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Uvod

Porozumnéni problematice motivace zaméstnancu predstavuje pro firmy jeden
z klicovych faktorli uUspéchu. Ztohoto ddvodu je vzajmu podniku i osob
zastavajicich vedouci funkci, aby této zalezitosti nebylo opomijeno. Vhodné vyuZiti
nastroju pracovni motivace dokaze pFfimo ovlivnit zaméstnancovu iniciativu
k vykonu prace, posilit jeho odpovédnost i pracovni nasazeni. Cilem této prace je
analyza pracovni motivace zaméstnancl vybraného podniku a nasledné

posouzeni vyuziti béznych motiva¢nich nastroju.

Teoreticka vychodiska témat motivace zaméstnancl a nastroja pracovni motivace
jsou zpracovany v ramci prvni kapitoly. Ta se blize vénuje vymezeni s touto
oblasti souvisejicich pojmu, tématu pracovni motivace, motivacnim faktorim i

nastrojum. V této Casti prace jsou také predstaveny vybrané motivacni teorie.

Druha a treti kapitola tvofi praktickou ¢ast prace. V ramci druhé kapitoly je
charakterizovan vybrany podnik, ve kterém byl proveden sbér dat. Tfeti kapitola
zahrnuje samotnou analyzu dat ziskanych prostfednictvim dotaznikového Setfeni.
Zavérem treti kapitoly jsou shrnuta vybrana doporuceni pro podnik, ktera by mohla

vést ke zlepSeni aktualni situace vyplyvajici z provedené analyzy.



1 Teoreticka vychodiska v oblasti pracovni motivace

V této Casti prace jsou blize objasnény pojmy souvisejici s problematikou pracovni
motivace. Za pomoci odbornych publikaci je tato problematika blize zkoumana a

rozdélena do jednotlivych podkapitol.

1.1 Motivace

Vyznam terminu ,motivace“ vychazi z pavodu latinského slova ,movere®, jehoz
vyznamem je sloveso pohybovat se, hybat se. Jedna se tedy o hybnou silu, ktera
nejen Clovéka jakozto jedince, ale i skupiny lidi vybizi k urcité ¢innosti a napomaha
tak v dosahovani stanovenych cill. Zakladnim pojmem motivace je motiv
samotny. Jedna se o jakousi vnitfni pohnutku Ci popud, prostfednictvim kterého je
Clovék pfimén k ¢innostem vedoucim k dosazeni kyZenych cild. Samotny motiv
nejprve ovlivni lidskou psychiku, vyvola motivovanou cinnost, kterou se snaZzi

racionalné zduvodnit az dodatecné (Adair, 2004).
Dle oblasti pavodu motivu délime motivaci na vnitfni a vnéjsi:

1. Vnitini motivace je internim impulzem &i divodem, tedy i motivem, ktery
spousti motivované chovani a jednani a udrZuje jej do doby dosazeni
stanoveného cile. Vychazi tedy pouze z vlastnich potifeb, touhy a zajma
jedince. Prikladem vnitini motivace by tedy mohl byt zaméstnanec, ktery
touzi po zdokonalovani svych dovednosti, aby byl svym okolim uznavan a
dostalo se mu patficného uspéchu. Takoveé usili I1ze téZ oznacit pojmem
sebemotivace. Dale je zapotfebi zminit problematiku plsobeni vice motivl
ve stejny moment. Pokud se jedna o motivy stejného ¢&i podobného
charakteru, dokazi posilit motivovanou c¢innost. Pokud jsou vSak motivy
protikladné, mohou motivovanou ¢innost poskodit i natolik, ze tuto ¢innost

zcela ukonci (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

2. VnéjsSi motivace vznika v pfipadé, je-li motivovana c&innost jedince
ovlivnéna ¢&i podnécovana externimi, tedy cizimi impulzy ¢&i duvody.
Plsobeni externich vlivi na lidskou psychiku je oznaovano terminem
stimulace. Samotna stimulace se mulze projevovat v riznych formach.
NejCastéji se v8ak jedna o plsobeni prostifednictvim aktivni ¢innosti jedné
osoby natolik, Zze dokaze vyvolat zménu v psychickych procesech jiné



osoby a zpusobit zménu motivované c&innosti. V dusledku pusobeni

stimulace se tak méni i motivace jedince (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

V souvislosti s problematikou ¢lenéni motivace jsou téZz uvadény pojmy pozitivni a
negativni motivace. Zakladem pozitivni motivace je motiv odmény, ktery muze
mit hmotnou i nehmotnou podobu. Zatimco v pfipadé hmotné pozitivhi motivace
se muze jednat o ruzné benefity, navySeni mzdy atp., nehmotnou pozitivni
motivaci mohou pfedstavovat moralni ocenéni i poskytnuti dostateCného prostoru
pro seberealizaci. Rozdilnym pfikladem je jiz zminéna negativni motivace, ktera
pusobi na bazi strachu. Pro Clovéka je strach pfirozenym faktorem a téz ucinnou

hybnou silou, ktera vybizi efektivnimu pInéni povinnosti (Urban, 2017).

Armstrong (2007) uvadi, Ze motivace souvisi se vznikem potfeby. Dale zmiriuje,
Zze vyznamnost jednotlivych potfeb neni pro kazdého Clovéka stejna. Obecné lze
rozeznat potfeby spolecné pro kazdého jedince, tedy zakladni fyziologické, a dale
pak socialni, které |ze kategorizovat jako individualni potfeby ¢lovéka vznikajici v
prubéhu procesu socializace. Potfeba se tedy utvafi na zakladé zjisténi nadbytku
Ci deficitu. A pravé vznikem a uvédoménim si potfeby, je v osobnosti nasledné
vyvolano cilené usili, tedy motivovana cinnost, aby byl tento stav vynahrazen Ci
uspokojen. Aby vSak bylo dosazeno stanovenych cill, je zapotfebi, aby byla

nejprve zvolena vhodna cesta Ci zpusob chovani, sméfujici ke kyzenému cili.

1.2 Vybrané motivaéni teorie

Analyzou motivace lidské psychiky se dlouhodobé vénuje a vénovala fada
psychologld. Jednim z ddvodu dosud provedenych vyzkumi této oblasti je i
vyuzitelnost poznatk( v oblasti vedeni lidi v organizacich. Jelikoz teorii
zabyvajicich se oblasti pracovni motivace vzniklo skute¢né mnoho, v nasleduijici
kapitole proto budou kratce predstaveny jen vybrané teorie. Jednotlivé teorie jsou
obecné rozdélovany do dvou skupin, a sice teorie orientované na obsah procesu

motivace a dale teorie orientované na pribéh procesu motivace.

Dle Armstrongova nazoru mUzeme za zaklad teorii orientovanych na obsah
procesu motivace povazovat neuspokojenou potfebu, ktera zapficifiuje pocit
nevyvazenosti. Abychom vSak navratili vyvazenost, je zapotiebi detekovat cil, jenz

dokaze potiebu dostatecné uspokojit a pfifadit k nému vhodné chovani a jednani,



které povedou k uspéSnému dosazeni stanoveného cile a tim i uspokojeni potfeby
(Armstrong, 1999).

1.2.1 Hierarchie lidskych potreb

Autorem této motivacni teorie je americky psycholog Abraham H. Maslow, ktery ji
publikoval v roce 1943. Jedna se o teorii zamérujici se na obsah, jejimz zakladem
je predpoklad, Ze Clovék pfirozené touzi po uspokojovani svych potieb.
Prostfednictvim vykonavané prace, je nasledné Clovéku umoznéno tyto potfeby
uspokojit. V Maslowové modelu jsou jednotlivé potieby, tedy i motivacni faktory,

na zakladé vyznamu a dulezitosti kategorizovany do péti urovni (Urban, 2017).

A

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Urban, 2017.

Obr. 1.: Maslowova pyramida potieb

1. Fyziologické potieby jsou tvofeny zakladnimi potfebami. Jejichz
uspokojeni je zajisténo prostfednictvim mzdy za odvedenou praci.

2. Potreby jistoty a bezpedi Ize zajistit poskytnutim bezpeného pracovniho

prostfedi a vhodnym nastavenim pracovnich podminek.

3. Socialni potieby jsou téz oznaCovany jako potieby sounalezitosti.

Z pohledu zaméstnance jde o potifebu byt sou€asti pracovniho kolektivu a



budovani pratelskych vztah( na pracovisti. Kjejich uspokojeni vede

podpora socialnich kontaktl a zajiSténi pfijemného prostredi.

4. Potreby uznani jsou zavislé na vlastnim egu jedince. Zahrnuji sebeuctu i
socialni uznani, dosazeni projevu respektu ze strany ostatnich. Uspokojeni

téchto potfeb maze pfispét ke zvySeni sebevédomi.

5. Potreba seberealizace je uspokojena jestlize ma jedinec k dispozici
prostor pro uplatnéni vlastnich schopnosti, dovednosti, védomosti a je

podporovan rozvoj jeho osobnosti (Urban, 2017).

