢. 19 byla zamé&fena na zjiSténi spokojenosti zaméstnancii s jedndnim piimého

nadfizeného. Z celkového poctu 30 % odpovédélo rozhodné ano a spiSe ano zvolilo 40 %.

Celkem se jedna o 49 respondentil z celkového poctu 70. Rozhodné nespokojeno je 16 %

a spise nespokojeno je 14 %. Vyhodnocena data jsou uvedena v grafu 19.

Graf 19 Spokojenost s jednanim vedouciho pracovnika

16%

30%
B Rozhodné ne

14% B SpiSe ne
M Spise ano

B Rozhodné ano

40%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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20. Pochvala od vedouciho pracovnika

Ukolem otazky &. 20 bylo zjistit, zda zaméstnanci dostavaji pochvalu od nadiizeného.
Pochvalu rozhodné dostalo 21 %, naopak 26 % pochvalu nikdy nedostalo. Dalsi rozdéleni

odpovédi je v grafu 20.

Graf 20 Dostal jste pochvalu od vedouciho pracovnika?

B Rozhodné ne
M SpiSe ne
H SpiSe ano

B Rozhodné ano

Zdroj: Vlastni zpracovani
21. Uprednostiiovand forma pochvaly

VéEtsi polovina respondentli upiednostiiuje neformélni pochvalu, tudiz mezi ¢tyifma o€ima.
Tuto odpoved’ zvolilo 54 %. Zbylych 46 % zvolilo formu formalni. Rozdéleni odpovédi je

znazornéno v grafu 21.

Graf 21 Upiednostiiovana forma pochvaly

46% B Formalni

54% ® Neformalni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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22. Uéast na firemnich akcich

Firemnich akci se ucastni rozhodné 21 % zaméstnanct. Odpoveéd’ spiSe ano zvolila nejveétsi
¢ast zaméstnancli a to 33 %. Odpovéd’ rozhodné ne a spiSe ne zvolilo celkem 46 %.

Rozdélené odpovédi jsou v grafu 22.

Graf 22 Ucast na firemnich akcich?

B Rozhodné ne
H Spise ne
" SpiSe ano

32% B Rozhodné ano

Zdroj: Vlastni zpracovani
23. UvaZovani o zméné zaméstndani

Nejmensi ¢ast zaméstnancti odpovédélo, ze rozhodné uvazuje o zméné zamestnani. Tuto
odpovéd’ zvolilo 10 %. Uvazujicich zaméstnanci o zméné zaméstndni je 17 %. Celkem

tedy 27 % zaméstnancti hrozi odchodem ze spole¢nosti. Dalsi odpovédi jsou v grafu 23
Graf 23 Uvazovani o zméné zaméstnani

10%

17% B Rozhodné ano
H Spise ano
H SpiSe ne

B Rozhodné€ ne

44%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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24. Divod uvaZovani o zméné zaméstnani

Tato otdzka slouzila k zjisténi diivodu, pro¢ zaméstnanci uvazuji o odchodu z prace.

Otazka byla polooteviena, takZe zaméstnanci si mohli vybrat z nabidnutych moznosti nebo

24

napsat vlastni diivod. Nejc€astéjSim divodem bylo Spatné ohodnoceni prace, tuto odpoved’

zvolilo 58 %. Vlastni diivod, pro¢ chce odejit ze zaméstnani, zddny zaméstnanec neuvedl.

Dalsi odpovédi jsou v grafu 24.

Graf 24 Duvod odchodu ze zaméstnani

11%

13%

58%

13%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.3 Zodpovézeni vyzkumnych otazek

Vvzkumna otazka ¢. 1:

Panuje mezi zaméstnanci dobra atmosféra?

Prvni vyzkumna otadzka se zanozila odhalit stav atmosféry mezi zaméstnanci na pracovisti.
Atmosféra mezi zamé&stnanci je dobrd, tuto informaci potvrdilo 75 % zaméstnanct. Pouze
25 % zaméstnancl,, neni spokojeno s atmosférou, kterd panuje na pracoviSti. Néktefi
zaméstnanci si natolik rozumi, Zze se navsStévuji i mimo pracovni dobu, kde téchto
zamé&stnancl je 60 %. Se vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti souvisi i bezpecnost

V praci, kterou hodnoti 88 % zaméstnanct jako bezpecnou.

Vvzkumna otazka €. 2:

Které zaméstnanecké vyhody zaméstnanci ocenuji a které postradaji?

Vyzkumna otazka €. 2 ma zjistit, které zaméstnanecké vyhody nejvice ocetuji zaméstnanci

a které jiné by uvitali.

