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UVOD

Predmétem bakalafské prace je jak jiZz samotny ndzev napovida motivace
a stimulace zaméstnanct v zavodé Zora Olomouc.
~Téma motivace zaméstnancll patrné zapliiuje celé regaly, které se

“l A nastudovani odborné

v psychologickych a odbornych knihovnéach tykaji podniku.
literatury mé provedlo spletitou cestou tohoto celku.

Hlavni motivace volby tohoto tématu spocivala v nékolika diivodech. Motivace
a stimulace pracovnik(l je véta, kterou slychame dnes a denné vSude kolem nas. Pfi
tvorbé préce jsem méla moznost nastudovat mnoZstvi odbornych publikaci, svétovych
i Ceskych autor(l a z uzsiho vybéru pak Cerpat podklady k samotné praci. Motivace je
velmi pfipominanym tématem, nebot’ touhou kazdého podniku je mit nejlepsi vysledky
a dokonale motivovany kolektiv. V této oblasti se povazuje za dllezité byt sam dobre
motivovany a zaroven take byt schopen motivovat druhe.

Tématika je to beze sporu aktualni, nebot’ na sou¢asném trhu existuje vice nez
dost firem, které tvori pro ostatni ¢etnou konkurenci. Kazdy z nich usiluje o prosperitu
na trhu. O motivaci Ize hovofit i jako o dllezitém faktoru Uspésnosti a v kazdém piipadé
nesmime zapomenout zaradit k tomuto faktoru ani lidské zdroje. Motivace je Cinnost,
ktera si Z&da predevsim upfimnost, Cestnost a soucit v souvislosti s lidskymi bytostmi.
| kdyz se firmy snaZi neustale o své zaméstnance kvalitné peCovat, presto slychame
nazory, Ze nabizené benefity nejsou dostaCujici. Motivace ma kofeny hluboko
v minulosti.

Cilem préce je zhodnoceni efektivnosti motivacniho systému a jeho jednotlivych
Casti v zdvodé Zora a dale pak dle informaci z dotaznikoveho Setfeni vylepSeni
motivacniho programu s navrZzenim zmén. Snahou je také vyvratit pfipadna negativa.

Text prace je Clenén pro lepsSi pfehlednost do péti hlavnich kapitol, poté do
nékolika podkapitol a skupin, u nichZ existuje logicka navaznost. Celek je rozdélen na
teoretickou a praktickou Cast. V teoretické Casti bude vyuZzito analyzy, dedukce
a komparativni metody. Praktickd Cast je zaloZena na vyzkumneém Setfeni pomoci
dotazniku. Cilem celého dotazniku je tedy ziskani dat a také vyhodnoceni postoje
zaméstnancl ke stavajicimu motivaénimu programu v zavodgé, jakoZzto spokojenosti

zaméstnancl s poskytovanymi benefity.

. KLEIN, H., KRESSE, A., Psychologie — zaklad uspéchu v praci, s. 35.



1 MOTIVACE

Motivace patfi urCité a to beze sporu k vyznamnym ¢innostem, na kterou by se
nemeélo zapominat. Kazdy pracovnik je jiny, kazdy méa jinou povahu. Existuje nékolik
rlznych typd lidi, néktefi potfebuji motivovat vice, jini zase méné, kazdy potiebuje
motivovat jinym zplsobem, ale neexistuje snad ani ¢lovék bez potfeby stimulace.
Pracovnik ma totiZz pfi nastupu do podniku stanovené urcité cile, kterych by chtél
dosahnout a ke kterym se bude snaZit celou dobu usilovné sméfovat. Néktefi pracovnici
oCekavaji zajimavou préaci, kterd pro né bude pfinosem, jini vidi jen penize, dalsi se
zajimaji jen o sluZzebni auto nebo mobilni telefon. Ostatni doufaji, Ze jim firma zajisti
kariérni drahu — postup do vysSich funkci. Budou se tak moci postupné propracovavat
az k tém nejvys8im pozicim a v pracovnim Zivoté néCeho dosdhnou. Je ziejmé, Ze bez
motivace se nelze pohnout z mista. Pro usnadnéni veSkerych Cinnosti manaZera nam
musi na zameéstnancich zalezZet. Mysleme na to, Ze se o lidi ve spoleCnosti nestarame jen
proto, Ze jsou to nasi podfizeni.

»Prace ma v lidském Zivoté velky vyznam. Nepracujeme jen proto, abychom si
zajistili  Zivobyti, ale také proto, Ze ,pracovity Zivot* je vidy také Zivotem
smysluplnym.“? Pracovni spokojenost je z jistého hlediska velmi déleZité.

»Motivace uspokojuje zajmy motivujiciho (nebo urcitého celku, ktery motivujici
reprezentuje — napfiklad firmy) tak, Ze uspokojuje i zajmy, které odrazeji potfeby
motivovaného. Manipulace se zaméfuje pouze na zajmy manipulujiciho, a pokud
uspokoji néjakou potfebu manipulovaného, je to jen vedlej$i dlsledek nebo docasna
taktika. Ve svych vyhranénych podobach manipulace nemusi ani predstirat, Ze zajmy
uméle nevytvofila nebo nezneuzila (vydirani) nebo mize plsobit na velké skupiny lidi
(davy).

»Motivace je nositelkou obrovské vyhody — pokud se dobie trefime do motivd,

«3

které ¢lovék ma, mlze préace za priznivych podminek pokracovat i bez prikonu vngjsich
podnétl. Clovék vykonava Ulohu, protoZe jej to bavi nebo protoZe to povaZuje za

vyznamné a dilezité. Vyhoda motivace je oviem znevazovana velkou nevyhodou, neni

2 DEIBLOVA, M., Motivace jako ndstroj Fizeni, S. T6.
% Tamtéz.



to pravé jednoduchd cesta. Je tfeba hodné védét jak o Clovéku, kterého hodlame
motivovat, tak 0 procesu motivace samotné.“*

Kazdy ¢lovék v soucasnosti pracuje vétSinou pro financni odménu. Tyto finan¢ni
prostfedky jsou sice jiz nékde na Grovni mezi silné ovliviiujicimi stimuly, ale to neni
jediny faktor, na ktery miZzeme poukazat. Pro to, aby lidé byli ochotni vibec pracovat,
potiebuji byt néjakym zplsobem stimulovani. Zaméstnavatelé vSak uprednostiiuji jiné
motivaCni prostfedky neZ zmifiované penize. Pro motivovani Clovéka musime vSak
nejprve rozpoznat jeho vlastni ja. Teprve aZz po tomto uCinéni lIze konstatovat jeho
ocekavani a s jistotou mizeme fici, co by ho mohlo velmi dokonale podnitit k Gspésnym
vysledkim.

»I kdybychom nechtéli, ve snaze ovlivnit druhé vzdy vychazime z toho, co
motivuje nas. Pochopime-Ili, v ¢em se jini lidé od nas lisi, zjistime, kde ubrat a co pridat.
Pokud k tomu nabidneme jesté upfimné presvédceni, Ze druhy ma pravo se od nas liSit,
nase plsobeni bude nejen spravné v obsahu, ale i vérohodné formou.*

Motivacni programy v podobé rliznych vyhod pro zaméstnance nalezneme jiz ve
vech spolecnostech. Bez toho by lidé téZzko hledali i tu sebemensi potfebnou motivaci
a obtizné by se zamysleli nad otazkou typu — pro¢ zlstat zrovna v dané firmé a pro¢ ji

nezmenit?

»Smyslem motivace je nenasilné vytvoreni pristupu k né¢emu — €asto k néjakému
vykonu ¢i typu chovani. Slovem motivace se obvykle oznaCuje jak proces, tak jeho
vysledek — tedy skutecnost, Ze se néco déje (nékdo na nékoho plsobi), stejné jako fakt,
7e néco existuje (konkrétn& onen zminény pozitivni pristup).“®

»-Maji-li zaméstnanci podavat takové pracovni vykony, které odpovidaji
podnikovym cilim, musi byt odpovidajicim zplisobem motivovani a jejich chovani
musf byt v tomto smyslu Fizeno.*’

»,Na motivaci zéalezi. ZvySuje vykonnost, efektivitu a produktivitu a napomaha ke
spInéni pozadovanych vysledkd. Naopak, jeji nedostatek zabere managementu vice ¢asu,

bude vyzadovat nekone¢nou kontrolu, argumentaci, debatu a konflikty, které bude

* PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace, s. 13.

® Tamtéz.

® Tamtéy, s. 14.

7 DEIBLOVA, M., Motivace jako ndstroj Fizeni, S. 58.



management FeSit, kdyZ budou mit zaméstnanci nedostatek motivace — a to do urcité
miry odpouté jejich pozornost od zadanych akol(.“®

Z teorie je ziejmé, Ze je Zadouci mit dokonale motivovany tym. OvSem vse se
musi odrazit v praxi. Motivace neni jednorézova €innost, neni to néco, co se aplikuje
a dal se tim jiz nemusime zabyvat. Motivace vyZaduje Usili — pfemysleni, ¢as a péci.
Dovolim si Fict, Ze motivace je nekoneCny proces, rozvijeny prostfednictvim mnoha

riiznych aktivit manaZerského procesu.’

1.1 Motivace a jeji definice

Stejné tak, jako zasahuje motivace do rliznych oblasti, tak ani jeji definice neni
zcela jednoznatnd. Motivace je otazkou i psychologie, zarovel musime byt proto
i dobrym psychologem. U&elem motivovani neni jen podle klasického hlediska dosazeni
téch nejlepsich vysledk(i a odvedeni co nejkvalitnéjsi prace. Je to i samotné kvalitni
posileni tymové prace a stability zaméstnancli. Z teorie motivace vyplyvaji dalsi
zékladni pojmy, které je potfeba si objasnit pro pochopeni. M(zZeme si zde uvést Ctyfi
hlavni zakladni pojmy a témi jsou potfeba, motiv, stimul a zklamani.

»Za zakladni formu motivl jsou pokladany potieby, tj. stavy néjakého nedostatku
ve fungovani organismu (fyziologické, biogenni potfeby) a nedostatku v socialnim byti
jedince (sociogenni ¢i — nepfesné fe¢eno — psychické potreby). Ostatni formy motivl se
z potieb vyvijeji.“*° Potieba je dana jako urgity stav nedostatku, je to stav, kdy se nam
néceho nedostava ¢i ndm néco schazi.

ManaZerskd odborna literatura formuluje potfebu nésledovné: ,Vychozi
motivacni stav, a tedy zékladni Cinitel rozvoje procesu motivace se obvykle oznacuje
jako potfeba; naznaCuje se tim, Ze jde o nedostatek néCeho (o deficit), ktery se projevuje
v roviné fyziologické (potfeba jidla, odpocinku, spanku) i socialni (potfeba jistoty Ci
bezpedi, zdzemi &i nalezeni, obdivu).“* Ve své druhé publikaci Nakone¢ny definuje
potfebu nasledovné: ,Pojem potfeba vyjadfuje zakladni formu motivu, a to ve smyslu

8 FORSYTH, P., Jak motivovat svij tym, s. 7.

° Srov. tamté, s. 8.

Y NAKONECNY, M., Psychologie osobnosti, s. 248.

' NAKONECNY, M., Psychologie témér pro kazdého, s. 182.



néjakého deficitu (nedostatku) v biologické ¢i socialni dimenzi byti. Je vSak nutno
rozliSovat psychologicky a nepsychologicky (napf. biologicky ¢i ekonomicky) vyznam
pojmu poteby...“*

»Ke struktufe osobnosti patfi i funkéni prvky, které urCuji smér a intenzitu jejiho
chovani a které jsou nazyvany motivy; vyjadfuji psychologické priciny ¢i dlivody
lidského chovani, davaji mu psychologicky smysl. V psychologii vSak existuji rlizné
vyznamy pojmu motiv; v uz8im slova smyslu pfedstavuji motivy védomé zaméry Ci
védomé cile jednani, v SirSim slova smyslu pak cile chovani viibec, tj. i nevédomé Gcely
chovani. Zatimco pojem motiv vyjadfuje konstrukt odvozeny z cilG lidského chovani,
znamena tedy dispozici, pojem motivace je konstrukt odvozeny z toho, co se déje, kdyz
je aktivovan motiv, vyjadfuje tedy proces pripravy a pfipadné realizace chovani védomé
&i nevédomé zaméfeného na dosazeni cile.“

Motiv je pohnutka jednani a vychazi z lidského nitra. ,,Motivy jsou generovany
emocemi a zaméfuji chovani na dosaZeni konkrétnich pFijemnosti a vyhnuti se
konkrétnim nepfijemnostem. Jak je z uvedeného zfejmé, motivy souviseji primarné
s emocemi. Motivem neni nikdy nic vnéjsiho, Zadny vngéjSi objekt, nybrZz dosaZeni
vnitfniho uspokojeni (nasyceni, odpo€inku, Uspéchu, ulevy, jistoty), respektive vyhnuti

se né&emu neprijemnému (selhani, pretizeni, posméchu, potrestani atd.).“*

»Zaklad vSech motivi tvori potfeby. Neéktefi autofi dokonce motivy a potieby
ztotoZnuji. Motivy lze tedy — analogicky s potfebami — rozdélit na :
- existen¢ni motivy (které slouZi pfeziti) a
- takové, které v prlbéhu socializace (doma, ve Skole, v organizacich) byly

ziskany zkugenosti.“*®

Stimul je dan vnéjSkem a lIze ho definovat jako motivacni nastroj, protoZe slouzi
k zamérné ¢i nucené zméné. A poslednim pojmem je frustrace a lze ji popsat jako

neuspokojeni lidské potreby.

