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Motivace pracovnikia zvoleného podniku

Employee Motivation in the Selected Company

Souhrn

Tato bakalarska prace se zabyva problematikou pracovni motivace a s ni uzce spojenou
pracovni spokojenosti. V teoretické ¢asti jsou nejprve vymezeny zakladni pojmy, strucné
shrnuty motivacni teorie, predstaveny motivacni faktory a popsany nejcastéj$i motivacni
typy lidi. Dale se zabyva motivaci tymi, tlohou manazer pfi motivovani a stimulovani

zaméstnancl, hodnocenim a odménovanim pracovnik.

Prakticka cast pomoci kvantitativniho prizkumného Setteni zjist'uje pracovni spokojenost a
postoje k motivacnim faktorim u zaméstnanci malé vyrobni firmy — Euros Gastro s.r.o.
Uvodem jsou zakladni informace o spoleénosti, nasleduje analyza pracovni motivace
provedena dotaznikovym Setfenim. Vysledky Setfeni jsou zpracovany graficky. Na zakladé

vysledkt je navrzeno doporuceni pro zvolenou firmu.

Summary

This bachelor thesis deals with problems of motivation and closely linked to job
satisfaction. In the theoretical part there are defined basic terms, summarized motivational
theory, presented the motivational factors and describes the most common motivational
types of people. It also deals with the motivation of teams, the role of managers to motivate

and stimulate employees, evaluating and rewarding employees.

The practical part of a quantitative exploratory survey finds work satisfaction and attitudes

to motivating factors for employees small manufacturing company - Euros Gastro Ltd. At
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the outset there are basic information about the company, the analysis of work motivation
conducted a questionnaire survey. Survey results are processed graphically. Based on the

results of the recommendations are proposed for the selected company.

Kli¢ova slova: motiv, stimul, motivace, stimulace, motiva¢ni teorie, pracovni motivace,

demotivace, pracovni spokojenost, odménovani

Keywords: motive, stimulus, motivation, stimulation, motivational theory, work

motivation, demotivation, job satisfaction, remuneration



(O 0 PO 12
2 Cil a metodika PIrace..........cccoiiiiiiiiiiiiiiii e 14
2.1 Gl e et nne s 14
2.2 MELOAIKA......ccoiiiiiiiciie s 14

3 Teoretickd vYChodisKa...............ooooiiiiiiiiiiii 16
3.1 IMOUIVACE ...t 16
3,11 ProCeS MOLIVACE .......ccuiveiiiiireieiisie e 17
3.1.2  FOIMY MOLIVACE .....ccviiieiiiecie et ettt sttt reebe e sre s 18

3.2 Motivace Pracovii CINNOSLE ......civverrirririeiisiesieenie et 18
3.2.1  Motivovani @ StMUIACE ........ceceeriiiiiieiii s 19
3.2.2  DEMOLIVACE ......ceiiiiiiieeei st 21

3.3 Vztah mezi motivaci a pracovni SPOKOJENOSt ........ervevrieriirieiiiieieise e 21
Y (016 A7 Te7 01 R (T ) o (<P 22
341 TeOTIC POLIED....c.viiiiiiiiiiiic e 22
34.2  TEOME XY ottt 24
3.4.3 Herzbergova teorie motivace a NYgieny .......c.cccevvveviiicieeie e 24
3.44 McClellandova motivacni teorie USpEChU ........cccocvvvviiiiiiiiiiicrce e 25
345  Teorie OCCKAVANI.......cuiiitiiiiieiie et 25

3.5 MOtIVACNT fAKEOTY ..oovviiiiiiieiiiie e 26
3.6 MOtIVACE LYIMT ...t 26
3.6.1  Uloha MANAZEIT.........cveeeieeeeeeeeeeeteee et 26
3.6.2 Hodnoceni pracovnikill..........coiiieiiiiiiiiiiiiics e 28
3.6.3  MOtIVACHT POLC....cviiiiiiiiiieiiee e 29

3.7 Motivalni typy AT ....ooviiiiiiic s 30



.71 ODBJEVOVALCIE ....ciiiiiiiii et 30

3.7.2  USMEIMOVALEIE ...ttt 30
3.7.3  Slad’ovatell.........ooiiiiiiiie s 31
3.7.4  ZPIesNOVALCle........cooiiiiiiiiiiii e 31

3.8 Hodnoceni pracovniho VYKONU.........cceiverieiiieiierie e seese e 32
3.8.1  Odménovani podle VYKONU.........cceiiiiiiiiiiiiiiiesie e 32
3.8.2  Odmeénovani podle SChOPNOSH........ccveiiiiiieiiiieee e 33
3.8.3  Odménovani podle PIINOSU.......c.veiiiiiiieiicie et 33
3.8.4 Odménovani za ocekavané vysledky prace..........ccooovviiiiiiiiiiiciiicnn, 33
3.8.5  BENETILY .o 34

3.9 Shrnuti teoretiCKE CASTL .....ovvviiiiiiiiiiiieiee e 35

4 Charakteristika zvoleného subjektu ..................ccoooiiiiis 37
4.1  ZAKIadn INFOTMACE ... eiiiieiiiiiieiee e 37
4.2  Historie spolecnosti a organizacni StruKtUIa..........coecververieieisieeniee e 38

S VIastni ZPracovVANI ............cooiiiiiiiiiii 40
9.1 DotaZnikoVeE SEFENT ....c.uviiiiiiiiiiie et 40
5.1.1  PHPravnd fAze .......ccocviiiiiiiiiiiiicics 40
5.1.2  RealizaCni fAZE.......ccooouiiiiiiiiii s 40
9.1.3  DOtaZNTK ...viiiiiiiiiic s 41

5.2 Shrnuti identifikaénich OtaZek .........ccovieiiiiiiiiiiii e 42

6  NAVrhy a doporuCeni...........cccccoiiiiiiiiiiiiiii 62
T ZLAVEY ...t b bbb 64
8 SEZNAM HITEFALUNY ........eiiieeie e 66
O PFIIONY ..o 68



Seznam tabulek

Tabulka 1: Seznam hlavnich odmén a faktort uzivanych k uspokojeni rtiznych potieb

Tabulka 2 - Pohlavi

Tabulka 3 — Vas veék

Tabulka 4 — Ve firm¢ pracujete:

Tabulka 5 — Ve svém sou¢asném zaméstnani jste celkové:

Tabulka 6 — Vase prace Vam piijde:

Tabulka 7 — Za svou dobfe odvedenou praci jsem dostate¢né ohodnocen/a:

Tabulka 8 — V zaméstnani se citite ocenovan/a Vasim nadfizenym:

Tabulka 9 — Citite se oceniovan/a kolegy:

Tabulka 10 — Pfi nabidce stejné placené prace bych zvazoval/a odchod:

Tabulka 11 — Od svého nadfizeného se citim dostate¢né motivovan/a:

Tabulka 12 — Moznost karierniho ristu

Tabulka 13 — Jistota zamé&stnani

Tabulka 14 — Dobré vztahy na pracovisti

Tabulka 15 — Moznost dale se pracovné rozvijet, ziskavat nové zkusenosti

Tabulka 16 — Pochvala od nadfizeného

Tabulka 17 — Kdyz nadfizeny vénuje ¢as a pozornost mym navrhiim a pfipominkam

Tabulka 18 — Kdyz mi nadtizeni ¢i kolegové v ptipadé potieby pomohou se
splnénim pracovniho ukolu

Tabulka 19 — Finanéni prémie

Tabulka 20 — Sife nabidky zaméstnaneckych benefitli

Tabulka 21 — Dvéra od nadfizeného, mit uréité rozhodovaci kompetence

10

42
43
44
45
46
47
48
49
50
o1
52
53
54
55
56
57

58
59
60
61



Seznam grafi

Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.

1 — Pohlavi
2 —Vas vek
3 — Ve firmé pracujete:

4 — Ve svém soucasném zaméstnani jste celkové:

5 — Vase prace Vam piijde:

6 — Za svou dobfe odvedenou praci jsem dostatecné ohodnocen/a:
7 —V zaméstnani se citite oceniovan/a Vasim nadfizenym:

8 — Citite se ocenovan/a kolegy:

9 — Pfi nabidce stejné placené prace bych zvazoval/a odchod:

10 — Od svého nadtizeného se citim dostate¢né motivovan/a:

11 — Moznost karierniho ristu

12 — Jistota zaméstnani

13 — Dobr¢ vztahy na pracovisti

14 — Moznost déle se pracovné rozvijet, ziskdvat nové zkuSenosti
15 — Pochvala od nadfizen¢ho

16 — Kdyz nadfizeny vénuje ¢as a pozornost mym navrhiim a ptipominkam

17 — Kdyz mi nadfizeni ¢i kolegové v piipadé potfeby pomohou se

splnénim pracovniho ukolu

QGraf ¢.
QGraf ¢.
QGraf ¢.

18 — Finan¢ni prémie
19 — Site nabidky zaméstnaneckych benefiti

20 — Duivéra od nadtizeného, mit uré¢ité rozhodovaci kompetence

Seznam obrazku

Obrazek 1 — Logo firmy Euros Gastro s.r.o.

11

42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57

58
59
60
61

37



1 Uvod

Casto se dostaneme do situace, kdy je zapotiebi nékoho ovlivnit a pfitom nemtizeme pouZit
nasili nebo podvod. Jde o situace od vychovy déti po zadavani ukolti podiizenym. Nejlepsi
pouziti motivace. Jde o jakysi sménny proces, pti kterém si nelze jen brat, ale musi se 1

davat.

Lidé stravi vétsinu svého dne v praci, proto ma spokojenost ¢i nespokojenost pracovnikii
pro spolec¢nost velky vyznam. Spokojenost je zajiSt€éna uspokojenim potfeb, zajmi a
motivl, a to 1 v pracovnim prostfedi. Zalezi na managementu, ktery musi vénovat Cas a

péci vedeni podtizenych, at’ se jedna o celou organizaci ¢i jen o nékolik zaméstnancti.

Vyzkumy ukazuji, Ze v dnesni dob¢ vétsina lidi nepracuje jen pro penize, ale chtéji i konat
néco uzite€ného, seberealizovat se, byt v dobrém prostfedi s dobrymi vztahy. Chtéji délat
to, v ¢em jsou dobii. KdyZ jsou lidé spokojeni, zvySuje se jejich vykonost. Motivace je
tedy pro kazdy podnik dulezita, zvySuje vykonost zaméstnancu, efektivitu a pomaha ke
splnéni vysledkl. Dobfe motivovani lidé se angazuji vice nez ostatni a maji dobry vliv na
vysledky. Nedostatek motivace naopak zabere vice ¢asu managementu, protoze vyzaduje

neustalou kontrolu a dochazi ke konfliktum.

Jak jiZ bylo zminéno, je dobré mit spradvné motivovany pracovni tym, ale dosahnout tohoto
cile neni tak jednoduché. Jedna se o nekonecny proces, ktery vyzaduje mnoho Casu a péce.
Organizace se snazi udélat v§e pro dosazeni vysoké urovné vykonnosti lidi. Snazi se tedy
co nejlepSim zplsobem spravné motivovat pomoci néstroji, jako jsou stimuly, odmény,

spravné vedeni lidi a prace tak, aby pracovnici doséhli pozadovaného vysledku.

Nekteré skupiny zaméstnanct lze motivovat snadnéji, dokonce 1ze dosdhnout i idealniho
stavu, tedy vysoce sebemotivovanych pracovnikti. Toto plati zejména u tvlur¢ich profesi
nebo u téch, které jsou na spoleCenském zebiicku vysoce hodnocené. Jak ale motivovat
délnické profese a nekvalifikované zaméstnance vykonavajici pomocné prace? Podili se na

jejich motivaci pouze penézité nebo i nehmotné odmény?
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Firma Euros Gastro s.r.o. byla vybrana na zakladé osobni zkuSenosti autora této prace.
Jelikoz jde o vyrobni spolecnost, jeji uspéch z velké miry zavisi na d€lnickych profesich.
Prace kuchail, prodavacek i pomocnych sil je velmi fyzicky, ale i psychicky naro¢na,

protoze vétSina z nich je v pfimém kontaktu se zakazniky.
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2 Cil a metodika prace

2.1 Cil

Cilem bakalaiské prace je v teoretické Casti shrnout problematiku motivace, vymezit

zékladni pojmy S ni souvisejici a popsat teorie motivace v pracovnim procesu.