V tomto modelu plati, Ze jsou jednotlivé skupiny potfeb uspokojovany postupné,
tedy vzestupné od zakladnich potfeb v Maslovové schématu. Pokud dojde na
uspokojeni potieb nizSi urovné, presouva se pozornost jedince k uspokojeni
potfeb kategorie vysSi. Na pracovni motivaci jedince maji vliv potfeby, které
prozatim nebyly uspokojeny. Pokud je vSak dana potfeba uspokojena, ztraci
schopnost motivace (Urban, 2017). Bedrnova, Novy a kol. (2007) dale dodavaiji,
Ze v moment, kdy se uspokojena potfeba stava autonomni, je nutnosti danému

zameéstnanci vyhledat nové motivacni nastroje ze skupin vysSich potreb.

V souvislosti s potfebou uspokojovani jednotlivych urovni potfeb, je nutné zminit
odliSnost nejvysSi urovné Maslowova modelu, tedy seberealizace. Ta se od
ostatnich drovni liSi tim, Ze nelze zajistit jeji uplné uspokojeni. Uspokojovanim se
tato potfeba muze naopak stavat silngjSi. A. Maslow také spatfoval vychodisko
z klesajici motivace pracovnikl v obohacovani pracovni naplné prostfednictvim
postupného svéfovani rozhodovacich pravomoci. Timto zplusobem je zajisténo
uspokojovani vys8Sich potfeb ve smyslu uplatfiovani vlastnich schopnosti,

dovednosti, znalosti a zaméstnanci je umoznén i jejich dalSi rozvoj (Urban, 2017).

Autor této teorie také vypozoroval, ze hierarchicky trend neni vzdy podminkou.
Existuji vyjimky, kdy po uspokojeni potfeb niz§i kategorie, jedinec nesmérfuje svij
zajem k uspokojovani potfeb vysSich a ani nadale tuto potfebu neprojevuje. DalSi
vyjimku tvofi lidé, ktefi své potfeby nizSi kategorie prozatim zcela neuspokoijili,
presto jsou silné motivovani k uspokojovani vyssSich potfeb. V této souvislosti je
tedy zapotfebi brat v potaz individualitu motivace kazdé osobnosti (Urban, 2017).

v v

motivacnich potfeb. Faktory téchto urovni jsou schopné jedince motivovat natolik,
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aby vynalozil dostatek usili k uspokojeni téchto potfeb. Jedinec si je totiz védom
nasledku a hrozeb, které by nasledovaly v pfipadé vlastniho selhani. AvSak ve
chvili, kdy jsou tyto potfeby uspokojeny, jsou nadale povazovany za Zivotni
standard. Zbylé tfi urovné Maslowovy pyramidy pfedstavuji komplex inspiraCnich
potfeb, vychazejicich z touhy jedince byt soucasti néCeho, nékam smérovat a dale
se rozvijet (Muhlfeit, Costi, 2017).

1.2.2 Dvoufaktorovy model

Autorem dvoufaktorové motivacni teorie je americky psycholog Frederick
Herzberg. Zakladem této teorie téZ zamérené na obsah, je rozdéleni motivacnich
faktorll do dvou skupin. Prvni skupina je tvofena motivatory. Ty zaméstnance
pfirozené vedou k vyS$Si pracovni vykonnosti. Do skupiny motivatord fadime
finanéni odmény, pracovni uUkony zaloZzené na samostatnosti a rlznorodosti,
svéfeni rozhodovacich pravomoci, uplatnéni schopnosti, dovednosti, znalosti a
umoznéni jejich dalSiho rozvoje, vyznamnost dané prace, svéfeni naro¢ného
ukolu, umoznéni sledovani vysledkl vlastni prace, umoznéni kariérniho rastu,
poskytovani zpétnych vazeb, projev uznani a respektu. Do této skupiny tedy patfi
nejen charakter poskytované prace, ale téz faktory, na kterych se zaméstnanec
podili vlastni vuli a pfi¢inénim. Pokud je na zaméstnance pusobeno nékterym
z uvedenych motivatort, muze byt docileno jeho vy$Si pracovni spokojenosti a tim
i zefektivnéni produktivity prace. Druha skupina je tvofena hygienickymi faktory. Ty
predstavuji prfedevSim pracovni podminky. Tvofi je vySe zakladni mzdy,
zaméstnanecké benefity, vzhled a vybavenost pracovnich prostor, mezilidské
vztahy, jistoty prace, podnikova kultura, sdileni informaci v podniku, spravedlnost
v hodnoticim a odménovacim systému, vyvazenost prace s osobnim Zivotem.
Pokud se zaméstnavatel zaméfi na zkvalitnéni nékterych z vySe uvedenych
hygienickych faktorl, je u zaméstnance docileno snizeni pracovni nespokojenosti
a vdusledku toho je zvySena jeho spokojenost. Je v zajmu kazdého
zaméstnavatele, aby prokazoval snahu ve svych zaméstnancich eliminovat
nespokojenost a prostfednictvim vhodné& zvolenych motivacnich faktorq,
podporoval zaméstnaneckou spokojenost. Pokud je zaméstnanec se svou praci
nespokojen, ma také tendenci své zameéstnani vnimat jako méné vyznamnou ¢ast
vlastniho zZivota. V dlsledku toho také klesa produktivita jeho prace a ohrozena je

tak i efektivita daného podniku. V obecné roviné také plati, Ze motivovat
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nespokojené pracovniky je obtiZznou zaleZitosti, ktera s sebou nese i nutnost
vynaloZeni vysSich finan€nich nakladld. Mnohdy ani odstranéni nespokojenosti
neznamena, ze povede k motivaci pracovniku. U takovych zaméstnancu je také

obtizné, docilit jejich odpovédnosti k zadanym ukolim (Urban, 2017).

Pomérné diskutabilni je zafazeni nékterych poloZzek motivacnich faktord do
jednotlivych kategorii. Z tohoto aktu také vyplyva, ze Herzbergova motivacni teorie
pfilis nezohledriuje individualitu kazdého jedince. Na jedné strané jsou faktory
ovliviiujici spokojenost, na strané druhé jsou faktory ovliviujici spokojenost
spole€né s motivaci zaméstnance. Zafazeni jednotlivych motivacnich faktorl do
zminénych dvou skupin, muze byt s ohledem na subjektivni vnimani jedince

zafazeno jinak (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

1.3 Pracovni motivace a motivac€ni faktory

Na zakladé uvedenych teorii Ize usoudit, Ze motivace jedince jakozto pracovnika,
¢i motivovanost celych pracovnich tymd ma za nasledek prosperitu celé
organizace, v niz pusobi. Zavisi v8ak na puUsobeni aspektd, jakymi jsou napf.
vhodné nagasovani, volba motivi a stimuld, vytrvalost ze stany vedeni a vule ze
strany zaméstnancu. Dulezitou roli tedy nasledné sehrava schopnost manazera

vyuzit téchto poznatkl a vhodné je aplikovat v praxi.

»1 kdybychom nechtéli, ve snaze ovlivnit druhé vzdy vychazime z toho, co motivuje
nas. Pochopime-li, v ¢éem se jini lidé od nas lisi, zjistime, kde ubrat a co pfridat.
Pokud k tomu nabidneme jesté upfimné presvédceni, Zze druhy ma pravo se od
nas lisit, naSe pusobeni bude nejen spravné v obsahu, ale i vérohodné formou*
(Plaminek, str. 15, 2015). Takto popisuje zakladni pravidlo pro uspésné
motivovani lidi Plaminek (2015). Dle autorky této prace by mohl tento poznatek byt

aplikovan i ve vztahu podnik — zaméstnanec.

Jinym pohledem je nazor, ze pracovni motivaci |ze vnimat jako ochotu vykonavat
danou praci. Pfipravenost jedince k vykonu prace poté doklada i mira ochoty,

zameénit svUj volny €as za Cas straveny v zaméstnani. Mira ochoty se vSak méni

Migwivs

vhodné a dostateCné ocenéni za ochotu takovéto smény (Urban, 2017).

Je vS8ak nutné zminit, Zze stejné jako k motivaci, mize osoba zastavajici vedouci

funkci svym neodbornym jednanim pfispét i k demotivaci pracovnikl. K takovému
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stavu mUze pfispét vytvareni a zavadéni pfiliSné byrokracie, pravidel a omezeni
bez zvlastniho ucelu a zatizeni zaméstnancl zbyte¢nou administrativou. DalSim
prikladem muze byt Sifeni klamnych informaci, nebo neztotoZnovani se se
zasadami daného podniku. Velky vliv sehrava i samotna osobnost leadera Ci
manazera a to ve smyslu projevu pesimismu, arogance, neduvéry ve schopnosti a
dovednosti  vlastniho pracovniho tymu, neposkytovani zpétné vazby
zaméstnanclim, akceptace niz8i produktivity prace, ¢&i pokud pfisliby

nekoresponduiji s ¢iny (Urban, 2017).

VySe zminéné negativni vlivy pfispivaji k nespokojenosti zaméstnanci a prace
s takovymi lidmi za ucelem posileni €i tvorby motivace k pracovnimu vykonu neni
snadna, v nékterych pfipadech je i nakladna. Vnikne-li u zaméstnance
nespokojenost, je snizena i vyznamnost prace coby soucasti jeho Zivota.
Projevem takového stavu je snizeni pracovni produktivity, a pokud osoba
zastavajici vedouci funkci tento problém v€as nedetekuje a nezaCne vhodnym
zpusobem podnécovat motivaci daného zaméstnance, muze tento nezadouci stav
vyustit v dalSi problémy s pracovni moralkou daného jedince, €i oslabeni u€innosti

nastroju pracovni motivace (Urban, 2017).