2 NAKONECNY, M., Psychologie osobnosti, s. 249.
B3 Tamtéz, s. 246.
Y Tamtéz, s. 247.

> DEIBLOVA, M., Motivace jako ndstroj izent, s. 45.
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TFi z&kladni otazky motivovani lidi:
- procC chceme lidi motivovat?
- jak a ¢im chceme lidi motivovat?
- co akdo ndm brani, jaké mame bariéry?
Nakonecny uvadi: ,,Pojem motivace vysvétluje psychologické divody chovani,
jeho subjektivni vyznam a soucasné vysvétluje pozorovanou variabilitu chovani, proc se

riizni lidé orientuji na réizné cile.“*®

Vymezeni pojmu motivace od Hellera: ,,Motivace je viile k &inu...“*’

»Motivace je intrapsychicky probihajici proces, vyustujici ve vysledny vnitini
stav, motiv. Je tu nutno rozliSovat konecny cil, jimZ je opét néjaky druh vnitfniho stavu,
obecné nazyvany uspokojenti, a prostfedky, jimiZ se tohoto uspokojenf dosahuje.* *2

»,Motivace je jednou ze sloZzek psychické regulace Cinnosti: zajistuje fungovani
uceni, aktivizuje kognitivni a motorické systémy k dosahovani urcitych cil,
tj. podnécuje k chovani, které udrZzuje dynamicky rlist osobnosti a jeji vnitini
rovnovéhu.“*

Pohledem z psychologického hlediska ,,...lze Fici, Ze pojem motivace vyjadfuje
psychologicky diivod chovani; projevuje se tfemi znaky chovani: jeho zaméfenim,
intenzitou a trvanim. Proces motivace urCuje tyto tfi slozky chovani: zaméfuje je na
dosazeni urcitého cile, obsazuje je urCitou mirou energie a udrZzuje je, dokud neni
dosaZeni daného nebo nahradniho cile, nebo nevystoupi jina aktualngjsi motivace.“*

Mezi dal$i Gasto zmifiované pojmy patii ukolova motivace a motivator. Ukolova
motivace, tj. motivace ke spInéni urcitych Ukoll. Motivator, tj. konkrétni vngjsi

pobidka. Zde m(izeme uvést napt. vzestup kariéry nebo také vys$i mzda.*

| kdyZ spolu vSechny definice Uzce souvisi, musime vsak stale dikladné
jednotlivé pojmy rozliSovat, aby nedoSlo k selhani. ,,I v odborné literature se nékdy
nedostatecné poukazuje na rozdil motivace a motivovani, coz mize vést k rliznym

zavadéjicim predstavam o fungovani motivace. Dosud jsme uvadéli vnitfni zdroje

® NAKONECNY, M., Motivace lidského chovani, s. 12.

Y HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 6.

8 NAKONECNY, M., Motivace lidského chovdni, s. 7.

¥ Tamtéz, s. 8.

2 NAKONECNY, M., Psychologie téméF pro kazdého, s. 181.
2! Srov. tamté, s. 185.
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motivace, potfeby jako vnitfni vychozi motivacni stavy. Je v8ak znamo, Ze existuji
riizné motivujici vnjsi podnéty, z nichZ nejzndmé;jsi jsou penize.“?

,Cloveék si stanovuje motivujici cile, které mohou byt velmi rliznorodé (vydélek,
koupé néceho, atd.), ale jsou vétSinou sekundarni a jako takoveé vystupuji jako
prostfedky dosazeni cilll priméarnich, které jsou rozhodujici a souvisi s preferencemi
osobnich hodnot (napf. zdravi, pohodli, blahobyt, kariéra, prestiz, svoboda, atd.). Na
dosazeni sekundarnich cilll mize byt vynaloZzeno velké Gsili, jsou-li primarni cile velmi
atraktivni; tak napr. ¢lovék mdze mnoho pracovat, odfikat si rlizné Zivotni pozitky, aby
si naSetfil penize na koupi rodinného domku, aby se zajistil na stari, pFispél svym
«23

détem, apod.

Plaminek uvéadi zakladni zasady motivace, které nas dovedou na Gspésnou cestu:?*

nepfizplsobujme lidi Gkollim, ale Ukoly lidem

lidé museji byt spokojeni alespori s né¢im

- jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty nez vy

- obava z nepfijemného mlize motivovat stejné jako touha po pFijemném
- mnohdy staci praci dobfe definovat a vysvétlit

- pFi motivaci myslete na druhého, ne na sebe

- aktualni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostredi a situace

1.2 Prehled Kklasickych motivacnich teorii

1.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Hierarchie potfeb od Abrahama Maslowa se uvéadi snad v kazdé literatufe. Clovék
ma neustale néjaké potfeby a nikdy se nedostane do stavu, Ze by nékterou z nich
maximalné naplnil. KdyZ jednu uspokoji, tak ihned za ni nasleduje druha. Maslowova
hierarchie potfeb je sestavena dle priorit do péti Urovni.

22 NAKONECNY, M., Psychologie téméF pro kazdého, s. 185.
2 Tamté?, s. 186.

2 srov. PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace, S. 25.
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Maslowova pyramida je charakterizovana nasledujicimi potrebami:*

- fyziologicke potfeby (domov, piti, jidlo, teplo)

- potfeba bezpec€nosti (vyjadfuje touhu citit se vSude v bezpeci, nezit ve stresu, ve
strachu a zbyteCné se nezalekdvat, sem lze zaradit i pracovni jistotu)

- sociélni potfeby (pro lidi pracujici vtymu je pracovni prostfedi zarover
potfebou, vyZaduji pratele, spolecnost i osobni kontakty)

- potieba uznani (vytyCuje sebed(ivéru, osobni uspokojeni a nadéji v lepsi
budoucnost, ¢lovék touto potfebou vyjadfuje to, Ze chce byt nékym uznévéan,
nejlépe lidmi z kolektivu)

- seberealizace (potfeba sebe naplnéni, pokud chce ¢lovék pracovat v oboru, pro
ktery se rozhodl a chce kariérné postupovat, musi se sam zdokonalovat)

.Zkoumejte potfeby svych podfizenych a pomahejte jim je uspokojovat.“?®

»~Abraham Maslow je pfesvédcen, Ze zajisténi jen fyziologickych potfeb a pocitu
bezpeCi nestaCi k vSestranné motivaci Clovéka. KdyZ se mu jich dostane, nastoupi na
jejich misto dalSi poZadavky. Maslowovo usporadani plati pro viechny stranky Zivota

Vv

¢lovéka, a ¢im vyssi je Groven pozadavkl a jejich uspokojovani, tim je vétsi potencialni
prinos jednotlivce organizaci.“*’
MlZeme si vSimnout v Maslowové argumentaci jeho tvrzeni, Ze jeden motiv

nasleduje vZdy aZ poté, co byl jiny motiv nachazejici se na nizsi Grovni naplnén.?®

1.2.2 Herzbergova dvousloZkova motivacni teorie

Frederick Herzberg byl psycholog, ktery nadefinoval dvousloZzkovou motivacni
teorii. Teorie rozliSuje faktory motivacni a hygienické. Frederick Herzberg je jednou
z osobnosti, kterd je Casto citovana na prednaskach a trénincich vedoucich pracovniki

v Némecku.

% Srov. HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 8.

%6 Tamtéz.

2" Tamtéz.

%8 Srov. KLEIN, H., KRESSE, A., Psychologie — zdklad tispéchu v prdci, s. 33.
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Hygienické faktory lidi ani aZ tak priliS nemotivuji, ale presto jejich zanedbani

vede k nespokojenosti. Zahrnuji véci banalni i podstatné. Ve vétsiné pripadd se jedna

o faktory finanni, které manazer musi zajistit svym podfizenym.

Motiva&ni faktory zahrnuji:*

uspéch

uznani

zajem o préaci

odpovednost

postup

1.

Uspéch — hlavnim tkolem motivace je dosazeni pfedem vyty&enych cili
organizace, snad uz v dnesni dobé neexistuje Clovék, ktery by se aspon
minimalné neradoval ze svého Uspéchu Cili dobfe podaného vykonu.
Pokud nékdo néco odvede na maximalni Grovni a presahuje to
stanovenou mez, tak hovofime o Uspéchu a Clovék je tim mnohem vice

motivovany pro dalSi praci. Tim se latka v Uspésnosti posouva ¢im dal

vyse.

Uznani — vyjadfuje uznéani Gspéchl ze strany nadfizenych i podfizenych.
Mnohé lidi staci jen pochvalit a oni uz jen to povazuji za odménu.

Pochvala povzbuzuje k praci. | zaméstnanci na nejnizSich pozicich ve

firmé by méli mit uznani svych nadfizenych pracovnik{ spole¢nosti.

Zajem o praci — pracovnik, ktery projevuje zajem o danou praci podava
mnohem lepSi vykony neZ osoba, kterd projevuje nezdjem a stim
spojenou nechut’. Prace by neméla byt stereotypni a zaméstnanci by méli
v pribéhu pracovniho poméru ve firmé rozvijet svoje dovednosti
a schopnosti, aby prospéli svému zaméstnavateli a méli dalsi uplatnéni
na trhu préace. Podnik by se béhem svého pisobeni na trhu mél neustéle
rozvijet a disponovat novou zajimavou technologii, aby do svych fad
privadeél Spickove odborniky na danou problematiku.

2 Srov. HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 11.
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4. Odpovédnost — je samotnym stupném pravomaoci.

5. Postup — pfi pfichodu do nove préce je nejvétsim motivaCnim faktorem

to, Ze mohu byt za svoji vyborné odvadénou praci povysen a tak si

umoznit kariérni rlst v organizaci. Kazdy zaméstnanec v pracovnim

v v s

postup.

Hygienické faktory zahrnuji:*

plat a pozitky

pracovni podminky
politika spoleCnosti
postaveni

jistota v zaméstnani
pravomoci a samostatnost
pracovni Zivot

osobni Zivot

1. Plat a poZitky — faktor zahrnuje finan¢ni ohodnoceni za vykonanou praci,

¢imZ je zakladni mzda, ale patfi sem i dalsi sloZzky jako jsou bonusy,
prémie, priplatky atd. MlizZeme sem také zaradit sluzebni automobil,
mobilni telefon, notebook a jiné. Kazdy ¢lovék v pracovnim poméru by
mél mit vytyCené platové ohodnoceni dle smlouvy, kterou podepisuje,
tzn. co za odvedenou praci dostane, popf. kolik penéz. Je vyhodou, kdyz
mé& organizace moznost dotovat stravovani v zavodé, pokud se takhle
z néjakého divodu nem0ze dit, tak by mély pfijit na fadu alespori

stravenky, které by mély byt soucasti vyplaty kazdy mésic.

Pracovni podminky — pracovni doba, pracovni prostfedi, technické
vybaveni a pomlcky k praci. Dobré pracovni podminky by mély
v dnedni dobé spliiovat viechny vyspélé spolecnosti, které chtéji uspét na

trhu prace.

% Srov. HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 10.
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Politika spolecnosti — k témto faktor(im patfi jakysi urcity Fad s pravidly,

kterymi by se méla cela organizace Fidit.

Postaveni — kazdy z nas jisté poZaduje urcity stupen autority at' uZ
v osobnim nebo v pracovnim Zivoté. Na pracovisti je dano uznani

funkci, kterou Clovék vykonava.

Jistota v zaméstnani — zaméstnanec musi vidét urcitou dlvéru a Uctu ze
strany zameéstnavatele. Pokud manaZer vidi, Ze podfizeny je velmi
svédomity a praci odvadi vétSinou na vybornou a jednou se mu pfihodi
necekany propad doll, tak by mél zachovat chladnou hlavu, protoZe by
mél mit jistotu, Ze nepfijde o zaméstnani. Pokud se néco stane pouze
jednou a jeSté navic vyborné pracujicimu ¢lovéku, mél by se problém
prejit a zaméstnanec nesmi v takhle vyjimeCnych pfipadech ztratit

jistotu.

Pravomoci a samostatnost — vétsinu snadnych a kazdodennich Gkoll by
meél pracovnik zvladat sdm a bez vétSich potizi. Hodnoti se iniciativa.
Pravomoci by mél mit imérné ke své vykonavané funkci. Pravomoci
vyjadfuji a stanovuji urCité meze chovani, zasady a pravidla dle kterych
se musi zameéstnanec Fidit. Kazdy z nds méa kladeny néjaké pravomoci, ne

jen podfizeni. VSichni se jimi musime Fidit.

Pracovni Zivot — manazer by meél zamezit zbytenym rozpordm mezi
lidmi, které plsobi na vykon velmi negativné. Mél by se snazit drZet tym
pohromadé a jejich individudlni povahové rozdily by nemély vyustit
v konflikty. Kolektiv pracovniki, ve kterém se nachazime v pracovni
dobé, by mél byt otevieny a pratelsky. Nemély by zde byt Z&dné hadky
nebo vyhrocené situace, vtakovém prostiedi by se jen velmi téZce
hledala motivace k praci a k dobrym pracovnim vykonim. Nadfizeny
pracovnik by mél byt také osobou otevienou vii¢i véem zaméstnancim,
nemél by se branit novym napadim ze strany zaméstnancl a mél by
s nimi umét komunikovat. TéZ by mél umét dobre filtrovat informace,

které se k nému dostanou a umét s nimi dobre naloZit.
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8. Osobni Zivot a vliv prace na néj — osobnim Zivotem se povaZuje Cas,
ktery mohu strdvit ve svém domové se svou rodinou nebo se svymi
velmi blizkymi préateli. Den by se mél proto néjak rozumné rozdélit, aby
byl strdven jak Casem v praci tak volnym ¢asem. Osobni Zivot by se
nemél michat s pracovnim Zivotem. Co se stane Clovéku v osobnim
Zivoté je véc soukroma a nemél by si vylévat zlost a fesit to v profesnim
Zivoté. PrenaSet osobni problémy do zaméstnani je nevhodné, taktéz to
plati i naopak.