V empirické casti analyzovat a interpretovat data vlastniho prizkumu ve vybrané
organizaci, konkrétn¢ ve spolec¢nosti Euros Gastro s.r.o. Priizkum soustiedit na rozdilnost
vnimani konkrétniho motivacniho programu zaméstnanci a managementem této organizace
a zaroven zjistit, jaké prvky motivacniho programu hodnoti jako motivujici sami

zameéstnanci.

V zavéru zformulovat doporuceni pro zlepSeni persondlniho fizeni.

2.2 Metodika

Bakalatské prace bude vypracovana v niZze uvedenych postupovych krocich.

Stanoveni cile.

Shromazdeénti literatury a dalSich zdrojt.
Zpracovani teoretickych vychodisek.
Charakteristika vybrané firmy.

Vlastni prazkum.

Zhodnoceni prizkumu a doporuceni.

N o a &~ wDbh e

Formulace zavéru.

Bakalafska prace bude rozdélena na dvé Casti, teoretickou a empirickou. Teoretickad cast
bude zpracovéana na zadklad¢ studia odborné literatury, porovnavani a nasledné analyzy a
dedukce. V této ¢asti bude popsan pojem motivace a pracovni motivace. Dale zde budou
uvedeny zakladni motivacni teorie, rizné motivacni typy lidi a kapitola zaméfujici se na
hodnoceni pracovnikli. Poté bude stanoven vychozi zdklad k feSeni praktické Ccasti.

Poznatky z teoretické ¢asti prace budou aplikovany pii sestavovani dotazniku.

14



V tvodu empirické c¢asti bude charakterizovan zvoleny subjekt. Uvedeny budou zakladni

informace, historie, profil a organiza¢ni struktura.

V praci bude pouzita metoda kvantitativniho prazkumu, jez zkouma vztahy mezi
proménnymi. Hodnoty proménnych se ,, zjistuji merenim a primarnim cilem je nalezt, jak
Jjsou proménné rozlozZeny a zvlaste, jaké jsou mezi nimi vztahy a proc¢ tomu tak je* (Punch,
2008, s. 12). Cilem prazkumu bude ve zvolené malé firmé zjistit pracovni spokojenost

zamestnanct a postoj k vybranym motiva¢nim faktoram.

Na zaklad¢ cild prizkumu bude sestaven dotaznik, ktery bude otestovan v piedvyzkumu z
diavodu provéfeni jeho srozumitelnosti. V predvyzkumu bude dotaznik piedlozen alespon
péeti respondentim a na zaklad¢ jejich pripominek bude upravena formulace nékterych

otazek.

Nasledné¢ bude proveden sbér dat a vyhodnoceni. Vysledky budou porovnany se
souCasnym stavem ve spole¢nosti. Na zavér bude podle dle zjisténych vysledka sestaveno

doporuceni pro zvolenou firmu.

Cilovou skupinou budou zaméstnanci firmy Euros Gastro s.r.o. se sidlem v Plzni. Pro
uspéch kazdého priizkumu je nezbytnym piedpokladem ochota respondentii spolupracovat.
Bude nutné zvolit vhodnou komunikacni strategii, jak v¢as informovat zaméstnance o
pfipravovaném Setfeni a jeho ucelu. Budou proto s pfedstihem informovani na pravidelné

poradé¢ s feditelem firmy.
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3 Teoreticka vychodiska

V teoretické Casti je popsana motivace a s ni souvisejici zdkladni pojmy. Dale jsou zde
charakterizovany vybrané motivacni teorie a faktory motivace. Téma obecné motivace

navazuje na hlavni téma bakaléiské prace, na pracovni motivaci.

3.1 Motivace

Oblast lidské motivace je slozité psychologické téma, jemuz je poslednich sto letech
vénovana velkd pozornost nejen psychologt, ale i filozoft, fyziologii a dalSich odbornikd.
V psychologii je ustfednim tématem vétSiny teorii osobnosti. Samotny pojem motivace
nema zcela jednotny obsah, podobné jako u mnoha jinych psychologickych pojmi
neexistuje obecné pfijimand definice. Slovo je odvozeno z latinského ,,movere* — hybati,
pohybovati. Motivace je proces, ktery ,,rozhybava“ nase chovani, dava mu cil i smér. Cim

je motivace siln¢j$i, tim vétsi usili Clovek vynaklada.

Nakonecny (1992, s. 27) chape motivaci jako “intrapsychické deéni, které ma funkci
regulace vztahu individua k jeho Zivotnimu prostredi”. Proces motivace je iniciovany
stavem, vnémz ,se odrazi néjaky deficit ve fyzickém ¢i socialnim byti jedince
(Nakone¢ny, 1992, s. 27) a sméfuje k odstranéni tohoto deficitu, coz je vnimano jako
uspokojeni. Zjednodusen¢ rozdil mezi tim, co ¢loveék aktualné proziva a co prozivat touZi.
Motivace je tedy , proces spousténi, zaméreni a regulace lidské aktivity smérujici

k vybranym objektiim a cilim “ (Cakirpaloglu, 2012, s. 194).

Zakladnim zdrojem motivace je motiv, vSechno co délame, délame z néjakych pohnutek.
Motivy jsou ne zcela uvédomované vnitini sily, které nas aktivizuji a tuto aktivitu udrzuji.
Motivy se mohou ménit, jeden mize byt nahrazen jinym nebo se vedlej$i motiv mize stat
hlavnim. Formuji se ve styku s lidmi, vlivem spole¢nosti, kultury, spole¢enskych hodnota
norem, socialnim ucenim a pusobenim skupiny na jedince. Motiv a motivace jsou

individudlni, neexistuji dva lidé se stejnou motivacéni sestavou.
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Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, ze jejich Cinnost povede k dosazeni subjektivné
vyznamného cile, uspokoji jejich potieby (Armstrong, 2011). Cil je obraz budouciho
stavu, kterého se ¢lovek snazi dosahnout nebo jemuz se snazi vyhnout ,, Cil vyjadiuje smeér
motivace, snaha o jeho dosazeni intenzitu motivace.” (Vyrost, Slaménik, 2008, s. 148)
K dosazeni cile je vedle motivace nutné také znat zplsoby a prostiedky, jimiz lze cile

dosahnout.

Zakladni typy motivl shrnuje Tureckiové (2007):
e Potieby — aby ¢lovék néco udé€lal, ma k tomu néjaky divod (i nevédomi),
néceho se mu nedostava
e Hodnoty — aby ¢lovék vydrzel néco dé€lat (a dobie), je to pro n& né&jakym
zptisobem vyznamné

e Z3my — ¢innost ¢lovéku piinési uspokojeni, bavi ho

Za klicovy motiv jsou povazovany potieby, které chapeme jako vnitini stav prebytku nebo
nedostatku néceho. Jsou spojeny s napétim a tendenci k jedndni. Nejrizngjsi predmeéty,
lidi 1 d&je se snazime ziskat, mluvime o apetenci, nebo se jich bojime, odpuzuji nés, i se
Jjim snazime vyhnout, pak mluvime o averzi. Ne&které apetence 1 averze jsou naucené
(napt. preference néjakého jidla, strach z pavoukil). Pocitované napéti vede k Cinnosti,

ktera je odstrani. Pokud jsou potieby uspokojeny, dochazi k uvolnéni napéti.

Vyznamnym zdrojem motivace jsou i hodnoty, tedy vyznamy, které cloveék pfisuzuje
skute¢nostem, s nimiZ se béhem svého Zivota setkavd. Kazdy ma vytvofen svilj Zebticek

hodnot, ktery ovliviiuje jeho jednani a prozivani.
3.1.1 Proces motivace

Motivace je slozity interakéni proces. Jeji tfi slozky dle Arnolda (in Armstrong, 2007)

jsou: smér, usili a vytrvalost.

., Motivovani jinych lidi je uvadeni techto lidi do pohybu ve sméru, kterym chcete, aby se
ubirali za ucelem dosazeni néjakého vysledku* (Armstrong, 2007, s. 220). Dobte

motivovani lidé maji jasné vytycené cile a ocekavaji, Ze jejich kroky povedou ke splnéni
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urcitého cile a k odméné, ktera uspokoji jejich potieby. Takovi lidé mohou byt motivovani

sami sebou, vétsina lidi ale potfebuje motivaci zvnéjsku.

3.1.2 Formy motivace

Kazdé chovani c¢lovéka je motivované, i kdyz si to nemusime Castecné nebo vibec

uvédomovat (Vyrost, Slaménik, 2008).
Niermeyer a Seyffert (Vyrost, Slaménik, 2008) rozlisuji obecnou a specifickou motivaci:

e 0becnou — touhu néco vytvaret, né¢eho dosahnout, néco ovlivitovat
e specifickou — vztahuje se na urCité zaméry, osobni cile a situace; prameni ze

subjektivniho vyznamu cile dané osoby
Pro pochopeni pracovni motivace je dilezité zminit i jeji dalsi formy:

e Vé&doma a nevédoma®
e Primarni a sekundarni (vrozené a ziskané motivy)

e Vnitini a vnéjsi (motivace a stimulace)
3.2 Motivace pracovni ¢innosti

Pro potieby této prace je podstatné, jakym zplisobem je motivovano pracovni jednani.
Prace je obvykle prostfedkem k dosahovani konecnych cild, tj. opatfovani financi pro
obzivu, rekreaci, atd. Mulze pfinaSet ale i dalSi rlznd uspokojeni, napf. uspokojeni

z vykonu, kompetence, pocit uznani (Nakonecny, 1992).

Pracovni motivace je obvykle povazovana za soucast psychologie prace, zabyva se vSim,

co souvisi s pracovnim vykonem. Ne tedy praci obecné, ale praci ,,ve formdlnich, praci

6«

rozdelujicich, hierarchicky vybudovanych organizacich, které maji néjaké konkrétni cile

! Lidé n&kdy své motivy neznaji nebo se je snazi zastiit, zejména pokud nejsou spoletensky pfijatelné, napf.
touha po moci.
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(Neuberger in Nakone¢ny, 1992, s. 107). Tureckiova (2004) vymezuje pojem pracovni
motivace, resp. motivace Kk pracovni ¢innosti, jako pfistup jedince k praci, jeho ochotu

pracovat, vychazejici z n¢jakych vnitinich pohnutek.

RozliSujeme obecny postoj k praci (prace jako hodnota sama o sob¢) a postoj k praci
v urcité organizaci (obvykle vyjadieni pracovni spokojenosti). Pracovni je (jako kazda
motivace) produktem podminek, v nichz se jedinec nachéazi. K témto tzv. rdmcovym
podminkam, které ptsobi na vSechny ¢leny organizace, Neuberger (in Nakonecny, 1992)
fadi délbu prace, mzdu, spolupraci, spolecenské uspotadani, ideologie uspéchu, podnéty ke
konzumu a dal$i. Pracovni vykon jedince tedy ,,zdvisi na souhie subjektivnich (motivace,
schopnosti) a objektivnich (pracovni podminky) ciniteli vykonu“, shrnuje Nakonecny

(1992, 5. 111).

Dale pak upozoriiuje, Ze motivace sama o sob¢ je net¢inna, pokud jedinci chybi schopnosti
pro provedeni vykonu. A naopak, ani mimotadné schopnosti nevedou k vysoké urovni,

,oqe - . . ;2 7 o v e , . , ,
neni-li jedinec motivovan®. DalSim, co ovlivituje vykon, jsou pak pracovni podminky.

Kazd4a organizace se snazi o dosazeni co nejvys§iho pracovniho vykonu svych
zamé&stnancll pro splnéni firemnich cili a zaroven 1 o spokojenost zaméstnancl. Pro
management to znamena nalezeni téch nejvhodnéjSich néstrojit motivace, jako naptiklad
odmény, stimuly, pracovni podminky a mnohé dalSi. Musi pfitom byt pamatovdno na
dialezity fakt — lidé maji rizné potfeby a cile, k jejich splnéni smétuji rizné. Proto je

logické, ze nelze jeden ptistup k motivaci uplatnit pro vSechny zaméstnance.

3.2.1 Motivovani a stimulace

Nejriznéjsi zplsoby, jakymi se spolecnosti snazi zvySovat pracovni vykon, kvalitu a
produktivitu prace, iniciativu, kooperaci ve skupinach, byva v literatuie vénujici se
problematice psychologie prace oznacovano jako motivovani nebo stimulace. Rozumi se

tim ,,podnécovani motivace zvnejsku* (Nakonecny, 1992, s. 211). Nékdy byvaji tyto

2 Plati pro &innost fyzickou i dusevni
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terminy uzivany jako vyznamové ekvivalentni. Nakonecny (1992) povazuje za vhodné
jejich odliseni, protoze stimulace vede vzdy k reakci, ,,ale nemusi vzdy nutné vést k zasadni
a trvalejsi zmené chovani (s. 211). Pracovni ¢innost je podminéna oCekavanim néjaké

(vétSinou materialni) odmény.