Velice podobny nazor na tuto problematiku ma i Plaminek (2015), ktery navic
dodava, ze: ,Pro manaZery je podstatné, do jaké miry se nauci kliCovym
disciplinam typu definice a delegace ukoli a hodnoceni vysledki a lidi“ (Plaminek,
str. 137, 2015). A také dale: ,Pro lidry je podstatny zejména zplisob mySleni a
chovani, protoZze pravé tohle musi byt atraktivni, aby méli lidé chut vérit jejich
mySlenkam a také je naplriovat” (Plaminek, str. 138, 2015). AvS$ak k tomu, aby
mohla byt cilené podnécovana motivacni Cinnost zaméstnancul, je také nutny

predpoklad vhodného a stabilniho prostfedi.

Plaminek (2015) dale porovnava vyuziti motivace a stimulace. Zatimco simulace
predstavuje jednoduchy a pomérné lehce aplikovatelny podnét k motivované
malé podniky muze takovy zplUsob pfedstavovat nakladnou polozku, hodici se
spiSe k podnécovani €innosti zaméstnancl pfi dosahovani kratkodobych cilG. Na
druhé strané motivace je nakladna pfedevsim na Cas. Zde je také nutnosti, aby

manazer Cleny svého tymu dokonale znal a dobfe odhadl, kterého zaméstnance a

Vigwviiv s
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vyhodou je, Ze pokud je pro danou osobu vybran vhodny motiv a jsou mu
poskytnuty i pfiznivé podminky, dokaze svou praci odvadét efektivné a bez

nutnosti aplikace dalSich vnéjSich podnéta.

Problematikou faktord maijicich vliv na pracovni motivaci se dale zabyvala i
Tureckiova (2004). Dle jejich poznatkl ovliviiuje motivaci zaméstnance predevsim
transparentni a spravedlivy systém odménovani, stanovena podnikova kultura,
poskytnuti prostoru pro kariérni rast a dalSi rozvoj osobnosti, schopnost poskytnuti
pravomoci a odpovédnosti zaméstnancim, vytvofeni prostoru pro podileni se na
cilech podniku ¢i pracovniho tymu, nastoleni efektivniho zplsobu komunikace,
poskytovani a dostupnost informaci, stanoveni pracovni napiné danych pozic, styl

fizeni a vedeni zaméstnancl ze strany jejich nadfizenych.

AvSak existuje vice aspektl, které maji pfimy vliv na produktivitu prace. Mimo jiz
zminéné vnéjsSi faktory, by nemély byt opomenuty ani faktory vnitfni. Ty v sobé
zahrnuji dovednosti, znalosti a schopnosti jedince a to v€etné motivovanosti
k dosahovani cilt. Pokud je vSak motivovanost pfili§ vysoka, muze to pro ¢lovéka
predstavovat vypéti, které vazné ohrozi jeho psychiku. Tato skute€nost mize mit
za nasledek celkové oslabeni organismu, tedy i pokles v produktivité prace
(Bedrnova, Novy a kol., 2007). Clovék véak miZze mit i obavy z vlastniho selhani &i
neuspéchu. Tato predstava v Clovéku budi ponizujici pocty a v dusledku rostouci

obavy z neuspéchu klesa i motiv vykonu (Nakonecny, 2015).

1.4 Nastroje pracovni motivace

Pokud podnik usiluje o nastoleni efektivni motivace, musi byt vhodné zvoleny
motivacni faktory. Ty, aby byly u€inné, musi odpovidat dispozicim daného podniku
a téz zajistovat uspokojeni potieb zaméstnancl. Dulezitou roli v otazce efektivni
pracovni motivace zaméstnancu sehrava taktéz vyuzivani motivanich faktor(
spravnym zpUsobem. Teprve pokud je zajisténo jejich spravné vyuziti, dokazi plnit
i funkci motivacnich nastroju. Za zakladni motivacni nastroje lze povazovat

odmény a sankce (Urban, 2017).

V pfipadé odmén je zaméstnanec veden vizi dosazeni kyzené odmény, a tim i pod
vlivem motivace uspokojeni potfeb ochoten vynalozit své usili a efektivné tak plnit
své pracovni ukony. Ac¢koli maji odmény v zaméstnani nejcastéji podobu financni,

mohou byt zajistény i prostfednictvim jinych hmotnych i nehmotnych forem. Pro
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zaméstnance je v8ak odména ve formé penéz zvlasté silna, jelikoz si za ziskané
penézni prostiedky mohou zajistit uspokojeni jinych potfeb. SpiSe nez motivator,
jsou penézni prostiedky vnimany jako nastroj k potlaCeni nespokojenosti
zaméstnance (Urban, 2017). Podobné na problematiku penéz coby nastroje
pracovni motivace nahlizi i Muhlfeit a Costi (2017). Ti vnimaji penézni prostfedky
pouze jako prostfedek k potlaceni nespokojenosti, nikoli vSak jako motiv, ktery
pfiméje zaméstnance k tomu, aby danou praci vykonaval rad a naplhovala jej
(Munhlfeit, Costi, 2017). Existuji vS8ak formy odmén, které za penize sménit nelze. A
to zejména zminéné nehmotné odmény, které maji kupfikladu podobu pochvaly,
dobrého pocitu z Uspéchu, €i ziskani prostoru pro seberealizaci, ktery je dikazem
davéry podniku v odvadénou praci zaméstnancem. Aby v8ak byly vnéjsi motivacni
faktory ucinné, mély by byt zaméstnancum dopfany az po dosazeni vysledku
(Urban, 2017).

Druhym nastrojem pracovni motivace jsou sankce, které se vyskytuji v podobé
trestu Ci hrozby. Nutno podotknout, Ze vyuziti sankci coby motivatord, nema
takovou ucinnost jako vyuziti odmén. OvSem k motivaci odvadéni pracovnich
ukont zodpovédnym zplUsobem vede. Jelikoz je zaméstnanec obeznamen
s moznosti vymahatelnosti sankci ze strany podniku, plni svou praci tak, aby
k hrozbam ¢&i trestu nedochazelo. Stejné jako odmény i sankce mohou mit
hmotnou i nehmotnou podobu. V nehmotné podobé se s nimi setkavame
kupfikladu ve formé kritiky (Urban, 2017).

Samotné sankce jsou kategorizovany jako nastroj negativni motivace s cilem
predejit nezadoucimu zplsobu jednani pracovnikl. Naopak odmény predstavuji
nastroje spadajici do kategorie pozitivhi motivace, s jejichz pomoci lze korigovat
chovani zaméstnance ku prospéchu podniku. Existence téchto zakladnich
motivaénich nastroji dokaze v podniku plsobit téméf samocinné a to na zakladé
zaméstnancova povédomi o existenci sankce €i odmény, které ho pfirozené vede
k ¢innostem vedoucim k odménam a potlaCovani jednani vedouci k sankcim. Je
vSak dulezité, aby vedeni podniku s témito nastroji zaméstnance dostateCné
obeznamilo a v neposledni fadé, aby se témito nastroji fidilo samo a splhovalo tak

funkci dobrého vzoru po zaméstnance (Urban, 2017).

Mimo vySe zminéné zékladni nastroje, existuje fada aspektl, které maji vliv na

pracovni vykon zaméstnancu. Lze je kategorizovat do dvou skupin, tedy faktort
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vnéjSich a faktord vnitfnich. Skupinu vnéjSich faktoru tvofi kupfikladu vy$e mezd,
pFislib benefitl, organizacni kultura, vybavenost a vzhled pracovnich prostor.
Vnitini faktory jsou tvofeny motivem uplatnéni vlastnich schopnosti a dovednosti,

¢i moznosti osobniho rozvoje (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

,KdyZ se lidé mohou rozvijet, automaticky se z nich stavaji cenni a efektivni
Clenové tymu* (Muhlfeit, str. 159, Costi, 2017).

Na zakladé vySe uvedené citace Ize usoudit, Ze zajmem vedeni kazdého podniku,
ktery je veden vizi prosperity a efektivity prace je, aby se zaméfil na pomoc
vlastnim zaméstnancim v oblasti ziskavani a uplatnéni jejich schopnosti,
dovednosti a védomosti. Tento pfistup k zaméstnancim by poté mohl
predstavovat silny nastroj pracovni motivace. Problematiku nastroji pracovni
motivace dale doplnuji pfedchozi kapitoly. Tedy vybrané motivacni teorie, téz

kapitola pracovni motivace a motivacni faktory.