1.2.3 Teorie X aY

Koncepci nadefinoval Douglas McGregor a fadi se k prvnim motivacnim teoriim,
které mély Gspéch a kazdopadné stoji za zminku. Na zac¢atku motivace si manazer musi
uvédomit, jaky ma styl vedeni. ManaZefi teorie X se Fidi pfedevsim dle teorie tzv. cukru
a biCe, naopak manaZefi teorie Y v3e fesi spolecné s podfizenymi pracovniky, popf.
tymem. Podminkou je zhodnotit manaZerovo vlastni chovani a sklony. Uz davno se
v literatufe zaGaly objevovat dva protichlidné sméry, na jedné strané vystupuje lidské
chovani a na druhé strané stoji pfistup k Zivotu. Jejich vzajemna souvislost se pak
prolina ve jmenovanych teoriich. Jsou to dva rozdilné styly. Vysvétleme si tedy, na
jakych principech jsou zaloZeny.

Teorie X fika:*
- kdyz nebudu své lidi stale popohanét, nebudou pracovat
- obc¢as musim nékoho pokérat, abych ostatni povzbudil
- Tizeni spociva v tom, Ze manaZer o viem dlleZitém rozhoduje sam
- VetsSiné lidé chybi ctizadost a k ¢inu musi byt pfinuceni
- udrzuj od podfizenych odstup, nebot’ jen tak se da ucinné fidit

31 Srov. HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 17.
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Teorie Y je opatnym Ghlem pohledu k teorii X:*
- kdyz nékdo v praci zklamal, musim se predevSim zeptat sdm sebe, co jsem
udeélal Spatné
- nékdy si na poradé musim sednout dozadu a nechat ji Fidit nékym jinym
- kdyZ se nékoho zeptdm na jeho nézor, pfedpokladé se, Ze ho vezmu v Gvahu
- lidé by méli uznavat svého vedouciho stejné tak, jako vedouci uznava je

- povzbudim-li pracovnika, pfijde mozna s vlastnim napadem

Vysledek je takovy, Ze pravdivé jsou oba dva nazory a nelze se pfiklonit k jedné

¢i k druhé teorii. Faktem je to, Ze vétsina manazer( se nachazi nékde mezi teorii X a Y.

1.2.4 Teorie ofekavani

Tento koncepcni opérny bod motivace zdokumentoval Viktor Vroom. ,, Tato teorie

uvadf principy, které jsou spojeny s dosahovanim cilfi...«*

1.3 Stimulace a stimuly

Stimulace se da charakterizovat jako urcity proces Ci urcita ¢innost, ktera cilené
podnécuje i povzbuzuje pracovnika k pracovni aktivité.

O stimulaci mluvime tehdy, je-li zadany kol pInén pod vlivem vngéjsich podnétdi.
Stimuly mohou pUsobit i soucasné s motivy a to bez toho, aniz by se vzajemné
vytladovaly ¢i naruSovaly. Ba naopak pokud plsobi spole¢né, mohou se vzajemné
posilovat. Existuje nepreberné mnozstvi stimuld, které Ize nabidnout. Stimuly slouzi
k tomu, aby vedouci pracovnik mohl své podfizené pracovniky peClivé a zamérné
motivovat k vy$$im vykondim na pracovisti. Ze Siroké nabidky mizeme vyhodnotit ty
nejpouzivangjsi stimuly a k tém patfi penize, slevy a vyhody pro €leny rodiny, Zivotni
pojisténi a penzijni pojisténi. Stimuly lze rozdélit do dvou skupin — financni

a nefinan¢ni stimuly. Mezi skupinami je dand pevnd linie. V soucasnosti nemusi byt

%2 Srov. HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 17.
% FORSYTH, P., Jak motivovat sviij tym, s. 20.
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vzdy zvySeni platu a pfipadné financni prémie schvaleny vedenim, a proto se musime
snazit pracovnika motivovat i nefinancnimi stimuly. Vedouci pracovnici maji také
stanoven urcity strop a pfi jeho prekroceni nebo pfi vyCerpani financi uz nejsou ochotni
povolit dalsi odmény. Pak tedy nastupuje nabidka nefinan¢nich stimulll. K nefinan¢nim
stimullim patfi napf. sport, kultura a rekreace. Stimuly plsobi pouze omezenou dobu.

PFi zadani nového Ukolu je tfeba pouZzit dalsi stimul.

Obohaceni prace je také pfinosem pro zkvalitnéni motivace. Je mnohdy efektivni
nechat sami pracovniky, aby projevili svij nazor ¢i ndpad. Veskera vlastni iniciativa se
musi nalezité ocenit. Lidé se pak citi mnohdy cenngjSimi v dané spole¢nosti, pokud
mohou mit prostor oteviené se vyjadfit. Nemluvé o situaci, kdy se jejich myslenka
zalibi vedeni a zaCne se realizovat. Zaméstnance laka rozmanitéjSi prace a vétSinou
nestoji o tu nudnou praci. ,Pamatujte si, Ze jak koho ocenite a odménite, tolik od néj
také dostanete.**

»Stimulace méa obrovskou vyhodu — je pomérné jednoducha. Dokud vyplacime
odmeénu, dokud krmime a napajime, prosté dokud kompenzujeme nepohodli spojené
s vykonem néjakymi atraktivnimi hodnotami, mizeme ocekavat, Ze prace bude probihat.
Ovsem v okamziku, kdy takové hodnoty prestaneme poskytovat, se prace ziejmé zastavi.

To je nevyhoda stimulace — préace probihé jen po dobu, po kterou plisobi stimuly.“®

1.3.1 Vybér ze stimula¢ni nabidky

UZ vySe uvadim, Ze existuje jista nabidka stimul(. V literatufe od Hellera jsem si
nastudovala vybér ze stimula&ni nabidky, niZe ji popisi vlastnimi slovy.*
- stimuly neomezujme, nechme kaZzdého jedince jit si volné za stanovenymi cili
- je radno stanovit si ur€itou mez, a dokud ji nebude dosazeno, tak nikdo nic
nedostane
- pro spravedlivé ohodnoceni rozdélme pracovniky do tymu a odménme jen ty
nejlepsi z nich, takovéto ucinéni je mozné v pfipadé, Ze mame vice podfizenych

pracovnik{

% HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 34.
% PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace, s. 13.
% Srov. HELLER, R., Jako motivovat druhé, s. 35.
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pfi velkém poctu podfizenych lze aplikovat jesté jednu zminénou metodu a to
ucinime tak, Ze vSechny podrfizené roz¢lenime do tfi tyml a budeme je
odménovat zplsobem — prvni tym nejhodnotnéjsi odména, druhy tym méngé
hodnotna odména a tfeti tym nejméné hodnotna odmeéna

vsem pracovnikdim bychom méli dovolit si urcit své pracovni cile a nasledné pak
sestavovat dle ambici a Gspéchl nabidku stimuld

naskytuje se tu i moznost uskuteCnit napf. vyherni loterii a pfipadné vyherce
z fad pracovnik( odménit

vyhrad'me si pocCatecni stimul na zacatek financniho obdobi pro okamzity start,
takto stanoveny stimul m& jednu podminku a to takovou, Ze musi byt

mimoradny

1.3.2 Pochvala a kritika jako motivaéni nastroje

Pochvala je ac€innym motivacnim néstrojem. Mnozi nadfizeni pracovnici

zapominaji chvalit své podfizené, nebot’ Ziji v domnéni, Ze neni potfeba chvalit, kdyz

pracovnici dostavaji pravidelné za svou odvedenou praci finanéni ohodnoceni.

Neuvédomi si ale mnohdy to, Ze pracovnici musi kromé Gsili bézného chodu vynakladat

i mimofadné sili. Cini tak skrze to, aby se podileli na chodu pracovisté. Vyhledavaji

rizikové mista, hlasi vedoucim pracovnikiim skoronehody, aj. Dobry nadfizeny nesmi

Setfit pochvalami, nic ho to nestoji, staCi jen pouhych par vét.

Pochvala by se méla dle Bélohlavka Fidit témito zasadami:*’

pochvala ma byt adresni, sméfovana na konkrétniho pracovnika, nebyva
mnohdy Gc¢inné chvalit tym jako celek, poukazujeme na konkrétni jméno

vhodné spojit pochvalu s otdzkami a povidanim

pochvala ma byt konkrétni, nadfizeny sdéli, za co byla udélena, aby nedo$lo
ke zkresleni situace, kdy si pracovnik mysli, Ze je pochvalen za néjakou €innost

a pritom ta jeho €innost je pouze prdmérna

37 Srov. BELOHLAVEK, F., Desatero manazera, S. 35.
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pochvala by méla byt zvefejnéna, v soucasnosti neni vyjimkou, Ze na pracovisti
jsou rlizné nasténky, na kterych jsou zviditeInény jména a tvare vyznamenanych
lidi, dalSi moznosti kde tohle uskuteCnit je firemni porada Ci firemni Casopis

je tfeba hledat prileZitosti pro pochvalu, vedouci ani mnohdy netusi za co a pro¢
maji své podfizené chvalit, musi si vSimat i sebemenSich malickosti, dobry

manazer musi byt zaroveri i dobrym pozorovatelem

AC je kritika pro mnohé pracovniky méng dllezitym a negativnim pristupem, stale

i presto se fadi k pouzivanym motivacnim nastrojim. Kritika ndm napomlze do urcité

miry usmérfiovat Spatny vykon at’ uz jedince Ci tymu. S aplikaci kritiky vSak velmi

opatrné. Je to velmi citlivy nastroj a nemusi vzdy pdsobit kladné a byt v souladu

s napravou. PFi nespravném jednani mlzZe dojit k demotivaci, stim je vsak spjata

povaha jedince. Kazdy pracovnik vnima kritiku jinak a kritika miZze jednak vyburcovat

a jednak zastrasit. Pokud tedy manaZer nezvoli spravny postup, mlZe nastat zcela

opacny ucinek, nez on sdm ocekaval.

Podle rad Bé&lohlavka by méla spravné kritika obsahovat tyto kritéria:®

~ v

zjistit skutec¢né dlivody selhani — pro¢ se tomu tak stalo a co bylo pFi¢inou
vytykdme nedbalost a nezodpovédnost, rozliSujeme vtomto pripadé tfi druhy
chyb a to chyby z nedbalosti, chyby z neschopnosti a chyby z nevédomosti,
nedbalost je na misté pFisné postihnout, neschopnost je potfeba karat, ale jen do
urCité miry, spiS by se mél nadfizeny zamyslet, zda-li neni jeho chyba, Ze
neschopného Clovéka zaméstnal, nevédomost nelze trestat, mohlo by se nasledné
stét, Ze nikdo nebude chtit rozhodovat samostatné a bez potfebnych informaci
oCek&vani musi byt jasné stanoveno, pokud neni pracovnik seznamen s tim, co
se od néj ocekava, tak ho nemlze nadfizeny trestat za odlisny zplisob vykonani
zadané prace

vytka m4 byt adresna, soustfedéna na jistého pracovnika

vytykat je tfeba konkrétni véci, nadfizeny by mél pracovnikovi vytykat pouze ty
Vvéci, ve kterych pochybil

vytka nesmi obsahovat osobni napadeni, tady pozor na vulgarni a nemistné

vyrazy, které jsou zcela zakdzany a mohly by se jedince velmi dotknout

8 Srov. BELOHLAVEK, F., Desatero manazera, S. 38.
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- at’ vytka probihd mezi ¢tyfma o€ima, nebot’ je to zaleZitost dvou lidi a rozhodné
ne celého tymu, pokud vytka neprobihd mezi ¢tyfma oCima, nemé ten Gcinek, co
by méla mit a je to pro karaného pracovnika zesmésnéni pfed ostatnimi, po
vytce by se mélo sahnout uz v krajnich mezich

- vytka musi mit odpovidajici formu, pfi které dodrZzujeme zasady — nekfi¢ime,

nepouZivame nevybiravych slov a nezesmésiujeme

1.4 Zlaté pravidlo motivace

Neprizplisobujte lidi kol, ale dkoly lidem.“3® Mnohdy se teorie s praxi
navzajem odliSuji. Mohou mit dva prvky — Clovéka a Ukol, ale nemusi byt ve shode.
Tuto potiz Ize vyresit riznymi prechodnymi feSenimi, jak to v praxi pomérné Casto
chodi. Pokud opomenu praxi, tak problém lIze vyfesit dvéma zplsoby — bud’ vyjdeme
vstric lidem nebo Ukol(m.

Predevsim mdzZeme donutit pracovniky, aby respektovali Gikol. Lidé se pod tlakem
prizpdsobi, i kdyz neradi, ale musime vSak pocitat i s dalSimi negativnimi dopady —
pracovnici budou nepfijemni a stresovani z natlaku zvenci. Nadfizenym pracovnikim se
budou zvySovat naroky na kontrolu. V pfipadég, Ze se prestane kontrolovat a stimulovat,
pracovnici praci prestanou vykonavat. Nebudou mit divod dal plnit Gkoly. Timto
feSenim se vydavadme na pomérné sloZitou cestu.

VZdy je lepsi vyjit vstfic lidem. Pokud ndm to podminky dovoli, zvolme si vZdy
rad&ji tuto variantu. Ukoly nemaji Usta a nemohou si stéZzovat. Jsou to nezivotné prvky
a nedavaji nam vytky za to, co se jim nelibi, kdeZto lidé ano. Nejvyhodnéjsi radou je
vybirat Gkoly lidem na miru a to tim zplsobem, aby vyhovovaly svym obsahem. Oviem
ne vzdy mame k dispozici pro praci tolik lidi, abychom si mohli dovolit jim vybirat
tkoly $ité na miru. V tomto pFipadé obsah Ukolu z{stavd neménny a to, co se jesté mize
zmeénit je nazyvano formou zadani. Uvédomme si, Ze pracovnici jsou lidské bytosti,
které mnohdy vnimaji podnéty velmi citlivé. DlleZité jsou tedy zvolena slova, ton Feci

a vlastné i ona povéstna fe¢ téla, prozrazujici to, zda se slova mysli vazné &i nikoliv.*

¥ PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace, s. 17.