S aktudlnimi zaméstnaneckymi vyhodami je spokojeno 49 % zaméstnancl. Nejvice
ocen¢nou vyhodou je nové zavedené stravovani ve spolecnosti, kde 90 % zaméstnancii
vyuziva tuto vyhodu. Nejméné vyuzitou vyhodou je v podniku rozvoj vzdélani, kde tuto
odpovéd’ zvolily pouze 4 %. Zaméstnanci mé&li moznost vybrat vyhody nebo napsat svoje
vyhody, které by uvitali. Jako nejcastéjSi vyhodu, kterou by zaméstnanci uvitali, se stal
ptispévek na penzijni pfipojisténi. Tuto vyhodu by uvitalo 81 % zaméstnancli. Mezi
nejcastéjs$i dalsi odpoveéd’, kterou zvolili zaméstnanci, je prispévek na Zivotni pojisténi,

sportovni aktivity a primérné zvySovani mzdy.

Vvzkumna otazka €. 3:

Jak jsou zaméstnanci spokojeni s jednanim pfimého nadrizeného?

S jednanim piimého nadfizeného je ve spolecnosti spokojeno 70 % zaméstnanct.. Celkem
se vyjadiilo se spokojenosti 49 ze 70 zaméstnanct. Necela polovina zaméstnancti dostava
od nadfizeného pochvaly. VEtsi polovina zaméstnanct upfednostiiuje neformalni pochvalu

pfed pochvalou formalni.

50



4.4 Korela¢ni analyza

Vyzkum se snazil odhalit vzdjemnou souvislost odpovédi respondentti na jednotlivé
otazky. K tomu byla vyuzita metoda korela¢ni analyzy. Toto zpracovéani poskytlo tyto

vysledky.

Obrazek 4 Dendrit vzajemné korelace otazky ¢. 9

0,5658
y

Zdroj: Vlastni zpracovani

Prvni vyznamnéjs$i korelace byla zaznamenana u otazky sledujici bezpecnost v praci
(otazka ¢. 9) a dobrou atmosférou mezi zaméstnanci (otazka ¢. 7). Mira korelace 0,5658
potvrzuje, Zze dobra pracovni atmosféra jev pomérné stfedni zavislosti na bezpecnosti

Vv praci. Tedy, ¢im bezpe¢néji se zaméestnanci v praci citi, tim lepsi atmosféra panuje.

Obrazek 5 Dendrit vzajemné korelace otazky ¢. 12

0,4554

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi zavislost je mezi spokojenosti se zaméstnaneckymi vyhodami (otazka ¢. 12)
a atmosférou mezi zaméstnanci (otdzka €. 7). Koeficient 0,4554 vyjadiuje mezi témito
otazkami stfedni zdvislost. Tato zavislost potvrzuje, Ze zaméstnanecké vyhody ovliviiuji
atmosféru nebo moznd spiSe vnimani atmosféry na pracovisti. Proto je tfeba, aby se

personalisté spolu s vedenim této problematice vénovali.
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Obrazek 6 Dendrit vzdjemné korelace otazky ¢. 19

19
5
{ 05108
7
A
v 0,6460
9
A
0,5381
A 4
14,

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 19 se zabyvala se spokojenosti s jednanim vedouciho pracovnika. Vzajemna
zavislost se objevila s otazkami ¢. 7 (dobra atmosféra mezi zaméstnanci, koeficient
0,5108), 9 (bezpecnost v praci, koeficient 0,5381) a 14 (motivace k lepSimu pracovnimu

vykonu pomoci zaméstnaneckych vyhod, koeficient 0,5381).

Tato fakta potvrzuji, Ze spokojenost s jednanim nadfizeného vyjadfuji zaméstnanci, kteti
rovnéz pozitivni hodnoti atmosféru na pracovisti, soucasné se citi bezpecné a motivovani
Kk vy$§imu pracovnimu vykonu. To potvrzuje vyznam role manaZera pii vedeni tymu, které

se odraZi na pocitech jeho podiizenych.

Obrazek 7 Dendrit vzajemné korelace otazky ¢. 20

20
A
0,4276
A 4
9
A
0,4058
A\ 4
10
A
0,4698
A 4
14

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na otazku €. 20 (zda zaméstnanci dostali pochvalu od vedouciho pracovnika) jsou zavislé
otazky €. 9 (bezpecnost v praci, koeficient 0,4276) 10 (spokojenost s vysi platu, koeficient
0,4058) a 14 (motivace k lepSimu pracovnimu vykonu pomoci zaméstnaneckych vyhod,
koeficient 0,4698).

Korelace tedy potvrdila, ze bezpecnost prace je potvrzovana zaméstnanci, ktefi jiz dostali
pochvalu, jsou spokojeni s platovym ohodnocenim a jsou si védomi motivacnich faktori

pii jejich vedeni. Tady tésnost odpovédi je o néco nizsi nez v predchozich ptipadech.

