Ceska zemédélska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

CESKA ,
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Bakalarska prace

Motivace a stimulace pracovniki ve vybrané spole¢nosti

Nikita Filiaiushkin

© 2019 CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI BAKALARSKE PRACE
Nikita Filiaiushkin

Nazev prace

Motivace a stimulace pracovniktli ve vybrané spolecnosti

Nazev anglicky

Employees’ Motivation and Stimulation in the Selected Organization

Cile prace

Cilem bakalarské prace je zhodnotit problematiku motivace a stimulace pracovnikd ve vybrané
spolecnosti, urcit pri¢iny spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnancl a formulovat doporuceni pro
zlepseni motivacniho systému.

Metodika

Teoreticka ¢ast predstavuje zpracovani teoretickych vychodisek pro praktickou ¢ast studiem literatury a zhod-
nocenim dosavadni Urovné poznani v problematice motivace a stimulace pracovnika.

Prakticka ¢ast zahrnuje identifikaci spole¢nosti pomoci sbéru dat. Bude provedena analyza praktickych po-
znatkd, které se tykaji motivace ve vybrané spolecnosti. Ke zpracovani budou vyuZity informace od za-
méstancli v podobé dotaznikového Setreni. Ziskané poznatky budou vyhodnoceny a nasledné budou for-
mulovany vlastni ndvrhy na zlepseni.

Oficialni dokument * Ceska zemé&dé&lska univerzita v Praze * Kamyckd 129, 165 00 Praha 6 - Suchdol



Doporuceny rozsah prace
40-50

Klicova slova
Motivace, motiv, stimul, motivacni teorie, odménovani zaméstnanc, pracovni vykon.

Doporucené zdroje informaci

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada, 2002. ISBN 80-247-0469-2.

BEDRNOVA, E. — NOVY, I. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 1998. ISBN
80-85943-57-3.

KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdroji : zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2015. ISBN
978-80-7261-288-8.

PROVAZNIK, V. Psychologie pro ekonomy. Praha: Grada, 1997. ISBN 80-7169-434-7.

SCHNEIER, Craig Eric. The training and development sourcebook [online]. Amherst, Mass.: Human
Resource Development Press [cit. 2017-11-10]. ISBN 08-742-5247-4.

Pfedbéiny termin obhajoby
2018/19 LS — PEF

Vedouci prace
Ing. Marek Dvorak, Ph.D.

Garantujici pracovisté
Katedra fizeni

Elektronicky schvdleno dne 25. 2. 2019 Elektronicky schvaleno dne 26. 2. 2019
prof. Ing. lvana Ticha, Ph.D. Ing. Martin Pelikan, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 13. 03. 2019

Oficialni dokument * Ceskd zemé&délskd univerzita v Praze * Kamyckd 129, 165 00 Praha 6 - Suchdol



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Ze svou bakalaiskou praci ,,Motivace a stimulace pracovnikl ve vybrané
spole¢nosti“ jsem vypracoval samostatné pod vedenim vedouciho bakalaiské prace
a s pouzitim odborné literatury a dalSich informacnich zdroja, které jsou citovany v praci
auvedeny v seznamu pouzitych zdroji na konci prace. Jako autor uvedené bakalaiské
prace dale prohlasuji, Ze jsem v souvislosti s jejim vytvofenim neporusil autorska prava

tietich osob.

V Praze dne 13.03.2019




Podékovani

Rad bych touto cestou podé¢koval vedoucimu prace Ing. Marku Dvoiakovi, Ph.D.

za odborné rady, spolupraci, trpélivost, ¢as a usili pfi vedeni mé bakalaiské préace.



Motivace a stimulace pracovniki ve vybrané spole¢nosti

Abstrakt

Bakalarskd prace se vénuje problematice hodnoceni motivace a stimulace
zaméstnanci. Prace je rozdélena na dvé casti. V teoretické casti je popsan vyznam
motivace a stimulace a n¢které motivacni teorie, pracovni vykon a odménovani
pracovnika. Druhd, vlastni cast prace zkoumd spole¢nost Vapiano SE a jeji systém
personalniho tizeni. V této ¢asti jsou také interpretovany vysledky dotaznikového Setieni a
statistické analyzy pomoci programu IBM Statistics. Na zaklad¢ analyzy téchto vysledka
jsou déle popsana doporuceni, jez by méla vést ke zlepseni hodnoceni a procesu motivace

a stimulace zaméstnanch.

Kli¢ova slova: Motivace, motiv, stimul, motivacni teorie, odménovani zameéstnancu,

pracovni vykon.



Employees’ Motivation and Stimulation in the Selected

Organization

Abstract

The bachelor thesis deals with evaluation of motivation and stimulation of
employees. The thesis is divided into two parts. The first theoretical part describes the
importance of motivation and stimulation and some motivational theories, work
performance and remuneration of workers. The second part examines Vapiano SE and
personnel management system. This section also interprets the results of the questionnaire
survey and statistical analysis of the IBM Statistics Assistance program. Based on the
analysis of these results, recommendations are described that should lead to an

improvement in the evaluation and motivation of employees.

Keywords: Motivation, motive, incentive, motivational theories, rewarding employees,

work performance.
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1 Uvod

Ve své bakalaiské praci se budu zabyvat motivaci a stimulaci pracovniki. Tato
problematika mé zaujala z mnoha diivodu. Motivace personalu lezi na kiizovatce jak
problémt, tak uspéchli organizace. V urcitém smyslu nevede vyvoj motivace ke zvyseni
produktivity ¢innosti o nic méné nez technologické prestavby. Navic v historii existuji
ptiklady, kdy vyhody nebylo dosazeno pouze pokrocilej$imi technologiemi, ale na rozdil
od nich — na zakladé u¢inné fungujiciho systému moralnich a materialnich stimult.

V modernim managementu jsou motivacni aspekty stdle dulezitéjsi. Motivace
pracovniki je hlavnim prostifedkem k zajisténi optimalniho vyuziti a mobilizaci stavajicich
lidskych zdroji. Hlavnim cilem motivacniho procesu je dosahnout maximélniho vynosu
z vyuziti dostupnych pracovnich zdroji, coz umoznuje zvysit celkovou efektivitu
a ziskovost podniku.

Motivace je proces povzbuzovani n€koho (umélce nebo skupiny), aby usiloval
0 dosazeni cilt organizace, je to vyzva k aktivni praci.

Motiv ma osobni povahu a zavisi na mnoha vnéjsich a vnittnich lidskych faktorech.
Motiv motivuje nejen osobu k jednéni, ale také udava, co je tieba udélat a jak bude tato
akce uskute¢néna. Motivy existuji v systémové interakci s jinymi psychologickymi jevy,
které tvoii komplexni mechanismus motivace, ktery zahrnuje potiebu aspirace, stimul,
postoje a hodnoceni.

Kazdy manaZer organizace vi z vlastni zkuSenosti, Ze pro dlouhodoby obchodni
musite udélat? Jaké pracovni podminky je tieba vytvofit? Kolik zaplatit zaméstnanci? Jak
podpofit a povzbudit efektivni pracovniky? — vSechny tyto otdzky se tykaji systému fizeni
pracovni motivace pracovnik.

Motivace je ovlivnéna faktory, jako jsou tiroven vyvoje a koordinace organizac¢nich,
manazerskych a interpersonalnich vztahd kolektivu, soubor socialné-ekonomickych,
veédeckych, technickych, pravnich a jinych metod ovliviiovani, které postihuji Clovéka.
Znalosti z psychologie lidského chovani a modernich teorii motivace jsou nezbytné v
oblasti fizeni a slouzi jako podpora vsem manazerim organizaci k dosazeni vysokych

vysledk ve své pracovni ¢innosti.
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2 Cil prace a metodika

Predmétem bakalaiské prace je analyza motivac¢niho systému ve spole¢nosti Vapiano
SE.

Cilem bakalaiské prace je zhodnotit problematiku motivace a stimulace pracovnika
ve vybrané spole¢nosti, urcit priciny spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnanci
a formulovat doporuéeni pro zlepseni motivaé¢niho systému. Dalsi ukol mél zjistit, zda jsou
pracovnici se sou¢asnym motiva¢nim systémem spokojeni, a kde vidi ptipadné nedostatky.

Bakalarska prace bude rozdélend na 2 c¢asti: teoretickou a analyticko-praktickou.
Teoreticka ¢ast bude piedstavovat zpracovani teoretickych vychodisek pro praktickou c¢ast,
a to studiem literatury a zhodnocenim dosavadni Urovné poznéni v problematice motivace
a stimulace pracovnikd. V resersi budou vysvétleny zakladni pojmy jako motivace, motiv
a potieby, pracovni motivace, jeji teorie, stimulace a stimul.

Analyticko-praktickd ¢ast bude obsahovat analyzu motiva¢niho systému podniku.
Zahrnuje identifikaci spole¢nosti pomoci sbéru dat. Bude provedena analyza praktickych
poznatki, které se tykaji motivace ve vybrané spole¢nosti. Pomoci dotaznikového setieni
zjistim motivacni faktory a stimulacni prostiedky, které jsou pro zaméstnance dulezité,
a jejich spokojenost s témito faktory, dale ndzory zaméstnanci na systém odménovani,
ke kterému jsou pridéleni. Ziskané poznatky budou vyhodnoceny a nésledné budou

formulovany vlastni navrhy na zlepSeni.
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3 Teoreticka ¢ast

3.1 Motivace

3.1.1 Pojem motivace

Termin motivace je odvozen z latinského slova movere, coz vyjadiuje hybné sily
chovani. Motivace jako proces, v Case probihajici déj, je pak vymezovana rliznymi silami,
které zptsobuji pohyb jedince, jeho chovani, zejména pak tu formu smysluplné aktivity,
kterou oznacCujeme jako jednani. Motivace je proces iniciovany vychozim motivacnim
stavem, v jehoz obsahu se odrazi n¢jaky deficit ve fyzickém ¢i socialnim byti jedince,
a smétujici k odstranéni tohoto deficitu, coz je prozivano jako urcity druh uspokojeni
(Nekone¢ny, 1996).