Za hlubsi a trvalej$i ovlivilovani aktivity pracovnikti povazuji Bedrnova a Velehradsky
motivovani, protoze piti ném dochazi ,,K aktivite pracovnikii na zdkladé jejich vnitinich
pohnutek a motivi (1980, in Nakone¢ny, 1992), uspokojuji tim napt. své z4jmy nebo

idealy, urcita ¢innost se stava potfebou.

,Stimulace k praci znamend zamérné a cilevedomé ovliviiovani pracovni motivace
pracovniku, tj. ovliviiovani jejich pracovni ochoty (Provaznik a kol., 2002, s. 199). Je to
mpusobeni zvnéjsku na objekt s cilem navodit v pracovnikovi vnitini odezvu - tedy ovlivnit
Jjeho motivaci (zdjem, snahu)“ (Vochozka, Mula¢ a kol., 2012, s. 241). Stimul je pak
chapan jako ,,... silovy prostredek, kterym disponuje subjekt (podnik) cilového
ovliviiovani “ (Vochozka, Mulac¢ a kol., 2012, s. 241).

Optimalni byva stimulace tehdy, pokud jsou zajmy a potfeby pracovnika v souladu se

zajmy, potfebami a cili podniku.

Vzhledem Kk tomu, Ze na rtzné lidi pisobi rizné stimulace rtzné, je potfeba, aby fidici
pracovnik dobfe znal své zaméstnance a uplatioval stimula¢ni podnéty ,ve shode

S potirebami a motivacnim profilem pracovnikii* (Provaznik a kol., 2002, s. 200).

Cim je spole¢nost vyspéleji, tim roste i rozmanitost u¢innych stimulé. Pro vét§i ochotu
pracovnika je zapotiebi najit efektivni stimuly. Pracovnika kladné stimuluje to, co pomaha
uspokojit jeho soucasné nebo kratkodobé potieby, jinak co neuspokojuje jeho potieby,
muZe na pracovnika puasobit rusivé. Pfedpokladem pro efektivni stimulovani tedy je dobie

znat osobnosti pracovni skupiny.

V teorii pracovni motivace rozliSujeme vnéjsi a vnitini motivy prace:
e vngjs$i motivace — uspokojeni je spojeno s cili, které jsou mimo oblast prace

e Vvnitini — uspokojeni praci samou, tzn. radost z prace

20



wevr

Mezi vnéjsi faktory patii zejména systém odmeénovani, socialni politika organizace,
hodnoceni a moznost kariérniho postupu, pracovni vztahy, obsah a charakter prace,

atmosféra pracovni supiny a kvalita pracovniho prostiedi.

3.2.2 Demotivace

Pokud se Clovék snazi dosdhnout urcitého cile a postavi se mu do cesty prekazka, miize
dojit k frustraci. PfekdZkou muize byt zmatfeni nebo znemoznéni realizace motivované
¢innosti, naptiklad neobdrzeni ocekavané odmény, nemoznost dokonceni prace nebo
nesplnéni podminek ze strany zaméstnavatele (Bélohlavek, 2008). Clovék proziva
neuspéch, zklamani, ale i rozéileni, vztek, litost apod. (Bedrnova, Novy, 2009). Dle
Bélohlavka (2008) miize byt reakce zaméstnancli na frustraci riznd. Snazi se prekazku

ptekonat, svého cile se vzdaji nebo hledaji cil novy, jsou agresivni.

Frustrace se projevuje jen kratkodobymi zménami v psychice jedince, pti dlouhodobém
neuspokojovani vyznamnych potieb pak dochéazi k deprivaci, ktera ma negativni dopad na

psychiku a na dalsi formovani osobnosti.

., Psychicka deprivace je psychicky stav, vznikly ndsledkem takovych Zivotnich situaci, kdy
subjektu neni dana prileZitost k ukojeni nékteré jeho zakladni (vitalni) psychické potieby
V dostacujici mire a po dosti dlouhou dobu “(Langmeier, Matéjcek, 1974; in Bélohlavek

2008, s. 372).

3.3 Vztah mezi motivaci a pracovni spokojenosti

Pro mnoho lidi je prace dalezitym Zzivotnim aspektem, pfestoze ma pro kazdého jiny
vyznam. Zivotni spokojenost se promita do pracovni spokojenosti a naopak. Je dileZitou

soucasti fizeni podniku v souvislosti s motivaci a vykonosti pracovniku.

Mira spokojenosti jedincl zavisi na jejich potfebach, ocekdvanich a na pracovnim

prostiedi. Spokojenost spraci se tyka vztahu pracovnikd k praci. Pozitivni postoj
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signalizuje spokojenost, negativni zase nespokojenost. Ekvivalentem pro spokojenost
S praci muze byt moralka, kterou Guion (in Armstrong, 2007, s. 228) definuje jako: ,, miru,
V jaké jsou uspokojovany potieby jedince, a miru, v jaké jedinec vnimd, Ze tato spokojenost

prameni z jeho celkové pracovni situace *.

Pracovni spokojenost miize byt ovlivnéna vnitinimi a vnéj§imi motiva¢nimi faktory, mirou
uspésnosti, socidlnimi vztahy na pracovisti a kvalitou fizeni. Hlavnim faktorem je pak

prilezitost ke kariérnimu ristu, tymova prace a moznost ovlivnéni své prace (Armstrong,

2007).

Pracovni spokojenost nutné nevede ke zlepSeni pracovniho vykonu. Spokojeny pracovnik
tedy neni vzdy produktivni a ten, co odvede hodn¢ prace, nemusi byt spokojeny. Lepsiho
vykonu mizeme dosdhnout tim, ze pracovnikiim ddme piileZitost k vykonu, dostatecné

znalosti a dovednosti a dobfe je odménime.

3.4 Motivacni teorie

Otazkou motivace se zabyvaji psychologové piiblizné od poloviny minulého stoleti®, kdy
byly formulovany prvni motivacni teorie. Od té doby vzniklo mnoho rozlisnych modeld,
ovSem dosud nebylo dosazeno shody o zékonitostech lidské motivace. Déle bude

pfedstaveno pét nejznamé;jsich teorii.

3.4.1 Teorie potieb

Nejprve bylo nutné rozpoznat, klasifikovat a hierarchizovat zakladni Cinitele motivace, t].
lidské potfeby. Prvnim, a do dnes$ni doby nejvlivnéjsim autorem, byl americky psycholog

A. H. Maslow. Jeho teorie hierarchie potieb, zndma také jako Maslowova pyramida, byla

% 7 druhé poloviny 19. stoleti pochazi tzv. teorie instrumentality, jeZ ma kofeny v Taylorovych metodach
veédeckého tizeni. Taylor analyzoval praci, vymyslel, jak zvysit vykon, ale o pracovnikovi uvazoval podobné
jako o stroji, ocekaval poslusnost a piesné dodrzovani stanovovanych postupti
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poprvé publikovana v roce 1943. Lidské potieby hierarchicky rozdéluje podle dilezitosti.

s wir e ey .4
Podle Maslowa to, co lidé chtéji, zavisi na tom, co jiz maji.

I dnes je tento model velmi oblibeny ve firemni praxi pro svou snadnou aplikovatelnost. Je
zékladem pro hodnoceni motivace v praci. Steers a Porter (in Cejthamr, s. 146), viz

tabulka:

Tabulka 1: Seznam hlavnich odmén a faktora uzivanych k uspokojeni riznych potieb

Uroveii potfeb | Hlavni odmé&ny Organizacni faktory
A plat

1. Fyzicke Jlidlo, voda, sex, spanek. B pfijemné pracovni podminky
Chufet

A bezpeéné pracovni podminky
2. listota listota, bezpedi, stabilita, ochrana. |B podpora ze strany firmy
C jista prace

A soudriny pracovni tym
3. Socialni Laska, cit, potfeba nékam naleiet. |B pfFatelsky dohled
C profesni svazy

A spolecenske uznani

- Sebeucta, respekt k vlastni osobég, | B pojmenovan prace

prestii, postaveni. C vysoce postavena prace

D zpétnd vazba od prace samotné

A prace vyZadujici Ukoly

B pfilefitosti ke kreativité

C Uspéch v praci

D postup v ramci organizace

5. Seberealizace | Rdst, pokrok, kreativita.

Zdroj.: Dédina, Cejthamr, 2005

Po 2. svétové valce se v psychologii prace prosadilo hledisko mezilidskych vztahli. Na
pocatku staly tzv. Hawthornské studie, které zkoumaly vliv osvétleni na pracovni vykon
dvou skupin délnic. Prekvapenim bylo, Ze vykonnost stoupla po kazdé zméné a vykon
zlstal zachovdn 1 po navratu k ptivodnim podminkdm. ZvySeni vykonu nezplsobily
puvodné zkoumané promenné, ale nejspiSe zvySena pozornost, ktera byla délnicim

vénovana.

* Uvedena posloupnost neni piesn& dana, jsou vyjimky, rozdily se mohou vyskytnout i mezi kulturami
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3.4.2 Teorie XY

Autorem je profesor McGregor. Podle tradi¢ni teorie X je pramérny ¢lovék liny, vyhyba se
odpovédnosti, praci nendvidi a musi k ni byt nucen systémem odmén a trestli. Toto neplati

jen pro malou skupinu lidi, ti pak tidi a kontroluji.

Proti tomu stoji teorie Y, dle niz naSe spole¢nost pokrocila, prace je pro lidi pfirozenou
aktivitou, lidé hledaji seberealizaci, schopnost samostatné¢ rozhodovat nemd jen par

jedinct, radi ptijimaji odpovédnost. Organizace vsak tento potencial nevyuzivaji.

McGregorova teorie neni typologii dvou skupin zaméstnancti nebo dvou zptisobu fizeni,

ale ma upozornit na skute¢nost, ze lidé jsou takovi, jak se s nimi zachazi.

3.4.3 Herzbergova teorie motivace a hygieny

Podstatnym dilem k pochopeni motivace v praci ptispél také F. Herzberg. Dospél k tomu,
ze lidé jsou ve skutecnosti motivovani vysSSimi potfebami, jako je uspéch. 203
dotazovanych se mélo zamyslet nad tim, kdy se v praci citili nejlépe a kdy nejhtfe.
Zpracovani pak ukazalo dva typy faktord ovliviiujicich pracovni motivaci (Dvorakova,

2012):

e faktory hygieny — wvng&jsi, souvisi s kontextem prace, s jejim okolim, slouzi
K prevenci pocitu nespokojenosti, ale sami o sob&é nevedou k vy$§i pracovni
fizeni organizace a personalni fizeni, vztahy Vv organizaci, fyzikalni pracovni
podminky, jistota pracovniho mista. Nedostatky v téchto faktorech, nebo jejich
absence, mohou zpusobit nespokojenost, ale maji malou silu jako pozitivni
motivatory.

e faktory motivace — jsou spojeny s naplni dané prace, jsou to rustové faktory. Patii

sem uspéch na zaklad€ ocenéni pracovniho vykonu, uznani, odpovédnost, obsah
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prace, moznost vzestupu a rozvoje. Tyto jsou nejucinnéjsi slozkou motivace

k praci. Odpovidaji Maslowovym potfebam vyssi trovné.

,, Pritomnost motivatorii vede ke spokojenosti, ale jejich nepritomnost nevede nutné
k nespokojenosti. Pritomnost hygienickych faktorii nevede nutné ke spokojenosti, ale jejich

nepritomnost vede kK nespokojenosti* (Koubek, 2015, s. 59).

Z toho vyplyva, Ze pracovnici mohou byt motivovani pfitomnosti motivatort, ale jsou

demotivovani neptitomnosti hygienickych faktort.

3.4.4 McClellandova motivacni teorie uspéchu

McClelland diky vyzkumu ovliviiovani myslenkovych pochodti hladem identifikoval Ctyfi
motivy: tspéch, moc, sdruzovani a vyvarovani se. U kazdého ¢lovéka je intenzita motivl

vvvvvv

McClellanda faktor uspéchu, ktery prispiva k ekonomickému ristu zemé (Dédina,

Cejthamr, 2005).