Obrazek 8 Dendrit vzajemné korelace otazky €. 22

22
A
0,4180
\ 4
9
7y
0,4540
\ 4
14
A
0,5120
v
19

Zdroj: Vlastni zpracovani

S otazkou ¢. 22 (ucast na firemnich akcich) souvisi zavislost s otazkami ¢. 9 (bezpe¢nost
Vv praci, koeficient 0,4180) 14 (motivace k lepSimu pracovnimu vykonu pomoci
zaméstnaneckych vyhod, koeficient 0,4540) a 19 (spokojenost s jednanim vedouciho

pracovnika, koeficient 0,5120).

Prizkum potvrdil, Ze konani firemnich akci mé& rovnéZ vliv na formovani osob
zamé&stnanych na nejriznéjsich pozicich. Jejich konani se rovnéZz podepisuje na pocitech,
jako jsou bezpecnost na pracoviSti nebo motivace pomoci zaméstnaneckych vyhod. Je

vidét 1 vzajemna souvislost s hodnocenim spokojenosti s chovanim ptfimého nadfizeného.
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Obrazek 9 Dendrit vzajemné korelace otazky ¢. 23

23
A

0,4063
A 4
7
A
v 04891
9
i
{ 06110
10
A
| 04136
11
A
| 05376
12
1
| 05949
14.
A

0,6219
\ 4
19
A

0,4214
A 4
20

Zdroj: Vlastni zpracovani

V otédzce €. 23 bylo cilem zjistit, zda zaméstnanci uvazuji o zméné zaméstnani. Odpovedi
této otazky vyrazn¢ Kkorelovaly sotazkami ¢. 7 (dobra atmosféra mezi zaméstnanci,
koeficient 0,4063) 9 (bezpecnost v praci, koeficient 0,4891) 10 (spokojenost s vysi platu,
koeficient 0,6110) 11 (nerovnost ¢i nespravedlnost v délbé préci, koeficient 0,4136) 12
(spokojenost s nabidkou zaméstnaneckych vyhod, koeficient 0,5376) 14 (motivace

K lepSimu pracovnimu vykonu pomoci zaméstnaneckych vyhod, koeficient 0,5949) 19
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(spokojenost s jednanim vedouciho pracovnika, koeficient 0,6219) 20 (pochvala od

vedouciho pracovnika, koeficient 0,4214).

Tato korelatni analyza vypovidd o tom, Ze zaméstnanci, ktefi neuvazuji o zmeéné
zamestnani, zaroven hodnoti atmosféru mezi zaméstnanci jako dobrou, citi se v praci
bezpecné, dale jsou spokojeni svysi platu, nemysli si, ze v délbé praci panuje
nespravedlnost ¢i nerovnost. Déale jsou spokojeni s nabidkou zaméstnaneckych vyhod,
které¢ je motivuji i k lepSimu vykonu. S jedndnim vedouciho pracovnika jsou spokojeni

a dostavaji od n¢&j pochvaly.

Obrazek 10 Dendrit vzajemné korelace otazky ¢. 24a

24a
*1-0,4498

-0,5699
v

-0,4976

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na odpovéd’ €. 24a (Spatné finan¢ni ohodnoceni prace) plisobi nepiima zavislost u otazek
¢. 12 (spokojenost s nabidkou zaméstnaneckych vyhod, koeficient -0,4498) 14 (motivace
K lepS§imu pracovnimu vykonu pomoci zaméstnaneckych vyhod; koeficient -0,5699) a 19

(spokojenost s jednanim vedouciho pracovnika, koeficient -0,4976).

Jako Spatn€ finanéné ohodnoceni se citi zaméstnanci, ktefi se rovnéz neciti spokojeni
s nabidkou zaméstnaneckych vyhod, rovnéZ nepocituji spokojenost S motivacnim

systémem a jsou celkové nespokojeni s jednanim nadiizeného.
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Obrazek 11 Dendrit vzajemné korelace otazky €. 24e

24e

1

I 0,6424

A

24c

Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni a nejvétsi zavislost byla mezi odpovédmi na otdzku ¢. 24 (divod zmény
zamestnani). Koeficient 0,6424 ukazuje na to, ze lidé, ktefi uvazuji o zméné zaméstnani
z divodu nemoznosti kariérniho rlstu, zaroven uvadéji jako divod Spatné vztahy na

pracovisti.

4.5 Navrhy ke zlepSeni motiva¢niho systému

Navrh ¢. 1
Sick days

Doporucuji zavést sick days v rozsahu 3 dni. Zaméstnanci budou mit moznost vzit si za
kalendéini rok az 3 dny volna, které¢ se neodecitaji ze dni dovolené a za které budou
dostavat mzdu, jako by byli v praci. Sick days miiZou vyuzit nardz nebo postupné. Toto
volno si budou moct brat zaméstnanci, kdyz citi ndznak onemocnéni, vyhodou je, Ze Si
nemusi nechat pfedepsat od Ilékafe pracovni neschopnost, kterd v soucasné dobé

predstavuje béhem prvnich tfi dnti Zadny ptijem.