Michael Armstrong ukazuje pomoci obrazku, jak funguje motivace.

Obrazek ¢&. 1: Model motivace

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti krokt

/ \A
\ A/
Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong M., Rizeni lidskych zdrojt

Tento model naznaCuje, ze proces motivace je iniciovan védomym, nebo
mimovolnym zjiSténim neuspokojenych potteb. Tyto potieby vytvareji prani néceho
dosahnout nebo néco ziskat. Poté jsou stanoveny cile, o nichz se véfi, ze uspokoji tyto
potieby, a voli se cesty nebo zpiisoby chovani, od nichz se o¢ekava, ze povedou k dosazeni
stanovenych cili. Jestlize je uréitého cile dosazeno, potieba je uspokojena a je
pravdépodobné, Ze chovani, ktere vedlo Kk cili, se napfisté zopakuje v ptipadé, Ze se objevi
podobna potieba. Pokud neni cile dosazeno, je méné pravdépodobné, Ze se budou tytéz

kroky v budoucnu opakovat.
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Dle Pauknerové (2012) je motivace ,soubor vnitinich hnacich sil cloveka, které ho
urcitym smérem zameéruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily
projevuji v podobé motivovaného jednani .

Kazdy autor ma na motivaci lehce odlisny nazor a pohled, ale v jednom se shoduyji,

a sice ze motivace vede k uspokojeni potieb a ovlivnéni chovani za ic¢elem dosazeni cile.

3.1.2 Motiv a poti‘eby

Pojem ,,motiv" (z latiny motus — pohyb, tlak) znamena pobidku k ¢innosti, motiva¢ni
pri¢inu jednani a skutkd. Motivy mohou byt rizné: zdjem o obsah a proces Cinnosti,
povinnost spole¢nosti, sebeovladani atd. (Golovin, 2006).

Zakladnimi motivy jsou potieby. Lze je chapat jako prozivané nebo pocitované
nedostatky nééeho subjektivné dulezitého pro Zivot. Prostfednictvim konkrétni ¢innosti pak
¢lovék usiluje o odstranéni ¢i piekondni pocitu nedostatku, o uspokojeni specificke
potieby. Potfeby jsou tak vzdy bezprostiedné spojeny s ¢innosti (Provaznik, 1997).

Motiv je souhrnem zkuSenosti, v nichZ jsou uréité podnétové kli¢e sparované s afekty
nebo podminkami, které afekty vyvolavaji. Motivy jsou tedy spojeny s afekty, piesnéji
s dosazenim urcitych silnych zazitkt (McClelland, 1953).

3.1.3 Typy motivace

Michael Armstrong (2015) tvrdi, ze k pracovni motivaci Ize dojit dvéma cestami.
V prvnim piipadé lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktera
uspokojuje jejich potteby, nebo alespon vede k tomu, Ze od ni ocekavaji splnéni svych cila.
Ve druhém ptipadé mohou byt lidé motivovani managementem prostfednictvim takovych
metod, jako jsou odménovani, povysovani, pochvala atd.

Vnitini motivace — faktory, které si lidé sami vytvaieji a které je ovliviuji tak, aby
se urCitym zpusobem chovali nebo aby se vydali uréitym smérem. Tyto faktory tvoii
odpovédnost (pocit, Ze prace je dillezita a ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi
moznostmi), autonomie (volnost konat), prilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti
a schopnosti, zajimava a podnétna prace a ptilezitost k postupu v hierarchii pracovnich
funkci.

Vnéjsi motivace — to, co se d¢la pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji odmény
jako napf. zvyseni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty jako napt. disciplinarni

fizeni, odepfeni platu nebo kritika.
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3.1.4 Pracovni motivace

Daniela Pauknerovd (2012) tvrdi, Zze vykonnost ¢lovéka je z hlediska osobnosti
determinovana nejen pracovni zpusobilosti, ale také jeho ochotou praci vykonavat,
tj. pracovni motivaci. Vzajemnou zavislost vykonu, schopnosti a motivace vyjadiuje
nasledujici vzorec:

V=1f(SxM)
— V je troven pracovniho vykonu (z hlediska kvantity i kvality).
— S jsou schopnosti ¢lovéka-pracovnika.
— M je jeho motivace.

Pojem pracovni motivace souvisi s vykonem pracovni ¢innosti, ur¢ité pracovni
pozice a ji odpovidajici pracovni role. Zaroven je to postoj Cloveéka k praci celkove,
K pracovnimu uplatnéni a k pracovnim tkolim, tedy obecné feCeno znamena ochotu
pracovat (Provaznik, 1997).

Pracovni motivace je proces povzbuzovani jednotlivého vykonavatele nebo skupiny
lidi k praci, zaméfené na dosazeni cill organizace, sméfujici k produktivni realizaci
rozhodnutych nebo planovanych praci. Tato definice ukazuje uzky vztah mezi
manaZerskym a individualnim psychologickym obsahem motivace zaloZzeny na tom, Ze
fizeni socialniho systému a osoby, na rozdil od spravy technickych systémi, obsahuji jako
nezbytny prvek koordinaci obvodu objektu a pfedmétu Fizeni. Vysledkem bude pracovni
chovani objektu fizeni a nakonec ur€ity vysledek prace (Kibanov, 2008).

Motivaci v organizaci lze spatfovat ve dvou aspektech:

— jako fidici funkce, kdy motivace je proces motivace k ¢innosti, ktery muze
byt korelovan s konceptem ,,stimulace*,

— jako sila, kterd podporuje akci, kdy se pojem ,,motivace* podoba mnohem
§irSimu  pojeti ,,motivu, ktery zahrnuje vSechny slozky vnitini motivace

¢innosti: potieby, zajmy, hodnoty, pohony, emoce, idealy (llyin, 2002).

3.2 Teorie motivace

Teorie motivace zkouma proces motivovani, proces utvareni motivaci. Vysvétluje,
pro¢ se lidé pii praci uréitym zpusobem chovaji, pro¢ vyvijeji urcité Usili v konkrétnim

sméru. Posiluje to, co mohou organizace ud¢lat pro povzbuzovani lidi, aby uplatnili své
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schopnosti a vyvinuli Gsili zpisobem, ktery podpoti splnéni cili organizace i uspokojeni
jejich vlastnich potieb (Armstrong, 2015).

Cesta k efektivnimu fizeni osoby spociva v pochopeni jeji motivace. Pokud vite, co
pohani ¢loveéka, co ho motivuje k efektivni praci, jaké motivy lezi na zaklad¢ jeho chovani,
mizete vytvorit efektivni systém forem a metod fizeni ¢lovéka v organizaci. Chcete-li to

udélat, musite védét, jaké motivy mize mit ¢lovék a jak mohou byt pouzity (llyin, 2002).

3.2.1 Teorie zamérené na obsah

Teorie uvadi potieby, které nuti lidi jednat timto zpisobem a ne jinak. Americky
psycholog A. Maslow v roce 1940 piedklada teorii, Ze ¢lovék pracuje, aby uspokojil své
vnitini potfeby. Potfeby cloveéka jsou rizné povahy a maji zvlastni hierarchii nebo potadi
aktualizace. Podle Maslowa mohou byt lidské potieby seskupeny do péti kvalitativné
odlisnych kategorii, které mohou byt graficky znazornény ve tvaru pyramidy.

Obrazek €. 2 Maslowova pyramida potieb

Maslowova pyramida potfeb

Potieba
seberealizace

Potreba uznani, dcty
Potieba lasky, pfijeti, spolupatifi¢nosti
Potfeba bezpedi a jistoty

Zakladni télesné, fyziologickeé potieby

Zdroj: http://wikipedia.com

1. Fyziologické potieby jsou zakladni potieby jidla, vody, tepla, stiechy nad
hlavou, sexu, spanku, zdravi, cCistoty, zajisténi preziti Clovéka a jeho
potomstva.

2. Bezpecnostni potieby odrazeji lidskou touhu zajistit si trvale fyziologické
potteby a bezpecnost, tzn.stabilitu, ochranu, pofadek, osvobozeni od strachu,
uzkosti a chaos.

3. Socialni potieby (potfeba vlastnictvi) vyjadiuji touhu clovéka mit rodinu,

pratele, patfit ke skuping, zemi, intimité a lasce.
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4. Potieba respektu se projevuje v touze lidi byt kompetentni, silni, schopni,
sebevédomi, aby je ostatni uznavali a respektovali.

5. Potieby seberealizace (sebevyjadieni) aktualizuji lidskou touhu po co
se snazi dosahnout naplnéni svych schopnosti a talentli, snazi se stat tim, ¢im

miize bt.

3.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Teorie dvou faktort zndmych také jako Herzbergova teorie (1959), poskytuje
organizaci konkrétni doporuceni k povzbuzeni zaméstnanct. Zakladem tohoto pfistupu je
mySlenka, Ze existuji dva typy faktorG ovliviiujicich pracovni chovani pracovnikii. Na
pfelomu padesatych a Sedesatych let F. Herzberg spolu se svymi kolegy provedli studii
tykajici se urceni, jaké jsou tyto faktory. Faktory, které maji motivacni a nemotujici vliv na
lidské chovani, zptsobuji jeho uspokojeni nebo nespokojenost. Zavérem bylo, Ze proces
dosazeni spokojenosti a zvySovani nespokojenosti, pokud jde o faktory, které je urcuji,
jsou dva rizné procesy.

Prvni skupinou jsou hygienické faktory (frustratory). Mezi né patii mzda, pracovni
podminky (hladina hluku, osvétleni, komfort atd.), plan a zptsob provozu, kontrola kvality
od managementu, vztahy s kolegy a podfizenymi.