Nastroje pracovni motivace predstavuji pro manazery Ci leadery daného podniku
prostfedek k motivovani zaméstnancl. AvSak je nutnosti, aby pfi aplikaci téchto
nastroju bylo dbano na efektivité, ve smyslu snahy o dosazeni co nejvysSi mozné
V souvislosti s vyuzitim motivaCnich nastroji ve firmach, lze také zminit pojem
motivacni mix. Ten lze charakterizovat jako soubor efektivnhé pusobicich nastroju
pracovni motivace. Volba nastroju tvoficich tzv. motivaéni mix je individualnim
poCinem kazdé firmy a odrazi v sobé& odliSnost kazdé firemni kultury. Mezi
zakladni nastroje tvofici tento soubor nasledné patfi vytvofené pracovni podminky
a prace samotna, zpUsob hodnoceni zaméstnancu a nasledné odménovani,

poskytovani dalSiho rozvoje osobnosti i mezilidské vztahy (Koubek, 2015).

Bednar (2013) kategorizuje nastroje pracovni motivace do dvou skupin, a sice
ekonomické nastroje a dale nastroje psychologické a socialni. Ekonomické, ve
formé ruznych penézitych odmén, mohou pro zaméstnance predstavovat silny
motivator. V nékterych pfipadech ovSem mohou byt i silngjSim motivatorem
nastroje psychologické a socialni. Vhodné vsak je, tyto dvé skupiny nastrojl

pracovni motivace kombinovat.
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1.4.1 Finanéni odména

Financni odména predstavuje pro vedouciho pracovnika zakladni motivacni
nastroj, kterym disponuje a vyuzivd smérem k zaméstnancim. Tento nastroj je
tvofen rdznymi formami vyplaceni penéznich prostfedku, jako je mzda, bonus,
prémie Ci provize. Tyto slozky souhrnné predstavuji pojem monetarni pobidky
(Blazek, 2014).

Pokud je zamérem firmy motivovat své zaméstnance prostfednictvim mzdy, méla
by byt peclivé uvazena a stanovena jeji vySe. VySe mzdy pro ma pro zameéstnance
funkci méfitka pro ocenéni jejich pracovnich vykonu &i pro jejich uznani. S pomoci
vhodné stanovené vySe mzdy i platu Ize v zaméstnanci podnécovat jeho pracovni
nasazeni. OvSem odpovidajici vySe mzdy ma pro zaméstnance motivacni funkci
jen doCasné. Jako vhodny nastroj pro motivaci pracovnika se vSak prokazal pfijem
slozeny z fixni a variabilni slozky. V tomto pfipadé pFedstavuje fixni ¢ast pevné
stanovenou Castku mzdy a vySe Casti variabilni je odvozena z miry pracovniho
vykonu daného zaméstnance a jeho odpovédnosti k zadanym ukolim. Takto
sestavena mzda mulze prispét k podpofe pracovni motivace zaméstnancu
(Hospodarova, 2008). Deiblova (2005) dale v souvislosti s finanéni odménou
doplfiuje, Ze pravidelné navySovani mzdy pracovnikl, nevede ke zlepSeni jejich
pracovni vykonnosti. Casem se dokonce tento zpUsob stava samoziejmosti.
K motivaci zaméstnancu pfizniveéji pfispivaji neoCekavané odmény. Musi byt vSak

jasna jejich souvztaznost s danym vykonem, ¢i dosazenym vysledkem.

1.4.2 Zaméstnanecké benefity

Duvodem zavadéni téchto benefitl ve firmach je moznost poskytnuti rozmanitého
a konkurenceschopného zplsobu ocenéni vykonu zaméstnancli. Zaméstnanecké
benefity pfispivaji ke zlepSeni loajality a angazovanosti pracovnikd k podniku.
Prostfednictvim téchto odmén Ize vS8ak jen zfidka pusobit na produktivitu prace
(Armstrong, 2007). Pokud firmy poskytuji benefity fixnim zpidsobem, mélo by byt
dbano na peclivy vybér jednotlivych vyhod tak, aby plsobily v zajmu co nejvice
zameéstnancl. U tohoto motivacniho nastroje predstavuje nevyhodu, rliznorodost
preferenci jednotlivych zaméstnancu, tedy i riziko odliSnosti miry motivace (Urban,
2017).
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1.4.3 Pracovni podminky

Dobré pracovni podminky, vzhled a vybavenost pracovnich prostor je dalSim
nastrojem podpory pracovni motivace. Vhodné pracovni podminky pfispivaji ke
snizeni unavy a stresu, diky tomu stoupa pracovni vykonnost zaméstnancu.
Druhym efektem pracovnich podminek je podpora vztahu mezi zaméstnancem a
firmou. Tim, Ze zaméstnavatel dba na pracovni podminky, dava také najevo, Ze si
svych zaméstnancl vazi, uvédomuje si jejich dllezitost a zalezi mu na jejich
zdravi a pohodli (Bedrnova, JaroSova, Novy, 2012). Podle Blazka (2014) nelze
pracovni podminky hodnotit pouze z materialniho hlediska, tedy vybavenosti a
vzhledem pracovisté, ale také z hlediska spoleCenského. To Ize charakterizovat
mezilidskymi vztahy uvnitf podniku, téZ vztahy s externimi osobami, se kterymi se
zaméstnanci pfi vykonu své prace setkavaji. Mezilidské vztahy maji vliv na zpusob
jednani, pracovni moralku, soudrznost pracovnich tymu, angaZzovanost, sdilnost,
¢i fluktuaci, tim i na celkovy pracovni vykon. Je tedy v zajmu zaméstnavatele, aby
podporoval dobré socialni klima a pfispival tak k pozitivnimu pUsobeni na lidskou

psychiku.

1.4.4 Prace samotna

Uroveri motivace zaméstnancd muaZe byt ovlivnéna jiz samotnym druhem
vykonavané cinnosti. Nékteré druhy prace mohou jedince motivovat jiz svoji
povahou. V takovém pfipadé se jedna o druh tvofivé, ¢&i fidici cinnosti.
Prostfednictvim téchto povah prace, muze byt jedinci poskytnuto uspokojeni
nékterych vysSich potfeb. Za demotivacni druh prace je povazovana cinnost
manualni, rutinni, & opakovana. Proto je zapotiebi, aby firma zajistila obohaceni
takovéto Cinnosti, Ci CasteCné zmeénila jeji obsah. Podobné jako u jinych nastrojd, i
zde je zapotiebi brat v potaz jedine€nost kazdé lidské psychiky, tedy i rozdilnost

v pusobeni motivacnich nastroju (Tomankova, 2006).

1.4.5 Hodnoceni vykonu zaméstnance

V zajmu dobrého fungovani komunikace i prubéhu pracovnich procesu ve firmeé je
dllezité, aby manazer se svym pracovniky pribézné konzultoval nejen pribéh
prace a oCekavané vysledky, ale také potfeby pracovnikli samotnych. Vysledkem
je poté lepSi koordinace prace a spravné nastaveni pracovnich podminek
(Plaminek, 2015).
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Pfi hodnoceni daného zaméstnance mohu byt vyuzita pozitivni Ci negativni
kritéria. Z hlediska budovani motivace je volba pozitivnich kritérii bé&éhem
hodnoceni vnimana jako spravna. Zameéfuje se totiz na pozitiva a pfedmétem
hodnoceni jsou vyhradné pracovni ukony, které byly zaméstnancem vykonany
spravné a v€as. V dusledku toho nedochazi u zaméstnancu k podryvani jejich
motivace a je podpofena vykonnost prace. Naopak negativni zpétna vazba ma
funkci nastroje braniciho ur€itému zpUlsobu chovani zaméstnance, avSak nevede
ke zvySeni produktivity prace. Pfi poskytovani zpétné vazby zaméstnanci je také
dilezité dbat na jejim rychlém a konkrétnim poskytnuti tak, aby mohla byt
jednoznacné pfifazena k danému vykonu zaméstnance a nepostradala svou
ucinnost (Urban, 2017).
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2 Charakteristika vybraného podniku

Vybranou firmou a pfedmétem vyzkumu v ramci této prace je podnikatelska
¢innost Aloise Mejsnara. Jedna se o farmu, ktera byla zalozena roku 1992 s
navaznosti na rodinnou tradici zemédélského hospodareni. Predmeétem
podnikatelské cCinnosti této malé firmy Ccitajici 35 zaméstnancl, je Setrné
zpracovani miléka vlastni produkce s vyuzitim tradiénich metod tak, aby u
vyslednych produktl byl zachovan jejich selsky charakter. Tyto produkty jsou
nasledné distribuovany pfimo ke koncovym zakaznikim prostfednictvim vlastnich
rozvozovych aut. Firma ve své mlékarné tydné zpracovava na 13 000 litrG mléka,
¢imz je schopna uspokojit poptavku zhruba 4 000 zakaznikd. V ramci svého
podnikani se firma nezabyva pouze pastevectvim mlééného skotu, zpracovanim
mléka a naslednou distribuci k zakaznikim, vénuje se téz poskytovani
zemeédeélskych sluzeb a prodejem prebytku své produkce mléka vétSi mlékarné.
Déale se firma podili na vyzkumu v oblasti Slechténi mlé¢ného skotu tak, aby
vysledkem bylo ziskani mléka vice prospésného pro lidsky organismus. Firma ma
jednoduchou organizacCni strukturu, v ramci které jsou zameéstnanci rozdéleni do
skupin dle vykonu své pracovni c&innosti, tedy do mlékarenského provozu,
zemeédeélskych sluzeb, administrativni ¢innosti, dale skupiny rozvozcl a prodejcu.
Tyto skupiny jsou pfimo podfizeny jednateli firmy, ktery byl zaméstnavatelem a
majitelem firmy jmenovan k vykonu fFizeni pracovnich procesu, dozoru nad
finanCnimi zalezitostmi a spravného chodu firmy. Cilem této firmy je poskytovani
kvalitnich mléénych produktl a v ramci svého pfistupu k podnikatelské Cinnosti

prispivat k zachovani kulturni a zdravé prirody.