%0 Srov. tamté, s. 15.
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1.5 Motivace jednotlivci

Motivaci jednotlivcll neni snadnd, protoZze lidé zaujimaji rlizny nazor na manazera
a jeho zplsob motivace. Ve je dano lidskymi vlastnostmi a povahou. VZdy je hlavnim
cilem doséhnout pozitivnich vysledkld. Ato si Heller ve své manaZerské literature

uveédomuje, a proto si zde citujme jeho myslenku.

.10 nejlepsi, co mlZete udélat pro nové pracovniky, je postarat se, aby vidéli, Ze jsou

vitani.«4*

Driv nez zatneme s motivaci jednotliveli, musime udélat zasadni krok a to je
hodnoceni kazdého jednotlivce. Hodnoceni musi byt objektivni. ,Na své kolegy

“42 3 nenechte se ovlivnit tfeti stranou. Neméli

a podfizené si vytvarejte nazor sam
bychom se na lidi divat s pfedsudky. VZdy je dobré mit na paméti, Ze na$ oblibenec

mliZe v tymu zastavat roli neoblibeného.

Nyni se podivejme na priklady poZadavkil mladého pracovnika:*
- uzndni za dobfe provedenou préci, dobré platové zafazeni a pravidelné
povysovani
- dostate¢né mnozstvi volneého €asu pro soukromy Zivot

- zajem o vykonavanou préaci a uspokojeni z ni

A nyni si zde pro srovnani je$té uvedeme pozadavky zkuseného pracovnika:**
- dobré postaveni v tymu, jistota zaméstnani
- odpovédnost za provadéné ukoly
- odmeéna ve formé rocnich prémii, postup dle standardnich pravidel

Pozadavky na motivaci v rliznych vékovych kategoriich se lisi. Vyplyva z toho, Ze
dobry manazZer by se mél snazit kazdému zameéstnanci, at' uz novému ¢i stavajicimu, Sit

pristup na miru, aby ho stale motivoval k vys$im cilim a nedochézelo k demotivaci.

1 HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 32.
42 Tamtéz.
3 grov. tamtéz, s. 33.

* Srov. tamtéz.
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1.6 Motivace skupin

Skupinu nikdy netvofi lidé zcela shodné povahy. ManaZer motivujici skupinu,
musi vyuZzit jiné metody nez manaZer motivujici jednotlivce. SnaZzime se pravidelné
méfit ,teplotu” uvnitf skupiny a souCasné vyhodnotit i socialni klima. Extrémni
moznosti rdznorodého chovani je davové Silenstvi anebo v pozitivnim pripadé pocit
soudrznosti. VétSinou to byva tak, Ze skupina si mezi sebou zvoli at' uz z povinnosti
Ci dobrovolné svého tymového leadera. To vSak neznamend, Ze manazZer je v této situaci
zbaven povinnosti kontroly a vSech ostatnich ¢innosti. | tady plati, Ze je neustale tou
osobou, kterd za vse zodpovida. Nékdy mdZe nastat situace, Ze motivacni systém
ve skupiné selZe a neni jiného vychodiska nez zadit od zacatku. Mizeme hledat pfFicinu
ve Spatné motivaci a nemusime hned obméniovat ¢leny v tymu. SpiSe naopak bychom

se jim méli vice otevfit, naslouchat jim a snaZit se je chapat.

Heller prezentuje ve své literatufe zasadni body, na které by kazdy manazer pfi
motivaci skupin nemél opomijet:*

- vtymu ma Clovék lepsi napady, nez kdyz pracuje sam

- vyZadujte od €lend tymu, aby se UGcastnili zvySovani své motivace a svého
sebeuspokojeni

- kritiku ze strany tymu je tfeba brat vazné a nepovaZzovat automaticky kritiky za
plvodce potizi

- setkani, oslavy, vyro¢i mohou pozvednout tymovou naladu

1.7 Faktory ovliviiujici motivaci

Motivaci ovliviiuje nespocetné mnozstvi faktor(l. Udélejme si proto nize nazorny

vy,

vycet aspon téch nejdilezitéjsich, které se beze sporu podili na vlivu.

* HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 36.
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1.7.1 Zaméreni na ¢lovéka

Zamér na Clovéka je klicovou fazi, kterou neni radno zanedbat. Pro to, abychom
byli Gspé$ni, tak ,,pFi motivaci mysleme na druhého, ne na sebe.“*

PFi préci s lidmi musime byt opatrni. Jednejme s nimi s rozvahou, nebot’ vSude na
svété jsou lidé citlivi a neopatrnost by mohla zanechat stopy, které by se mohly
negativné brzy Ci pozdéji promitnout. Lidsky pFistup a lidské jednani mnohdy dokéaze
mnohem vice neZ natrénovand motivacni technika. Akceptovani druhé osoby je to
nejcennéjsi co miizeme Cinit. V pracovnim prostiedi se Fidme tim, co plati i v béZném

Zivoté, co nechceme, aby nadfizeni a podfizeni ne€inili nam, to nedélejme ani my jim.

1.7.2 Struktura motivacniho pole

,Pro ucely praktického managementu a feSeni standardnich komunikacnich situaci
je vhodné povaZzovat aktudlni motivacni pole konkrétniho Clovéka za dynamickou
souhru tfi vyznamnych slozZek, které se neustale méni a vzajemné ovliviiuji. Jde

o motivaéni zaloZeni, motiva¢ni polohu a motiva¢ni naladéni.“*’

Struktura motivaéniho pole:*

1. Motivacni zaloZeni — se poji s osobnosti kazdého z nés. V priibéhu Zivota se jen
méalo méni. Motivacni zaloZeni je podstatnym zakladem motivacniho pole
a tvofi ramec pro motivacni polohu a motivaéni naladéni. V naSem chovani
dominuje tahle slozka tehdy, kdyZ se dostaneme do néjaké zatéZové, stresujici
situace, které vyZaduje vzorce chovani, které jsme se dosud nestacili naucit.

2. Motivacni poloha — souvisi s trvaleji platnymi podminkami naSeho Zivota. Jde
o slozku, kterou mame naucenou a kterou jsme si osvojili v reakci na obvyklé
podminky a to ty, ve kterych Zijeme Ci pracujeme. Motivacni poloha
bezprostfedné souvisi stim, do jaké miry jsou naplfiovany a uspokojovany
Zivotni potfeby.

“ PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace, s. 23.
" Tamtéz.

8 Srov. tamtéz.
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3. Motivacni naladéni — da se nazvat jako ,motivatni pocasi“. Naladéni se lehce
aviditelng miZe zménit z minuty na minutu. Clovék mdZe byt urgitym
zplisobem naladén za minutu dvanact, kdy odchézi z Gspésného jednani a zcela
jinak naladén minutu po dvanacté, kdy jej z tvah o vysledku vyrusil nepfijemny

telefonat Ci stfet s nepfijemnym zakaznikem ¢i dodavatelem.

1.7.3 Vliv osobnosti

-NemlZeme zménit svou podstatu, stejné jako neumime jen tak Ilétat vzduchem
nebo dychat pod vodou. MliZzeme se vSak poznavat a mit sami sebe radi. Rozumime-li
si, miZeme se rozvijet a poméahat druhym. Mame-li v sobé lasku, mizeme mit radi jiné
a naSe pomoc se pro né stane prijatelnou. Motivovat znamena dat alesponi tolik, kolik
vezmeme.“*

Existuje nékolik typl lidi. Zasadnim principem jak rlizné motivacni typy lidi od sebe
rozpoznat je dle jejich reakce na pochvalu a kritiku. Plaminek uvadi, Ze rozliSujeme

&tyri motivaéni typy lidi — objevovatelé, usmériiovatelé, sladovatelé a zprestiovatelé.

1.7.4 Vliv prostredi

O motivaci v konkrétni situaci nerozhoduji pouze faktory vnitfni, ale samoziejmé

i faktory vnéjsi. Pracovni prostfedi plsobi predev$im na spokojenost pracovnikii

v préci. Vytvorit prijemné zazemi je zasadnim krokem.

1.7.5 Vliv situace

.Clovék neni stroj, ktery mlZeme nastavit na staly vykon. V lidském nitru se
stfidaji rlzné stavy. Smutek stfida radost, pycha pokoru, rozum emoce. Je dobré naucit

“ PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace, s. 21.
%0 Srov. tamtéz, s. 32.
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se oslovovat v Elovéku pravé ten stav, ktery jej aktualné ovlada. Zadny jiny stav s nami
v tu dobu stejné mluvit nebude.“**

Clovék je lidska bytost — ma srdce a dychd. At uZ je Clovék flegmatik,
melancholik, sangvinik ¢i cholerik, kazdého urgita véc mlize postihnout a promitnout se
mu do pracovniho nasazeni. Nélada je tak silny faktor, Ze ¢lovék aZz mize znesnadriovat
¢i usnadriovat préaci, obzvlasté pokud vyZaduje jeho pracovni nasazeni praci v tymu Ci
praci s lidmi. Motivalni naladéni se b&hem okamziku prenaSi na ostatni lidi.
Z psychologického hlediska tu hraji vyznamnou roli i emoce. Emoce jsou v Zivoté stale
pfitomny. Mohou byt skryté €i viditelné, coZ ovliviiuje osobnost a jadro ¢lovéka. Emoce

nelze zcela jednozna&né definovat. Tenhle vyrok priznavé profesor Nakonegny.>?

»Konkrétni emoce je charakteristikou aktualniho stavu naseho ja. Tomu, co citime
jako spravné, mame tendenci davat prednost pred tim, co jsme jako spravné zvéZzili,
zejména tehdy, kdyZ jsme ve sloZité, zatéZujici situaci. Takovou situaci mdze byt
napfiklad nejistota, ohroZeni nebo Casovy stres. Pochopeni pro aktualni emotivni
vyladéni clovéka je proto kriticky dlezité pro volbu komunikacnich prostredkl ve
styku s nim. Emoce je blizko intuici. Intuice se uplatiiuje jako uZitecna nastroj zejména
tehdy, kdyZ je zdrojem zatéZze komplikovanost situace — napfiklad kdyZ se musime
rozhodovat mezi vice moznostmi v prostfedi, kde ma na rozhodovani vliv vice kritérii
rlzné vahy. To byva napfiklad tehdy, kdyZ se ve vyhrocené situaci musime rychle
rozhodnout, zda nékomu budeme nebo nebudeme diivéfovat.“>®

»~EMoce jsou pocity, jeZz odrazeji naSe aktualni hodnoceni systému, ktery zahrnuje
nads jako osobnost a organismus (sloZka ja) a naSe okoli jako zrcadlo a méfitko naSi
existence (slozka okoli). Témito pocity reagujeme na stav systému ja — okoli, pfiemz si
prednostné v§imame toho, co je pro nas ddlezité. V nékterych reakcich jsme si my, lidé,
velmi podobni (napfiklad je obvyklé mit strach pfi ohroZeni naSeho Zivota), v jinych
mlzZeme byt individualni a vybirat z rejstfiku moznych emoci v zavislosti na svém
motivaCnim zaloZeni a své motivacni poloze (napfiklad na projevovanou nevraZivost
nékoho jiného mizZeme reagovat — v zavislosti na mnoha faktorech - tfeba

znechucenim, hnévem nebo strachem).“>*

' PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace, s. 93.

52 5rov. NAKONECNY, M., Zdklady psychologie, s. 414.
¥ PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace, s. 95.

* Tamté, s. 100.
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2 MOTIVACNI PROGRAM

Motivatni program se vyuZiva v soucasnosti v organizacich jiz velmi Casto.
Spole¢nosti, co program jiz zavedly, maji usnadnénou praci. Motivacni program musi
byt vZdy postaven na jistém zéakladu. Zakladnu by mély tvofit znalecké informace
0 jednotlivych pracovnicich nebo popf. kolektivu, ktery tvofi. Pracovnici jsou velmi
citlivi a proménlivi. S postupem ¢asu se mlze ménit jejich postoj k praci, jednotlivé
nazory, vztahy skolegy i povahové vlastnosti. Zakladnu tvofi proménlivé a méné
proménlivé informace. Do téch proménlivych poznatk(l patfi napf. vékové slozeni
kolektivu, vykonnost jednotlivych pracovnikdl i jimi tvofenych skupin, technické
kreativita zaméstnanc(, vyuziti osobniho volna a zajmovych konick(. Naopak ty méng
proménlivé informace tvofi napf. sloZeni pracovnikld sohledem na vzdélani
a kvalifikaci, pomér muzského a Zenskeho pohlavi, pracovni rezim a s tim souvisejici
pracovni doba, stfidani rannich, odpolednich a nocnich smén, zpravy o probihajicich
procesech v rdmci podniku, organizacni sloZzka, ktera zahrnuje pofadek na pracovnim

misté a zajiStuje sociélni a hygienické zafizeni.