Pii nedostatku nebo nedostatecném rozvoji hygienickych faktord u lidi dochazi
k nespokojenosti s praci. Soucasné jejich dostatetny vyvoj nezpusobuje uspokojeni
z prace. Nemohou byt zdrojem motivace.

Druhd skupina faktorti byla nazyvana motivatory. Mezi né patii uspéch, uznani,
odpovédnost, moznost ristu. Absence nebo nedostatek ,motivatoru“ nevede
k nespokojenosti s praci. Jejich dostupnost zpusobuje spokojenost a povzbuzuje

zamestnance ke zlepSeni vykonnosti.
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Tabulka ¢. 1: Herzbergova dvoufaktorova teorie

» Pravidelné vyhodnoceni nejlepSiho

= Pfiméfena teplota na pracovisti i
pracovnika

" Vhodny a pohodiny nabytek na » Delegovani rozhodovaci pravomoci na

pracovisti pracovnika

» ZvySeni mzdy * Mimotadnd odména, zvySeni mzdy

Zdroj: http://oatabor.cz

Na zéklad€ koncepce dvou faktori dospél F. Herzberg k zavéru, ze pokud existuje
pocit nespokojenosti mezi zaméstnanci, manazer by mél vénovat pozornost hygienickym
faktoriim a délat vse, co by eliminovalo tuto nespokojenost. Poté, co se tento ukol vytesi,
je beztihonny ukol pouzit stejné faktory, které motivuji zaméstnance. Manazer by se mél

zaméfit na motivacni faktory.

3.2.3 Teorie zamérené na proces

Druha skupina teorii je proceduralni teorie motivace. Nepochybuji o existenci potieb,
ale domnivaji se, Ze chovani lidi je ureno nejen jimi. Chovani ¢lovéka zavisi také na jeho
vnimani oc¢ekavani spojenych s danou situaci a moznymi disledky jeho zvoleného

chovani.
Vroomova teorie oéekavani

Vroomova teorie ocekavani, nékdy téZz pouze teorie ocekavani (anglicky Vroom’s
Expectancy Theory), patii mezi teorie zabyvajici se motivaci lidi. Teorii o¢ekavani
zveiejnil americky profesor Victor Vroom v roce 1968. Je zalozena na tom, Ze motivaci
Clovéka v jeho budoucim zZivoté, ovliviiuje jeho wvnitini ocekavani, a to ve tiech
elementech:

— Valence — ptesvédéeni o atraktivnosti cile.

Instrumentality — pfesvédceni o dosazitelnosti odmény.

— Expectancy — pfesvédceni o realnosti dosazeni cel.
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Usili lidi vede k ofekdvanému vysledku

Motivace mize byt posilena prostfednictvim Skoleni zaméstnanci k efektivngjsi
praci, jimz se tedy zvysi aroven vyroby. Je také mozné zvysit produktivitu podle
doporuceni zaméstnanci tykajicich se zptsobu zmény pracovnich podminek. Do té miry,
ve které predstavuji problémy ve své praci souvisejici s produktivitou prace, se vedeni

snazi piekonat tyto obtize a miiZze jim pomoci pracovat efektivnéji.
Pozitivni vliv odménovani zaméstnanci

Pro vznik motivace musi byt formulovana odpovidajici odména. Za ptedpokladu, ze
kazdy zaméstnanec chce ziskat stejnou odménu, je to chyba: nékdo sni o zvysSeni odmény,
jini chté&ji dalsi dny volna, plné pojisténi, socialni a diichodové vyhody. S ohledem na tuto
skute¢nost nabizi fada spole¢nosti plan odménovani zalozeny na principu ,,Kavarny*, tedy
systému, ktery zaméstnanci umoziiuje zvolit si svllj systém odménovani ze seznamu
vzajemné se vylucujicich ptilezitosti.

Vztah mezi odménou a vykonem

Manazeti musi piesné urcit, které chovani povede ke konkrétnim odménam. Teorie
ocekavani uvadi, ze je docela efektivni zaplatit pracovnikim odménu pifimo souvisejici

s vysledkem jejich préce.

3.24 TeorieXayY

Douglas McGregor (1960) vytvofil teorii X, y, jez zkouma chovani manazera, jeho
manazerské cinnosti zaloZzené na piedpokladech o chovani zaméstnanct. Jasnost
a jednoduchost teorie McGregora piispéla k jejimu masovému piijeti a zaroven vzbudila
Sirokou vInu Kritiky pro zjednoduseny pohled na tento problém.

McGregor tvrdi, Ze existuji alespon dva pristupy, které nadiizeni pouzivaji k fizeni
podtizenych. Tyto piistupy jsou dusledky dvou odliSnych nazorti na lidskou pfirozenost:
zasadné negativni (teorie X, autokratické) a zdsadné pozitivni (teorie Y, demokraticka).
McGregor analyzoval vztah manazeri k podiizenym a dospél k zavéru, Ze jejich pohled na
lidskou pfirozenost je zaloZen na jistém systému piedpokladi nebo pfedpokladi, které

nakonec urcuji jeho chovani a jednani vici podiizenym.
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Tabulka ¢. 2: McGregorova teorie X a'Y

» Pro zaméstnance je prace stejné

» Zaméstnanec nerad pracuje 9 SO \ ..
pfirozenou aktivitou jako zabava ¢i

a vyhyba se préaci

odpocinek
» Motivace zaméstnancu je zaloZena na = Zaméstnanec rad pfijima
donucovacich faktorech pomoci samostatnost a odpovédnost, a
vnéjsich stimull (tresty, odmény) dokonce ji aktivné vyhledava

= Zameéstnanec se plné ztotoznuje
s cili organizace a jedna v souladu
s nimi

= Zaméstnanec ma dostatek sebekazné
a sebefizeni k plnéni cilt organizace

* Prace zaméstnancu musi byt
kontrolovana

» Zaméstnanci se Vyhybaji odpovédnosti

= Zameéstnanec prokazuje aktivné

= Zaméstnanci jsou radgji fizeni tvofivy
a vedeni, aby nemuseli mit odpovédnost a inovacni piistup k feSeni tkoll
organizace

Zdroj: http://novaum.ru/public/p308

Teorie X vyjadiuje, Ze €lovek je jedinec, ktery je liny, ma nechut’ k préaci, musime ho
Kk préaci nutit (tresty), pokud ale vykonava dobrou praci, je tteba ho finanéné odmeénit. Je to
Cloveék, ktery potiebuje neustalou kontrolu, dohled, je nesamostatny (Bedrnova,Novy
1998).

Naopak teorie Y vychazi z ptedpokladu, Ze pro ¢lovéka je prace pifirozend jako hra ¢i
odpocinek. M4 smysl pro odpovédnost a své povinnosti jsou pro n¢j piirozené. Pocity
uspokojeni nebo potéSeni jsou pro né dilezitéjsi nez finan¢ni odmény, vyjadiuji dilezitost

a uzite¢nost z vlastni prace, moznosti pracovat tvorivé (Bedrnova, Novy,1998).

3.3 Stimulace

3.3.1 Pojem stimulace

v

Stimulace prace je v prvé fadé vnéjsi impulz, soucast pracovni situace ovliviujici
chovani ¢lovéka v oblasti prace, materidlni prostfedi motivace zaméstnanct. Soucasné
pfinasi i nehmotnou zatéz, ktera zaméstnanci umoziuje realizovat Sebe sama jako
zaméstnance. Stimulace ma ekonomickou, spole¢enskou a moralni funkci.

Ekonomickéd funkce je vyjadfena tim, ze stimulace prace pfispiva ke zvySeni

efektivity vyroby, coz se projevuje zvysenim produktivity prace a kvality vyrobk.
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Moralni funkce je déna tim, ze pracovni stimuly tvofi aktivni Zivotni situaci, vysoce
moralni klima ve spolecnosti. Soucasné¢ je dulezité poskytnout fadny a ptfiméfeny
motivacni systém s ptihlédnutim k tradici a historickym zkuSenostem.

Socialni funkce je zajiSténa vytvofenim socialni struktury spolecnosti
prostiednictvim odlisné trovné piijmu, kterd do zna¢né miry zavisi na dopadu motivaci na
rizné lidi. Navic vytvafeni potifeb a v diasledku toho rozvoj osobnosti jsou piedurceny
vytvafenim a povzbuzenim prace ve spole¢nosti (Travin, 2013).

Stimul je uz$i koncept neZ motiv, ktery naznacuje hmotny zijem jednotlivce na
vysledky jeho prace. Stimulace prace, ktera je nedilnou soucasti motivacniho procesu
Vv podniku, znamend tedy zaméstnanecké podnéty a je realizovana prostfednictvim

mzdového systému, jakoz i riznych bonust (Rofe, 2017).

3.3.2 Typy stimuli

Prvni skupina zahrnuje stimuly finanéni (mzdy, bonusy apod.) a nefinanéni
(poukazky, bezplatné osetieni, naklady na dopravu apod.). Druha skupina stimula zahrnuje
socialni (prestiz prace, moznost profesniho a kariérniho rustu), moralni (ucta k ostatnim,

odmeény) a tviréi (moznost seberealizace) stimuly.

Tabulka €. 3: Typy stimult

Hmotné: Nehmotné:
Finan¢ni: Socialni:
e Plat e Prestiz prace
e Odmény o Kariérni rist
Nefinanéni: Moralni:
o Zajezd e Pochvala
e Jizdné atd. e Ucta
Tvarci:

e Moznost seberealizace

Zdroj: http://proftests.ru/lib/b2/2_2.htm

Existuji urcité pozadavky na organizaci pracovnich stimul, coz jsou slozitost,
diferenciace, flexibilita a efektivita.