3.4.5 Teorie o¢ekavani

Teorie oCekavani (expektacni teorie) — je zaloZend na tom, Ze motivaci Clovéka ovliviiuje
jeho vnitini ocekavani. Musi byt piesvédcen o atraktivnosti cile, dosaZitelnosti odmény a
vira, ze usili povede kurcitému vysledku. To znamena nejen véfit v samotny cil a ve

schopnost ho dosdhnout, ale také, 7e za dosaZeni cile dostane o&ekdvanou odménu.”

® Tuto teorii rozvinuli déle Porter a Lawer 1968
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3.5 Motivacni faktory

Existuje velké mnozstvi pozitivnich faktori, které mohou poslouzit k aktivnimu poslouzeni
motivacnich pociti. Dle Hertzberga mezi né patii: uspéch, uznani, odmény, napli prace,

odpovédnost a moznost kariérniho rastu (Forsyth, 2009).

prostredi jsou zpravidla i nejdrazsim zdrojem, zejména pokud jde o pracovniky

kvalifikované “ (Koubek, 2015, s. 343).

V soucasnosti je Gspéch a konkurenceschopnost firmy zavisla na zaméstnancich, jejich
pracovitosti, schopnostech, spokojenosti a motivaci, coz si zaméstnavatelé a manazefi
firem uvédomuji a snazi se co nejvice zkvalitnit pé¢i o pracovniky. Vzhledem k odlisnym
zvyklostem, (riznym typim zaméstnanci i povahy prace) nelze pé¢i o pracovniky

jednoznacéné definovat.

Dle Koubka (2015) péce o pracovniky zahrnuje pracovni dobu, prostiedi, bezpecnost

préce, personalni rozvoj a riizné sluzby poskytované pracovnikiim.

3.6 Motivace tymu

Pro kazdou spole¢nost je dllezitd produktivita a efektivita vedouci ke splnéni jejich cild.
Na zlepSeni vykonu jednotliveil i1 celych tymii mé rozhodujici vliv spravnd motivace, ktera
je klicovym aspektem manazerské prace. Neni jen nééim, co by bylo dobré d¢lat, ale

nastroj pfimo ovliviyjici dosazeni vysledkd (Forsyth, 2009).

3.6.1 Uloha manaZeri

Role managementu zahrnuje mnoho funkci. Kromé& planovani, rozhodovani, organizovani,
fizeni a kontrolovani je to i vedeni lidi a jejich motivace tak, aby byli organizaci prospésni

a napomahali dosazeni jejich cilti. Armstrong (2007) povazuje motivovani pracovnikil za
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hlavni manazerskou funkci. Motivovani je , uvddeni lidi do pohybu ve smeru, kterym

chcete, aby se ubirali za ucelem dosazeni néjakého vysledku“ (Armstrong, 2007, s. 220).

I zaméstnanci ocekavaji, ze jim bude vénovana pozornost a chtéji pracovat pro toho, kdo se
0 n¢ postard a snazi se brat v potaz jejich situaci, coz je samo o sob¢ motivujici (Forsyth,
2009). Pro to, aby byl né¢kdo ,,dobry* manazer tedy nesta¢i jen odborné znalosti, ale musi
umét vytvorit pozitivni motivaci a spojit ji dohromady s pracovni naplni. Manazerovi musi
upfimné zélezet na lidech, s nimiz pracuje. ,, Lidé maji riizné potreby, stanovuji si riuzné
cile, aby tyto své potreby uspokojili, a podnikaji ruzné kroky smérujici ke splnéni téchto
cithi. Je mylné se domnivat, zZe jeden pristup k motivovdani bude vyhovovat vsem lidem *

(Armstrong, 2007, s. 219).
Plaminek (2015) shrnuje motiva¢ni zakonitosti do ¢tyt okruhti:

1. Prace se ma libit. Pfedev§sim by se mély ukoly pftizpisobovat lidem, nikoliv
naopak. ,, Pokud lidé dostanou takové ikoly, které jim vyhovuji, zvysi se Sance, zZe
budou motivovani je splnit” (s. 18). To snizi néklady na sledovani a kontrolu jejich
préace. Pfi nasilném donuceni respektovat ukol je zapotfebi zna¢na mira stimulace,
velice snadno nastanou potize a pracovnik nebude chtit pokracovat v plnéni ukolu.
V ptipadé, Ze nelze zménit obsah ukolu, je dobré zménit alespon zpiisob zadani.

2. Lidé se lisi. Je mylné si myslet, Ze to, co motivuje nés, bude motivovat i druhé.
Kazdy ¢loveék reaguje na jiné podnéty a najit ty, jez jsou pro né¢ho dulezité, a
S citem je pouzivat, je zdkladem ucinného motivovani.

3. Potieba odezvy. Podminkou vérohodné motivace je také akceptace druhého a
zamgéfeni se na n¢j. ,, Lidé potrebuji védet, ze se o né nékdo zajima“ (s. 30), nejvice
zrafujici je lhostejnost®. Prosp&$né je snazit se poznat pracovniky a mluvit s nimi i
o jinych tématech, nez o préaci. Tim se dozvime spravné informace pro predvidani
chovani a zaroven si je vztahove zavaZzeme.

4. Mame alternativy. Tam, kde neni nutny samostatny vykon pracovnika, je mozné

pouzit jednodusS$i stimulaci. Nekteré situace vyzaduji podavat informace

® Byva vniména hife nez kritika, odsuzovani nebo neoblibenost
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subjektivné, naptiklad vynechat to, co by spiSe odrazovalo, nebo upravit fakta tak,
aby motivovaného zaujala. Pfi komunikaci je zapotiebi rozlisit Zadouci motivaci od
nezadouci manipulace — ta je povazovana za nasilny zpusob ovliviiovani, tedy
lhani, jednéni proti zajmim ovliviiovan¢ho cloveéka. Jak upozornuje Plaminek
(2015) — etické posouzeni je na kazdém manazerovi. Zda mysli pouze na sebe,

jedna v zajmu firmy nebo v zajmu motivovaného.

ManaZer mize brat splnéni tkolu pracovnikem jako pravo ¢i dokonce jako povinnost,
protoze je k tomu zavdzan smlouvou. Takovy pracovnik pak mulze zadany tkol ud¢lat
nerad a otraven¢, nebo naopak rad a s chuti. Pro nas je zapotiebi, aby doslo ke druhému
ptipadu. Pti zadavani prace je nutné myslet na to, aby v ni kazdy nasel néco, co ho alespon

trochu bavi.

Velice dilezitym pravidlem je, ze kazdy ¢lovék je jiny a kazdy je tedy i jinak motivovan.
To co motivuje jednoho, druhého nemusi. Lidi reaguji na to, co jim je piijemné, ale i na to,
co jim je nepfijemné. Jak je vysvétleno uz v teorii A. Maslowa a F. Herzberga, vyvojova
cesta méa podobu schodi, po kterych miizeme stoupat vySe. Na spodnich schodech je malo
mista pro pochopeni druhych, neni zde potieba uZitecnosti a kvalitni vztahy, proto je tedy

pro manaZera vyhodné, aby se pracovnici dostali co nejvyse.

3.6.2 Hodnoceni pracovniki

hodnoceni se kazdého pracovnika velmi dotykd a je odrazem o vysledcich a perspektivé
daného pracovnika. Zarovenn mé daného jedince upozornit na chyby a nedostatky, které ve
své praci déla (Bedrnova, Novy, 2007). ,, Hodnoceni pracovnika znamenad posuzovani jeho
vlastnosti, postojii, ndzori, pracovniho jednani, chovani a vysledkii prace vzhledem
K urcité situaci, ve které se pohybuje, vzhledem k cinnosti, kterou vykonava, a vzhledem

k lidem, s nimiz vstupuje do kontaktu “(Bedrnova, Novy, 2007, s. 526).

Pro manazera je hodnoceni pracovnikii nastrojem k udrZzeni autority a kaznég, predevSim

pak slouzi ke splnéni danych cili organizace a k dal$i motivaci pracovniki. Tato zékladni
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persondlni ¢innost by méla byt pro vSechny manazery zavazna a pro jeji ucinnost je nutné
dbat na srovnatelny hodnotici pohled k riznym pracovnikiim. Hodnoceni pracovnikil je
personalni Cinnost nalezici pouze manazerovi a preneseni tohoto ukolu naptiklad na
fidiciho €lena pracovni skupiny je nemyslitelné a nespravné. Hodnoceni pracovnika je
pribézny ukol, pro ktery musi byt stanovena urcita kritéria odpovidajici pozadavkim prace
a cilim, kterych ma pracovnik dosdhnout (Bedrnova, Novy, 2007). , Uspésnost nebo
neuspésnost pracovnika je odvozena predevsim z plnéni ocekavaného vykonu, ale také
Zjeho jednani v ramci pracovni skupiny. Posuzuje se, do jaké miry pracovnik svym
jednanim prispiva k vytvareni tviircitho socidlniho klimatu nebo do jaké miry je narusuje,
zda podporuje ¢i podryva autoritu bezprostredné narizeného pracovnika, zda prispiva

K upeviiovani nebo narusovani pracovni kazné* (Bedrnova, Novy, 2007, s. 527).

3.6.3 Motivaéni pole

Plaminek (2015) mezi svymi pravidly zmifiuje 1 to, Ze by mél manaZer vyuzit vSech sloZek
motivaéniho pole. Toto pole se skldda ze tii slozek- motivaéniho zalozeni, motivacni

polohy a motiva¢niho naladéni, které na sebe navzajem plisobi a neustale se méni.

O motivaci rozhoduje ,, osobnost, prostiedi a okamzita situace* (Plaminek, 2015, s. 38).
Osobni vlastnosti jsou pievazné zdédéné a za zivot se téméf neméni. Motivacni poloha
souvisi s naucenou slozkou, kterou jsme si osvojili v pribéhu Zivota reakcemi na bézné
podminky, ve kterych zijeme. Souvisi s napliilovanim naSich zivotnich potieb a kolik stalé

pozornosti naplnéni vyzaduje.

Motivacni naladéni je okamzita reakce na pusobici podnéty. Je velice proménlivé, zavislost
na ménici se podminky v Zivoté je dobie viditelna. Clov€k muze byt pozitivné naladén a

dal$i minutu mize byt jeho chovani zménéno plisobenim negativniho podnétu.
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3.7 Motivacni typy lidi

Heckhausen (in Dvotdkova a kol., 2012) rozliSuje dva zakladni typy osobnosti z hlediska

prevladajicich motivacnich vliv.

Prvni typ véfi v uspech, lidé tohoto typu si vytycuji dlouhodobé, realistické a pfimérene
obava netspéchu, za cil si kladou bud’ nizké, nebo hodné vysoké cile, které neradi méni, k
budoucnosti pfistupuji opatrn€. U obou typil je zapotiebi si uvédomit charakter zdkladniho
typu jejich motivace. Nadfizeny muize u druhého typu snizovat obavy z netspéchu
pochvalou, pfijetim jejich navrhu, zadanim pracovniho tkolu a podobné. Nizky vykon
motivace snizuje pfipravenost k pracovnimu vykonu. Také pfili§ vysokd zainteresovanost

wrwe

nesmi klast ptili§ vysoké cile a pozadavky (Dvotakova a kol., 2012).

Plaminek (2015) rozliSuje Ctyfi motivacni typy - objevovatelé, usmérnovatelé, sladovatelé

a zptesnovatelé.
3.7.1 Objevovatelé

Objevovatelé jsou nezavisli a zaméfeni na uZiteCnost. Mezi jejich hlavni rysy patii
zdolavani prekazek, pfijimani vyzev, potfeba objevovani a potieba fesit problémy. Radi
prekonavaji prekazky, a jakmile dosdhnou cile, hledaji jiny, nejlépe obtizné;si tkol, ktery
se snazi hned vyfesit. Jsou vhodni pro védeckou a kreativni préci, tam kde je potireba
dosahnout kvalitnich vysledkd. Na druhou stranu nejsou vhodni pro tymovou préci, neradi
sdileji praci. Jejich velké pracovni nasazeni mize vést k fyzickému vycerpani az ohrozeni

zdravi. Pfi komunikaci s nimi je vhodné se soustfedit na jejich vyraznou fe¢ téla.