Motivaéni program mlize obsahovat dané nastroje k motivovani, nize uvedu jejich
vycet:

Tab. 1 — Motivacni nastroje

- penize - prostredi

- pochvala - pojisténi

- benefity - mezilidské vztahy
- povyseni - pracovni smlouva
- postih - Ukol

- Jistota

Vyse uvedeny vycet jakoZto balicek zaméstnaneckych vyhod je stru¢né vysvétlen
slovy — ,,Lidé nepracuji pouze pro mzdu nebo plat. Obvykle existuje cely balicek odmén
a ten by mél byt sestaven pfedevsim s cilem motivace. Funkce tohoto balicku mé dva
hlavni cile: na prvnim misté zaujmout spravné kandidaty na pracovni misto a umoznit
realizaci UspéSného naboru a vybéru. Upoutani pozornosti dobrych kandidatl je

konkurencnim procesem. V mnoha oblastech prace maji lidé na vybér — samoziejmé
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dobfi lidé — a ty zaujme vaSe organizace pouze v dlsledku zvazeni vSech pro a proti
toho, co nabizite vedle ostatnich potencionalnich zaméstnavateld. Druhym cilem je
udrzet lidi na pracovnich mistech (...) a povzbuzovat je, aby zdstali ve vasi organizaci,
i kdyZ nakonec postoupi na jinou pozici, neZ na které piivodné byli.“>> P¥esto viechno
finan¢ni motivaci byva v praxi stdle pripisovan nejvétsi vyznam, pfedevsim z pohledu
zaméstnancl. Finanéni motivaci je tfeba vénovat zvySenou pozornost, jde totiz o velmi
citlivy motivacni néstroj. Jedné se v podstaté o dvoustupniovou slozku, kde prvni stuperi
zahrnuje systém odméfovani, ktery stanovuje sama organizace a druhy stupen,

tj. rozhodnuti vedouciho o odmé&né pro své pracovniky.®

U finanCnich odmén je ta hrozba, Ze zde mlze efekt motivace velmi rychle

odeznit. Pracovnici to postupem €asu berou jako samoziejmost.

Faktory (i¢inného odméfiovani:’
- vykonnost je motivovana zejmeéna pohyblivou sloZzkou mzdy
- odmeéna ma rozliSovat mezi dobrymi a Spatnymi pracovniky
- pevna slozka mzdy motivuje k setrvani i k ndboru
- zaméstnanci by méli byt zainteresovani na vysledcich celku
- Cim je jednodussi systém, tim silngjSi bude motivace
- vCasnost odmény posiluje motivaci
- manazer mé vysvétlit vysi odmeény pracovnikovi
- vySe odmény ma byt adekvatni zasluze pracovnika

- mzda jednotlivch zlistava utajena

* FORSYTH, P., Jak motivovat sviij tym, s. 57.
% Srov. BELOHLAVEK, F., Desatero manazera, s. 41.

57 Srov. tamtéz.
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3 HODNOCENI PRACOVNIKU

Rizeni lidskych zdrojd je hlavnim kapitalem podniku. ,, Tém&F ze viech stran zni,

7e to, co nelze mé¥it, nelze Fidit.“*®

Moznosti jak dosahnout efektivniho hodnoceni pracovnikdl je pomoci osobniho
hodnoceni. Osobni hodnoceni by mélo probihat pfi pratelské a uvolnéné atmosfére.
Smyslem hodnoceni je seberealizace zaméstnance a jeho dalsi budouci rozvoj.
V Z&dném pripadé neni smyslem hodnoceni vytykéni ¢i odmériovani. Toho bychom se
méli zdrZet pro pFipadné problémy. Touto cestou je radno velmi dlilezité zvazit osobni
hodnoceni, nebot’ takhle mnohé jednotlivce Ize povzbudit k vy$§im vykonlm. Pf¥i
hodnoceni pracovnikd se ani tak nezabyvame osobnosti, jak chovanim, se kterym
dosahuji vykonu. ,,Bez hodnoceni pracovnikil vSak vyrazné omezujeme své moznosti
ovliviiovat vykon a vykonnost pracovniki.“*°

»-Hodnoceny se stdvd aktivnim objektem hodnoceni, nikoli jeho pasivnim
objektem.“®® Je velmi efektivni umét naslouchat ostatnim a také hlavné chtit jim
naslouchat. Mnohdy jsou to pravé sami zameéstnanci, kdo vznese ve spolecnosti jisty
napad €i pouhou myslenku, podle které lIze pak postupovat dale k realizaci urcitého
vyvoje. Zaméstnanci jsou zdrojem napad(l a také nazorl. Celkové hodnoceni mize mit
dale prinos v tom, Ze zjistuje Groven motivace zaméstnancl. Je tfeba vnimat vsechny
ndznaky. Manazer by mél byt schopen v pfipadé, Ze nastanou vykyvy ve spravny ¢as
zasahnout a rozhodné to nenechat dojit az k samotné demotivaci.

Zavérecnym vystupem Ctvrtletniho €i mési¢niho hodnoceni je hodnoceni vyrocCni.
Mnozi lidé se domnivaji, Ze vyro¢ni hodnoceni je jednorazova akce a to jen skrze to, ze
se kona jednou roc¢né. Odezvou komunikace je vZdy zpétné vazba a stejné tak tomu je
i u hodnoceni. Nezalezi na tom, jaka reakce bude, jestli kladna ¢i zaporna. Dilezité
je v8ak to, aby zpétna vazba vzdy existovala. ,,Kladna odezva je vZdy vitana, ale nikdy
nepublikujeme negativni vliv — to by mélo demotivacni ucinek. Ani negativni zpétna

vazba nemusi byt vzdy nemistna.“®*

58 HRONIK, F., Hodnoceni pracovnikii, s. 11.
% Tamtéz, s. 18.

8 Tamtéz.

®* HELLER, R., Jako motivovat druhé, s. 44.
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Tak jako ve véem, tak i v hodnoceni pracovnikil existuji trendy:®2

- kriticnost ma negativni dopad na dosahovani cild

- pochvala ma maly Gc¢inek

- konkretizace cil zvySuje vykonnost

- kritické hodnoceni vede k defenzivé a sniZzuje vykonnost

- vedeni cili je vhodnéjsi provadét kaZzdodenné nez jednou rocné

- tymové formulovani vede ke zvySeni vykonnosti a nema byt spojovano
s projednavanim zvyseni platu

- formulovani cild hodnocenym ¢ini vyss$i vykonnost pravdépodobngjsi, nez kdyz

je cil hodnocenému urcen

S velkym vyznamem zde miZze vystupovat i klicové slovo sebehodnoceni.
Sebehodnoceni je ¢innost, pfi které ¢lovék hodnoti sdm sebe. Hodnoti své vlastnosti,
schopnosti, znalosti a dovednosti. Sebehodnoceni je uceleny proces a dale pak vnima
pocity a postoje, které ¢lovéku vyjadfuji druhé osoby vii¢i nému, jak ho vnimaji a jak se
k nému chovaji. Je velmi dlezité, aby ¢lovék vnimal pozitivni hodnotu a tu si udrzoval.
Jakmile Clovék pocituje, Ze ztraci hodnotu a nenaléz& pozitivni vyznam, nastava
mnohdy zIé obdobi. Problémy se velmi rychle pfenasi do jinych mist, z osobniho Zivota
do pracovniho i naopak, a ovliviuji dalsi lidi — rodinu, kamarady, aj. Pozitivni
sebehodnoceni je vymezeno podminkami — rodinna podpora, Uspéch, uznani druhymi,

apod.”

-Pro sebehodnoceni jsou dlilezité vlastnosti, které jini lidé uznavaji jako dobré
avysoce je ceni; témito jinymi lidmi“ se rozuméji nejen ,,vyznamni druzi“, ale
verejnost viibec. Samoziejmé, Ze subjekt vice tési, kdyZ o jeho Uspésich védi nejen jemu
nejblizsi osoby, které ma rad a kterych si vazi, ale také vefejnost viibec; stejné proziva
i nedspéch. Nicméné nejsilngjsi vliv na prozivani Gspéchll a nelspéchl, a tedy i na

sebehodnoceni, maji oni ,,vyznamni druzi“.“®

%2 Srov. HRONIK, F., Hodnoceni pracovnikii, s. 19.
% Srov. NAKONECNY, M., Psychologie osobnosti, S. 347.

% Tamtéz, s. 351.

31



4 DEMOTIVACE

Demotivace je opakem motivace. Demotivace nastane, kdyZ se ¢lovéku nepodafi
dosdhnout néceho, co marné ocekéval. Vyvolava ji také zbyteCna a nemistnd kritika
pracovnika. Dale nastava pfi Spatnych pracovnich podminkéach, pfi nespravedlivém

ocenéni prace, pfi nepratelskych hadkach a konfliktech na pracovisti apod.

V lidech mnohdy vznik4, pokud jsou nespokojeni s nedokonalymi pracovnimi
postupy, s chaosem pfi praci, snespravedlivym zachazenim nebo s dalSimi vécmi.
Demotivace je reakce, ktera vyvrcholi za GCelem zmény na negativni véc. Vznika
Spatnym uspokojenim nebo neuspokojenim potieb zaméstnancd. Projevuje se nejcastéji
velkym poctem zameSkanych dni, Spatnym vyrazem ve tvafi, skleslymi rameny,
obrannym chovanim, nezajmem o danou véc, monotonni feci a celkové odmitavym
postojem k naplni prace. Demotivovany pracovnik je neupraveny a jeho celkovy vzhled
plsobi na druhé lidi velmi nevlidngé. VnéjSi negativni projevy jsou napf. rozhazena
hromada papird na stole, coZ ukazuje na Spatnou vykonnost. Demotivaci mohou

zpUsobit jak problémy osobni, tak problémy na pracovisti.

A co se povazuje za varovny signal demotivace? Poukazme si na citat od Hellera:

PovaZuijte asté odchody a vysokou absenci za varovny signal demotivace.“®®

Vyget problémdl, které nastavaji p¥i $patném motivovani:®
- snizuje se vykonnost pracovnikd
- vytrdci se iniciativa
- objevuji se podvody
- zhorSovani vztahl mezi lidmi

- zvySovani absence, nemocnosti, apod.

 HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 14.
% Srov. BELOHLAVEK, F., Desatero manazera, S. 23.
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4.1 Méreni pracovni moralky

Méfeni Urovné pracovni moralky by se mélo provadét pravidelné a bez
zbyte€ného odkladu. V rdmci motivace se starame o lidské zdroje a neustale bychom to
méli mit na paméti. Pribéznym méfenim a naslednym hodnocenim pracovni moralky se
da dokonale vyhnout problémdm, které jsou nastrahou a mohly by néjakym zplisobem

ohrozit Groven pracovni moralky.

4.1.1 Metody méreni pracovni moralky

Heller ve své literatufe uvadi zakladni principy, jak méFit pracovni moralku:®’

Dotazniky

vnitropodnikové dotazniky jsou urceny pro viechny zameéstnance

zameéstnanci musi dodrzet povinnost vyplnit je do urcitého data

pro zdGraznéni dllezitosti by mély byt doruc¢eny na doméaci adresu
- otazky by se méli formulovat odborné
Prlzkum nazor
- je ur€en pro nahodné vybranou skupinu zaméstnanct
- neni prili§ podrobny, ale miZe se neustdle vylepSovat a dopliiovat o dalsi
informace, je Castéji opakovatelny
Nestrukturované pohovory
- odehrava se mimo pracovisté
- setk&vdme se zde s tazatelem individualné
- zamérfeny na téma ,,Poméry v organizaci*
- mohou pomoci odhalit skryté obavy a strasti
- cely proces zlepSuje pracovni moralku tymu
Sledovane skupiny
- uskuteCnuje se mimo pracovisté
- setk&vaji se zde organizované skupiny s odbornym tazatelem

- zamérfeny na téma ,,ZaleZitosti naSi organizace*

%7 Srov. HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 15.
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4.2 Prevence demotivace

Ve snaze predejit demotivaci je potfeba umét naslouchat a mit pochopeni pro

vy,

lidské bytosti. Lidské reakce jsou mnohdy ty nejddlezitéjsi a jako manazer ,,...hovorte
o pracovnich problémech, abyste zabrénili jejich zhoreni.“®®

V ramci prevence demotivace hraje své urcité postaveni i komunikace. Je dobré
mluvit priibézné o praci a ,,...necekejte az na vyro¢ni hodnoceni, abyste si pohovofili se
zaméstnanci o jejich préci.“®

Do programu prevence se zahrnuje také i vytvoreni si osobni diivéry a ¢astecného
zézemi, a proto ,,...umoznéte zaméstnanclm vyslovit se k ¢emukoli, co je demotivuje,

a pozorné jim naslouchejte.“™

1. Rozhovor z o€i do o€i — pracovnici budou v této situaci nervézni, budou se bat
odpovidat na poloZené otazky, tak jak by si manazer pfedstavoval. V této situaci
se ma mluvit klidné, rozumné a vyrovnané. Rozhodné se nehodi pfi rozhovoru
zvySovat hlas a vyustovat v hddky. Za kazdou cenu by se méla najit pfiCina,
proC je Clovék nespokojeny. V zavéru spole€ného rozhovoru musime vyvodit
fadny vysledek a dohodnout se na vazném a oboustranném nazoru. P¥i
kone¢ném louceni by mél manazer svému podfizenému projevit patficnou
naklonnost a Fici mu, aby se za nim nebal pfijit s dalSim problémem. Musi mu

dodat néjakou kuraz a odvahu.

2. Pohovory — pfi pohovoru se snazi manazer zjistit, zda je pracovnik pIné vyuzit
a jaké mé vztahy s ostatnim kolektivem. Zda-li mezi né zapadne anebo naopak
se citi byt odstréen a neustale vyhanén ven z tymu. Podfizenému musi byt
kladeny ddleZité otazky typu: Jste spokojen se svymi pracovnimi podminkami?
Zmenil byste rdd néco? Mate dobré vztahy mezi kolegy? Jak se citite uvnitf

organizace?