Zaroven tato doba stac¢i u mirnéjSich nachlazeni nebo chfipek k vyléceni nejhorSich

ptiznakd, jejichz piechozeni vSak miiZe znamenat 1 pozdéjsi vazné komplikace.

Tabulka 2 Néklady na sick days

Primérna hruba mzda zaméstnance na 1 den | 770 K¢

Naklady na 1 zaméstnance za rok 2310 K¢

Naklady na 70 zaméstnanci za rok 161 700 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Lze ptedpokladat, ze kalkulovand vySe nakladii 161 700 K¢ nebude dosazena, protoze

urcité ne vSichni zaméstnanci tento benefit budou Cerpat.
Navrh €. 2
Penzijni pripojisténi

V otazce ¢. 17 byli zaméstnanci dotdzani, jestli by uvitali penzijni piipojisténi, tuto vyhodu
by uvitalo 97 % zaméstnancli, a proto navrhuji zavést penzijni pfipojisténi pro
zamestnance ve vysi alesponn 300 K¢ za mésic na osobu (primérnd vyse prispévkl na
penzijni pfipojisténi od zaméstnavatele je zhruba 500 K¢). Vyhodou pro ob¢ strany je, Ze
do vyse 30000 K¢ rocné¢ nepodléhd prispévek platbam socidlniho ani zdravotniho
pojisténi. Pro zaméstnavatele jsou tyto pfispévky navic dafloveé uznatelnym nékladem a je
mozné si diky nému snizit zaklad dané. Nevyhodou je, Ze k pfispévku od zaméstnavatele
se neposkytuje statni prispévek. Predpokladem je, aby pfispivani zaméstnavatele na
penzijni spofeni bylo uvedeno v kolektivni smlouvé, pracovni smlouvé nebo ve vnitinich

predpisech (staci v jednom z téchto dokumenti).

Tabulka 3 Porovnani naklada penzijniho pfipojisténi a zvyseni hrubé mzdy

Penzijni pripojiSténi | ZvySeni hrubé mzdy
Castka 300 K¢ 300 K¢
Zdravotni pojisténi — 9 % 0 K¢ 27 K¢
Socialni pojisténi — 25 % 0 K¢ 75 K¢
Mési¢ni naklady na 1 zaméstnance 300 K¢ 402 K¢
Roc¢ni néaklady na 1 zaméstnance 3 600 K¢ 4 824 K¢
Ro¢ni niaklady na 70 zaméstnanci 252 000 K¢ 337 680 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z kalkulace naklada v tabulce €. 2 je zfejmé, Ze pro zameéstnance i zameéstnavatele je

ptispévek na penzijni ptipojisténi vyhodnéjsi nez zvySeni samotné mzdy.
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Navrh ¢. 3

Navazovani neformdalnich vztahit s poznavdanim spolecnosti

Z otazky €. 7 vyplyva, ze mezi zamé&stnanci panuje dobra atmosféra na pracovisti, pro
udrzeni dobrych vztahli na pracovisti a i mezi jednotlivymi pracovisti by bylo vhodné
naptiklad uspotadat letni nebo jarni setkani zaméstnanci spojené s prohlidkou vinic,
malovaného sklepu a moravského sklipku v Satové. Soudasti by bylo neformalni setkani
s vedenim spolec¢nosti a opékani Spekackd. Spole¢nost by pro tuto akci poskytla zcela
zdarma vino po celou dobu prohlidky vinic a sklept, dale by zafidila posezeni u sklepti pro
vSechny zaméstnance. U malovaného sklipku, by se pfipravilo ohni§t¢ pro opékani
Spekacki. Pro kazdou osobu, by byly pfipraveny dva Spekacky, pecivo, keCup a hoicice.

Jeden Spekacek stoji 11 K&. Néklady na celou akci by byli zhruba 3 000 K¢&.

Jedna se o akci pomérné nendroCnou, avSak tyto aktivity byvaji oblibené a poznavani

zaméstnancl na neformalni akci se pozitivné odrézi i ve struktufe formalnich vztaht.
Navrh ¢. 4

Kulturni akce

Dalsi navrh pro udrzeni dobrych vztahti na pracovisti, je uspotadani kulturni hudebni akce.
Kdy by spolecnost napiiklad oslovila vesnickou kabelu Zodiak ze Strachotic, jejichz
vystoupeni by stalo celkem 15 000 K¢. Hudebni program by se konal ve vinafské stodole
v Satové. Zaméstnavatel by zafidil pro tento program posezeni s ob&erstvenim, které by si

mohli zaméstnanci zakoupit pfimo na misté.
Navrh ¢. 5
Sportovni den

Vysledky v otazce €. 13 ukazuji malé vyuziti sportovniho arealu, kde tento areal vyuziva
pouze 19 % ze vSech zaméstnancti, tudiz navrhuji vyuzit tento aredl v ramci celodenniho
sportovniho dne. Tato aktivita by se konala jeden den v druhé polovingé Cervna, kdy by
bylo tfeba si domluvit se spravcem sportovniho klubu obsazeni celého aredlu. V tomto
obdobi je htisté volné, jelikoZ jsou vSechny fotbalové soutéze v tomto terminu ukoncené.