Slozitost znamena jednotu moralnich a materidlnich, kolektivnich a individuéalnich
stimult, jejichz hodnota zavisi na systému piistupi k personalnimu fizeni, zkuSenostem

a tradicim podniku.
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Diferenciace znamend individudlni pfistup ke stimulaci riznych vrstev a skupin
pracovnikl. Je znamo, ze pfistupy k bohatym a nizkoptijmovym pracovnikiim by se mély
vyrazn¢ lisit. RGzné by m¢ly byt i piistupy pro kvalifikované a mladé pracovniky.

Flexibilita a efektivita se projevuje v neustalé revizi pobidek v zavislosti na zménach

ve spolec¢nosti a tymu.

3.4 Pracovni vykon

Pracovni vykon zahrnuje nejenom kvalitu a kvantitu prace, ale také samotny pfistup
kazdého zaméstnance. Odrazi se v ném pracovni chovani zaméstnance, ochota vykonavat
pracovni povinnosti, vztahy s lidmi na pracovisti a dals$i podstatné charakteristiky
zaméstnance souvisejici s vykonavanou praci (Armstrong, 2015).

Vykony pracovnikli nejsou pouhou otazkou motivace, ale roli hraji i materialni, ale
pfedev$im osobni moznosti. Ani pfes vysokou motivaci nemuze pracovnik
s nedostateénymi schopnostmi (znalosti a dovednosti) dosahnout v dané oblasti
maximalnich vykonu. Na druhé strané¢ ovSem dosahne omezeného vykonu i velmi

schopny, ale slabé motivovany pracovnik (Laufer, 2009).

Obrazek €. 3: Pracovni vykon

Pracovni vykon je tedy funkci schopnosti a motivace.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vykon ¢loveka je proménlivy, neni stalou veli¢inou. Ovliviiuje ho mnoho faktort,
jakymi jsou kvalifikace pracovnika, délka praxe v oboru, motivace ke konkrétni pracovni
¢innosti, schopnosti, vztah k podniku, kvalita materidlu, kvalita pracovnich nastroji,
unava, stres, zdravotni stav, pracovni prostiedi, zplisob hodnoceni, odménovani pracovnikti
atd. (Mayerova a Riizicka, 2008).

Pracovni vykon ve smyslu mnozstvi prace vykonané za jednotku casu je vychozim
bodem pfti zjistovani specifického podilu vSech vykonovych determinant, zejména

somatickych a psychickych procest a vlastnosti, které pracovni ¢innost ¢lovéka ovliviuji.
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Vykon ¢lovéka neni veli¢ina stala. Ovliviiuje ji mnoho faktord, napf. kvalifikace
pracovnika, délka praxe v oboru, motivace ke konkrétni pracovni ¢innosti, jeho schopnosti,
vztah k podniku, kvalita materialu, kvalita pracovnich nastroji a pracovniho prostiedi

viibec (Kohoutek, Stépanik 2000).

3.5 Odménovani pracovniki

wewvr

Odménovani pracovniki je jednou z nejstarSich a nejzavaznéjSich personalnich
¢innosti, ktera na sebe pfitahuje mimofadnou pozornost jak zaméstnavateld, tak
zaméstnancll. Vnima-li zaméstnanec systém odménovani v dané organizaci jako
spravedlivy a motivuje-li ho k vykonu prace, vede tato skute¢nost k naplnéni podnikovych
cila v podobé zadané produktivity a vytvoreni harmonickych vztahd na pracovisti. Jedna se

zaroven o ¢innosti se Siroce propracovanou, a tedy i zna¢né rozséhlou teorii a metodologii.

3.5.1 Pojeti odménovani

Odmeénovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat,
poptipad¢ jiné formy penéZni odmeény, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci jako
kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem S§irsi. Zahrnuje
povyseni, formalni uznéni (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla nepenézni),
poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu, ale pouze
z titulu pracovniho poméru.

Odmény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které nejsou zcela samoziejmé,
napf. pfidéleni ur¢itym zpusobem vybavené kancelafe, zafizeni na urCité pracoviste.
Kromé téchto vice ¢i méné hmatatelnych odmén, které kontroluje a o nichz v podstaté
rozhoduje zaméstnavatel (také se jim Fika vnéjsi odmény), se stale vice pozornosti vénuje
tzv. vnitinim odménam. Ty nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti pracovnika
s vykonanou praci. Odmény tohoto druhu koresponduji s osobnosti pracovnika, jeho

potiebami, zajmy, postoji, hodnotami a normami (Koubek, 1995).

3.5.2 Cile a otazky odménovani

Rizeni odménovani je zaméfeno na podobu, realizaci a udrzovani systému
odménovani (procesii, metod a postupu odménovani), usilujicich o uspokojovani potieb

organizace i osob na ni zainteresovanych. Obecnym cilem je odménovat lidi slusné,
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spravedlivé a disledné podle jejich hodnoty pro organizaci, aby to poslouzilo budoucimu
dosahovani strategickych cilti organizace (Armstrong, 2015).
Cile Fizeni odménovani:
— Odmeénovat lidi podle hodnoty, kterou vytvareji.
— Propojovat postupy v odménovani s cili podniku a podnikani i s hodnotami
a pottebami pracovnikd.
— Odmeénovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dulezité z hlediska chovani
a vysledka.
— Pomahat ziskavat a udrzovat si potfebné vysoce kvalitni pracovniky.
— Motivovat lidi a ziskévat jejich oddanost a angazovanost.
— Vytvaret kulturu vysokého vykonu.

Koubek tvrdi, Ze na odménovani pasobi také fada vnéjsich faktort, které je nutné
brat v potaz. Mezi né€ patii situace na trhu prace, zivotni styl, odménovani u konkurence,
v odvétvi, v miste, v republice, ve staté, mira zdanéni, ekonomicka a socialni politika vlady
a dalsi.

Z vySe uveden¢ho vyplyva, ze zdkladnimi otazkami, které je nutné si polozit
a zodpovédet, jsou:

1. ,, Ceho potiebuje organizace dosahnout svym systémem odméiiovani?
2. ,,Jaky vyznam maji pro zaméstnance riizné moznosti odmen (sire, typy)?

3. ,, Které vnejsi faktory ovliviiuji odmeénovani v organizaci? “(Koubek, 1995)

23



4 Spole¢nost Vapiano

4.1 Priedstaveni spole¢nosti Vapiano

Spole¢nost Vapiano SE je némecky fetézec restauraci nabizejici italské jidlo, které se
fidi principem fast casual. Prvni pobocka byla oteviena v roce 2002 v némeckém meésté
Hamburk. Od roku 2004 nasleduji dalsi restaurace v Némecku (Diisseldorf, Frankfurt nad
Mohanem, Norimberk, Mnichov). Od té doby bylo otevieno vice nez 180 provozen
v 35 zemich. V soucasnosti Vapiano zameéstnava pres 13 000 zameéstnanci v Evropé,
Americe, Asii, Australii i Africe. Provozovny se nachazeji napt. v USA, Mexiku, Brazilii,
Spojeném kralovstvi, Polsku, évSIcarsku, Rakousku, Saudské Arabii, Cing, Australii
a v dalgich statech. V roce 2017 navic spole¢nost vstoupila také do Ceské republiky.

Restaurace jsou nejcastéji umistény v obchodnich centrech ¢i v kancelarskych
oblastech a od roku 2014 jsou zakladany také jako samostatné budovy. Kazda restaurace
zaméstnava v rozmezi 25 az 60 zaméstnanct a rozklada se na plose az 1000 m?,

Vapiano SE je ve formé evropské akciové spolecnosti, ktera je zalozena evropskym
pravem. Jedna se o akciovou nadnarodni spole¢nost, ktera usnadnuje obchodni vztahy
s dalsimi podnikateli ¢lenskych statd Evropské unie. Jednou z podnikatelskych vyhod
evropské spolecnosti je moznost zvolit si sidlo v jakémkoliv ¢lenském staté Evropské unie
a zaroven moznost piesidleni béhem existence. Nejvétsim akcionafem je od roku 2011
Vermogensverwaltung Mayfair, ktery vlastni 40% podil spole¢nosti.

Restaurace Vapiano se vyznacuji konceptem fast casual — trendem, ktery se objevil
v minulém desetileti a stal se jednim z nejsilngjsich segmenta restauracniho pramyslu.
Vapiano ve stylu fast casual je kombinaci fastfoodovych restauraci a casual restauraci.
Nabizi jednoduchost a spolehlivost rychlého obgerstveni, kombinované s piijemnou
atmosférou k posezeni. Objednavkovy systém je obdobny jako napiiklad u McDonalds,
kdy si zakaznik objedna pokrm u pultu, zde také ¢eka na jeho ptipravu. Poté se zakaznik
usadi v utuln¢ vybaveném interiéru, ktery je srovnatelny s kvalitnimi restauracemi. Menu
se obvykle sklada z kvalitn¢jsich ingredienci nez v obvyklych fastfoodovych restauraci.
Fast casual restaurace jsou také cenove narocnéjsi. Ve Spojenych statech je cena pokrmu
v praméru o $2.00 az $3.00 vyssi nez v b&znych restauracich rychlého obgerstveni. Tento
fakt neubira na oblibenosti fast casual restauraci, jelikoz zakaznici kladou ¢im dal vétsi

diaraz na kvalitu potravin, za kterou jsou ochotni do jisté miry zaplatit.
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Obrazek €. 4: Interiér restaurace Vapiano

Zdroj: www.otstrasbourg.fr

Vétsina restauraci Vapiano je provozovana prostiednictvim franchisy nebo jako
joint venture. Spolec¢nost neustale rozsituje svoji pusobnost a nabizi tak spolupraci novym
partneram, ktefi maji zajem na provozovani restaurace Vapiano. K tomuto ucelu byl
vypracovan seznam preferovanych zemi, do kterych by spolecnost rada expandovala. Jsou
jimi Argentina, Australie, Kanada, Finsko, Recko, Hong Kong, Indie, Indonésie, Irsko,
Izrael, Italie, Japonsko, Makao, Novy Zéland, Norsko, Filipiny, Portugalsko, Rusko,
Singapur, Jizni Afrika, Spanélsko, Thajsko, Turecko, Velka Britanie, USA, Uruguay
a Vietnam. V Ceské republice byla prvni provozovna oteviena az v poloviné roku 2017.