V ramci problematiky motivace zaméstnancu firma vyuziva nékterych motivacnich
nastroju. Jednim znich je ohodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu na
zakladé jejich odpovédnosti k zadanym uUkolim ¢&i délce pracovniho pomeéru.
Nicméné je zapotiebi podotknout, Ze vySe mezd neni v souvislosti S omezenymi
finanénimi dispozicemi firmy vtéto lokalit¢ konkurenceschopnou. DalSim
vyuzivanym nastrojem pracovni motivace jsou druhy jednotlivych pracovnich
pomeérl. Ty jsou aplikovany v zavislosti k pracovni moralce jednotlivych
zaméstnancl. V tomto ohledu je tedy vyuzivano pracovni smlouvy na dobu
neurcitou, pracovni smlouvy na dobu ur€itou, ¢i dohody o pracovni Cinnosti.

V pfipadé rozvozcl je ze strany zaméstnavatele pozadovano sepsani dohody o
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hmotné odpovédnosti. Tomuto rozhodnuti pfedchazela Ccetnost poskozeni
rozvozovych vozidel na zakladé neodpovédného pristupu nékterych zaméstnanca.
Jedna se tedy o nastroj pracovni motivace spadajici do kategorie sankci. V ramci
vyuziti motivacnich nastroju vSak vzhledem k velikosti firmy a zavedené
organizacni struktury nelze zajistit kariérni rist jednotlivych zaméstnancu, proto se
firma snazi motivovat své pracovniky prostfednictvim podpory dobrych
mezilidskych vztahu a vytvarenim rodinné atmosféry. Zaméstnanci se tak mohou
ucastnit jednoro¢né konaného teambuildingu, dale se v ramci zaméstnani mohou
uCastnit exkurzi u pfimych dodavatell, v pfipadé zajmu je podporovan
zaméstnanclv rozvoj dovednosti prostfednictvim kurz( zpracovani mléka, Ci se
zucCastnit zajezdl za zvyhodnénou cenu prostfednictvim Asociace soukromého
zemédélstvi, jejiz Zze farma Clenem. Dale se zaméstnanci mohou podilet na
pfipravach kazdoro¢né konanych Farmarskych slavnosti, pficemz jednim z cil(
tohoto projektu je vzdélavani déti v oblasti zemédélského hospodareni.
Zaméstnanclm je vramci tohoto projektu poskytnuta moznost finanéniho
privydélku a prostfednictvim tymové spoluprace poskytnuta i pfilezitost
k uspokojeni pocitu sounaleZitosti. DalSim nastrojem pracovni motivace jsou
pravidelné schize zaméstnancl jednotlivych pracovnich skupin, konané vzdy
prvni den v pracovnim tydnu. V ramci této schize je se zaméstnanci komunikovan
pracovni plan, rozdéleni pracovnich uUkoll a zaroven vytvofen prostor pro

pfipominky a navrhy na zmény ze strany zaméstnancu.
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3 Analyza stavu ve vybraném podniku

Pro zjisténi motivovanosti zaméstnancu vybrané firmy bylo zvoleno dotaznikové
Setfeni. Na dotaznik zodpovédélo celkem 33 respondentl, tedy pocCet vSech
zaméstnancu firmy kromé zaméstnavatele a autorky prace zastavajici funkci
jednatelky. Dotaznik Cita pfes 25 hlavnich nebo doplfiujicich otazek. Vysledky
v podobé cCetnosti odpovédi jednotlivych otazek jsou v nasledujici podkapitole
graficky znazornény a okomentovany. Pfesné znéni dotazniku je uvedeno

v pfiloze €. 1 této prace.

3.1 Interpretace dotaznikového Setreni

V ramci dotaznikového Setfeni byla respondentim nejprve pfedloZzena otazka
tykajici se jejich pracovniho zafazeni. Ziskané odpovédi byly nasledné vyuzity
zejména pro ucel provéfeni souvislosti mezi pracovnim zafazenim a volbou

odpovédi u nasledujich otazek.

Pracovni zarazeni jednotlivych zaméstnancu

B Mlekarensky provoz
B Zemédélské sluzby
Prodejce/rozvozce

B Administratini ¢innost

Obr. 2.: Grafické zndzornéni vysledku dotazniku — otazka ¢. 1

Z obrazku Cislo 2 Ize pozorovat, Ze z celkového poctu 33 zaméstnancd, je nejvétsi
Cast zaméstnana v mlékarenském provozu, tedy celkovych 37%. DalSim
pracovnim zafazenim je pozice prodejce, téz =zastavajici funkci rozvozce
s celkovym 30% zastoupenim a 27% zaméstnancu pusobi v zemédélskych

sluzbach. Zbylych 6% zaméstnancu se vénuje administrativni ¢innosti.
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Vhodnost pracovnich podminek z pohledu
zaméstnancu
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Obr. 3.: Grafické zndazornéni vysledku dotazniku — otazka €. 2

V ramci dotaznikového Setfeni byli nasledné jednotlivi zaméstnanci tazani, zda
jsou pro né vytvorené pracovni podminky vhodné &i nikoliv (obr. 3.). Z nabizené
Skaly odpovédi pak nejvice, tedy 67% respondentl, zvolilo pracovni podminky
jako spiSe vhodné, coz potvrdilo dalSich 24% respondentd, ktefi oznadili pracovni
podminky za vhodné. Tento nazor vSak neni podpofen zbylymi 9% respondentq,
ktefi vnimaji pracovni podminky firmy jako spiSe nevhodné. V obecné roviné Ize
vSak fFici, ze se vétSina zaméstnancu shoduje na vyhovujicich pracovnich

podminkach.

Na nasledujicim grafu je poté znazornéna spokojenost zaméstnancu s technickym
vybavenim, kterym firma disponuje. Celkem 49% respondentl vyjadfuje inklinaci
spiSe k nespokojenosti, coz potvrzuje dalSich 9% respondentl vyjadfujicich svou
celkovou nespokojenost vtomto sméru. Minoritni ¢ast, tedy zbylych 42%
respondentd, je s technickym vybavenim spiSe spokojena. Hlavnim pfedpokladem
Cetnosti projevené nespokojenosti s technickym vybavenim, je tradiéni zpUsob
zpracovavani mléka na jednotlivé produkty, bez vyuziti modernich technologii.
Zapojeni téchto technologii by na jedné strané mohlo zvysit spokojenost
zameéstnancl zejména ve smyslu usnadnéni prace, ale produkty by tak nejspiSe

ztratily znamku originality a tradi¢ni ruéni vyroby.
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Spokojenost zaméstnancu s technickym vybavenim
firmy
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Obr. 4.: Grafické zndazornéni vysledku dotazniku — otazka ¢. 3

Jasné sdélovani pozadavku a vysledku za strany
zaméstnavatele
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B Spise ano
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H Ne

Obr. 5.: Grafické zndzornéni vysledku dotazniku — otazka ¢. 4

V ramci dotaznikového Setfeni bylo dale zkoumano, zda jsou zaméstnancum
jasné sdélovany pozZadavky a oCekavané vysledky plynouci z jejich zastavané
pracovni pozice. 58% respondentl uvedlo, Zze jsou vtomto sméru ze strany
zameéstnavatele jasné informovani. K tomuto vysledku se spiSe pfiklani dalSich
36% zaméstnancli a spole¢né tak tvofi 94% vétSinu. Oproti tomuto nazoru stoji
pouhych 6% respondentt. Na zakladé ziskanych dat Ize tedy, az na nepatrné
vyjimky, oznacCit komunikaci zaméstnavatele se zaméstnanci jako funkéni a

srozumitelnou.
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Svérovani ukoll které svou povahou dokazi ovlivnit
chod firmy
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Obr. 6.: Grafické zndzornéni vysledku dotazniku — otazka ¢. 5

DalSi graf (obr. 6.) vypovida o svéfovani pracovnich ukolu, které svou povahou
dokazi ovlivnit chod firmy. Z nabizené Skaly odpovédi byla nej¢astéji zvolena
odpovéd SpiSe ano, a to ve 48% odpovédi. DalSich 13% pracovnika udava, ze
jsou jim takto podstatné ukoly svéfovany a 26% respondentt udava, Ze jim ukoly
takovéto povahy spiSe svéfovany nejsou. Zbylym 13% zaméstnancum se téchto
pracovnich ukoll nedostava vibec. Zde je zapotiebi brat v potaz, Ze jiz z povahy
zastavané pracovni pozice, nemohou byt nékterym jedincim svéfovany
kompetence k pInéni ukold, které by svou vyznamnosti mohly ovlivnit plynuly chod
firmy. Pokud to ale povaha pracovni pozice dovoluje, delegovani takto
vyznamnych ukold by nemélo byt opomijeno. MizZe zastavat funkci vhodného
nastroje pracovni motivace, ktery mize byt vniman jako projev duvéry v jejich
schopnosti a dovednosti ze strany zaméstnavatele, a mlze tak v jedinci vzbuzovat

pocit sounalezitosti.