Mezi sportovni aktivity by patfila mala kopana, tenis, volejbal, basketbal a ping-pong.
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Kazdy zaméstnanec by si obstaral vlastni obcerstveni nebo by mohl vyuzit sluzeb mistniho

hostince s ob¢erstvenim. Pro zamé&stnavatele je tato akce bez nakladi.

Vysledkem by bylo, zlepSeni komunikace uvniti firmy na jednotlivych pracovistich 1 mezi

nimi.
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5 ZAVER

Cilem bakalarské prace bylo analyzovat soucasny motivacni systém v akciové spolecnosti
Znovin Znojmo, kde hlavni ¢innosti je vyroba a prodej vin. Analyza ve spole¢nosti byla
provadéna pomoci dotazniku, ve kterém jsem zkoumal spokojenost zaméstnancl se
soutasnymi motivaénimi nastroji pouzivanymi v této spole¢nosti. Uelem analyzy bylo
zodpovézeni stanovenych vyzkumnych otdzek. Po zjisténi spokojenosti zaméstnancu

S motivacnim systémem, byly navrzeny zmény, které by méli vést k efektivni motivaci

zameéstnancu.

V teoretické Casti jsem se zabyval popisem tématu motivace, kde byl definovan samotny
nazev motivace, rizné motivacni teorie, které jsou zékladnim prvkem ke zlepSeni
motivace. DalSim tématem byli zaméstnanecké vyhody a zpiisob jakym mizou

zameéstnavatelé odmeénovat své zameéstnance.

V uvodu praktické casti jsem se zabyval charakteristikou akciové spole¢nosti Znovin
Znojmo a jejim dosavadnim motivacnim systémem. V dalsi ¢asti bylo grafické zpracovani
ziskanych dat, které jsem ziskal pomoci dotaznikového Setfeni. Na zdkladé ziskanych
vysledkt z prizkumu, byla provedena korelacni analyza, pouzivana pro zjiSténi tésnosti
zavislosti dvou nahodnych spojitych proménnych veli¢in. Pti korelaci k dotazniku
zaméstnanct, byl nejvyraznéjsi korelacni koeficient registrovan u otazky ¢. 19 a €. 7, kde
zavislost dosahovala hodnoty 0,6460. Jde o korelaci vyskytujici se v oblasti stfedni
zavislosti. Bylo zjiSténo, Ze zamé&stnanci spokojeni s piistupem vedouciho pracovnika, jsou
I spokojeni s atmosférou mezi zaméstnanci. V zavéru praktické ¢asti byly navrzeny navrhy

ke zlepSeni motivac¢niho systému.

Shrnutim vysledki a zodpovézenim vyzkumnych otdzek bylo zjisténo, Ze zaméstnanci
maji mezi sebou dobré pracovni vztahy. S poskytovanymi zamé&stnaneckym vyhodami je
spokojeno 49 9% zaméstnancii. Bylo zjisténé, Ze k nejoblibenéjSim zaméstnaneckym
vyhodam patii stravovani. NejvétSi problém, na ktery zaméstnanci poukazovali, je jejich

znepokojeni s finanénim ohodnocenim préace.

Pro naplnéni hlavniho cile této prace bylo pouzito dotaznikové Setfeni, ve kterém byly
odhaleny nedostatky v motivaénim systému. Na zakladé zjisténych skutecnosti, byly
spole¢nosti vypracovany navrhy na zlep$eni motiva¢niho systému, které povedou k vyssi
efektivité a vyssi arovni podédvanych vykoni zaméstnanci.
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K navrhiim, které povedou ke zlepSeni motivacniho systému, patii zavedeni penzijniho
ptipojisténi ve vysi 300 K¢ na osobu za rok. Tento navrh je pro zaméstnavatele vyhodné;jsi,
nez zvysit zaméstnanci samotnou mzdu. DalSim navrhem bylo zavedeni sick days
vrozmezi 3 dnl. Pro udrzeni dobré atmosféry mezi zaméstnanci byl navrzen navrh na
teambuildingovou aktivitu zaméstnancti v podobé prohlidky vinic a sklept s opékanim
Spekacki. Dalsi mimopracovni aktivitou k udrzeni vztahli byla navrzena hudebni kulturni

akce. Pro nedostatecné vyuzivani sportovniho arealu, byl navrzen navrh na sportovni den.
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Priloha I Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Bedfich Novdk a jsem studentem 3. ro¢niku na Soukromé vysoké Skole
ekonomické ve Znojme. V soucasné dobé¢ pisi bakalaiskou praci na téma: Motivacni systém
podniku. Pro psani praktické ¢asti jsem si vybral podnik Znovin Znojmo, a.s. a rad bych Vas
pozadal o vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Dotaznik je zcela anonymni a ziskané informace
budou slouzit pouze pro ucely mé bakalarské prace. Predem Vam velmi dékuji za Vasi ochotu

a ¢as vénovany pravdivému vyplnéni dotazniku.