8 HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 38.
8 Tamtéz.

" Tamtéz.
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ManaZer by se meél snaZit splnit vzdy vSechny sliby, které pfi jednani
s pracovnikem ucinil. VV okamzZiku, kdy se vyskytnou problémy, je tfeba zvazit, zda-li se
za nimi skryvad osobni stranka jedince Ci potiZze na daném pracovisti. Ke kazdéemu

pracovnikovi je radno pfistupovat individualné.

Komunikace je zésadnim procesem. Spatné zpravy je tfeba nezadrZzovat pod
poklickou a bez zbyte¢ného odkladu je sdélovat ihned okoli. A je-li to mozné, tak najit
stimuly pdsobici proti nim. Je vhodné vzdy viem dat najevo, co a pro¢ se déje a jaké
vysledky jsou v oéekavani, s diirazem na vyhody."

V ramci prevence demotivace pro vyporadani se s problémy musime podle
Hellera:"
- odsunme se od stolu, ktery tvofi bariéru
- budme vstficni, i kdyz si uvédomujeme, Ze vétSina problémi je subjektivniho
razu
- kritika musi byt konstruktivni — chceme, aby pracovnik uspél

- naSe pohovory musi byt co nejstruc¢néjsi a musi smérovat k cili

A na druhou stranu v ramci prevence demotivace pro vyporadani se s problémy
nesmime podle Hellera: "
- nenechme se vyvést z miry Glohou manaZera a radce
- nesnazme se pracovniklim vytykat jejich chyby
- nedovolme, aby se mezi zaméstnanci rozrlstaly neodlivodnéné obavy
- nebojme se diskutovat o sloZitych personalnich problémech s kolegy

a nadfizenymi

™ Srov. HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 39.
2 Tamtéz.

8 Tamtéz.
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4.3 Jednani s demotivovanymi lidmi

At budeme bojovat proti demotivaci jakkoli usilovné, nikdy nebudeme zcela
Uspésni. Spravny zplsob jednani s demotivovanymi lidmi zalezi na vychozi situaci.
Osobni stiety zaméstnancll potfebuji odlisny pFistup neZz demotivace vyvolana stresem.
Predtim nez za¢neme s demotivaci jakkoliv pracovat, musime dikladné provést jeji
podrobny rozbor. Zde se totiz vybizi moZnosti, Ze miZze byt zplisobena ¢imkoliv, at’ uz
stresem, nemocemi nebo psychickymi problémy. Dusledkem mize byt také

v nevylucitelném pripadé i potize s praci.

I tymovou préci je tfeba podporovat. KdyZ nastane situace, Ze néktefi pracovnici
z tymu nenaleznou spolecnou fe€, tak musime zasdhnout a mame moZnost volby
z nékolika Feseni. Mizeme prohodit jejich role vtymu, at’ si zkusi praci v opacném
pripadé. Dale mizeme k takovym lidem pfipojit vétsi skupinu lidi, abychom je pFiméli
ke schopnosti spolupracovat. Pokud vySe uvedené moZznosti neprospéji a ba naopak
selZzou, zvazte zde varovny signal a rozdélte spolupracovniky na dobro. Hrozi zde jinak

demotivace tymu jako celku.
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5 ZAVOD ZORA OLOMOUC

5.1 Charakteristika zavodu

Zora, soucast spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o., je jednim z nejvétsich
potravinarskych zavodd v Olomouckém regionu. Nabizi pFiblizné tisicovku pracovnich
mist a fadi se k vyznamnym zaméstnavatellim. Je soucésti ¢eského potravinarského
primyslu, pro vyrobu vyuziva rozsahlych dodavek tuzemskych zemédélskych surovin,
pfedevSim cukru a suSeného mléka. Hlavnim prfedmétem cinnosti je vyroba
okoladovych i ne¢okoladovych cukrovinek.”™

Nachazi se na pokraji Olomouce na ulici Tovarni. Logo celé spoleCnosti je
charakterizovano hnizdem se tfemi holubicemi a jeho kofeny sahaji az do davné historie

podniku.

5.2 Historie a dualezita data

Pred pér lety to bylo jiz 110 let, kdy vznikl zavod Zora v Olomouci. Zavod nese
samotny nazev Zora od roku 1908. V roce 2008 byla pokfténd prvni kniha
Cokoladovnicky a cukrovinkafsky priimysl v Olomouci, kterou napsal pan Michael
Viktorik a vydala UP Olomouc.

Kligova data:"
1898 — 25. listopadu byla zaloZena ,,Prvni spole€nd moravska tovarna na ¢okoladu
a cukrovinky v Olomouci, zapsané spoleCenstvo s obmezenym ru€enim®. Vyroba byla

zahajena 12. Cervna 1899.

1908 — Prvni vyrobky s ndzvem Zora, ochrannd zndmka byla zaregistrovana o 2 roky
pozdeéji.

™ interni portal spolegnosti
™ reklamni material ,,110. let zavodu Zora“
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1910 - Prevedeni vyroby do nové tovarny v Hodolanech. V tomto aredlu Zora sidli

doposud.

1915 — Nézev vyrobkl ,,Zora“ zahrnut v novém nazvu spolecnosti: ,,Zora, akciova

tovarna na cukrovinky a ¢okoladu v Olomouci*.

1945 — Tovarna byla znarodnéna, od ledna 1946 plsobi podnik pod nazvem ,,Zora,

tovarna na ¢okoladu a cukrovinky, narodni podnik*.

1958 — Vytvoren narodni podnik ,,Moravské ¢okoladovny* se zadkladnim zavodem Zora.
1963 — Zavod Zora byl jednim z nejvétsich zavodd nového podniku ,,Ceskoslovenské
¢okoladovny, néarodni podnik®. Zlstal jeho vyznamnou soucasti i po pfeméné na
Cokoladovny, statni podnik z roku 1988, ktery se v roce 1991 stal akciovou spole¢nosti
~Cokoladovny, a.s.”.

1992 — Do spole¢nosti Cokoladovny, a.s. vstoupila jako strategicky partner
potravinarska spolecnost Nestlé. Ve spolupraci s Nestlé je od tohoto roku koordinovan
technicky a investiéni rozvoji marketingové fizeni znacek a vyrobk.

1999 — Tovarna Zora se stala soucasti spolecnosti ,,Nestlé Cokoladovny, a.s.”.

2001 — Soucasti spolecnosti ,,Nestlé Cesko, s.r.0.“.

2003 — Vrédmci spoleCnosti Nestlé byla do tovarny Zora koncentrovdna vyroba
¢okoladovych cukrovinek na naSem trhu a také vétSina vyroby Cokoladoveho zhoZi

Zz Madarska a z Polska.

2007 — Zacatek vyroby aerovanych vyrobkd pro celou Evropu a pfesun linky na vyrobu
méacenych ty¢inek Nuts z Holandska.
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5.3 Vize a cile zavodu

Veobecné cile®

trvale inovovat a renovovat vyrobky pfi souasném zajisténi jejich nejvyssi
kvality

uspokojovat spotfebitelskou poptavku po vyzivovych vlastnostech vyrobkii
poskytovat spolehlivé a véasné sluzby zékaznikdim

trvale pouZzivat nejlepsi procesy pfi Usili o dokonalost v podnikani

pecovat o motivaci a profesionalni riist zaméstnanci

podnikat spolecensky odpovédnym a udrzitelnym zplsobem

pouzivat nejlepsi postupy a dodrZovat nejprisnéjsi primyslové a pravni
standardy v oblasti bezpecnosti potravin, jakoZ i bezpeCnosti prace a ochrany

Zivotniho prostfedi

Tab. 2 - Vize a cile pro rok 20117

Cile 2011 Vize 2011
nulovy pocet Urazl pracovat a chovat se bezpe€né
Zadné zavazné pochybeni v kvalité udavat smér v kvalité
Uspora nakladli az o 3,5% neplytvat a zaruCit dostupné ceny
prizplsobit se pozadavkdm zakaznik(

1. Spolupréce neboli jeden tym

Budiz tv(j um darem pro Zoru pod $tastnou hvézdou Orion.

2. Otevienost

- nebat se Fici svllj nazor

- poskytnuti a pFijimani zpétné vazby

- umét uznat chybu a dokazat se z ni poucit

76 reklamni material ,,Poctiva ¢okolada s tradici 2011
" reklamni material ,,Poctiva ¢okolada s tradici 2011
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3. Odpovédnost
- soustFedit se na vysledky
- Cinit, co se fekne

- neustale hledat cesty ke zlepSeni

4. AkCnost
- rychlost, pfizplisobivost a nad$enost v praci
- spoluprace s ostatnimi

- otevrenost

5.4 Vyrobkovy sortiment

Zora se pysni Sirokou Skalou vyrobkd, jak jiz napovida niZe uvedeny vycet a neustale na

trh pfinasi novinky. "

Tabulkové ¢okolady

Nestlé, Orion, Intense, Studentska pecet’

Cokoladové tyginky
Kofila, Milena, Kastany, Granko

Mécené tyCinky
Deli, Margot, Koko, Banany, Nuts

Aerované ¢okolady a tyCinky
Aero, Bros

Dezerty
Rumové pralinky, Fernet stock, Maraska, Modré z nebe, Orion dezert, Den a noc,
Nugatissimo, Orion Koko, Banany, Margot, Milena, Kastany

8 reklamni material ,,110. let zavodu Zora“
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Sezonni vyrobky vanocni

Orion vanocCni kolekce, Arabesky, Salonky, Krémové figurky, LanyZové figurky

Sezonni vyrobky velikono¢ni
Orion vajiCka, Arabesky, PInéné Cokoladoveé figurky

5.5 Vybrana ocenéni vyrobki a zavodu

. C L, . 79
Tab. 3 — Vybranda ocenéni vyrobkii a zavodu

1923 - 1927

Zlaté medaile: Prlimyslova vystava v Moravské Ostravé, Jubilejni vystava v Kromérizi,
Jubilejni vystava v Mistku, Mezindrodni Dunajsky veletrh.

Stfibrné medaile: V3eZivnostenska vystava v Praze, Vystavni trhy v Brné

1962 — 1964
Zlaté a stfibrné medaile mezinarodni Olympiady kvality Cokoladovych vyrobki
v Bruselu, PafiZi a Praze: figurky z mlé¢né a horké ¢okolady, ty€inka Milena

1969
Zlata a stfibrnd medaile na mezinarodni pfehlidce ¢okolady a dezertll v Pardubicich

a v narodni soutézi Ex Plzen: DIA ¢okolada horka a mlééna

2002
Certifikace 1SO 9001 pro Nestlé Cesko s.r.o.

2004
Prestizni cena Zlaty SIAL v Pafizi udélena fadé vyrobk{ Orion Modré z nebe

2005
Certifikat ,,Vyrobek Olomouckého kraje* pro dezert Orion Modré z nebe

2007

Certifikat ,,Vyrobek Olomouckého kraje* pro Orion Aero hofkou ¢okoladu

" reklamni material ,,110. let zavodu Zora“
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5.6 Motivac¢ni program v zavodé Zora Olomouc

Zora pouziva k motivaci svych zaméstnanct vysoce postaveny motivacni program
na velmi dobré urovni. V programu jsou zahrnuty nastroje z kazdé oblasti, takze je zde
snahou motivovat kazdého zaméstnance dle jeho vile a potfeb. Program umoZziuje

vybér ze Siroké Skaly moznosti, jeho charakter je velmi rliznorody.

Zaméstnanecké vyhody nesou nejen v zavodu, ale i v celé spole¢nosti velmi
ddlezitou a zodpovédnou roli. Jak bylo Feceno, nékteré zaméstnanecké vyhody se prosté
u zaméstnavatele tohoto formatu standardné oCekavaji — jedna se pfedevsim o podporu
stravovani, penzijni pFipojisténi nebo tyden dovolené navic. Zavod Zora bere oblast
lidskych zdrojd velmi dikladné a v souvislosti s tim pravidelné monitoruje trh. Déje se
tak z toho dlivodu, aby méli stalou predstavu o aktualni situaci a aktualnim vyvoji na
trhu. Finalni podoba vsech poskytovanych benefitli zavisi na mnoha dalSich vlivech.
Tim hlavnim vlivem je beze sporu dohoda personalniho oddéleni s mistnimi

odborovymi organizacemi a vedenim zavodu.

Zaméstnanci na dllezitych manazerskych a prodejnich pozicich a dalsi
zaméstnanci, ktefi to potfebuji pro vykon prace, maji samoziejmé narok na pracovni
pomdcky typu sluzebni automobil, mobilni telefon ¢i sluzebni notebook. Zminéné véci
mohou pouZivat i pro soukromé Ucely, takZe se i v téchto pFipadech jedna bezpochybné

0 zaméstnanecké vyhody.

Cil motivatniho programu je ten, aby Orion hvézda stale svitila a zboZi se
prodavalo. A samoziejmé k tomu, aby se zboZi prodavalo, je potfeba tfech kritérii —
kvality, ndkladd a bezpecnosti.

5.6.1 Benefity v zavodé Zora Olomouc
Stravovani za dotovanou cenu

Dovolim si fici, Ze podnik dotuje stravovani v zavodnich jidelnach

nezanedbatelnou Castkou. Vyuctovani stravovani se déje jedenkrdt mésicné pomoci
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identifikaCni karty pracovnika pfi zpracovani mzdy. Dotace na stravovani jsou nejvetsi

v/ v

slozkou motivacniho programu zavodu, zaujima nejvetsi ¢ast benefit(.