Motivace zaméstnancu k ziskani smlouvy na dobu
neurcitou

M Ano

M Ne

58%
Jiz disponuji timto druhem
pracovni smlouvy

Obr. 7.: Grafické znazornéni vysledku dotazniku — otazka €. 6
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Graf (obr. 7.) znazorfiuje vysledky otazky Cislo 6, ktera ovéfuje, zda zaméstnanci
disponujici smlouvou na dobu urcitou ¢i dohodou o provedeni pracovni €innosti a
zda si pfeji ziskat pracovni smlouvu na dobu ur€itou. 58% respondentu uvadi, Ze
timto typem pracovni smlouvy jiz disponuje a téchto respondentd se tedy
nasledujici uvaha netyka. 15% respondentl uvadi, Zze je pfechod na pracovni
smlouvu s dobou neurcitou nemotivuje. Tito zaméstnanci hypoteticky mohou
povazovat stavajici zmeéstnani za doCasné. Na druhé strané 27% respondentl
udava, Ze je prechod ze stavajiciho typu pracovni smlouvy na pracovni smlouvu
s dobou neurcitou motivuje. V ramci dotaznikoveho Setfeni, byl této skupiné 27%
respondentl dale poskytnut prostor pro vyjadfeni, jakym zpusobem je tato
moznost motivuje. V ramci uvedenych odpovédi byla zaznamenana shoda, ze
pracovni smlouva na dobu neurcitou pfedstavuje pro repsondenty vétsi jistotu, ze
své pracovni misto neztrati. Otazkou vSak zuUstava, jak by se zménila mira
motivace téchto zaméstnancl po ziskani vétsi stability jejich pracovniho mista.
S ohledem na teoretické poznatky by dohoda o pracovni Cinnosti a zejména pak
pracovni smlouva na dobu urcitou mohla pfedstavovat efektivné fungujici nastroj
negativni motivace. Zaméstnanec muze byt diky obavé ze ztraty zaméstnani
v moment vyprSeni pracovni smlouvy motivovan k odpovédnému a fFadnému
pristupu v ramci plnéni pracovnich povinnosti. Tato hypotéza muze byt vSak
potvrzena pouze po implementaci téchto zmén, provedeni nového Setfeni a

porovnani ziskanych vysledkd z obdobi pfed provedenymi zménami.

Vnimani povahy vykonavané prace

6%
8%

W Tvaréi
W Rutinnf{
Manualni

| Vadei

53%

Opakovana

Obr. 8.: Grafické zndzornéni vysledku dotazniku — otazka ¢. 8
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Otazka Cislo 8 (obr. 8.) se v ramci dotaznikového Setfeni zaméfuje na subjektivni
vnimani povahy vykonavané pracovni Cinnosti. V ramci této otazky méli
respondenti umoznéno vybirat vice odpoveédi. NejCetnéji se vyskytujici odpoveédi
bylo klasifikovani prace jako €innosti manualni a to s celkovym vyskytem 53%.
Dale cinnost rutinni s celkovou c¢&etnosti 19%, tvaréi se zastoupenim 14%,
opakovanou s 8% a zbylych 6% zastupuje €innost vid¢i. S ohledem na teoretické
poznatky lze konstatovat, Ze by se vedeni firmy mélo zaméfit na zpestfovani
pracovni Cinnosti tak, aby pracovnici tuto cCinnost nevnimali jako rutinni Ci
opakovanou. Pravé rutinni, opakovana a manualni povaha prace muze jedince

vést k demotivaci.

Motivace k odpovédnéjsimu pristupu ke svérenym
prostiredkim firmy po sepsani dohody o hmotné
odpovédnosti

H Ano

H Ne

Obr. 9.: Grafické zndzornéni vysledku dotazniku — otazka ¢. 9

Ukolem dalsi otazky v dotaznikovém Setfeni bylo testovani efektivity jiz
zavedeneého nastroje pracovni motivace v podobé dohody o hmotné odpovédnosti
ke svéfenym prostfedkim. Nutno podotknout, Ze se tato forma dohody ty€e pouze
pracovnikll zaméstnanych na pozici rozvozce, prodejce. | tento nastroj Ize na
zakladé teoretickych poznatkll povaZovat za nastroj negativni motivace a dle
ziskanych vysledkld se jevi jako ucinny. Az 80% respondentt uvedlo, Ze jsou
prostfednictvim  aplikace dohody o hmotné odpovédnosti  vedeni
k odpovédnéjSimu zachazeni s aktivy firmy. DalSich 20% uvedlo, Ze se timto

nastrojem jejich zplsob zachazeni se svéfenymi aktivy spiSe nezménil.
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Pocitovani motivovanosti vici viastnimu
zameéstnani
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Obr. 10.: Grafické zndazornéni vysledku dotazniku — otazka ¢. 10

Dale byla zjiStovana motivace zaméstnancul k jejich pracovnimu vykonu. V rdmci
desate otazky az 46% dotazanych uvedlo, Ze se citi byt spiSe motivovani. DalSich
21% potvrdilo svou motivaci k zastavané praci odpovédi Ano. Zbylych 33% se
vSak pfiklani k odpovédi spisSe ne, a v disledku toho nelze jejich pracovni motivaci
povazovat za dostateCnou. Z nabizené Skaly odpovédi poté nebyla Zadnym
respondentem zvolena moznost Ne. ACkoli I1ze na zakladé ziskanych odpovédi
potvrdit vétSi zastoupeni zaméstnancu s jistou mirou motivovanosti, je dulezité

tento vysledek prostfednictvim vhodnych nastroji pracovni motivace zlepsit.

Vliv jednolivych motivacénich faktoru

B Mzda

m Cil firmy

H Jistota zaméstnani

M Projev uznani a respektu
B Dobré vztahy na pracovisti

W Zajimavost prace

Firemni akce

Obr. 11.: Grafické znazornéni vysledku dotazniku — otdzka ¢. 11

Otazka ¢&. 11 dotaznikového Setfeni ovéfovala, jaké motivaéni faktory
zaméstnance firmy v ramci vykonu jejich povolani motivuji nejvice. V této otazce
byla respondentim umoznéna volba vice odpovédi. S nejvysSi Cetnosti, tedy

s 31% byla zvolena mzda za odvedenou praci, dale se zastoupenim 22% dobré
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mezilidské vztahy na pracovisti. S Cetnosti 12% zaméstnanci zvolili zajimavost
vykonavané prace a se stejnym vyskytem Cetnosti, tedy 12% i jistotu pracovniho
mista. Dale projev uznani a respektu s Cetnosti 9%. Se zastoupenim 8% byly

zvoleny firemni akce a zbyvajici ¢asti 6% byl ohodnocen cil firmy.

Snaha zaméstnavatele motivovat své zaméstnace
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M SpiSe ano
Spise ne
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Obr. 12.: Grafické znazornéni vysledku dotazniku — otdzka ¢. 12

Otazka €. 12 ovéfovala snahu zaméstnavatele motivovat své zaméstnance
k zadanym pracovnim ukolim. Celkem 30% pracovnikd tuto snahu vnima a
dalSich 58% respondentu uvedlo, Ze jsou v této zaleZitosti svym zaméstnavatelem
do jistt miry motivovani. Zbylych 12% respondenti nevnima snahu
zameéstnavatele jako dostacujici. OvSem varianta, Zze by k motivaci zaméstnancu
ze strany zaméstnavatele nedochazelo vubec, nebyla zvolena Zadnym
respondentem. Dale nasledovala otazka rozsSifujici, ktera byla urCena vyhradné
pro ty, ktefi se odpovéedi v pfedchozi otazce pfiklanéli k tvrzeni, ze jsou ze strany
zameéstnavatele alespon do jisté miry motivovani k zadanym pracovnim ukoldm.
Témto dvéma skupinam respondentl byl poskytnut prostor pro vlastni vyjadfeni,
aby bylo zjisténo, jakym zplsobem k této motivaci zaméstnavatel pfispiva. V ramci
ziskanych odpovédi byl nejCastéji se vyskytujici odpovédi pfistup samotného
zaméstnavatele, dale moznost finanéniho pfivydélku k vyplacené mzdé a

poskytnuta pochvala.

29



Vyuzivani prilezitosti pro vyjadreni vlastnich
napadd a navrhovani zmén
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Obr. 13.: Grafické zndzornéni vysledku dotazniku — otdzka ¢. 15

Otazka €. 14 testovala, zda je zaméstnancim firmy poskytnut prostor pro diskusi
se svym pracovnim tymem i zaméstnavatelem o vlastnich napadech, ¢i navrzich
na zmény. Celych 100% respondentl v ramci této otazky uvedlo, Ze jim tato
moznost poskytnuta je. OvSem v nasledujici a navazujici otazce €. 15 pouhych
58% respondentl uvedlo, Ze této moznosti aktivné vyuziva. Zbylych 42%

zaméstnancu uvedlo, ze této moznosti nevyuziva vubec.