Vapiano nabizi jednoduchou, ale presto delikatni klasickou italskou kuchyni, ktera
zahrnuje téstoviny, pizzu, salaty a dezerty. Veskeré pokrmy jsou pripravovany z cerstvych
surovin piimo pred zakaznikem, ktery tak ma dokonaly piehled o procesu piipravy
a zaroven si miaze individualné zvolit ingredience ve svém pokrmu. P¥imo v restauraci jsou

piipravovany témet vsechny prisady, coz zarucuje jejich cerstvost a kvalitu.

4.2 Soucasny program motivace ve spolecnosti

Obsah a charakter prace

Motivaci zaméstnanct zacina spoleénost jiz ve chvili vybéru personalu. Pti nastupu

novych zaméstnancii seznami manazer dikladné své zaméstnance s jejich pracovnimi
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povinnostmi, pfesné projednavd rozsah a rozvrh prace, troven odpovednosti, financni
hodnoceni, perspektivy vyvoje atd.

Mzda zaméstnancl je stanovena pevnou castkou uvedenou v pracovni smlouvé.
O navySeni mzdy rozhoduje vrcholovy management, a to vzdy na konci finan¢niho roku.
Zaméstnanciim nejsou zndmy podminky ristu mzdy.

Bonusy se vyplaceji kazdy mésic v zavislosti na Gspéchu zaméstnanci. Pokud se
Clovek stane zaméstnancem meésice, dostane financni bonus, ale stejné¢ tak muze dostat
pozvanku na néjakou kulturni ¢i sportovni udalost nebo sladkou cenu. Vybér zaméstnanc,
kterym bude bonus pridélen, a vyse poskytnuté prémie jsou piné v kompetenci
vrcholového managementu spolecnosti.

Skoleni ve spoleénosti je povinné. Povinné se $koli viichni novi zaméstnanci, dle
potieby se Skoli i zaméstnanci, ktefi prosli Skolenim diive a nutnost jejich zaSkoleni byla
navrzena nadfizenym, a to vzhledem k pfani zaméstnance byt povysen do jiné kategorie
nebo odd¢leni, za uc¢elem navySeni platu a kariérniho ristu. Kazdy novy zaméstnanec se
uci u vedouciho ur¢itého sektoru, ve kterém bude pracovat.

V ramci péfe o zaméstnance poskytuje zaméstnavatel nasledujici zaméstnanecké
vyhody:

— pfispévek na stravovani,

— pracovni doba — zaméstnavatel nabizi pracovni dobu v podobé kratkého
a dlouhého tydne,

— pracovni odév — zaméstnavatel nabizi pracovni odév, a to tricka, zastéry
a cepice,

— napoje na pracovisti,

— jidlo na pracovisti.

K posileni motivace a spokojenosti zaméstnanct poradéa spolecnost vano¢ni vecirek,
na ktery jsou zvani vSichni zaméstnanci podniku. Pro vedouci pracovniky potada firma
nékolikrat roéné kulturni a sportovni akce.

Mezi faktory ovliviiyjici spokojenost a motivaci pracovniki patii také
reprezentativnost a vybaveni pracovisté. Prostory, ve kterych pracuje vétSina

administrativnich pracovniki, jsou moderni a ptijemné.
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Vyhodnoceni jednotlivych otazek dotazniku

Hlavnim ukolem praktické ¢asti bylo provést dotaznikové Setfeni, jehoz cilem bylo
zjistit nazory pracovnikii na problematiku motivace a stimulace v podniku Vapiano ES.
Tento pruzkum jsem provadél skrze dotazniky na prelomu prosince 2018 a ledna 2019.
Dotaznik obsahoval 15 otazek a vyplnilo ho 20 respondenti. Pro ziskani vzorku

respondentl jsem vyuzil ndhodny vybér. Dotaznik byl vytvoten ve dvou jazycich.
1. Pohlavi:
Z celkoveého poctu oslovenych bylo 10 muzii a 10 zen.

Tabulka ¢. 4: Pohlavi respondenti

Procenta
Zeny 10 50 %
Muzi 10 50 %
Celkem 20 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

V ramci dotaznikového Setfeni bylo nahodné osloveno 20 zaméstnancli podniku,

z toho 10 Zen (50 %) a 10 muza (50 %).
2. Vék:

Tabulka €. 5: Vék respondenti

MozZnost odpovédi: MnoZstvi: Procenta:
Méné nez 21 6 30 %
21-30 11 55 %
31-40 3 15 %
41-50 0%
51 avice 0%
Celkem 20 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Predchozi tabulka ukazuje, Ze zhlediska veékové struktury jsou nejpocetné;jsi
skupinou respondenti ve véku 21-30 let. Tato skupina zahrnuje 11 respondentt, coz je
55 % z celkového poctu dotazanych. Druhou nejpocetnéjsi skupinou bylo 6 respondenti ve
véku méné nez 21 let, coz je 30 % z celkového poctu lidi, 3 respondenti spadaji do vékové
struktury mezi 3140 let. Do poslednich dvou vékovych skupin nespada Zadny respondent.

Zuvedené¢ho vyplyva, ze vpodniku je zaméstnano 100 % respondenti
v produktivnim véku, ktefi vnimaji své zaméstnani jako napliujici a ocekavaji moznosti

svého sebezdokonalovani a pracovniho postupu.
3. Nejvyssi dosazené vzdélani:

Obrazek ¢. 5: Vzdélani respondentd

0%
15%

25%
= Zakladni vzdélani

Sttedni odborné vzdé€lani s
vyucnim listem

Stfedni odborné vzdélani s
maturitou

Vyssi odborné vzdélani

Vysokoskolské vzdélani
60 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mezi oslovenymi zaméstnanci pievazuji ti, ktefi maji stiedni odborné vzdélani
s maturitou, je jich 60 %. Vys§i odborné vzdélani mé& 25 % dotazovanych.
15 % oslovenych lidi spada do skupiny se stfednim odbornym vzdélanim s vyu¢nim listem.
Do skupin se zakladnim vzdélanim a vysokoskolskym vzdélanim nespada zadny
respondent. Toto bylo zptsobeno tim, ze do odvétvi gastronomie Se vétSinou pozaduje na

pozice vrcholového managmentu vysokoskolské vzdélani.
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4. Délka pracovniho uvazku:

Obrazek ¢. 6: Délka pracovniho Gvazku

0%

20 %

30 %

50 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

= Méné nez 1 rok
= 1-2 roky
= 3-5 let

5 a vice let

Nejpocetnéjsi skupinu tvori 50 % respondentt s délkou pracovniho Uvazku 1-2 roky.

Druhou nejpocetnéjsi skupinou (30%) respondentti jsou zaméstnanci, ktefi ve spole¢nosti

pracuji méné nez 1 rok. Tieti skupinu tvoii zamé&stnanci, ktefi pracuji 3-5 let, jedna se

0 20 % respondentii. Zadny z dotazovanych nespada do skupiny pracujici 5 a vice let.

50 % z této skupiny ma stfedni odborné vzdélani s maturitou. To je zptisobeno tim,

ze vétsina z nich pokracuje ve studiu na vysoké skole.

Méné nez 1 rok je ve firmé zaméstnano 6 z dotazovanych lidi.

5. Jaka je VasSe pracovni pozice ve firmé?

Obrazek €. 7: Jaka je Vase pracovni pozice ve firme?

10 %

5%

25%

15%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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= Pracovnik oteviené kuchyné
= Recepéni/obsluha kasy
= Servisni obsluha
Barman/ka, barista/ka a someliér

v jednom

= Umyvac/ka nadobi



Nejvice dotazovanych jsou pracovnici oteviené kuchyné, a to 30 % respondentd.
Dalsich 25 % respondenti jsou barmani, baristé a someliéfi. Stejné mnozstvi
(15 % respondentl) vyplnili zaméstnanci servisni obsluhy a recepéni Kkasy.
10 % z oslovenych zaméstnancu jsou pracovnici manufaktury a piipravny. Pouze jeden
pracovnik (5 %) je zaméstnan na pozici umyvace nadobi. Dany graf ukazuje rozdéleni
zaméstnancu z hlediska jejich pracovni pozice. Protoze byl podil respondentti rozlozen

rovnomérné, da se prokazat aroven motivace z riznych pracovnich pozic.
6. Znate napli a o¢ekavani svoji prace?

Obrazek ¢. 8: Znate napli a ocekavani svoji prace?

0%

= Ano
= Spise ano
Spise ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tento graf znazornuje, jak zaméstnanci znaji ndpln své prace a jaké je jeji o¢ekévani.
75 % pracovnikd potvrdilo, Ze jsou velmi dobie informovani o naplni své prace. Pouze
25 % respondenta vybralo odpovéd ,,spiSe ano®, coz je také velice dobry vysledek. Tim
padem muzeme tvrdit, Ze manazeti této organizace maji detailni ptehled o praci a jejim

oc¢ekavani a zaroven maji vyborné skoleni pro nové lidi.
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7. Vyuzivate svoje znalosti a dovednosti béhem své prace?

Obrazek ¢. 9: Vyuzivate svoje znalosti a dovednosti béhem své prace?

0%

= Ano

= Spise ano
50 %
= Spise ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice respondentt, 50 %, vyuziva své znalosti a dovednosti v plné mife. DalSich
30 % tvrdi, ze ,,spiSe ano®. 20 % tvofi odpovéd ,,spiSe ne®, pficemz tuto odpoveéd’ vybrali
pouze zaméstnanci na niz§i pracovni Urovni, a to servisni obsluha, umyvac/ka nadobi.
Podle mého nazoru je toto zptisobeno tim, Ze pii praci na téchto pozicich nelze v plné mite

vyuzit své znalosti a dovednosti

8. Co na své praci nejvice ocenujete? (Lze zakrouzkovat vice moznosti)

Obrazek ¢. 10: Co na své praci nejvice ocenujete?