Benefit Plus

Systém Benefit Plus je po dotovaném stravovani na druhém misté a to tésné
v zavésu. Tvofi také docela podstatnou a rozsahlou C&st motivacniho programu.
V zédvodu v Olomouci je systém zaveden od roku 2006. Lze pomoci néhoZz Cerpat
zaméstnanecké vyhody z oblasti kultury, zdravi, sportu, cestovani a vzdélavani.
KaZzdému zaméstnanci, ktery ma narok na Cerpani prispévku je zfizen internetovy ucet,
na ktery jsou mu pfipsany virtualni body. Primérné je stanoveno 4000 bod(i na hlavu,
kde jeden bod je roven 1 K¢ a v pfepoctu to €ini za cely rok jednu celou mzdu navic.
Zaméstnancim to prinasi jak radost ve formé odmeény tak i pohodli, Ze si mohou body
Cerpat i zdomova. Vystizngji feCeno, vSude, kde maji moZnost pfistupu Kk internetu.
A to samoziejmé za pouZiti prihlaSovacich Udajd, nebot’ je to jisténo heslem. Body lze
vyuzivat pro bezhotovostni platbu, aby byla zachovana rovnost podminek pro vsechny
zaméstnance a bylo to zcela vyuZito na to, za kterym ucelem to bylo stanoveno.

Dotace automattl na kdvu, zdarma kiosky s pitnou vodou

Zavod zajistuje svym zaméstnanclim napoje uréené pro pitny rezim, nebot’ kazda
i méné narocna prace je stimto Gzce spjata. DodrZovani pitného rezimu je jednou ze
zasad spravné Zivotospravy, kterd pak ovliviiuje dale vykon pracovnika a nasazeni jeho

pracovnich sil.

SpoleCenske aktivity

Spoleenske aktivity organizované zavodem Zora maji hlavni cil, kterym je
stmeleni tymu. Zaméstnanci se mohou na téchto akcich odreagovat a zapomenout na
vSedni déni. PFi téchto pfilezitostech se jim naskytne moZnost potkat se i mimo pracovni
prostiedi a travit spolu volny ¢as. Zavod ani v této oblasti viibec nesetfi a investuje do ni
jistou financni Castku. Mezi pravidelné poradané akce miZeme fadit détské vylety,
vanocni vecirek, setkani seniorll jakoZto byvalych pracovnikd zavodu, mikulasska
besidka pro déti s nadilkou, kde kazdé z nich obdrZzi od zavodu speciélni balicek.
Vsechny akce se Zora snaZi zpestfovat pripravou mensich i vétsich darka.
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Poskytnuti bezdroénych pljcek
Pro zajimavost, Zora rozpljcuje za rok az 1 000 000 K¢, coz neni mala ¢astka.

PFispévky na studium

Zora vychazi vstfic zaméstnanclm v ramci seberealizaci a dalSimu kariérnimu
rozvoji. V pfipadé potfeby se zde naskytd moznost volna skrze studium, na delSi dobu
pak poskytuje i Upravu pracovni doby. V pfipadé jednotlivych ambic zaméstnanci
vyplaci prispévky na jazykové kurzy, apod.

Odmeény darctim krve
Zora jakozto ¢okoladovna podporuje humanitarni oblast a svym zaméstnancim,

v~ s

ktefi jsou Cestnymi darci krve, poskytuje nepenézni dar dle druhu Janského plakety.

Tyden dovolené navic

V ramci benefitd nabizi Zora tyden dovolené navic, takze misto Gtyr tydnd maji
zaméstnanci pét tydnu dovolené. Volny Cas je totiz dilezity pro kazdou lidskou bytost.
Dokonce manzellim, pracujicim v zavodé Zora, bude umoznéno Cerpani dovolené ve

shodnych terminech v délce 14 dnd, pokud to provozni podminky dovoli.

Zvyhodnény prodej vyrobkd spolecnosti

Spolec¢nost Nestlé, pod kterou zavod Zora spada, nabizi spole¢né s ostatnimi
zévody paletu vyrobkd. PFi navstiveni podnikové prodejny je mozné zakoupit si
vyrobky za zvyhodnéné ceny pro zaméstnance. Platit se miZe jak v hotovosti, tak

i pomoci identifikacni karty pracovnika.

Veskeré informace pro zpracovani této celé kapitoly jsem ziskala po nastudovani

kolektivni smlouvy a proéteni interniho portalu firmy.®

8 Kolektivni smlouva uzaviena mezi Nestlé Cesko s.r.o., zastoupend jednatelem a generalnim feditelem a
Zakladnimi organizacemi Nezavislého odborového svazu pracovnik(l potravinarského primyslu a
pFibuznych obori Cech a Moravy v ramci Nestlé Cesko s.r.o., 2009/2010, déle interni portal firmy
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5.7 Hodnoceni pracovniki v zavodé Zora Olomouc

Zora po urcité odmice restartovala systém osobniho hodnoceni. Osobni hodnoceni

je bodovéno a kaZdy bod navic znamena procento navyseni zakladni mzdy.

V lofiském roce probihal v podniku Nestlé dotaznikovy prizkum nazor(
zaméstnancl, ktery nesl nazev Nestlé & Ja s podtitulkem ,Va$ nazor je dllezity“.
Dotaznik mohli zaméstnanci podniku vyplnit elektronicky anebo jej dostali v papirové
podobé. Pfipravu, organizaci i zpracovani vysledkd prdzkumu vSech navracenych
dotaznik(l provadéla externi firma, ktera tak zajistila naprostou anonymitu odpovédi.
Nazpét do Nestlé se pak dostaly uz jen souhrnné zpravy o odpovédich. Data se dala
roztfidit dle jednotlivych lokalit, tzn. zavod(, pfipadné jesté oddéleni a funkci. Hlavnimi
cili rozsahlého dotaznikové Setfeni bylo zjistit, zda maji zaméstnanci dobré pracovni
podminky, zda mohou pracovnici vSech zavodl optimalné vyuzit své schopnosti, zda
funguje tymova prace, aj. Druhym zjiStovanym faktorem bylo to jiZz zmifiované
zapojeni pracovnikd, tedy to, zda jsou motivovani podavat vykon nad hranici béznych
pozadavk(, zda ddvéfuji vedeni a zda jsou loajalni, zda maji dostatecné pfilezitosti
k seberealizaci, jak jsou spokojeni se svym ohodnocenim a zda se jim dostava respektu
a uznéni. TakZe v podstaté body, které v teorii zachycuje Maslowova hierarchie potfeb.
Efektivnost v podniku je velmi dllezitym faktorem. Spolecnost Nestlé chce mit
pracovniky efektivni, a proto povaZuje jako nutnost jim vytvofit dobré pracovni
podminky, skrze to, aby zaméstnanci byli dostatenym zplsobem motivovani
a pfipraveni odvadét vyborny vykony s vysledky zaru€ujicimi kvalitu prace. AC nechté,
Zora dopadla vtomto prizkumu negativné. Negativni vysledek prizkumu zdraznil
nutnost vylepsit pracovni klima. Vedeni zavodu nic nechce ponechat ndhodé a ihned
zacalo pracovat na rliznych opatienich, ¢imz chce vysledky do budoucna rozhodné
zlepSit. Timto jednanim lze pochopit, Ze vedeni z&vodu se o své zaméstnance peClivé
stard a pfistupuje k nim jako k cennostem, do kterych investuje. Vrcholové vedeni
pripravilo akéni plany a rdzné akce pro zlepseni tymové spoluprace. Administrativni
pracovnici si vyzkou$i nasat atmosféru ve vyrobé, na pracovisti se vytyCi urcité misto,
kam si Cloveék pfijde, Fekni si, co si mysli, aniz by mu hrozil postih.

Zakladem pro vypracovani této kapitoly byly informace ziskané na zékladé rozhovoru.®

8 data ziskana rozhovorem s Mgr. J. Matlochou, manazerem lidskych zdrojdi v zavodg, ze dne 15.11.2010
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5.8 Odménovani pracovniki v zivodé Zora Olomouc
Odménou za praci je mésicni mzda. Tu nazyvame zakladni mési¢ni mzdou, ke

které jsou vyplaceny dale pak jesté rlizné pohyblivé slozky mzdy.

Vyget pohyblivych slozek mzdy zavodu Zora:*

- mimoradné odmeény a cilové odmény

- odmeény za dosaZeni Uspor

- odmény za pracovni pohotovost

- odmeény pfi Zivotnich a pracovnich jubileich

- prémie pro prodejce

- priplatky (pFiplatek za praci prescCas, pFiplatek za praci ve svatek, pfiplatek za
praci o sobotach a nedélich, pFiplatek za praci v odpoledni sméng, priplatek za
praci v nocni sméng, pfiplatek za praci v nepretrzitém provozu, priplatek za
negativni vlivy pracovniho prostredi, pfiplatek za zastupovani, soubéh pFiplatkd
a osobni priplatek)

- odstupné

- fond reditele

Odmeériovani pracovnik(i se da charakterizovat tfemi konkrétnimi hesly.®®
- platime dobre
- platime pravidelné

- nepropoustime

Lze Fici, Ze zavod v podstaté ani financni krize nepostihla. Zora se drZela i pfi
ekonomickém Upadku dobre a zachovala si i nadéale stavy pracovnikd. Nebyla nucena
propoustét. Manazer z oblasti Fizeni lidskych zdroji poznamenal, Ze stavy zlstaly beze
zmeény aZz snad na dvé vyjimky. Se dvéma pracovniky z&avod rozvazal pracovni pomér,

avSak udalo se tomu tak po vzajemné, oboustranné domluvé.

82 Kolektivni smlouva uzaviena mezi Nestlé Cesko s.r.o., zastoupena jednatelem a generalnim feditelem a
Zakladnimi organizacemi Nezavislého odborového svazu pracovnik(l potravinarského primyslu a
pFibuznych obort Cech a Moravy v ramci Nestlé Cesko s.r.o., 2009/2010

8 data ziskana rozhovorem s Mgr. J. Matlochou, manazerem lidskych zdrojdi v zavodg, ze dne 15.11.2010
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Zasadni cile v politice odménovani:®

ziskat nejvhodnéjsi zameéstnance

udrZte ty nejschopnéjsi z hlediska konkurence

motivovat vSechny zaméstnance, zvIasté pak ty, ktefi vykazuji nejlepsi vysledky
odmeénovat spravedlivé a nestranné se zifetelem na ddlezitost prace, kterou kazdy
zameéstnanec vykonava

podporovat dosazeni cild stanovenych spole¢nosti

v vs

efektivné Fidit mzdové naklady spolecnosti

5.9 Metodika vyzkumného Setreni a vysledky vyzkumu

V ramci praktické ¢asti budu provadét vyzkumné Setfeni zaméfeno na spokojenost

zaméstnancu v zavodé Zora Olomouc.

Pro vyzkum bylo zvoleno dotaznikoveé Setfeni. Dotaznikovou formu jsem zvolila

skrze nékolik dlivodd. Oslovim tim vétsi mnozstvi pracovnikll a touto cestou ziskam

Vvetsi vzorek respondentll k poskytnuti informaci. Dotaznik je zcela anonymni, takze se

domnivam, Ze pracovnici nebudou odpovidat zkreslené a se strachem.

Stanovila jsem si nasledujici hypotézy:

1)
2)

3)

4)

NejCastéji preferovanym motivatorem jsou penize

Spatné pracovni prostiedi (lidé, klima, budova, pracovni podminky) pdsobi
negativné a tim snizuje vykonnost zaméstnanci

VétSina zaméstnancl v zavodé je ochotna absolvovat kurzy vramci
seberealizace

Nejvétsi pFinos ke spokojenosti ma pochvala od nadfizeného pracovnika (pfimy

i nepfimy nadfizeny pracovnik)

8 Kolektivni smlouva uzaviena mezi Nestlé Cesko s.r.o., zastoupend jednatelem a generalnim feditelem a

Zakladnimi organizacemi Nezavislého odborového svazu pracovnik(l potravinarského primyslu a

pFibuznych obort Cech a Moravy v ramci Nestlé Cesko s.r.o., 2009/2010
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5) Vétsina respondentli pracuje v zavodé Zora 11 a vice let, ma vyucni list a jsou

ve véku 31 az 49 let

6) Zaméstnanci nehodnoti aktualné poskytované benefity prilis kladné

7) VétSina zaméstnancl se boji zvefejnit mySlenku pred svym nadfizenym

pracovnikem

8) Odborové organizace maji v podniku ddlezitou roli a jisty vyznam

PFi vyzkumu jsem zvolila pracovni harmonogram v nasledujicich fazich:

- pfipravné faze
- realizacni faze

- faze vyhodnoceni

Dotaznik byl sestaven z22 otazek, které byly zformulovany jednoznacné

a jednoduSe. Zaroven byl dotaznik doplnén obrazky, které vybidnout zaméstnance

k vétSimu zajmu zodpovédét otazky. K vyplnéni bylo poskytnuto Casové obdobi

vrozmezi jednoho tydne. Dotaznik byl zaméstnancim predan v tisténé podobé.

Vyplnéni dotazniku bylo dobrovolné. V Gvodu dotazniku byly konstruovany presné

instrukce k jeho vyplnéni.

V papirové podobé byl poskytnut dotaznik pro 50 zaméstnanct. Jeho navratnost

byla i vzhledem k nevyhoddm dotazniku velmi vysoka. Zameéstnanci byli ochotni

spolupracovat. K finalnimu zpracovani vysledkd jsem méla k dispozici 40 navracenych

dotaznik(. Vyzkum probihal na rozsahlé vyrobni hale, kde je nejvyssi pocet

zaméstnancl.
Jak dlouho jiz pracujete v daném zavode?
Oméné jak 5 let
011 a vice let
0% 20% 40% 60% 80% 100%

48



Jak byste hodnotil/a vztahy se spolupracovniky a viitbec atmosféru na

pracovisti?
‘ Ovelmi pozitivné
B spiSe pozitivné
Oneutralné
OspiSe negativné
0% 20% 40% 60% 80% 1009 | B@velmi negativné

Jak byste hodnotil/a zaméstnanecké vyhody, které jsou Vam
aktudlne poskytovany?