1. Pohlavi

e Muz

e Zena

2. Vék

o 18-25Iet o 4655 let
o 26—35Ilet e 56 letavice
o 36-45Iet

3. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Znovin Znojmo?

e Méné nez rok e 11-151let
e 1-5]let e 16-—20let
e 6-—10Ilet e 21 letavice

4. Jaké mate ukoncené vzdélani?
e Zakladni e Stiedoskolské
e Vyucen(a) e Vysokoskolské

5. Jaka je VaSe pracovni pozice?
Odpoved:

6. Znate se se vSemi zaméstnanci?
e Rozhodné ano e SpiSe ne

e SpiSe ano e Rozhodné ne



14.

Myslite si, Ze panuje dobra atmosféra mezi zaméstnanci?
Rozhodné ano e Spise ne

Spise ano e Rozhodné ne

Setkavate se se svymi kolegy i mimo pracovni dobu?
Casto e Vyjimecné

Obcas e Nikdy

Citite se v praci bezpecné?
Rozhodné ano e SpiSe ne

SpiSe ano e Rozhodné ne

. Jste spokojen(a) s vysi Vaseho platu?

Rozhodné ano e SpiSe ne

Spise ano e Rozhodné ne

. Domnivate se, Ze na pracovisti panuje nerovnost ¢i nespravedlnost v délbé praci?

Rozhodné ano e SpiSe ne

SpiSe ano e Rozhodné ne

. Jste spokojen(a) s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami?

Rozhodné ano e SpiSe ne

SpiSe ano e Rozhodné ne

. Jaké zaméstnanecké vyhody ze soucasné nabidky vyuZivate?

Stravovani e Firemni vino
Rekreacni chata e Rozvoj vzdélani

Sportovni areal SK Tatran Satov

Motivuje Vas nabidka zaméstnaneckych vyhod k lepSimu pracovnimu vykonu?

Rozhodné ano e SpiSe ne

SpiSe ano e Rozhodné ne



15.

18.

19.

22.

Jaka forma odmény Vas vice motivuje?
Penézni (mzda, bonusy, prémie)

Nepenézni (pochvaly, moznosti rastu, uznani)

. Uvital(a) byste néjakou z niZe uvedenych zaméstnaneckych vyhod? (Maximalne 3
odpovedi)
Jazykové kurzy, vzdélani e Financ¢ni ptjcky
Ptispévek na dopravu e Vécné darky
Penzijni piipojisténi e Prispévky na kulturu a rekreace
. Uvital(a) byste prispévek na penzijni pripojisténi?
Rozhodné ano e Spise ne
Spise ano e Rozhodné ne
Uved’te, které jiné zaméstnanecké vyhody byste uvital(a)?
Odpoved
Jste spokojen(a) s jednanim vedouciho pracovnika?
Rozhodné ano e SpiSe ne
Spise ano e Rozhodné ne
. Dostal(a) jste pochvalu od vedouciho pracovnika?
Rozhodné ano e SpiSe ne
Spise ano e Rozhodné ne
. Jakou formu pochvaly upi‘ednostiiujete?

Formadlni (pfed ostatnimi kolegy)

Neformalni (mezi ¢tyfma o¢ima)

Ucastnite se firemnich akci?
Rozhodné ano e SpiSe ne

Rozhodné ne

SpiSe ano



23. UvaZujete v brzké dobé o zméné zaméstnani?

e Rozhodné ano

e SpiSe ano

24. Pokud ano, uved’te z jakého diivodu?
e Spatné finan¢ni ohodnoceni prace
e Nabidka lepsi prace

e Spatné vztahy na pracovisti

Jesté jednou Vam dékuji za Vas Cas a spolupraci.