3.7.2 Usmérnovatelé

Usmérnovatelé jsou dynamicti, coz jim nebrani v riskantnich aktivitdch, a zaméfeni na

efektivitu, coZ jim pomahd vnést dynamiku mezi ostatni lidi. Maji radi vliv na jiné lidi,
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které si fadi do hierarchického uspotadani. Rozdéluji si je na nezajimavou vétSinu, kterou
muzou ovladat, a na menSinu, se kterou je nutné pocitat. Uznavaji jen nékolik mélo lidi
jako soupeie €i partnery. Maji vyborny zédklad pro spolecensky uspéch, diky cemuz jsou
sttedem pozornosti, coz jim vyhovuje. Jsou velmi vnimavi k tomu, co vhodné je a co neni.
Byvaji Casto viudci vétSich skupin lidi, dovedou prodat své myslenky, presvédcit o nich
ostatni a ziskat tak dostate¢ny pocet stoupenct. Mezilidské vztahy jsou pro n¢ boj, Spatné

snasi ignoraci. Radi soutéZzi, hledaji tim relativni pozici v hierarchii.

3.7.3 Slad’ovatelé

Slad’ovatelé potvrzuji, Ze socidlni vztahy jsou dulezité pro stabilitu a efektivnost systémd.
Lidé jsou pro né dilleziti, soustfed’uji se na vztahy, pocity a spokojenost. Na rozdil od
usmeériiovatelll nerozliSuji, kdo je vySe a kdo nizZe, nevytvareji hierarchie, vice je zajima
kdo s kym, pro¢ a jak. Oproti ostatnim motivaénim skupinam jsou diskuse s nimi
vstficngj$i a piijemné&jsi, naslouchaji, ptaji se a nevadi jim jiny nazor. V pochopeni pro
druhé jsou pfesnym opakem objevovatelll, maji vysoce vyvinutou empatii. Ve firmé jsou

oporou socidlni struktury, snazi se, aby bylo vSe dokonalé.

3.7.4 Zpresnovatelé

Zpteshovatelé jsou pilni a nenapadni, zaméfeni na uziteCnost a stabilitu. Nejde jim o
dokonalou spole¢nost, chtéji byt dokonali sami. Jsou na sebe 1 na okoli pfisni. Zaroven
jsou spolehlivi a peclivi, maji radi pofadek a pravidla. Chovaji se predvidateln¢ a korektné,
maji radi ¢isla. Komunikace s ostatnimi jim nevadi, ale nevyhledavaji ji, komunikovanim
vétSinou ziskdvaji a ovéfuji informace. Vystupuji racionalné, piisobi, ze nemaji zadné
emoce. Ty skryvaji, uzaviraji se do sebe nebo si vytvafeji malé uzaviené spolecnosti
s pfesnym fadem. K firmdm, kde pracuji, jsou loajalni, své nadiizené respektuji. Neradi

riskuji.
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3.8 Hodnoceni pracovniho vykonu

Odmeény a tresty jsou dle Nakonecného (1992) hlavnimi fidici prvky pracovni motivace, at’
uz maji na zameéstnance pozitivni, ¢i negativni vliv. ,,Jednim z hlavnich mechanismii
pouzivanych Vv organizacich na motivovani jejich clenit k efektivnimu vykonavani roli je
spojovat efektivnost jejich vykonu s odmeénami nebo tresty “(Nakonecny, 1992, s. 213). Pro
zvysSeni stimulacni G¢innosti odmén plati urcitd pravidla. Odména se musi vztahovat
k danému vykonu, méla by pfichazet co nejdiive po dokonceni prace (nikdy ne piedem),

pracovnik by mél piesné v&dét, za co a jakou odménu dostane (Bedrnova, Novy, 2007).

Za nejdulezitéjsi stimulacni prostfedek se povazuje hmotna odmeéna, kterd muize mit
riznou podobu, od mzdy ptes prémie az po rizné bonusy. Spravedlivé rozdélovani téchto
odmén ma vliv jak na stimulaci pracovniki, tak i na bezproblémové mezilidské vztahy

(Bedrnova, Novy, 2007).

., Rizeni odménovani se tyka formulovani a realizace strategii a politiky, jejichz iicelem je
odménovat pracovniky slusné, spravedlivé a diisledné v souladu s jejich hodnotou pro
organizaci a s jejich prispenim k plnéni strategickych cilit organizace “(Armstrong, 2007,
s. 515).

Dle Koubka (2015) je fizeni pracovniho vykonu doprovazeno jednou z forem zasluhového

odménovani zavislého na vykonu, schopnostech nebo na kombinaci obojiho.

3.8.1 Odménovani podle vykonu

Pti tomto typu odménovani zavisi zvySeni mzdy, platu nebo ziskani bonusu na pracovnim
vykonu zaméstnance. Typickymi rysy odménovani za vykon je mzdova struktura, rist
mzdy a vykonu a zpomalujici se zvySovani. ZvySeni mzdy je bud’ piidavano k zakladni
mzdé, nebo je vyplaceno ve formé bonusli (proménlivych sloZzek mzdy). ZvySeni na

zaklade€ pracovniho vykonu se provadi podle tzv. mzdové matice.
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3.8.2 Odménovani podle schopnosti

Zamgéstnanci jsou posuzovani a odménovani na zakladé trovné schopnosti, nikoliv jen za
jejich praci a dosazené vysledky. Organizace mé v tomto pfipad¢€ vypracovany sviij vlastni
systém schopnosti pottebnych pro vykon v jednotlivych pracovnich pozicich. ,Je tak
definovana uroven schopnosti ocekavanad v dané roli od plné efektivniho jedince a s timto
pozadavkem se pak porovnava skutecna uroven dosazenych schopnosti konkrétniho
pracovnika “ (Koubek, 2004, s. 166). Toto odménovani se da efektivné vyuzit predevsim u
vzdélanych nebo tviréich pracovnikd. Jelikoz odménovani podle schopnosti plisobi
problémy (napt. na chovani jedince nebo na rysech osobnosti), piechdzi se k odménovani
podle znalosti a dovednosti. ,, Odmérnovani podle znalosti a dovednosti je metodou
odmeénovani, ve které je zvySeni mzdy nebo platu vdzdno na rozsah, druh a hloubku
znalosti a dovednosti, které pracovnik ziskal a je schopen pouzivat” (Koubek, 2004, s.
168).

3.8.3 Odménovani podle piinosu

Odmeénovani podle piinosu je zalozeno na odménovani pracovnikli na zakladé vysledk,
kterych dosahli, ale 1 na jejich schopnostech. Jedna se tedy o kombinaci odménovani podle
vykonu a odménovani podle schopnosti, ale zarovei se respektuje dilezitost jak vysledk,

tak schopnosti.

3.8.4 Odménovani za o¢ekavané vysledky prace

V tomto typu odméiovani se jednd o odmény za dohodnuty vykon, ktery méa pracovnik
splnit béhem urcit¢ho obdobi a v odpovidajici kvalit¢ a mnozstvi. Behem plnéni ukolu je
pracovnikovi vyplacena urcitd fixni ¢astka zahrnujici 1 vykonnostni slozku. Zaméstnanec
ma tedy jistotu pravidelného piijmu. Po uplynuti doby se provadi vyhodnocovani
dosazenych vysledkl, které mlze mit vliv na vysi mzdy pro dal§i obdobi. Tento typ

odménovani se pouziva u nizSich vedoucich pracovnikli a u d€lnik. Pfedpokladem je
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presné stanoveni vysledkl, moznost kontroly, dikladni naplanovani a dalsi (Koubek,

2004).

3.8.5 Benefity

Diulezitym nastrojem pracovni motivace jsou benefity. Jde o zaméstnanecké vyhody
penézitého 1 nepenézitého charakteru, které nejsou mzdou za vykonanou praci. Nejsou
stanoveny zdkonem ani nejsou podporované stitem. Nemusi byt pfimo odménou, jde

napiiklad i o dovolenou na zotavenou.

Cile zaméstnaneckych benefitti dle Armstronga (2007, s. 595) jsou:
e ziskéani a udrzeni vysoce kvalitnich pracovniki
e uspokojovani osobnich potieb pracovnikii
e posileni oddanosti a védomi zdvazku zaméstnancti vii¢i organizaci

e danové zvyhodnény zplisob odmény

V téchto cilech neni uvedeno ,,motivovani pracovnikii“. Bézné vyhody totiz nemaji pfimy
vliv na vykon, mohou vSak z dlouhodobého hlediska piiznivé ovlivnit postoj pracovnikli

k podniku, zlepSuje se pak jejich oddanost, angazovanost, kreativnost a vykonnost.

Spolegnosti mohou poskytovat zaméstnanecké vyhody bud’ plosné’, nebo zvolit pruzny,
individualizovany systémg, zohlediiujici pracovni vykon a dilezZitost pracovnika.
Zavedenim individualizovaného systému vys$$i spokojenosti zaméstnanct s benefity a
snizeni nakladl na né. Pracovnikim umoziuje vybrat si svoje benefity v rdmci danych
penézitych limitd z daného portfolia, coz zaméstnavateli umoziuje lépe reagovat na
riznorodost personalu, ktery ma rizné potieby. Diky danému rozpoctu, za ktery si
zaméstnanec muze koupit benefity, se predpoklada, ze pracovnik hodnotu této ¢asti ptijmu

vice oceni.

” organizace tvoii a Cerpaji fond kulturnich a socialnich potieb
8 tzv. kafeteria i flexibilni benefity
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Obvykly katalog benefitd dle Dvotakové a kol. (2012) je:

e Vyplata pfiznané ¢astky v hotovosti

e Pojisténi

e Kumulovany volny ¢as

e Piispévek na aktivity ve volném Case

e Vécné pozitky, jako sluzebni auto, sluzebni byt apod.
e Zvyhodnéné pljcky od zaméstnavatele

e Poradenstvi — pravni, dafiové, psychologické aj.

e Ucast na zisku nebo podil na akciich

3.9 Shrnuti teoretické ¢asti

Uvodni kapitola teoretické asti bakalaiské prace je vénovana tématu motivace. Motivace
je zde popsana jako slozity psychologicky proces, ktery usmériiuje chovani a jednani
jedince za ucelem splnéni urcitého cile. Siln€j$i motivace zvétSuje Usili, které Clovek
vynaloZi k dosazeni svych cili. Velmi podstatnou ¢asti obecné motivace je kapitola o
motivaci pracovni, kterd je popséna v kapitole 3.2. Pracovni motivace ma obrovsky vliv na
pristup zaméstnancii k praci, kterym jsou nésledné ovlivnény dlouhodobé vysledky celé
organizace. Firma by méla mit kvalitné propracovany systém motivace zahrnujici odmény,

stimuly, kvalitu pracovniho prostfedi a mnohé dalsi.

Nasledné jsou v teoretické Casti popsany vybrané motivacni teorie. Konkrétné€ se jednd o
teorii potieb, teorii XY, Herzbergovu teorii motivace a hygieny, McClellandovu motiva¢ni

teorii ispéchu a teorii ocekavani.

Posledni ¢ast je zaméfena na ulohu managementu v motivaci zaméstnancii. Jedna se
pfedevS§im o motivaci tymi a jsou zde charakterizovany motivaéni typy lidi. Posledni

kapitola 3.8 se zabyva riiznymi druhy hodnoceni pracovniho vykonu a benefity.
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4

Poznatky ziskané v teoretické Céasti budou aplikovany pro vypracovani empirické ¢asti
bakalaiské prace a pro vytvoreni kvalitniho prizkumu mezi zaméstnanci firmy Euros

Gastro s.r.o.
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4 Charakteristika zvoleného subjektu

Pro prizkum byl vybran podnik Euros Gastro s.r.o. V nasledujici kapitole jsou uvedeny
zakladni informace o firmé, historie a jeji struktura. Firma byla vybrana pro jeji velikost a
zaméieni, tedy piiblizeni si problematiky motivace v malém podniku zabyvajicim se

vyrobou.

4.1 Zakladni informace

Obrazek 1 — Logo firmy Euros Gastro s.r.o.
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Zdroj: interni dokumentace firmy Euros Gastro s.r.o.

Obchodni firma: EUROS GASTRO s.r.o.