6
3 3 3
1
O .
0
MozZnosti Stabilitu  Rtiznost tkolit Kolektivni Samostatnost Vyuziti svych Podminky

dalsiho zamé&stnani praci znalosti a prace
rozvoje zkusenosti

w

N

[ERN

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z 20 oslovenych zaméstnanci jich v soucasné dobé nejvice ocenuje stabilitu
zamé&stnani, a to 6 respondenti. Na druhém misté oceniuji podminky préace, a to
4 respondenti. Na tietim misté hodnoti moznost dalsiho rozvoje, riiznost ukolu a kolektivni

praci, a to 3 respondenti. Pouze 1 zamé&stnanec ocefuje vyuziti svych znalosti a zkusenosti.

9. Vyhovuje Vam styl vedeni a komunikace s Vasim nad¥izenym?

Obrazek ¢. 11: Vyhovuje Vam styl vedeni a komunikace s Vasim nadiizenym?

10 %
0%

40 % = Ano

= SpiSe ano

= Spise ne
Ne

50 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Cilem této otazky bylo zjistit, zda se pracovnik citi ze strany vedouciho pracovnika
dostatecné motivovan. Motivace je dilezita, jelikoz motivovany pracovnik (na rozdil od
nemotivovaného) pracuje vykonnéji, efektivnéji a plni 1épe své povinnosti.

40 % dotazovanych uvedlo, ze jim vyhovuje styl vedeni a komunikace s jejich
nadiizenym. 50 % respondenti zvolilo odpovéd’ ,,spise ano“. Jen 10 % z dotazovanych

zaméstnanct neni Spokojeno se stylem vedeni a s komunikaci s nadfizenym.
10. Zda se Vam jeho chovéani via¢i Vam spravedlivé?

Obrazek €. 12: Zda se Vam jeho chovani viici Vam spravedlivé?

20 %
30 %
0% = Ano
0
= SpiSe ano
= SpiSe ne
Ne

50 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Chovéni nadtizeného je nedilnou soucasti prace, a pokud je spravedlivé, vyvolava
lepsi a kvalitn&jsi praci podiizenych.

Celkem 80 % dotazovanych tvrdi, ze chovani nadfizeného je spravedlivé. Z toho
30 % respondenta zvolilo odpovéd ,,ano*, 50 % respondentt odpovéd ,,spise ano®. Pouze

20 % respondentt rozhodné nepovazuje chovani nadiizeného za spravedlivé.
11. Jste spokojeni s finanéni odménou za Vasi vykonanou praci?

Obrazek ¢. 13: Jste spokojeni s finanéni odménou za Vasi vykonanou praci?

10% 0%
\

= Ano
45 % = SpiSe ano
= Spise ne

45 % Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otézka finan¢niho odménovani je jedna ze zakladnich pfi vybéru zameéstnani.
Odpovedi ukazuji, jak moc jsou zaméstnanci spokojeni s finanéni odménou za vykonanou
praci.

Z celkového pocétu dotazovanych zaméstnanci je 90 % spokojeno s finan¢ni
odménou za vykonanou praci. Ztoho stejny pocet odpovédél ,,ano“ a ,,spiSe ano“.

10 % respondenti neni spokojeno s finanéni odménou za vykonanou praci.
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12. Co by zvysilo Vas vykon a chut’ kpraci? (lze zakrouzkovat vice

moznosti)
Obrazek €. 14: Co by zvysilo Vas vykon a chut’ k praci?

S0% 459
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40%
35%
30% 25%
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Cilem této otazky bylo zjistit, jaky vliv na vykon a chut’ k praci budou mit jednotlivé
zmeny.

Nejvice dotazovanych, tedy 45 %, uvedlo, ze by jejich vykon a chut’ k préci zvysila
vys8i mzda. Jind napln prace by zvysila vykon a chut’ k praci u 20 % respondentd.

15 % respondenta by se zvysil vykon a chut’ k praci pii zméné piistupu nadfizeného.
Zadny z dotazovanych zaméstnanci neopovédél ,.smysluplné dkoly“ a ,benefity”, coz
vypovida o tom, Zze ma podnik vyhovujici systém benefiti a dobrou distribuci prace. Déle
15 % respondentt uvedlo, ze lepsi kolektiv by zvysil jejich vykon a chut k praci. Posledni
moznou odpoveéd si vybralo 25 % zaméstnancu, kteti uvedli, Zze jim chybi vice volného

casu. Nekteti by nechtéli nic zménit.
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13. Které benefity dostavéate?

Obrazek ¢. 15: Které benefity dostavate?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Cilem této otdzky bylo zjistit, které vyhody podnik zaméstnancim nabizi.
Z dotazniku vyplynulo, Ze je to ptispévek na stravovani, zaméstnanecka sleva na firemni
produkty, poukazy na kulturu, sport, zdravi, v n¢kterych ptipadech poukazy na kurzy.
Vzhledem k tomu, Ze kazdy mél moZnost oznacit vice odpovédi, vyhodnotil jsem kazdou
z vyhod zvlast'.

Uplné vSichni zaméstnanci dostavaji piispévek na stravovani. Zaméstnanec si mize
vybrat obéd z piedlozeného menu.

Kazdy pracovnik Vapiano méa zaméstnaneckou slevu na firemni produkty, a to
50 % na vSechna jidla a nealkoholické népoje.

Kazdy novy zaméstnanec ma S$koleni od vedouciho sektoru, ve kterém bude
pracovat.

Pracovnici maji moznost rustu v ramei expanze poboc¢ek Vapiano.

Vapiano zajistuje stalym zaméstnancim multisport kartu a pfispiva na to urcitou
¢astkou penéz, zbytek si musi zaméstnanec doplatit.

Stane-li se zaméstnanec zaméstnancem meésice nebo tydne, obdrzi certifikat na

néjakou spolecenskou akci, sladké ceny.
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14. O ktere benefity byste mél/a zajem, pokud je nedostavéate?

Obrazek €. 16: O které benefity byste mél/a zajem, pokud je nedostavate?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

40 % zaméstnanct odpovédélo, Zze by méli zajem o tyden dovolené navic. 25 % by
mélo zajem o ptispévek na dopravu do zaméstnani. 15 % respondent vyhovuje soucasny
systém benefitt. Zbylych 20 % oznacuje ruzné dalsi vyhody, jako jsou napiiklad ptispévek

na penzijni a zivotni pojisténi, kurzy a $koleni.
15. Jste spokojen/a se svou praci?

Obrazek ¢. 17: Jste spokojen/a se svou praci?

5%

10 %

= Ano
= Spise ano
25% = Spise ne

)
60 % Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ze 100 % respondenttl je v soucasné dobé 60 % rozhodné v zaméstnani Spokojeno,
spiSe spokojeno je 25 % zaméstnanct. Celkoveé 85 % respondentt se citilo v zamé&stnani
dobie. Tito zaméstnanci zajiStuji stabilni provoz spolecnosti a jsou jeji nedilnou
a podstatnou soucasti.

Spise nespokojeno bylo 10 % respondenti a zcela nespokojeno bylo pouze
5 % respondentd. Spokojenost respondentii souvisi s tim, ze podnik ma velice dobré

pracovni prostiedi a dostate¢ny pocet benefiti.

5.2 Statistické analyzy

Analyza €. 1

Zde byly porovnavany vysledky otazek ¢. 15 — Jste spokojen/a se svou praci? —
a ¢. 11 — Jste spokojeni s finan¢ni odménou za Vasi vykonanou préaci?
Ho: Neexistuje zavislost mezi spokojenosti v zaméstnani a spokojenosti s finanéni

odmeénou.

Tabulka ¢. 6: Asocia¢ni tabulka ¢. 1

B . Otazka ¢. 11
Otazka ¢. 15 Celkem
Ano Ne
ANo 15 2 17
Ne 3 0 3
Celkem 18 2 20

Zdroj: Vlastni zpracovani
¥? vypoctené v programu SPSS Statistics je 0,392.
Hodnotu y%00,501) = 3,841
1 <72 a)
Nulovou hypotézu nelze zamitnout. Zavislost mezi spokojenosti v zaméstnani

a spokojenosti s finan¢nimi odménami nebyla prokdzana.

|V|:\/";2 = /% =0,14

Z uvedeného vyplyva, ze zavislost mezi uvedenymi vysledky je velmi slaba.
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Interpretace: Vysledek testu lze interpretovat tak, ze spokojenost v zaméstnani je
velmi slabé zavisla na spokojenosti s vyplacenymi odménami. Celkem 90 % zaméstnancii

je spokojeno jak v zaméstnani, tak se svym dodatecnym finan¢nim ohodnocenim.
Analyza €. 2

Otazka ¢. 15 — Jste spokojen/a se svou praci?
Otéazka ¢. 9 — Vyhovuje Vam styl vedeni a komunikace s Vasim nadiizenym?
Ho: Neexistuje zavislost mezi spokojenosti v zaméstnani a akceptovanim stylu

vedeni a komunikace s nadfizenym.

Tabulka ¢. 7: Asociaéni tabulka ¢. 2

tazka €. 9
Otazka é. 15 Otazka € Celkem
Ano Ne
Ano 16 1 17
Ne 1 2 3
Celkem 17 3 20

Zdroj: Vlastni zpracovani

¥? vypoctené v programu SPSS Statistics je 7,389.
Hodnotu y200,51) = 3,841
> 1 )
Nulovou hypotézu Ize zamitnout. Zavislost mezi spokojenosti v zaméstnani a stylem

vedeni a komunikace s nadfizenym byla prokéazana.

|V|=\/";2 = /%?9 = 0,60

Z uvedeného vyplyva, ze zavislost mezi uvedenymi vysledky je stiedné silna.