Prijimani a realizace nazora a navrhu

B Nepfrijima
B Pfijima, ale nerealizuje

PFijima a ptipadné i realizuje

Obr. 14.: Grafické znazornéni vysledku dotazniku — otdazka ¢. 16

Nasledujici otazka byla uréena zminénym 58% zaméstnancum, ktefi aktivné
vyuzivaji prostor pro vyjadfeni vlastniho nazoru. Tito v ramci dalSiho prizkumu
uvadi, jak se k navrhovanym zménam a napadum stavi jejich zaméstnavatel.
Nejvétsi zastoupeni, celych 53% méla verze, ze zaméstnavatel navrhy a nazory
svych zaméstnancu sice pfijima, ale nejsou nikdy realizovany. DalSich 16%

respondentld uvedlo, Ze zaméstnavatel tyto navrhy nepfijima. 31% respondentu

30




uvedlo, Ze zaméstnavatel tyto podnéty pfijima a pfipadné i realizuje. V navaznosti
na vysledky tohoto prlizkumu a s ohledem na teoretické poznatky je v zajmu
zameéstnavatele, aby své stanovisko nepfijimani nékterych nazort a navrh zmenil
a tedy oteviené diskutoval se svymi zaméstnanci i pfestoZze mohou byt jejich
podnéty zcestné. V opacném pripadé, tedy pokud by zaméstnavatel nebyl ochoten
diskutovat s nékterymi zaméstnanci o jejich podnétech, mohl by timto jednanim

prispivat k demotivaci téchto zaméstnancu.

Poskytovani zpétné vazby zaméstnanciim
3%

m Casto
M Priibéiné
Zridka

B Neni poskytovana

Obr. 15.: Grafické zndzornéni vysledku dotazniku — otdzka ¢. 17

Pozitivni pusobeni zpétné vazby
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Obr. 16.: Grafické zndazornéni vysledku dotazniku — otdzka ¢. 18

Otazky €. 17. a 18. dotaznikového Setieni cili na poskytovani zpétné vazby
zaméstnancim zaméstnavatelem. Celkem 70% respondentd uvedlo, Ze se jim
zpétné vazby dostava prabézné. DalSich 6% vnima poskytovani zpétné vazby
jako Castou udalost. Naopak 21% respondentd se pfiklani tvrzeni, ze

k poskytovani zpétné vazby dochazi zfidka a 3% zaméstnancu uvadi, Ze neni
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poskytovana vibec. Obecné v8ak respondenti vnimaji poskytovani zpétné vazby
ze stany zaméstnavatele jako pozitivni a to celkem 68%. K tomuto tvrzeni se
pfiklani i dalSich 22% zaméstnancu. Az 10% respondentd hodnoti poskytovani
zpétné vazby jako spiSe negativni a z dotazanych nikdo neuvedl, Ze by se jednalo
o udalost vyhradné negativni. K vySe zminénym 10% respondentim a jejich
hodnoceni poskytované zpétné vazby jako negativni lze podotknout, Ze tohoto
dojmu mohou zaméstanci nabyvat jiz z podstaty dané zpétné vazby. Ta muze mit
podobu pokarani za Spatné odvedenou praci. Takovy druh zpétné vazby by vSak
mél byt danému zaméstanci sdélovan zvlast Sternym zplsbem tak, aby bylo
potlaeno negativni vnimani zpétné vazby a doslo k napravé nezadouciho stavu.

Uginnou metodou v tomto sméru predstavuje kupfikladu tzv. metoda sendvice.

Spravedlivost finanéniho ohodnoceni
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B Ne

Obr. 17.: Grafické znazornéni vysledku dotazniku — otdzka ¢. 19

Otazka ¢&. 19 se zabyva subjektivnim vnimanim spravedlivosti finanéniho
ohodnoceni ze strany zaméstnancl. V obecné roviné Ize na zakladé ziskanych
odpovédi potvrdit vnimani jako spravedlivé, s celkovym zastoupenim 9%
respondentl, k éemuz se v jisté mife pfiklani i dalSich 46% respondentl se svou
odpovédi Spise ano. OvSem 24% zaméstnancl vnima své finanéni ohodnoceni
jako spiSe nespravedlivé, Ci zcela nespravedlivé az 21% respondentu. Celkoveé Ize
tedy ¢astecnou nebo Uplnou nespokojenost v této véci zaznamenat az u 45%
zameéstnancl. Je tedy v zajmu zaméstnavatele, aby vedeni firmy vzalo v Uvahu

moznosti, jak tuto nespokojenost u zaméstnancu potlacit.
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Preference moznych firemnich benefitt
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H Prispévek na penzijni pfipojisténi

Obr. 18.: Grafické znazornéni vysledku dotazniku — otdzka ¢. 20

V ramci otazky €. 20 byla respondentim pfedlozena nabidka realizovatelnych
firemnich benefitl. Z nabizenych odpovédi byl umoznén vybér nejvice dvou
Zz nabizenych benefitl. Z vysledkl Ize pozorovat, Ze nejvyS8Si preferenci byl
prispévek na dopravu, druhou nejvySsSi Cetnost, tedy 27% pak zaznamenalo
dotované stravné. Dale byl se zastoupenim 24% zvolen pfispévek na dovolenou,
nasledoval pfispévek na penzijni pfipojisténi s Cetnosti odpovédi 8%. Variantu

pFispévku na sportovni aktivity nezvolil Zadny z respondenta.

Umoznéni dalSiho vzdélavani prostrednictvim
nepovinnych skoleni ¢i kurzt

H Ano

B Ne

Obr. 19.: Grafické znazornéni vysledku dotazniku — otdazka ¢. 21
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Pozadavek na zavedeni vzédlavacich kurzu ¢i
Skoleni
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Obr. 20.: Grafické znazornéni vysledku dotazniku — otdzka ¢. 22

Otazky €. 21 a 22 ovérovaly, zda jsou zaméstnancum poskytnuta nepovinna
Skoleni, v ramci kterého by byly dale rozvijeny jejich dovednosti ¢i védomosti.
Celkem 39% respondenti potvrdilo, Zze jim takova Skoleni jsou umozfovana.
Zbylych 61% zastava tvrzeni, ze jim tento zaméstnanecky benefit umoznén nebo
poskytnut neni. Naskytuje se otazka, zda jsou tito zaméstnanci dostate¢né

obeznameni s moznosti se nechat proskolit na jimi zvolena témata.

Zminénych 61% respondentl bylo také nasledujici otazkou dotédzano, zda by
pfipadné zavedeni vzdélavacich kurz( ¢&i Skoleni wuvitalo. Pouhych 15%
respondentl se k takovéto véci priklani, zbylych 85% nikoli. V tomto pfipadé
zalezi na zvazeni vedeni firmy, zda se rozhodne zavést tento zaméstnanecky
benefit. V navaznosti na ziskané ohlasy nelze tuto zalezitost povazovat za
kyZenou ze strany zaméstnancu a mohla by tak spiSe pUsobit jako nevhodné
zvoleny nastroj pracovni motivace, ktery je mimo jiné pro zaméstnavatele

nakladny.

Otazky umisténé v zavéru dotaznikového Setfeni ovéfovaly stav pracovni

atmosféry a v ni pasobici mezilidské vztahy.
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Vnimani mezilidskych vztaht na pracovisti
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Obr. 21.: Grafické znazornéni vysledku dotazniku — otdzka ¢. 23
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Obr. 22.: Grafické znazornéni vysledku dotazniku — otazka ¢. 24

Otazka €. 23 vypovida o subjektivnim zhodnoceni mezilidskych vztaha ve firmé ze
strany jednotlivych zaméstnancu. 79% respondentl hodnoti mezilidské vztahy ve
firmé jako pratelské. DalSich 21% vnima tyto vztahy jako neutrdlni a verze
konfliktnich mezilidskych vtahl nebyla hodnocenim Zzadného z respondentli. Na
zakladé odpovédi na otazku €. 24 lze potvrdit i pocit sounalezitosti ve vztahu
k pracovnimu tymu u 67% respondentld. Tato tendence byla v jisté mife
zaznamenana nadale u 27% zaméstnancl a zbylych 6% se spiSe neciti byt

soucasti pracovniho tymu.

Dalsi otazky vramci této tématiky ovéfovaly vztah mezi zaméstnanci a
zaméstnavatelem. Na zakladé vysledkl v otazce €. 25 lze z 67% vnimat tyto
vztahy jako dobré. DalSich 27% zaméstnancl do jisté miry potvrdilo svou tendenci

k dobrym vztahim se zaméstnavatelem. Zbylych 6% respondentl vSak tyto vztahy
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oznacilo spiSe jako Spatné Ci negativni. Na zakladé odpovédi na otazku C. 26 lze
také zhodnotit pusobeni vlivu zaméstnavatele ve smyslu vedeni lidi. Celkem 18%
respondentl potvrdilo, Ze zaméstnavatel pfispiva svym stylem vedeni lidi
k budovani dobrych vztah(l ve firmé. K tomuto tvrzeni se v jisté mife pfiklonilo i
dalSich 79% respondentl. Zbyla 3% respondentu vsak toto tvrzeni rozporuje a
uvadi, Ze zaméstnavatellv styl vedeni lidi nepodporuje dobré mezilidské vztahy ve

firmé.