Datum zapisu: 6. prosince 1995

Sidlo: Plzefi - Vychodni Pedmésti, Svihovska 2352/12, PSC 30100
Identifikacni ¢islo: 64830187

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Kontakt: info@eurosgastro.cz
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4.2 Historie spole¢nosti a organizac¢ni struktura

Spolecnost Euros Gastro s.r.o. byla zaloZzena pod ptivodnim nazvem TRIADA PROFI s.t.0.
roku 1995. V pocatcich se zabyvala ubytovacimi a hostinskymi sluzbami, nakupem zbozi
za ucelem dalSiho prodeje, zprosttedkovavanim obchodu a sluzeb a provozovanim
vetejnych produkci. Roku 2007 se zménil jednatel spole¢nosti a s nim i jméno spolecnosti
na Stravovani Kolafik s.r.0. Pfedmétem podnikani byla hostinska ¢innost a vyroba, obchod
a sluzby neuvedené Vv piilohach 1 az 3 Zivnostenského zékona. Posledni zména nézvu na
Euros Gastro s.r.o. probéhla 25. dubna 20012. Spolecnost vlastni jedna fyzickd osoba
s osobnim podilem 49% a jeden spole¢nik, pravnicka osoba CZ FOOD, a.s., s obchodnim

podilem 51%.

Sidlo spolecnosti se nachazi v Plzni, kde i se svymi dcefinymi spolecnostmi pisobi.
Dcetiné spolec¢nosti jsou B2B Plzen a PRETIO s.r.o. VSechny maji jednoho spole¢ného
jednatele a uzce spolupracuji. Zabyvaji se cateringovymi sluzbami, jako jsou rauty a
pofadani oslav, Skolnim stravovanim celkem ve tfech Skolach, vybavou novych provozli na
zakazku a predev§im zavodnim stravovanim. Euros Gastro provozuje také jednu jidelnu
pro Sirokou vefejnost. Provozovny zavodniho stravovani jsou ve firmach: Christ car wash
s.r.0., Skoda electric a.s., Brush sem s.r.o., Typos s.r.o., Daiho (CZECH) s.r.0., Elfetex
spol. s.r.o., Plzeniska Teplarenska a.s. Pro provozovny, které nemaji vlastni kuchyn, se vati
na jiz zminéném provozu Plzefisk4 Teplarenska a.s. a v sidle spole¢nosti Svihovska, kde se
nachazi také jediny provoz pro Sirokou vefejnost. Celkem se denné uvati zhruba 2000

jidel.

Spolecnost ma celkem 48 zaméstnancii s plnym pracovnim uvazkem a nékolik malo
zamé&stnancl najatych persondlni agenturou. Ti pracuji na jednotlivych, vySe zminénych
provozech. Nejvice zaméstnanct (10) pracuje na pobocce Plzenské Teplarenské, nejméné
pak na pobocce Elfetex, kde je jeden jediny zaméstnanec. Jidla rozvazi mezi provozy 3

fidi¢i. Primérnd kantyna se sklada z vedouciho, kuchate, prodavace a pomocné sily.

Mzda kazdého zaméstnance je sloZena z pevné slozky, pohyblivé slozky v fadech tisict a

pfipadného ptiplatku za mimoiadné sluzby. Pohyblivé slozky dostavaji zaméstnanci vzdy,
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probiha-li v§e v poradku. Mimotadné sluzby mohou byt piescasy, Gcast na cateringovych

akcich a podobné. Zaméstnanci maji narok na dvacet dnt dovolené za rok.

Ve spoleCnosti jsou zastoupeny ruzné profese. V Cele je jediny manaZer s osobni
asistentkou. Kazda provozovna ma vedouciho, ktery se stara o bezproblémovy chod, jsou
také hlavnim ¢lankem v komunikaci mezi manaZerem a koncovymi pracovniky. Dale ve
firmé pracuji: prodavaci, pomocné sily v kuchyni, pracovnici vydeje jidel, fidi¢i na rozvoz
jidel a kuchafi, ktefi zac¢inaji pracovni den ve ¢tyfi hodiny rano a vaii pramérné 2 000 jidel

denné.

VSichni pracovnici této firmy se zicastnili prizkumu, jenz je zpracovan v nasledujici

kapitole.
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5 Vlastni zpracovani

V nasledujici ¢asti jsou interpretovany vysledky dotaznikového Setfeni a navrh na zlepSeni

pro zkoumanou firmu.

5.1 Dotaznikové Setreni

5.1.1 Pripravna faze

Cilovou skupinou byli zaméstnanci firmy Euros Gastro s.r.o. se sidlem v Plzni.
Zaméstnanci firmy byli s pfedstihem informovani svymi nadfizenymi o budoucim

dotaznikovém Setieni a o jeho ucelu.

Pivodné se vhodnou jevila elektronicka forma distribuce dotazniki, zejména z divodu
rychlého sbéru dat a zachovani anonymity. Padnym davodem bylo také to, ze
Vv elektronické verzi nelze nevyplnit ¢i pieskocit otazku, tudiz jsou dotazniky vraceny zcela
vyplnéné. Elektronické forma distribuce se nakonec ukdzala jako nemozna, protoze vétSina
provozli nemd pfipojeni k internetu a ochota zaméstnanci vyplnit dotazniky mimo

pracovni dobu byla velmi nizka.

5.1.2 Realizaéni faze

Béhem realiza¢ni faze jsou sbirdna empirickd data, ktera jsou ndsledné utiidéna

a zpracovana do tabulek a grafi.

Vyplnéni dotaznikti bylo zajis§téno osobnim pifedanim na vSech provozech a jejich
vybranim nésledujici den. Respondenti byli sezndmeni s ucelem priizkumu a anonymitou

Setfeni. Po shromazdéni byly dotazniky nejprve zkontrolovany z hlediska korektnosti.

Celkem bylo distribuovano 48 dotaznikii, ¢tyii dotazniky musely byt vyfazeny z divodu

netplného vyplnéni. Dle reakei respondentli pii osobnim piedani dotaznikl lze fici, Ze
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ochota kvyplnéni byl spise nizka. K utfidéni dat byla pouzita webova stranka
www.vyplnto.cz a nasledné byla data pfevedena do nazorné formy pomoci programu
Excel. V analyze vysledka je uzivan vyraz ,,absolutni® pro oznac¢eni konkrétniho poctu,
oznaceni ,,relativni® je pouzivano pro pfepocet na procenta, kdy 100 % je celkovy pocet

respondentt.

Prizkum byl realizovan v unoru 2016, navratnost dotaznikti byla 100 %, ctyfi byly
vytazeny z ditvodu netplného vyplnéni. Statisticky bylo v tomto priizkumu zpracovano 44

dotazniku.

5.1.3 Dotaznik

Dotaznik je standardizovany, obsahuje 20 uzavienych polytomickych otazek. Deset otazek
je vybérovych, coz znamena, ze respondent voli jednu znabizenych alternativ. Ve
zbyvajicich otazkach oznacovali dotazovani zaméstnanci stupeit souhlasu S danym

tvrzenim pomoci hodnotici ¢iselné Skaly (Skala Likertova typu - pétibodova).

Z hlediska obsahového 1ze poloZzky rozdélit do tfi okruhi, jeZ odpovidaji dil¢im cilim
prizkumu. Otazky ¢. 1 — 3 jsou identifika¢ni, zjiStuji pohlavi, v€k a délku pracovniho
poméru u dané firmy. Otazky €. 4 — 10 zjiSt'uji faktory pracovni spokojenosti. Otazky €. 11

— 20 mapuji postoje respondentl K vybranym motiva¢nim faktordm.

Dotaznik je pfipojen v ptiloze L.
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5.2 Shrnuti identifika¢nich otazek

Polozka ¢. 1 — Pohlavi:

Tabulka 2 - Pohlavi

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
Zena 29 66 %
Muz 15 34 %

Zdroj: Vlastni prizkum

Dotaznikového prizkumu se z celkového poctu 44 dotazovanych zic€astnilo celkem 29 Zen

(66 %) a 15 muzi (34 %).

Muzi vétSinou zastavaji pozice kuchat a fidi¢. Zeny pak piedev§im pracuji na pozicich:

prodavacka, pomocné sily v kuchyni a pracovnice vydeje jidel.

Graf ¢. 1 - Pohlavi

Otazkac. 1

B Zena

m Muz

Zdroj: Vlastni priazkum
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Polozka €. 2 — Vas vék:

Tabulka 3 — Vas vék

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
18 —25 let 6 14 %
26-35 let 7 16 %
36—-50 let 20 45 %
Vice neZ 50 let 11 25%

Zdroj: Vlastni priazkum

Dvacet zaméstnanci (45 %) je ve véku 36 — 50 let. Nejméné zaméstnanct (6) je ve véku

18 — 25 let (14 %). Podstatnou ¢ast, celou ¢tvrtinu, tvofi zaméstnanci ve véku nad 50 let.

Graf €. 2 — Vas vék

Otazka c. 2

m18-25let
H26-35let
M 36-50let

M Vice nez 50 let

Zdroj: Vlastni priazkum
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Polozka ¢. 3 — Ve firmé pracujete:

Tabulka 4 — Ve firmé pracujete:

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
Do 1 roku 8 18 %
1 rok - do 6 let 16 36 %
6-10 let 11 25 %
Vice nez 10 let 9 21%

Zdroj: Vlastni prizkum

Nejvice zaméstnanct, 36 % (16), pracuje v podniku od jednoho roku do Sesti let, nejméné
pak do jednoho roku (8). Loajalnich a dlouhodobych zaméstnancu pracujicich ve firmé
vice nez 10 let je pak 9, tedy 21 %. Mnoho z nich pisobi ve firmé od vzniku Euros Gastro

S.r.o..

Z toho vyplyva, ze je ve firm& pomémné vysoka fluktuace, vice nez polovina zaméstnanci

ve spolecnosti pracuje mén¢ nez 6 let.

Graf ¢. 3 — Ve firmé pracujete:

Otazka ¢. 3

m Do 1 roku
B 1rok—do6let
m6-10let

M Vice nez 10 let

Zdroj: Vlastni priazkum

44



Polozka ¢. 4 — Ve svém soucasném zaméstnani jste celkové:

Tabulka 5 — Ve svém sou¢asném zaméstnani jste celkoveé:

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
Spokojen/a 16 36 %
Spise spokojen/a 21 48 %
Spise nespokojen 7 16 %
Nespokojen/a 0 0%

Zdroj: Vlastni prizkum

Z grafu Cislo 4 vyplyva, Ze spokojenost ve firmé je celkové vysoka. 16 respondenti (36 %)
je zcela spokojeno a 21 (48 %) spise spokojeno. Pouze 7 dotazovanych (16 %) je spiSe

nespokojeno. Nikdo neuvedl, ze by byl nespokojen.

Prestoze je vétSina zaméstnancl spokojena, je i1 tak vysledek neuspokojivy. Spokojenost
zaméstnancu ve firmé je velice dilezita, nespokojenost pracovniki tedy mutze mit

negativni vliv na pracovni vykon a mohou ovlivnit atmosféru v kolektivu.

Graf ¢. 4 — Ve svém souc¢asném zaméstnani jste celkové:

Otazka c. 4

0%

B Spokojen/a
M Spise spokojen/a
1 Spise nespokojen

B Nespokojen/a

Zdroj: Vlastni priazkum
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Polozka ¢. 5 — VaSe prace Vam prijde:

Tabulka 6 — VaSe prace Vam p¥ijde:

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
Velmi naro¢na 7 16 %
Naroc¢na 9 20%
Stfedné naro¢nd 28 64 %
Nendrocna 0 0%

Zdroj: Vlastni prizkum

Podle vysledkl otazky ¢. 5 zaméstnanci povazuji svoji praci za naro¢nou. Pro 28 (64 %) je
stfedné naro¢nd, 9 dotazovanych (20 %) odpovédélo, ze jim prace piijde naroc¢na a pro 7

(16 %) je velmi naro¢na. Nikdo z dotazovanych neuvedl, Ze by prace byla nenaro¢na.

Takovy vysledek se da vzhledem k povaze prace piedpokladat. Zaméstnanci maji naro¢nou

praci jak fyzicky, tak psychicky.