Spise ne

Rozhodné ne

Doprava
Nemoznost kariérniho postupu

Jiné:




Priloha II Korela¢ni analyza

1
2
3
4
5
6
7
8
9

10

11

12

13 - stravovani
13 - chata
13 -SK

13 - vino

13 - rozvoj
14

15

16 kurzy

16 doprava
16 pojisténi
16 - pujcky
16 darky

16 rekreace
17

18

19

20

21

22

23

24 - mzda
24- lepsi prace
24- vztahy
24- doprava
24- kariéra

1
1,0000
-0,0625
0,0363
0,0390
0,0591
-0,1604
-0,0893
-0,2436
-0,2289
-0,0315
-0,0582
-0,0781
0,2576
0,0584
-0,2113
-0,0206
0,0585
-0,0134
0,1137
0,0095
-0,0222
0,1923
-0,2113
0,0050
0,1869
-0,1757
-0,0994
-0,1171
-0,2725
-0,1773
-0,0507
0,1295
0,0229
-0,0714
0,0397
-0,0075
0,1134

1,0000
0,4214
-0,0167
0,1483
0,2379
0,0196
0,1839
0,2024
0,0782
-0,0507
0,0824
-0,0941
0,0849
0,0802
0,0280
0,1541
0,0336
0,0877
0,0802
-0,0389
0,0641
0,0802
-0,1992
0,1092
0,1241
-0,3413
0,1351
0,0095
0,1074
0,1691
0,1902
-0,0192
0,0865
-0,1442
0,1272
0,0540

1,0000
-0,2233
0,1239
0,4097
-0,0496
-0,0259
0,1231
-0,1303
-0,0025
-0,1118
-0,2116
0,2325
0,3512
-0,0360
-0,0040
0,0340
-0,0022
-0,2490
-0,0730
0,0531
0,3031
-0,0780
0,1944
0,1994
-0,1048
0,0211
-0,0418
0,0171
0,1988
0,1030
0,0075
-0,1502
-0,3314
-0,1153
-0,1656

1,0000
0,5827
0,0112
-0,0092
0,0746
0,1778
0,2653
-0,2151
0,1025
0,1739
-0,1229
-0,1902
0,1189
0,0453
0,0983
0,0821
0,3258
0,0427
-0,2932
-0,0870
-0,0838
-0,0573
-0,2557
-0,1571
0,2286
0,1666
0,1795
0,2445
0,1107
-0,0136
0,1113
0,1892
-0,0018
0,2578

1,0000
0,1519
0,2199
0,0016
0,3334
0,3598
0,0191
0,1768
-0,0291
0,1307
-0,0866
0,0967
0,1827
0,2425
-0,0596
0,4372
0,0862
-0,0863
-0,0118
-0,0456
-0,2851
-0,1702
-0,0150
0,3320
0,2260
0,1619
0,3746
0,2985
-0,0842
-0,0242
-0,0242
-0,0825
0,1369

1,0000
0,0398
0,4287
0,1208
-0,0021
-0,1405
0,0200
-0,0407
0,1782
0,2444
0,0909
-0,0973
0,0236
-0,0063
-0,0699
-0,0467
-0,0661
0,1097
-0,0274
-0,0784
0,0970
-0,0683
0,1446
0,1228
0,0130
0,3429
-0,1088
0,0398
0,0533
-0,0823
-0,0061
-0,1608

1,0000
0,2302
0,5658
0,3102
0,2460
0,4553
0,0489

-0,0684

-0,2469
0,1636
0,1610
0,3220

-0,3201
0,1300

-0,0102

-0,0436

-0,1931
0,0401

-0,1624
0,1212
0,0201
0,5108
0,3409
0,2126
0,2788
0,4062

-0,2216

-0,0871

-0,0871

-0,0828

-0,0278

1,0000
0,1695
0,0960
-0,0683
0,1429
0,0668
0,0595
0,0650
0,0753
-0,1582
0,1429
0,0636
0,0181
-0,1526
0,0679
0,0650
0,0095
0,0223
0,0355
-0,0013
0,1683
0,3317
0,0638
0,1834
0,0893
-0,2311
-0,2073
-0,2073
-0,1306
-0,1875

1,0000
0,3970
0,2507
0,3312

-0,0721
0,0353

-0,0476
0,1262
0,1677
0,4600

-0,2082
0,1747

-0,1492

-0,0508

-0,1588

-0,0075

-0,2206
0,1069

-0,0319
0,6459
0,4275
0,2418
0,4180
0,4891

-0,3792

-0,0600

-0,1439

-0,1675

-0,1472
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12

13 -
stravovani
13 - chata
13 - SK

13 - vino
13 - rozvoj
14

15

16 kurzy

16 doprava
16 pojisténi
16 - pujcky
16 darky
16 rekreace
17

18

19

20

21

22

23

24 - mzda
24- lepsi
prace

24- vztahy
24- doprava
24- kariéra

10

1,0000
0,2654
0,4635

0,0525
0,1000
-0,1394
-0,0330
0,2504
0,4635
0,0442
0,3553
-0,1303
-0,1473
-0,1844
-0,1066
-0,0571
-0,1104
-0,1537
0,3710
0,4057
0,1896
0,3927
0,6109
-0,5049

-0,2377
-0,1698
-0,1499
-0,1395

11

1,0000
0,2412

0,0728
-0,1029
0,0006
0,1102
0,1790
0,5553
-0,2286
0,1735
0,0662
-0,0143
-0,1290
-0,1316
-0,0069
0,1521
0,1452
0,2917
0,1688
0,1908
0,1996
0,4136
-0,4168