Interpretace: V kazdodenni praci se zaméstnanci kontaktuji se svymi nadtizenymi.
Vedouci je v préci velmi dulezitou osobou, kterd je schopna motivovat své zaméstnance
a ovliviiovat jejich spokojenost v praci. Ma je vést, podnécovat a hodnotit jejich vykony.
Pokud svou praci odvadéji dobfe, prispivaji tak k celkové spokojenosti pracovnikil
v organizaci. Plati to iopacné, Zze pokud jsou nadfizeni uzavieni, muze se spokojenost
pracovnikd snizovat. Toto tvrzeni se potvrdilo v tabulce uvedené vyse, kde respondenti
odpovédéli, ze pokud styl vedeni a komunikace s nadfizenym vyhovuje, spokojenost

s praci ur¢ité roste.
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Analyza ¢. 3

Otéazka ¢. 9 — Vyhovuje Vam styl vedeni a komunikace s Vasim nadiizenym?
Otazka ¢. 1 — Pohlavi
Ho: Neexistuje zavislost mezi pohlavim a akceptovanim stylu vedeni a komunikace

S nadfizenym.

Tabulka ¢. 8: Asocia¢ni tabulka ¢. 3

tazka ¢. 1
Otazka & 9 Otazka € Celkem
Ano Ne
Ano 8 9 17
Ne 2 1 3
Celkem 10 10 20

Zdroj: Vlastni zpracovani

¥? vypoctené v programu SPSS Statistics je 0,392.
Hodnotu y%00,501) = 3,841
© <o o)
Nulovou hypotézu nelze zamitnout. Zavislost mezi pohlavim a akceptovanim stylu

vedeni a komunikaci s nadtizenym nebyla prokazana.

V|:\/";2 = /% =0,14

Z uvedeného vyplyva, ze zavislost mezi ziskanymi vysledky je velmi slaba.
Interpretace: Z analyzy vyplyva, ze pohlavi zaméstnancti neovliviiuje akceptovani

stylu vedeni a komunikaci s nadfizenym.
Analyza ¢. 4

Otazka €. 3 — Nejvyssi dosazené vzdelani
Otéazka ¢. 7 — Vyuzivate svoje znalosti a dovednosti béhem své prace?
Ho: Neexistuje zavislost mezi vzdélanim a vyuzivanim znalosti a dovednosti béhem

prace.
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Tabulka ¢. 9: Asociacéni tabulka ¢. 4

Otazka ¢. 1

Otazka ¢. 9 Celkem
Ano Ne

Stiedni odborné

vzdélani s vyuénim 1 1 2

listem

Strevdfn ’odborne _ 11 3 14

vzdélani S maturitou

Vyssi odborné vzdélani 4 0 4

Celkem 16 4 20

Zdroj: Vlastni zpracovani

¥? vypoctené v programu SPSS Statistics je 2,143.
Hodnotu y200,51) = 3,841
¥ <% a)
Nulovou hypotézu nelze zamitnout. Zavislost mezi vzdélanim a vyuzivanim znalosti

a dovednosti béhem své prace nebyla prokazéna.

|V|=J’;E = 22 - 032

Z uvedeného vyplyva, ze zavislost mezi uvedenymi vysledky je stiedné slaba.
Interpretace: Z analyzy vyplyva, ze vzdélani zaméstnanci neovliviiuje vyuzivani

znalosti a dovednosti béhem své prace.
Analyza €. 5

Otazka ¢. 15 — Jste spokojen/a se svou praci?
Otazka ¢. 5 — Jaka je Vase pracovni pozice ve firme?

Ho: Neexistuje zavislost mezi spokojenosti v zaméstnani a pracovni pozici ve firmé.
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Tabulka ¢. 10: Asociaéni tabulka ¢. 5

Otazka ¢. S

Otéazka -
& 15 Pracovnik .. | Servisni Umyvad/ka Pracovnik |- Celkem

. y Recepéni Barman/ka R manufaktury

kuchyné obsluha nadobi oy
a pfipravny

Ano 5 2 3 4 1 2 17
Ne 0 1 0 2 0 0 3
Celkem 5 3 3 6 1 2 20

Zdroj: Vlastni zpracovani

¥? vypoctené v programu SPSS Statistics je 4,314.
Hodnotu y%00,51) = 3,841
12> aw)
Nulovou hypotézu lze zamitnout. Zavislost mezi spokojenosti v zaméstnani

a pracovni pozici ve firmé byla prokazéna.

|V|:\/§ = /%‘* = 0,46

Z uvedeného vyplyva, ze zavislost mezi uvedenymi vysledky je stfedni.
Interpretace: Vysledek testu lze interpretovat tak, ze spokojenost v zaméstnani je

stfedné zavisla na pracovni pozici ve firme.

5.3 SWOT analyza

Na zavér analyzy spole€nosti Vapiano bude vytvofena SWOT analyza, kterd pomize
identifikovat soucasny stav spole¢nosti. SWOT analyza je strategicka metodologie pro
analyzu silnych a slabych stranek, pfilezitosti, ale také hrozeb, kterym firma ¢eli z divodu
konkuren¢nich a makroekonomickych faktord.

Analyza SWOT poskytuje klicové poznatky jak vnitinimi, tak i vn&jsimi faktory,
které mohou ovlivnit vykonnost organizace. Pomoci tvarci strategie organizace pro
optimalizaci vykonu mutzeme hledat nové pfilezitosti, fidit konkurenci, maximalizovat

navratnost pouzitych zdroji a minimalizovat rtizna obchodni a politicka rizika.
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Tabulka ¢. 11: SWOT tabulka

Silné stranky (Strenghts) PiileZitosti (Opportunities)
— e Unikatni koncept
g o Siroké geograficka e Expanze na dalsi trhy
;E pfitomnost Jedine¢né e Urychlené technologickeé inovace
= produkty jako pizza, a pokrok
)S: téstoviny, salaty e Rozsifeni sluzeb
e Umisténi restauraci
Slabé stranky (Weaknesses) Hrozby (Threats)
e Mimotadné naklady na e Konkurenc¢ni tlak
vystavbu noveho e Nasyceni méstského trhu
k2 dodavatelského fetézce a stagnace na venkovskych trzich
T a logistické sité
S 7
3 o Vyso,kt_e ceny
9 e Nizkeé investice do
Z zakaznicky orientovanych
sluZzeb Vapiano
Vhitini Vnéjsi

Zdroj: Vlastni zpracovani
Silné stranky

Velmi silnou strankou spolecnosti Vapiano je jeji unikatni koncept. V Ceské
republice dosud neexistuje stravovaci zafizeni kombinujici prvky rychlé obsluhy a vysoce
kvalitniho jidla. Vapiano mize na zéklad€ tohoto argumentu vybudovat silnou zakladnu
loajalnich zékaznik.

Siroka geograficka piitomnost — Vapiano ma rozsahlou sit’ dealert a siti partner,
ktera nejen pomaha pii poskytovani Gcinnych sluzeb zakaznikiim, ale také pii zvladani
konkurenénich vyzev v restauracich. Celkem bylo otevieno pies 180 restauraci Vapiano po
celém svéte.

Vapiano poskytuje vyCerpavajici moznosti sortimentu produktti svym zakaznikam.
Pomaha v cateringu pro rizné zakazniky segmenty v restauracich pramyslu.

V Ceské republice byly v roce 2018 otevieny tfi restaurace Vapiana. Jsou umistény
v hodné navstévovanych obchodnich centrech — Chodov, Quadrio a Myslbek, kterd jsou

velmi dobie dostupnd méstskou hromadnou dopravou.
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Slabé stranky

Mimoiradné naklady na vystavbu nového dodavatelského Fetézce a logistické
sité. Um¢la inteligence vyrazné¢ zmeénila obchodni model v odvétvi sluzeb a vzhledem ke
Klesajicimu vyznamu dealerské sit¢ musi Vapiano vybudovat novou a silnou sit’
dodavatelského fetézce. To mize byt extrémné drahé.

Piekazkou tspéchu mohou byt pro spoleénost Vapiano také relativné vysoké ceny,
na které Cesti spotfebitel¢é nejsou zvykli. Pokud porovnavame ceny Vapiana s cenami

Nizké investice do zakaznicky orientovanych sluZeb Vapiano. To muZe vést
k tomu, Ze konkurence v blizké budoucnosti ziska vyhodu. Vapiano potiebuje zvysit
investice do vyzkumu a vyvoje, zejmena v aplikacich orientovanych na zakaznicky servis.
Prilezitosti

Jako jedna z hlavnich pfilezitosti spole¢nosti Vapiano je identifikovana expanze do
jinych mést v Ceské republice. Na ¢eském trhu se dosud vyskytuji jen tii pobocky
restaurace nachazejici se na tizemi hlavniho mésta. Za zvazeni by zajisté stalo umisténi
restaurace v dalSich velkych méstech, pfedev§im v Brné€ nebo v Ostrave.

Technologie mohou byt pouzity spolecnosti v podobé novych metod vafeni,
snaz$iho zpisobu objednavani, naptiklad kdyz =zakaznik objedna své pokrmy
z tabulky tabletem. Nové zpusoby piipravy jidla pomoci urychlenych sporaka. Urychlené
technologické inovace a pokroky zlepSuji prumyslovou produktivitu, coz dodavatelim
umoziuje vyrabét obrovské fady vyrobku a sluzeb.