Graf ¢. 5 — VaSe prace Vam prijde:

Otazka ¢. 5

0%

H Velmi narocna
B Narocéna
m Stfedné naroc¢na

B Nenarocna

Zdroj: Vlastni priazkum
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Polozka ¢. 6 — Za svou dobie odvedenou praci jsem dostatecné ohodnocen/a:

Tabulka 7 — Za svou dobfe odvedenou praci jsem dostateéné ohodnocen/a:

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
Uréité ano 8 18 %
SpiSe ano 22 50 %
Spise ne 8 18 %
Urcité ne 0 0%
Nevim 6 14 %

Zdroj: Vlastni prizkum

Jak je vidét na grafu €. 6, pfesn¢ polovina dotazovanych (22 respondentil) odpovédéela na
otazku, zda se citi za svou praci dostatecné ohodnoceni, ,,spiSe ano*“. Dostatecné
ohodnoceno se citi 8 dotazovanych (18 %), stejny podet uvedl ,spise ne“. Zadny
respondent neuvedl, ze by se citil zcela neohodnocen, 6 zaméstnanci (14 %) uvedlo

4 (13
,,nevim®,

Graf ¢ 6 — Za svou dobfe odvedenou praci jsem dostateéné ohodnocen/a:

Otazka c. 6

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne
m Urdité ne

= Nevim

Zdroj: Vlastni priazkum
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Polozka €. 7 — V zaméstnani se citite ocefiovan/a Vasim nadiizenym:

Tabulka 8 — V zaméstnani se citite ocefiovan/a Vasim nadiizenym:

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
Uréité ano 8 18 %
SpiSe ano 15 34 %
Spise ne 9 21%
Urcité ne 1 2%
Nevim 11 25%

Zdroj: Vlastni prizkum

Na otazku, zda se v zaméstnani citi oceniovani nadtizenym, odpovédélo 11 respondentt (25
%) neutralné. Vice nez 34 % (15) uvedlo, Ze se citi spiSe ocefiovani. Zcela ocenéno uvedlo
8 (18 %) dotazovanych. Nemalou c¢ast grafu obsahuji negativni odpovédi — spise

nesouhlasi 9 respondentl (21 %), jeden zamé&stnanec pak zcela nesouhlasi.

Graf ¢. 7 — V zaméstnani se citite ocefiovan/a Va$im nadiizenym:

Otazka ¢. 7

m Urcité ano
M SpiSe ano
2% 1 Spise ne

m Urcité ne

B Nevim

Zdroj: Vlastni priazkum
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Polozka ¢. 8 — Citite se ocefiovan/a kolegy:

Tabulka 9 — Citite se ocefiovan/a kolegy:

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
Uréité ano 7 16 %
SpiSe ano 17 38 %
Spise ne 6 14 %
Urcité ne 0 0%
Nevim 14 32%

Zdroj: Vlastni prizkum

Z grafu ¢. 8 vyplyva, ze vice nez polovina zaméstnanct se citi ocefiovana kolegy. Sedm
respondenti (16 %) zvolilo odpovéd ,urcit¢ ano*“ a sedmnact (38 %) ,,spiSe ano®.

Odpoveéd’ ,,nevim™ uvedlo 14 dotazovanych (32 %). Nepf#ili§ ocenovano kolegy se citi Sest

dotazovanych (14 %).

Graf ¢. 8 — Citite se oceniovan/a kolegy:

Otazka ¢. 8

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne
m Urcité ne

B Nevim

Zdroj: Vlastni priazkum
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Polozka ¢. 9 — Pri nabidce stejné placené prace bych zvazoval/a odchod:

Tabulka 10 — P¥i nabidce stejné placené prace bych zvazoval/a odchod:

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
Uréité ano 2 5%
SpiSe ano 7 16 %
Spise ne 8 18 %
Urcité ne 19 43 %
Nevim 8 18 %

Zdroj: Vlastni prizkum

TéméF polovina respondentti (43 %) urcité neuvazuje o odchodu ze zamé&stnani, dal§ich 18
% uvedlo, Ze 0 zméné zaméstnani spiSe neuvazuje. 16 % zaméstnancli by nabidku stejné
placené prace zvazovalo, 2 by odesli urcité. Osm dotazovanych si neni jisto a uvedlo

odpovéd’ ,,nevim*®.

Graf ¢. 9 — P¥i nabidce stejné placené prace bych zvazoval/a odchod:

Otazka €. 9

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne
m Urcité ne

B Nevim

Zdroj: Vlastni priazkum
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Polozka ¢. 10 — Od svého nadrizeného se citim dostateéné motivovan/a:

Tabulka 11 — Od svého nad¥izeného se citim dostatené motivovan/a:

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
Uréité ano 4 9%
SpiSe ano 13 30 %
Nevim 22 50 %
Spise ne 5 11%
Urcité ne 0 0%

Zdroj: Vlastni prizkum

Polovina dotazovanych odpovédéla neutralné na otazku, zda se citi dostate¢né motivovana
svym nadfizenym. Zcela kladn¢ odpovedé€li 4 respondenti (9 %) a ,,spiSe ano* uvedlo 13

zaméstnanct (30 %). Nikdo neuvedl, Ze by se citil zcela nemotivovan.

Graf ¢. 10 — Od svého nad¥izeného se citim dostate¢né motivovan/a:

Otazka €. 10

0%

m Urcité ano
M SpiSe ano
= Nevim

M Spise ne

m Uréité ne

Zdroj: Vlastni priazkum
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Vdalsi ¢asti dotazniku (otazka ¢. 11 az 14) respondenti volili na stupnici od jedné do péti,

jak jsou pro né¢ dulezité nasledujici tvrzeni. Hodnota 1 byla zvolena jako ,,velice dilezité* a

5 jako ,,absolutné nedilezité™.

Polozka €. 11 — MozZnost karierniho rastu

Tabulka 12 — MozZnost karierniho ristu

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
1 — velice dulezité 12 27 %
2 6 14 %
3 17 39 %
4 4 9%
5 —zcela nedUlezité 5 11%

Zdroj: Vlastni priazkum

Piekvapujici vysledky vysli v grafu ¢. 11. Pouze pro dvanact ze vSech dotazovanych (27
%) je velice dilezita moznost kariérniho ristu. Z nejveétsi ¢asti grafu (39 %) vyplyva, ze

pro sedmnact lidi to neni pfili§ dilezité a zvolili proto ¢islo 3. Pro pét dotazovanych (11 %)

je to absolutné nedutlezité.

Graf ¢. 11 — MoZnost karierniho ristu

Otazka ¢. 11

ml
m2
m3
m4

m5

Zdroj: Vlastni priazkum
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Polozka €. 12 — Jistota zaméstnani

Tabulka 13 — Jistota zaméstnani

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
1 — velice dulezité 30 68 %
2 5 11 %
3 9 21%
4 0 0%
5 — zcela nedulezité 0 0%

Zdroj: Vlastni prizkum

Velice dulezitym aspektem pro vice nez polovinu (68 %) zaméstnanct je podle grafu ¢. 12

jistota zaméstnani. Nikdo z dotazovanych neuvedl moznosti 4 a 5, tedy nedulezité.

Graf ¢. 12 — Jistota zaméstnani

Otazka ¢. 12

0% 0%

m1
m2
m3
m4

m5

Zdroj: Vlastni prizkum
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Polozka ¢. 13 — Dobré vztahy na pracovisti

Tabulka 14 — Dobré vztahy na pracovisti

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
1 — velice dulezité 33 75 %
2 9 20 %
3 2 5%
4 0 0%
5 — zcela nedulezité 0 0%

Zdroj: Vlastni prizkum

Nevyraznéj$i rozdil ve vysledcich je vidét u grafu ¢. 13. Pro tii ctvrtiny, tedy 33
respondentli, je velice dulezit¢ mit na pracovisti dobré vztahy. Opét nikdo nezvolil

odpovédi 4 a 5 a pouze dva zaméstnanci (5 %) zvolili jako odpovéd’ ¢islo 3.

Graf ¢. 13 — Dobré vztahy na pracovisti

Otazka €. 13

0% 0%

ml
m2
m3
m4

m5

Zdroj: Vlastni priazkum
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Polozka ¢. 14 — MoZnost dale se pracovné rozvijet, ziskavat nové zkuSenosti

Tabulka 15 — MozZnost dale se pracovné rozvijet, ziskavat nové zkusenosti

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
1 —velice dulezZité 17 39%
2 10 23 %
3 10 23 %
4 5 11%
5 — zcela nedulezité 2 4%

Zdroj: Vlastni prizkum

Pro sedm z dotazovanych (15 %), ktefi zvolili 4 a 5, neni dilezitd moznost dale se
pracovné rozvijet. Pro vice nez tietinu dotazovanych (39 %) to je velice dilezité, deset

pracovnikl (23 %) zvolilo prostiedni odpovéd..

Graf ¢. 14 — MozZnost dale se pracovné rozvijet, ziskavat nové zkuSenosti

Otazka ¢. 14

ml
m2
m3
m4

m5

Zdroj: Vlastni priazkum
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V posledni ¢asti dotazniku (otazka ¢. 15 — 20) méli dotazovani opét vybrat mezi hodnotou
1 az 5 jako v predchozi casti. Otazka této casti byla, co dokaze zlepSit motivaci

dotazovanych. | v tomto ptipadé€ je 1 ,,velice dilezité* az 5 ,,absolutné nedillezité*.

Polozka ¢. 15 — Pochvala od nadrizeného

Tabulka 16 — Pochvala od nad¥izeného

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
1 —velice dulezZité 24 54 %
2 13 30%
3 7 16 %
4 0 0%
5 —zcela nedUlezité 0 0%

Zdroj: Vlastni priazkum

Vice nez polovina respondentt (54 %) uvedla, Ze pochvala od nadtizeného je pro n¢ velice
dalezita. Dilezita je i pro zbylé pracovniky, ktefi zvolili odpovéd’ 2 a 3. Zadny neuvedl, Ze

by pro né nebyla pochvala dulezita.

Graf ¢. 15 — Pochvala od nad¥rizeného

Otazka ¢. 15

0% 0%
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m4

m5

Zdroj: Vlastni prizkum

56



Polozka ¢. 16 — KdyZ nadfizeny vénuje ¢as a pozornost

pripominkiam

Tabulka 17 — KdyZ nad¥izeny vénuje ¢as a pozornost mym navrhim a pfipominkam

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
1 - velice dulezité 24 54 %
2 13 30%
3 6 14%
4 0%
5 — zcela nedulezité 1 2%

Zdroj: Vlastni prizkum

mym navrhim a

V otédzce, zda je pro zamé&stnance dulezity cas a pozornost navrhiim a ptfipominkdm od

nadtizeného, odpoveédéli téméf vsichni kladné. Zcela souhlasi 24 respondentu (54 %),

pouze jediny pak odpovedél, Ze to neni vibec dulezité.

Graf ¢. 16 — KdyZ nadiizeny vénuje ¢as a pozornost mym navrhim a piipominkam

Otazka €. 16

0% 2%
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m5

Zdroj: Vlastni priazkum
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Polozka €. 17 — KdyZ mi nadfizeni ¢i kolegové v pripadé potieby pomohou se
spInénim pracovniho ukolu

Tabulka 18 — KdyZ mi nad¥izeni ¢i kolegové v pripadé potfeby pomohou se splnénim pracovniho tikolu

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
1 - velice dulezité 26 59 %
2 9 21%
3 8 18 %
4 1 2%
5 — zcela nedulezité 0 0%

Zdroj: Vlastni prizkum

Podobné¢ jako u ptedchozi otazky dopadl i vysledek v grafu €. 17. Pro 26 tazateli (59 %)
je pro zlepSeni motivace velice dulezité, aby nadtizeny ¢i kolegové pomohli se splnénim
pracovniho ukolu. Jeden (2 %) uvedl, Ze to je nedulezité¢, nikdo neuvedl absolutné

nedulezité.

Graf ¢. 17 — KdyZ mi nad¥izeni ¢i kolegové v pripadé potieby pomohou se splnénim pracovniho ukolu

Otazka ¢. 17

2% 0%
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m2
m3
m4

m5

Zdroj: Vlastni priazkum
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Polozka ¢. 18 — Finanéni prémie

Tabulka 19 — Finanéni prémie

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
1 —velice dulezZité 29 66 %
2 9 21%
3 4 9%
4 1 2%
5 — zcela nedulezité 1 2%

Zdroj: Vlastni prizkum

4

otazek z této Casti financni prémie. 29 zaméstnanct (66 %) odpovedélo u této otazky, ze je
pro né pro lepsi motivaci velice dilezita finan¢ni prémie. Pouze dva zGc¢astnéni odpovédeli

negativné. Pro jednoho je to absolutn¢ nediilezité a pro jednoho nedilezité.

Graf ¢. 18 — Finan¢ni prémie

Otazka €. 18
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Zdroj: Vlastni priazkum
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PoloZka &. 19 — Sife nabidky zaméstnaneckych benefiti

Tabulka 20 — Sife nabidky zaméstnaneckych benefitii

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
1 — velice dulezité 18 41 %
2 13 30%
3 9 20%
4 4 9%
5 — zcela nedulezité 0 0%

Zdroj: Vlastni prizkum

Z grafu ¢. 19 vyplyva, Ze Sife nabidky zaméstnaneckych benefitt je pro mnoho pracovniki
podstatna. Rozhodné souhlasi 18 dotazovanych (41 %), spiSe nedilezité to pfijde Ctyfem

zaméstnanctl (9 %). Zadny z dotazanych neuvedl, Ze by §ife benefitii byla zcela nedtilezita.