Ovelmi pozitivné

B spiSe pozitivné

Oneutralné

OspiSe negativné

0% 20% 40% 60% 80% 100% | Bvelminegativné

Jste spokojen/a s Vasim financnim ohodnocenim za Vami
vykondvanou praci?

‘ ‘ ‘ Oano

B spiSe ano

Ospise ne
One

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Byl/a byste ochoten/ochotna se dale v ramci seberealizace vzdelavat
(jazykové kurzy, kvalifikace, apod.)?

Oano
Hne
0%  10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80%  90%  100%
Je Vas vykon na soucasném pracovisti motivovan moralnim
hodnocenim?
Oano
Hne

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Pokud jste na predchozi otazku odpovedel/a ano, kdo Vas takto
nejcastéji motivuje?

Onadfizeny
Bkolega
0%  10% 20%  30%  40% 50% 60% 70%  80%  90%  100%
Jakou znamkou byste ohodnotil/a své pracovni misto?
(1 = nejlepsi, 5 = nejhorsi)

‘ ‘ ‘ ‘ ‘ Oznamka 1
B znamka 2
DOznamka 3
Oznamka 4

0%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Vadi Vam hlucnost na pracovisti?

Oano
HEne

0%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Sdeélujete prubezné své osobni nazory a napady svym nadrizenym?

Oano, bez obavy
B ano, ale s obavou
One

0%

20% 40% 60% 80% 100%

Uvitali byste v ramci motivacniho programu nejakou zmenu?

Oano
HEne

0%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Zamlouvaji se Vam vsechny motivatory (veskeré v soucasnosti

poskytované benefity)?
Oano
Ene
0%  10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80%  90%  100%
Ziskavate praci i jiné prinosy nez jen penize?
Oano
Ene
0%  10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80%  90%  100%
Domnivate se, zZe penize jsou pro Vas nejdileZitéjsim motivatorem?
Oano
Ene
0%  10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80%  90%  100%
Domnivate se, ze vyse Vasi mzdy ovliviiuje pracovni vykon?
Oano
B spiSe ano
DOspise ne
One
BEnevim

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Jaky je Vas nazor na odborovou organizaci v zavode?

Ovelmi pozitivni
B spiSe pozitivni
O neutralni

O spiSe negativni

B velmi negativni

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Byl by pro Vas motivacit kariérni postup v ramci zavodu?

Oano
Ene
Onevim
0%  10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80%  90%  100%
Je Vas pracovni vykon ovliviiovan pracovnim prostiedim?
Oano
Ene

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Uved'te, prosim, které benefity nejvice preferujete?

Opodpora stravovani
B firemni automobil
Ofiremni mobil. telefon
Ofiremni notebook

B dovolena navic
Ooutdoorové programy

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Jakeého jste pohlavi?

Omuz

B Zena

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kolik Vam je let?

Oméneé nez 30 let
W31 -49let
050 a vice let

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?

ozs
@SS vyucen
0SS s maturitou

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Z analyzy ziskanych dat z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze Zeny jsou
aktivnéjSimi prvky a maji vétsi snahu podilet se na zménach v podniku. Dale z vyzkumu
vyslo najevo, Ze z dotazovanych respondentll zaujimali nejvétsi podil zaméstnanci ve
vékovém slozeni méné nez 30 let. Lze fici, Ze mladi lidé jsou iniciativnéjsi a mysli na
svoji budoucnost. Atmosféra na pracovisti je hodnocena respondenty spiSe pozitivné.
Z Cehoz Ize usoudit, Ze nepanuje nepratelska atmosféra, nejsou vyvijené stresové situace
a spolupracovnici podavaji vykony ve vzajemném souladu, tudiz je timto provedena
prace pozitivné ovlivnéna. Pracovnimu prostiedi je pFidélena primérnad znamka,
pficemz ke zlepSeni zndmky by prispéla instalace klimatizacniho zafizeni ve vyrobni
hale. Zaméstnaneckym vyhoddm v podniku je pfipisovan velky vyznam, jelikoZ to
v zaméstnancich vyvolava kladné reakce. Motivacni program chtéji ponechat beze zmén
az na mensi vyjimky — napf. poukézky do prodejny Ci 13. a 14. platy, nebot” se jim
zamlouvaji véechny poskytované motivatory. Z vysledki je zfejmé, Ze jsou zaméstnanci
dobfe motivovani. OvSem plytvanim financi by nebylo ani pofizeni polohovatelnych
zidli pro zameéstnance. Nejvice preferované benefity z aktudlné nabizenych, jsou
podpora stravovani a dovolena navic. Velka ¢ast pracovnikll neni spokojend s financnim
ohodnocenim za vykonavanou préaci. Tedy jednoznaCnym a zé&roven silnym
motivatorem jsou penize, coZ vyslo najevo ve vice polozenych otazkéach. Hlavni vidina
zaméstnancl se skryva prevazné v penézich, nadSeni pro jiné mozné pfinosy neni
pochvala. Moralniho ohodnoceni se jim dostava ve vyjimecnych pfipadech a to spisSe od
kolegll neZ od nadfizeného. Vétsi pocet zaméstnancl v zavodu se shodl na odpovédi, Ze
sice sdéluji prlibézné své nadpady a nazory nadfizenym, ale s obavou. Seberealizace
a kariérni postup jsou v soucasnosti podstatnymi faktory, prispivajicimi k rozvoji
¢lovéka, pricemz s timto tvrzenim souhlasi i vétSina zaméstnancll. Vyplynuly nazory, ze

pohledy na odborovou organizaci v zavodé jsou neutralni.
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ZAVER

Cilem meé bakalafské prace je zhodnoceni efektivnosti motivacniho systemu
a jeho jednotlivych ¢asti v zavodé Zora Olomouc. Na zakladé vyzkumné €asti bych rada
nastinila, co vSechno tato prace pfinesla a jak obohatila danou problematiku.

V teoretické Casti jsem predevsim objasnila pojem motivace a popsala dilezZité

a zakladni motivacéni teorie.

Dle ziskanych vysledkll z vyzkumu lze konstatovat skute¢nost, Ze v motivaénim
programu zavodu neni tfeba Cinit vyrazné zmény. K vétsi spokojenosti zaméstnanci
a efektivnéjSimu chodu firmy by bylo prospésné provést mensi dil¢i zmény. V doposud
analyzovaném motivacnim programu Ize za silnou stranku povazovat oblast pracovniho
prostfedi — vztahy se spolupracovniky a atmosféru na pracovisti. Stejné tak k silnym
strank&m Ize zafadit hodnoceni zaméstnaneckych vyhod. Oproti tomu slabé stranky
spocivaji v morélnim a penéznim ohodnoceni. Lze Fici, Ze z osmi stanovenych hypotéz
se mi vice jak polovina potvrdila.

A jaka jsou navrhovana doporuceni k motivatnimu programu a co by vedeni
mohlo zlepsit? Jedno z hlavnich doporuceni je lepsi ohodnoceni zaméstnancl podniku,
jelikoz projevili nespokojenost v této oblasti. Pokud nema spole¢nost dostatek financi
na zvyseni objemu mezd, je na misté odménit pracovnika za praci nad ramec povinnosti
alespon pomoci mensich osobnich odmén. Je nutno podotknout, Ze je potfeba vyuZivat
astni pochvaly a neSetfit s nimi. Ackoliv Ustni pochvala nema v dnesni dobé az tak
velky vyznam jako pochvala penézni, presto je od zaméstnancll tohoto zavodu velmi
Zadana. Vedeni by proto mélo své zaméstnance aktivné chvalit, vzdyt pochvala neni
pfece zpenéZend a odstrani nezadouci komunikacni bariéry, které se v podniku
vyskytuji mezi vedenim a podfizenymi. Touhou zaméstnancll je lepsi komunikace
s vedenim a lepSi informovanost o aktualnich zménach. Déle je radno obohatit oblast
seberealizace z dlivodu plynouciho z Setfeni. Lidé pracujici vtomto zavodu projevili
viditelny zajem se dale vzdélavat a kariérné postupovat.

Zavérem je treba zdlraznit, aby si vedeni spole¢nosti vazilo svych zaméstnanc,
jednalo s nimi s Uctou a pfistupovalo k nim jako k vlastnimu jméni, nebot" neni nad

vlastni pracovni sily.
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Teoreticka Cast zahrnuje zakladni pojmy, analyzu motivacnich teorii, popisuje
vliv motivace a stimulace na vykon, faktory ovliviiujici motivaci a jeji funkce.
Predmétem praktické Casti je konkrétni motivacni program zavodu zjistény na zakladé
ziskanych informaci, ktery je déle analyzovan. Soucéasti této Casti je i dotaznikové
Setfeni, které slouZi jako zaklad pro navrZzeni zmén. Cilem prace je zhodnoceni

efektivnosti motivacniho systému a jeho jednotlivych Casti.

The theoretical part includes the basic points, the analysis motivational theories,
describes the influence of the motivation and stimulation at the work output, factors
affecting motivation and her functions. The subject of the practical part is specific
motivational programme of the factory identified on the basic of the information which
is further analyzed. A part of this section is also a research made by a questionaire that
serves as a base for suggesting of changes. The purpose of the work is to evaluate
effectivity of the motivational system and its parts.
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Pril. - Dotaznik

Dobry den,

Dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, v nemz Vas prosim
o poskytnuti pravdivych udaju. V dotazniku jsou zahrnuty otazky tykajici se Vasi
osobnosti v souvislosti s motivaci a stimulaci.

Jeho vyplnéni je zcela anonymni a poskytnuté informace budou pouZity pouze
pro ucely mé bakalarské prace. Vedeni zavodu s dotaznikovym Setienim souhlasi, ale
o jednotlivych vypovedich se nedozvi, budou informovani az o celkovych statistikach.
Odpovedi na jednotliveé otdazky vyznacte, prosim, do krouzku. Vyplnéené dotazniky
vhodte, prosim, do boxu v odpocivarné na dilné do 9. brezna 201 1.

Dékuji Vam za ochotu spolupracovat a za Vas cas.

Barbora Farkasova

(

1. Jak dlouho jizZ pracujete v daném zavodé?
a) méné jak 5 let

b) 6 - 10 let

c) 11 a vice let

2. Jak byste hodnotil/a vztahy se spolupracovniky a viibec atmosféru na
pracovisti?

a) velmi pozitivné

b) spiSe pozitivné

c) neutralné

d) spiSe negativné

e) velmi negativné

3. Jak byste hodnotil/a zaméstnanecké vyhody, které jsou Vam aktuilné
poskytovany?

a) velmi pozitivné

b) spiSe pozitivné

c) neutralné

d) spiSe negativné

e) velmi negativné

4. Jste spokojen/a s Vasim finan¢nim ohodnocenim za Vami vykonavanou praci?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne
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Pril. - pokracovani

5. Byl/a byste ochoten/ochotna se dile v ramci seberealizace (uplatnéni se, které
prinasi vnitini uspokojeni a rozvoj osobnosti) vzdélavat (jazykové kurzy,
kvalifikace, apod.)?

a) ano

b) ne

6. Je Vas pracovni vykon na souc¢asném pracovisti motivovan moralnim
hodnocenim (pochvalou)?

a) ano

b) ne

7. Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ano, kdo Vas takto nejcastéji
motivuje? Pokud jste v predchozi otazku zvolil/a variantu ne, tak piejdéte k dalsi
otazce.

a) nadfizeny

b) podfizeny

¢) kolega

8. Jakou znamkou byste ohodnotil/a své pracovni misto?
(1 = nejlepsi, 5 = nejhorsi)

[11
(]2
[13
(14
[15

9. Vadi Vam hluénost na pracovisti?
a) ano
b) ne

10. Sdélujete pribézné své osobni nazory a napady svym nadrizenym?
a) ano, bez obavy

b) ano, ale s obavou

C) ne
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Pril. - pokracovani

11. Uvitali byste v ramci motiva¢niho programu néjakou zménu? Pokud odpovite
ano, tak jakou?
a) ano

b)ne

12. Zamlouvaji se Vam vSechny motivatory (veSkeré v soucasnosti poskytované
benefity)? Pokud odpovite ne, tak ktery z nich byste zrusil/a?

a) ano

b) ne

13. Ziskavate praci i jiné prinosy neZ jen penize? Pokud odpovite ano, tak jaké?
a) ano

b)ne

14. Domnivate se, Ze penize jsou pro Vas nejdileZitéjSim motivatorem?
a) ano
b) ne

15. Domnivate se, Ze vySe Vasi mzdy ovliviiuje pracovni vykon?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

e) nevim

16. Jaky je Vas nazor na odborovou organizaci v zavodé?
a) velmi pozitivni

b) spiSe pozitivni

¢) neutralni

d) spiSe negativni

e) velmi negativni

17. Byl by pro Vas metivaci kariérni postup v ramci zavodu?
a) ano

b) ne

C) nevim
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Pril. - pokracovani

18. Je Vas pracovni vykon ovliviiovan pracovnim prostiedim?
a) ano
b) ne

19. Uved’te, prosim, které benefity nejvice preferujete? Z dané nabidky miiZete
zvolit tii moZnosti. Pokud si nevyberete z daného vyétu, uved’te jiné benefity.

L] podpora stravovani

] firemni automobil

] firemni mobilni telefon
] firemni notebook

[] dovolena navic

] outdoorové programy

20. Jakého jste pohlavi?
a) muz
b) Zzena

21. Kolik Vam je let?
a) méné nez 30 let

b) 31- 49 let

c) 50 a vice let

Vw7

22. Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?
a) Z8

b) SS vyucen

¢) SS s maturitou

d) VOS

e) VS

Dékuji Vam za trpélivost a za Vase odpovédi...
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