Spole¢nost Vapiano miiZze rozvoj restauraci podpofit rozsiFenim sluzeb, které
zékazniklim zptijemni navstévu restaurace. Moznosti je zavedeni vérnostniho programu

s vyhodami pro stavajici zékazniky, rozvoz jidla aZz do domu.
Hrozby

Komplikaci pro spolecnost Vapiano jsou také konkurencni tlaky. Prestoze je
koncept v Ceské republice jedineény, déli se spole¢nost o své zakazniky jak s klasickymi
restauracemi, tak s fast foody. Vzhledem k velké zakaznické zédkladné¢ nemize Vapiano

rychle reagovat na potieby trhil, na které se konkurenti zamétuji.
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Nasycenost méstského trhu a stagnace na venkovskych trzich. Pro Vapiano je

tento trend stalym problémem v segmentu restauraci. Jednim z divodu je, Zze pfijeti

produktu je na trhu venkova pomalé. Zadruhé, pro Vapiano je nakladné€jsi obsluhovat

venkovské zakazniky nez méstské vzhledem k obrovské vzdalenosti a nedostatku

infrastruktury.

5.4 Navrh zmén

Motivacni a stimula¢ni program v spolec¢nosti Vapiano SE povazuji na zakladé

tohoto vyzkumu za dobie propracovany, ze ziskanych vysledkt a jejich analyzy

v piedchozi c¢asti jsem navrhl zmeény, které by mohly prispét ke zvyseni motivace

a stimulace pracovniku v organizaci.

Navrhované zmény:

Vice informovat pracovniky o zptisobu odménovani.

Zatraktivnit praci, aby byla pro pracovniky vice zajimava.

Pravidelné hodnoceni pracovniki, napfiklad kazdou sezonu, a nejen finanéni
cestou, ale naptiklad pochvalou nebo nepenézitou odménou.

Dovolit pracovnikiim nahlédnout do cilii podniku, ptipadné je na nich trochu
zainteresovat, aby méli pocit, ze maji moznost pfispét k jejich dosazeni.
Rozsitit spektrum kurzt k proskoleni pracovnikd.

Zahajte ¢innost ,,tajemného navstévnika“.
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6 Zavér

Motivace v modernim managementu ma vedouci ulohu. Existuje mnoho riiznych
teorii a modeld motivace, které si nékdy navzajem odporuji. Patii mezi né teorie potieb
Abrahama Maslowova, teorie océekavani Victora Vrooma, McGregorova teorie XY,
Frederick Herzbergova teorie dvou faktorti a dalsi.

Tato bakalaiska prace méla za cil posoudit proces motivace a stimulace
zaméstnanct, rozdélit podnikové nastroje motivace a stimulace, zhodnotit zaméstnanecké
vyhody a doporucit navrh na zlepSeni systému personalniho fizeni.

V rédmci prvni casti bakalafské prace byly zpracovany podrobné literdrni reSerSe
zkoumané problematiky. PredevS§im byla charakterizovdna motivace, teorie motivace,
stimulace, pracovni vykon, odménovani pracovnik.

Prakticka Cast se zabyvala spolecnosti Vapiano SE, konkrétné systémem odménovani
a motivace zaméstnancl. Na zakladé vysledkti dotaznikového Setieni 1ze konstatovat, ze
zameéstnanci v podniku jsou dobie motivovani a spokojeni, i kdyz jsou urcité véci, které by
zménili. Dfive byla hlavnim zptisobem motivace mzda, dnes si ale spole¢nosti uvédomuji,
Ze je tfeba vyuZzivat i jiné vyhody, jako je napfiklad kvalitni socialni program. Ziskané
informace byly vyhodnoceny, graficky zpracovany a opatfeny komentaiem.

Na zavér bych dodal, Ze Setfenim bylo shleddno, Ze nelze jednoznacné fict, jaky
zpusob motivace je nejvhodnéj$i nebo nejvykonnéjsi. Bakalaiskd prace prokézala, Ze
motivacni prostfedky patii mezi faktory, které¢ prispivaji ke spokojenosti zaméstnanci

V organizaci a jejich setrvani v pracovnim poméru v analyzované organizaci.
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8 Piilohy
Priloha A: VVzor dotazniku

Dotaznik

Jmenuju se Nikita Filiaiushkin a jsem studentem 3. ro¢niku Ceské
zemé&d¢lské univerzity v Praze. R4d bych Vias timto zplGsobem poprosil
o anonymni vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit pouze jako podklad k mé
bakalafské praci na téma Motivace a stimulace pracovnikli ve vybrané

organizaci.

1. Pohlavi
a) Muz
b) Zena

2. Veék
a) Mén¢ nez 21
b) 21-30
c) 31-40
d) 41-50

e) 50 avice

3. Nejvyssi dosazené vzdélani
a) Zékladni vzdélani
b) Stiedni odborné vzdélani s vyuénim listem
c¢) Stiedni odborné vzdélani s maturitou
d) Vyssi odborné vzdélani

e) Vysokoskolské vzdélani
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4. Délka pracovniho tvazku
a) Mén¢ nez 1 rok
b) 1-2 roky
c) 3-5let
d) 5 avice let

5. Jaka je VasSe pracovni pozice ve firme?
a) Pracovnik oteviené kuchyné
b) Recepcni/obsluha kasy
c) Servisni obsluha
d) Barman/ka, barista/ka a sommeliér/ka v jednom
e) Umyvac/ka nadobi

f) Pracovnik/nice manufaktury a ptipravny

6. Znate napli a ocekavani svoji prace?
a) Ne
b) SpiSe ne
c) SpiSe ano

d) Ano

7. Vyuzivate svoje znalosti a dovednosti béhem své prace?
a) Ne
b) SpiSe ne
c) SpiSe ano

d) Ano
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8. Co na sve¢ praci nejvice ocenujete?
a) Moznost dalsiho rozvoje
b) Stabilitu zaméstnani
¢) Riznost ukoli
d) Kolektivni praci
e) Samostatnost
f) Vyuziti svych znalosti a zkuSenosti
g) Podminky préce

9. Vyhovuje Vam styl vedeni a komunikace s Vasim nadtizenym?
a) Ano
b) SpiSe ano
c) Ne
d) SpiSe ne

10. Zda se Vam jeho chovani vici Vam spravedlivé?
a) Ano
b) Spise ano
c) Ne
d) SpiSe ne

11. Jste spokojeni s finan¢ni odménou za Vasi vykonanou praci?
a) Ne
b) Spise ne
c) SpiSe ano

d) Ano
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12. Co by zvysilo Vas vykon a chut’ k praci? (Lze zakrouzkovat vice
mozZnosti)
a) Vyss$i mzda
b) Jina napln prace
c) Pristup nadfizené¢ho
d) Smysluplné tkoly
e) Zameéstnaneckée benefity
f) Lepsi organizace prace
g) Lepsi kolektiv
h) Jiné:

13.Které benefity dostavate?
a) Ptispévek na stravovani
b) Ptispévek na dopravu do zaméstnani
c) Tyden dovolen¢ navic
d) Zameéstnanecka sleva na firemni produkty
e) Prispévek na penzijni a Zivotni pojisténi
f) Kurzy a Skoleni

g) Poukazy na kulturu, sport a zdravi.

14. O kter¢ benefity byste mél z4jem, pokud je nedostavate?
a) Pfispévek na stravovani (stravenky)
b) Piispévek na dopravu do zaméstnani
c) Tyden dovolené navic
d) Zaméstnanecka sleva na firemni produkty
e) Pfispévek na penzijni a Zivotni pojiSténi
f) Kafeterie
g) Kurzy a Skoleni
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h) Poukézky na kulturu, sport a zdravi

1) Jiné:

15. Jste spokojen/a se svou praci?
a) Ne
b) SpiSe ne
c) SpiSe ano

d) Ano

Questionnaire

My name is Nikita Filiaiushkin and I am a student of the 3rd year of the
Czech University of Agriculture in Prague. I would like to ask you in this way
for an anonymous filling of the questionnaire which will serve only as a basis
for my bachelor thesis on Motivation and Stimulation of Workers in a

Selected Organization.

1. Gender:
a) Man
b) Woman

2. Age:
a) Less than 21
b) 21-30
c) 31-40
d) 41-50

e) 50 and more
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3. Highest achieved education:
a) Basic education
b) Secondary vocational education with an apprenticeship certificate
c) Secondary vocational education with GCSE
d) Higher professional education

e) Higher education

4. Length of working time:
a) Less than 1 year
b) 1-2 years
c) 3-5 years

d) 5 years or more

5. What is your job position in the company?
a) Open kitchen worker
b) Reception / servicing of the case
c) Service operation
d) Bartender, barista and sommelier in one
e) The appliance will be picked up

f) Workers and manufactures

6. Do you know the fullness and expectation of your job?
a) No
b) Rather not
c) Rather yes
d) Yes
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7. Do you use your knowledge and skills during your work?
a) No
a) Rather not
b) Rather yes
c) Yes

8. What do you appreciate most about your work?
a) The possibility of further development
b) Stability of employment
c) Different tasks
d) Collective work
e) Independence
f) Use of their knowledge and experience

g) Working conditions

9. Do you meet the style of leadership and communication with your
supervisor?
a) Yes
b) Rather yes
c) No
d) Rather not

10. Does your behavior seem just to you?
a) Yes
b) Rather yes
c) No
d) Rather not

54



11. Are you satisfied with the financial reward for your work?
a) No
b) Rather not
c) Rather yes
d) Yes

12. What would increase your performance and your desire to work?
(Multiple options available)
a) Higher wage
b) Other work
c) Supervisor access
d) Meaningful tasks
e) Employee benefits
f) Better organization of work
g) Better team
h) Other:

13. What benefits do you receive?
a) Eating allowance
b) Contribution to transport to employment
c) Extraleave week
d) Employee discount on corporate products
e) Contribution to pension and life insurance
f) Courses and training

g) Vouchers on culture, sport and health.
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14. What benefits would you be interested in if you are not receiving
them?
a) Catering allowance (meal vouchers)
b) Contribution to transport to work
c) Extraleave week
d) Employee discount on corporate products
¢) Contribution to retirement and life insurance
f) Cafeteria
g) Courses and training
h) Vouchers for culture, sport and health
1) Other:

15. Are you satisfied with your work?
a) No
b) Rather not
c) Rather yes
d) Yes
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