Graf & 19 — Sife nabidky zam&stnaneckych benefiti

Otazka ¢. 19
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Zdroj: Vlastni priazkum
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Polozka ¢. 20 — Diivéra od nadiizeného, mit urcité rozhodovaci kompetence

Tabulka 21 — Diivéra od nadiizeného, mit ur¢ité rozhodovaci kompetence

Odpovéd' Absolutni hodnota Relativni hodnota
1 — velice dulezité 18 41 %
2 13 29 %
3 10 23 %
4 3 7%
5 — zcela nedulezité 0 0%

Zdroj: Vlastni prizkum

Jak je wvidét u grafu cislo 20, vysledky jsou podobné jako u piedchozi otazky.
18 dotazovanych (41 %) rozhodné souhlasi, 13 dotazovanych (29 %) vybralo hodnotu 2,

tedy dulezitad. Opét nikdo neuvedl, Ze by zcela nesouhlasil.

Graf ¢. 20 — Divéra od nadrizeného, mit urcité rozhodovaci kompetence

Otazka ¢. 20
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Zdroj: Vlastni priazkum

61




6 Navrhy a doporuceni

Spolec¢nost Euros Gastro S.r.0. je mala firma zamétena na vyrobu. Z divodu nizkého poctu
zaméstnancl a pravdépodobné i nedostatku financi zde zcela chybi vypracovany systém
motivace pracovnikd. Vedouci jednotlivych provozoven nemaji k dispozici zadné pokyny
pro hodnoceni a odmeénovani svych podiizenych. Moznost kariérniho ristu je zde témér
nulova, proto je pravdépodobné, ze nejlepsi pracovnici odejdou ke konkurenci. Prestoze
vice nez 60 % respondentli by v ptipad¢ stejné placené pracovni nabidky z firmy neodeslo,
Z otazky o dobé& trvani pracovniho poméru je ziejmé, ze je ve firmé& vysoka fluktuace.
Cilem by tedy bylo soustfedit se na udrzeni kvalitnich pracovnik, jelikoz zauc¢eni n€koho

nového stoji ¢as a penize.

Mzda zamé&stnanct firmy je pravdépodobné i z divodu fluktuace lehce nadprimérna, ale
chybi zde odménovani formou benefitl. Jedinym benefitem, byt pro pracovniky velmi
vyhodnym, je bezplatné stravovani na pracovisti. Bylo by proto vhodné, aby se vedeni
firmy zaméfilo na dal$i formy benefitd a stanovilo jasné podminky pro jejich ziskani. Je
nutné samoziejmé& brat ohled na rozpocet firmy. Neni proto nezbytné kazdy mésic
zamé&stnancim ke mzd¢ pfidavat finan¢ni bonusy, ale spiSe se zaméfit na jiné formy
odmén. Vhodnou volbou by mohly byt darkové poukazky (napi. Flexi pass darkovy), u
kterych si pracovnik mize zvolit, za co je utrati, od masazi ptes rizné sportovni aktivity az
po kulturni akce. Tento typ odmén piimétené hodnoty a mnozstvi nevyjde firmu pfiilis

draho.

Ve firmé jsou z diivodu konani rautli a cateringovych akci velmi Casté prescasy, které jsou
hrazeny formou pfiplatkl k zdkladni mzd¢€. VylepSenim by mohla byt moznost pracovnikl

zvolit si, zda chtéji piesCasy proplatit, nebo si je vyberou ve formé¢ dovolené.

Z otazky cislo 13 jasné€ vyplyva, ze pro % respondentl jsou vztahy se spolupracovniky
velmi dilezité. Pracovnici jsou dle potfeb a bez pfedchoziho napldnovani piesouvani
Z jednoho provozu do druhého. Vhodnéjsi by bylo rozdélit pracovniky do tyml podle
jednotlivych provozoven a toto rozdéleni dodrzovat. Zaméstnanci by tak ziskali urCitou
jistotu, pravdépodobné by spolupracovali jako tym, pomahali by si a celkové by doslo ke

zlepSeni vztahti na pracovisti.
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Dalsi doporuceni by se dala shrnout do nékolika bodu:

1.

N a &~ Wb

Chvalit — nezapominat, ze pochvala vede ke zvyseni vykonu

Zjistit, co lidé od své prace ocekavaji

Naslouchat pozadavkiim zaméstnancu

Motivovat znamena i rozvijet mezilidské vztahy

Pro vétSinu je dalezity rozvoj a seberealizace

Systém odménovani mé byt jasny, spravedlivy a splnitelny

Fluktuace pracovnikli — soustiedit se na udrzeni kvalitnich pracovniki, jejich ztrata

a zauceni novych stoji Cas a penize

Dale by bylo vhodné zlepsit komunikaci ve firmé. At uz se jedna o komunikaci feditele

s vedoucimi provozi, nebo komunikaci feditele se zaméstnanci. Spatna interni komunikace

demotivuje pracovniky. Zaméstnanci by si méli byt rovni a tikoly by mély byt rozdélovany

spravedlive a urcité ne formou piikazu.

Moznosti kvantitativniho prizkumu jsou omezené, bylo by vhodné ve firmé zrealizovat

kvalitativni prizkum formou pohovort, v némz by se zjistoval postoj zaméstnancti

Kk pracovni naplni, ke kolegim a ktomu, co je motivuje. Bez detailniho poznani

zameéstnancu neni mozné s nimi efektivné komunikovat.

Vedeni firmy Euros Gastro s.r.o. by si pfedevS§im mélo uvédomit, Ze nespokojeny

zaméestnanec nepracuje na maximum, neSetii materidlem a predevSim Sifi napjatou

atmosféru ve firmé.
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[ Zavér
Cilem teoretické Casti bakalaiské prace bylo popsat problematiku motivace a vymezit

zakladni pojmy. Déle zde byly charakterizovany vybrané motivacni teorie a predevs§im

pracovni motivace.

Naplni pratické casti bylo zjiSténi kvality pracovni motivace zaméstnanci firmy Euros
Gastro s.r.o. a jejich spokojenosti sprcovnimi podminkami. Na zakladé vysledkd
ziskanych z dotaznikového Setfeni byly sestaveny grafy, ze kterych se vychazelo pfi
zpracovani doporuceni pro zlepSeni pracovni motivace zaméstnancii firmy. Z vysledkil
pracovisti, dostacujici finanéni ohodnoceni, pochvala od nadfizeného a wuznani

spolupracovniky.

Pro vétSinu respondentli je nejsilngj§im motivacnim prostfedkem finanéni ohodnoceni,
protoze poméaha lidem pii naplilovani jejich osobnich potfeb. S tim souvisi 1 vysoka
preference jistoty zaméstnani. Velkou roli (dulezité pro 70 % dotazovanych) hraji i stimuly
v podobé¢ rtiznych benefitd. To, Ze pouze se zvySovanim platu vedeni nevystaci, naznacuji

odpovédi na dalsi otazky.

Velmi dualezité ve vztahu nadfizeny — podfizeny je schopnost vyjadfovat uznani a pochvalu
za dobfe vykonanou praci. Zaméstnanci potiebuji mit zpétnou vazbu, védét, Ze pracuji
dobie. Neméné dulezité se pro respondenty ukézaly 1 dal$i motivacni faktory — pomoc
Vv ptipad¢ potieby a Cas a pozornost, kterou nadfizeny vénuje jejich pfipominkam. Stejné
tak je dulezita diveéra, zvySeni zodpoveédnosti a uréité rozhodovaci pravomoci. Z prizkumu
také vyplynulo, Ze velkd ¢ast zaméstnancli ma zajem ziskavat nové zkuSenosti a dale se
pracovné rozvijet. Lidé potifebuji slySet uznini nejen od nadfizeného, ale 1 od

spolupracovnikd.

Vysledky prizkumu v podstat¢ odpovidaji Maslowoveé teorii potieb. Zaméstnanec
potiebuje mzdu, aby mohl uspokojovat své potieby, hledd i pocit bezpeci (jistota
zaméstnani) a soundlezitosti (dobry kolektiv). Potfebuje uznani, ale také rast a moznost

rozvijet své dovednosti a schopnosti.
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Zameéstnanci potfebuji védét, ze se o né nadfizeni zajimaji, ze je jejich prace ocefiovana a
jsou dilezitou soucasti tymu. Dobry manazer s lidmi mluvi, méa k nim osobni pfistup, umi
ocenit jejich praci a pod€kovat. Tyto zdanlivé drobnosti maji nékdy neuvétitelnou silu, na
to by nikdy neméli vedouci pracovnici zapominat. Nevénovat problematice motivace
dostate¢nou pozornost miize byt pro prosperitu firmy nebezpecné. Pokud spolecnost

nedokaze vyuzit potencial, ktery v sob¢ zaméstnanci maji, ztraci konkurenceschopnost.

Piinosem bakaléafské prace je zhodnoceni aktualniho stavu pracovni motivace ve firmé
Euros Gastro s.r.o. Vysledky Setfeni byly poskytnuty fediteli firmy, ktery mize ziskané
poznatky déle vyuzit.
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9 Ptilohy
Ptiloha ¢. 1

Dotaznik

Vazena pani, vazeny pane,

studuji Ceskou zemédélskou univerzitu v Praze a rad bych Vas pozadal o vyplnéni
kratkého dotazniku k mé bakalaiské praci na téma "Motivace pracovnikli zvoleného

podniku™.

Primarnim cilem tohoto dotaznikového Setfeni je sbér dat pro praktickou ¢ast, ktera mapuje

pracovni motivaci zaméstnanct firmy Euros Gastro s.r.0..

Dotaznik je anonymni, bude slouZit pouze pro Gcely mé prace. Vybrané odpovédi prosim

oznacte krouzkem.

1. Pohlavi:
Muz Zena
2. Vas vék:

18—-25let 26—-35let 36-50let  Vicenez 50 let

3. Ve firmé¢ pracujete:

Do 1 roku 1rok —do 6 let 6 — 10 let Vice nez 10 let

4. Ve svém soucasném zameéstnani jste celkove:
Spokojen/a  Spise spokojen/a Spise nespokojen Nespokojen/a
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5. Vase prace Vam piijde:

Velmi naro¢na Naroc¢na Stiedné naro¢na Nenaro¢na

6. Za svou dobte odvedenou praci jsem dostate¢né ohodnocen/a:

Urcite ano Spise ano Spise ne Urcité ne Nevim

7. 'V zaméstnani se citite ocefiovan/a Vasim nadiizenym:

Urcite ano Spise ano Spise ne Urcité ne Nevim

8. Citite se ocenovan/a kolegy:

Urcite ano Spise ano Spise ne Urcité ne Nevim

9. Ptinabidce stejné placené prace bych zvazoval/a odchod:

Urcite ano Spise ano Spise ne Urcité ne Nevim

10. Od svého nadfizeného se citim dostate¢né motivovan/a?

Ur¢ité ano SpiSe ano SpiSe ne Ur¢ité ne Nevim

Jak moc je pro Vas na stupnici od 1 do 5 dileZité nasledujici:

(1 — velice dulezité, 5 — absolutné nedutlezité)

11. Moznost karierniho rastu

1 2 3 4 5

12. Jistota zaméstnani

1 2 3 4 5
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13. Dobré vztahy na pracovisti

1 2 3 4 5

14. Moznost dale se pracovné rozvijet, ziskavat nové zkuSenosti

1 2 3 4 5

Na stupnici od 1 do 5 ohodnot’te, co dokaze zlepsit Vasi pracovni motivaci, co Vas dokaze
tzv. ,,nakopnout*:

(1 — velice dulezité, 5 — absolutné nedutlezité)

15. Pochvala od nadfizeného

1 2 3 4 5

16. Kdyz nadfizeny vénuje ¢as a pozornost mym navrhiim a ptipominkam

1 2 3 4 5

17. KdyZ mi nadfizeni ¢i kolegové v ptipad€ potfeby pomohou se splnénim pracovniho
ukolu

1 2 3 4 5

18. Finan¢ni prémie

1 2 3 4 5

19. Sife nabidky zaméstnaneckych benefiti

1 2 3 4 5

20. Divéra od nadtizeného, mit uréité rozhodovaci kompetence

1 2 3 4 5
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Za Vase odpovédi Vam dekuji,

Boris Kolarik
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