-0,3309
-0,3309
-0,1322
-0,2642

13 -

12 stravovani 13 - chata

1,0000

-0,0293
0,0216
-0,2555
0,2846
0,0807
0,4031
-0,0530
0,2426
0,0684
-0,3023
-0,1650
-0,0582
-0,1797
-0,1409
-0,1886
0,3602
0,2733
0,0505
0,1741
0,5376
-0,4498

-0,1221
-0,1905
-0,0813
-0,1168

1,0000
0,0000
-0,3306
-0,0299
-0,1646
0,0293
0,0401
0,0367
0,0096
0,1272
-0,0857
0,0580
0,1750
-0,0679
-0,0809
0,0884
0,1353
-0,1147
0,1123
0,0723
-0,0821

0,0925
0,0925
0,0581
0,0834

1,0000
0,3299
-0,0183
-0,0864
0,1138
-0,0491
-0,0900
0,1292
0,1558
0,0150
0,2843
-0,1667
0,1188
-0,0302
0,1824
0,2085
-0,1171
0,1615
0,1265
-0,1884

0,0453
-0,1132
-0,0669
-0,0961

13 -SK

1,0000
-0,0561
-0,1011
-0,0367
-0,0575
-0,1336
-0,0560
-0,0744

0,2443

0,1087
-0,0900

0,0866
-0,0353
-0,1780
-0,1602
-0,1517

0,0382
-0,1947

0,0724

-0,1325
-0,1325
-0,0832
-0,1195

13 - vino

1,0000
0,3674
0,1002
-0,0432
0,1748
0,0413
-0,0843
-0,1715
0,1407
-0,1100
-0,0967
0,2720
0,2307
-0,0223
0,1494
0,1421
0,1795
-0,1465

-0,0996
-0,0996

0,2073
-0,0898

13 -
rozvoj

1,0000
0,1677
-0,0255
0,0803
-0,0467
0,0228
-0,1011
-0,1105
-0,1728
0,1047
0,0886
0,2393
0,1081
0,1942
0,0837
0,2492
-0,1433

-0,0587
-0,0587
-0,0368
-0,0529



13 - rozvoj
14

15

16 kurzy

16 doprava
16 pojisténi
16 - pujcky
16 darky

16 rekreace
24 - mzda
24- |epsi
prace

24- vztahy
24- doprava
24- kariéra

17

18

19

20

21

22

23

24 - mzda
24- lepsi
prace

24- vztahy
24- doprava
24- kariéra

24 - mzda
24- |epsi
prace

24- vztahy
24- doprava
24- kariéra

14
1,0000
-0,1519
0,1898
-0,0912
0,0052
-0,2631
-0,0511
-0,1617
-0,5699

-0,1791
-0,1221
-0,1331
-0,1271

17

1
0,186995
0,09467
-0,09262
-0,04506
0,192226
-0,046
0,021491

0,024212
-0,08878
-0,08877
-0,12746

24 -
mzda

0,409673
0,409673
0,261209
0,375046

15

1,0000
-0,0575
-0,1073

0,0954
-0,0575
-0,0629

0,1474
-0,0815

-0,0334
-0,0334
-0,0210
-0,0301

18

1
-0,07117
-0,07837
0,046601
0,018393
-0,13049
0,086375

-0,10243
0,020486
-0,13956
-0,20039

24- |lepsi
prace

1
0,353846
0,326807
0,203846

16 kurzy

1

-0,056
-0,14986
-0,22807
-0,15987
-0,16497
-0,00678

-0,13245
0,152831
0,137674

0,35627

19

1
0,625662
0,307523
0,511923
0,621892

-0,49758

-0,17427
-0,22849

-0,2248
-0,14219

24-
vztahy

1
0,284921
0,648306

16
doprava

1
0,056552
-0,056
-0,04506
-0,08219
0,01593

0,087742
-0,02393
0,017619
0,025297

20

1
0,293726
0,388881
0,421381

-0,35953

-0,06176
-0,0109
-0,2282

-0,04505

24-
doprava

1
0,326807

16
pojisténi

1
-0,14986
-0,01533
0,047926
-0,03251

-0,1221
-0,00814
-0,21549
-0,18232

21

1
0,107531
0,256865

-0,24356

0,031814
-0,07954
-0,01762

-0,0253

24- jiné

16 -
pajcky

1
0,108713
-0,08998
0,309749

0,295473
-0,13245
-0,07927
-0,11382

22

1
0,439905
-0,33175

-0,06094
-0,23156
-0,10718
-0,09068

16 darky

1
-0,28427
0,096424

0,125529
-0,00966

0,12764
-0,12516

23

1
-0,80498

-0,39542
-0,33525
-0,26755
-0,18232

16
rekreace

1
-0,11307

-0,22646
-0,22646
-0,14278
-0,07871