Dobré vztahy se zaméstnavatelem
0%

6%

B Ano
M SpiSe ano
Spise ne

H Ne

Obr. 23.: Grafické znazornéni vysledku dotazniku — otdzka ¢. 25

Zaméstnanci povazuji zpusob vedeni podrizenych u
svého zaméstnavatele jako pozitivni

0% 3%

H Ano
M SpiSe ano
Spise ne

B Ne

Obr. 24.: Grafické znazornéni vysledku dotazniku — otazka ¢. 26

3.2 Doporucena opatieni

Na zakladé ziskanych dat z dotaznikového Setfeni a detekovani slabych mist v
aplikaci nastroju pracovni motivace, Ize s ohledem na teoretické poznatky dané

firmé predlozit néktera doporuceni. Tato opatfeni by méla vést k posileni motivace
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zameéstnancul a tim i pfispét k efektivité vykonavané prace, tedy i k prosperité celé

firmy.

Jednim z kritickych bodd problematiky motivace zaméstnancu je vnimani povahy
vykonavané pracovni Cinnosti z pozice zaméstnancl. Jak ukazuji vysledky grafu
obrazku Cislo 8 v podkapitole Interpretace dotaznikového Setfeni, zaméstnancum
byla vramci otazky umoznéna volba vice odpovédi, tedy =z tvar€i, rutinni,
manualni, vud¢i a opakované povahy prace. NejCetnéji byla volena cinnost
manualni a dale i rutinni. S ohledem na teoretické poznatky, pfedstavuje pravé
manualni, rutinni a navic i opakovana cinnost onen kriticky bod, ktery muze
pracovnika uveést v demotivaci k vykonavané praci. Nutno podotknout, Ze vySe
zminéné vysledky grafu vypovidaji o celkové sumé vyskytu téchto tfi povah prace
v hodnoté 80%. S ohledem na hodnotu tohoto vysledku je nutné, aby vedeni firmy
provedlo zmény vedouci k napravé nezadouciho stavu. Re$eni by v tomto pfipadé
mohla pfedstavovat kazdodenni rotace zaméstnancl na jiné pracovni stanovisté,
ovSem v ramci jejich pracovniho zarazeni, téZ za predpokladu jejich souhlasu
k navrhované zméné. Timto zpusobem by zaméstnancim firmy mohlo byt
zajisténo obohaceni naplné pracovnich Ukold a nepusobilo tak stereotypnim
dojmem. Implementace téchto zmén s sebou navic nese minimalni financni

naklady v podobé zaskoleni téchto zaméstnancu na jiné pracovni pozice.

Dalsi slabé misto voblasti motivace zaméstnancu vybrané firmy bylo
zaznamenano v otazce vlivu jednotlivych motivaénich faktord na motivaci
zameéstnancu, jejiz vysledky jsou obsahem grafu na obrazku €islo 11 v podkapitole
Interpretace dotaznikového Setieni. Z vysledkl bylo patrné, Ze nejCetnéji volenou
odpovédi byla mzda. Pokud tedy mzda predstavuje hlavni motivacni faktor
zaméstnancl vybrané firmy, je zapotiebi se na tento faktor zaméfit a jeho
prostfednictvim podpofit motivaci k vykonu prace. A to zvlasté pokud jsou brany
v uvahu i vysledky grafu zobrazku Ccislo 17, taktéz situované v podkapitole
Interpretace dotaznikového Setfeni. Zde vysledky jasné vypovidaji, ze az 45%
zaméstnanct firmy vnima své finanéni ohodnoceni do jisté miry jako
nespravedlivé. Jak je zminéno jiz v kapitole Charakteristiky vybraného podniku,
vySe mezd neni v lokalité, kde je firma umisténa konkurenceschopnou a podnik
samotny v této zalezitosti disponuje omezenym finaCnim rozpoctem. NavySeni

mezd zaméstnancl by navic s ohledem na teoretické poznatky nepfedstavovalo
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efektivné a dlouhodobé pusobici nastroj pracovni motivace. Jako pfihodny zpusob
motivace zaméstnancl se vSak vtomto pfipadé jevi rozdéleni vypocltu mezd
pracovnikll na fixni a variabilni ¢astku. Zatimco fixni ¢ast by pfedstavovala pevné
dany a spravedlivy zaklad pro kazdého zameéstnance, variabilni ¢ast by odrazela
vlastni iniciativu daného zaméstnance. Kazdy pracovnik by tak prostfednictvim
miry pracovniho nasazeni, ochoty spolupracovat a podilet se na prosperité firmy,
pfimo ovliviioval vySi své variabilni slozky mzdy. Prostfednictvim takto
implementovaného nastroje pracovni motivace by bylo mozné dosahnout zvysSeni
efektivity prace, tim i prosperity celého podniku. V disledku toho by byla ovlivnéna
vySe disponibilni Castky na mzdy a prostfednictvim ziskanych financnich

prostfedkl uspokojena potieba zaméstnanct, a posilena jejich spokojenost.

DalSi kriticky bod je spatifen ve skute€nosti, Ze zaméstnancim nejsou poskytovany
témér zadné zaméstnanecké benefity. ProtoZze si firma tento nedostatek
uvédomuje, byla vramci dotaznikového Setfeni provéfena preference
realizovatelnych benefitl. Kazdému respondentovi bylo vramci této otazky
umoznéno zvolit az dvé varianty benefitl z nabizeného rozsahu a vysledky této
preference jsou obsahem grafu na obrazku Cislo 18, jenz Ize nalézt v podkapitole
Interpretace dotaznikového Setfeni. Vysledky preference realizovatelnych
zaméstnaneckych benefitd byly dale ve spolupraci s firmou zpracovany formou
jednoduchého multikriterialniho vybéru. Vysledkem je nize umisténa tabulka €. 1.
Druh

zaméstnaneckého
benefitu

Cetnost  Finanéni 1. Narocnost 2, Celkovy
volby  naroénost vysledek implementace  vysledek vysledek

Tabulka 1: Vybér nejvhodnéjsich zaméstnaneckych benefitu k implementaci

Ve spolupraci s firmou bylo jednotlivym polozkam nabizeného rozsahu odpovédi

pfifazeno kritérium, tedy vaha finan¢ni naroCnosti a proveditelnosti této zmény.
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v v

financni a implementacni naro¢nost, hodnota 1 naopak nejvysSi. Z nabizenych
zaméstnaneckych benefitl byla v ramci dalSiho zpracovani odstranéna moznost
prispévku na sportovni aktivity, jelikoz tento benefit nezvolil Zadny z respondent.
Vysledky multikriterialniho  vybéru ukazuji, Zze nejvhodnéjSi variantou
zaméstnaneckého benefitu je pfispévek na dopravu. Druhou nejvhodnégjsi
variantou je pak dotované stravné. Pokud se tedy firma rozhodne pro
implementaci zaméstnaneckych benefitll coby nastroje napomahajiciho k posileni

pracovni motivace, vySe uvedené dvé varianty se jevi jako pfihodné.
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Zaver

Cilem této prace byla analyza pracovni motivace zaméstnancl a nasledné
posouzeni vyuziti béznych motivacnich nastroju ve vybraném podniku. Za ucelem
posouzeni zjisténého stavu z odborného hlediska, byly nejprve vramci prvni
kapitoly prace zpracovany teoretické poznatky problematiky pracovni motivace.
Samotnou motivaci lze sumarizovat jako kli€ivy faktor uspéchu, a to nejen pfi
dosahovani osobnich cilt, ale i vramci organizace. Pokud se vedeni podniku
snazi porozumét potifebam svych zaméstnancu a respektuje jejich individualitu,
naskyta se mu tim pfilezitost pro dosazeni cila vlastnich. Aby v8ak bylo tohoto
Zzadouciho stavu docileno, je zapotfebi definovat zaméstnanci kyZenych
motivaCnich faktorl a téchto vhodné vyuzit coby ucinnych nastrojii pracovni

motivace.

Prakticka Cast této prace byla vénovana samotnému vyzkumu v ramci konkrétniho
podniku. Ziskani dat pro provedeni stanoveného cile této prace probéhlo
prostfednictvim dotaznikového Setfeni a to ve spolupraci se zaméstanci podniku.
Vysledky byly interpretovany a na zakladé zjisténého stavu, téz s ohledem na
teoretické poznatky, byla tomuto podniku nasledné doporucena opatreni, jejichz
implementaci Ize pozitivné zaplsobit na pracovni motivaci zaméstnanct a zlepSit
tak souCasny stav v této véci. Posilenim identifikovanych slabych mist, by zvoleny
podnik mohl docilit vétSi miry spokojenosti svych zaméstnancu, zvysit efektivitu

prace a v dusledku toho podpofit Uspéch a prosperitu celé organizace.

Cil prace Ize povazovat za splnény, nicméné je zapotiebi zdlUraznit, Ze se tato
prace zabyvala pouze vy¢tem vybranych doporuCeni. Stejné tak neni zcela
vyCerpana moznost vyuziti vysledku dotaznikového Setfeni pro analytickou Cinnost
v ramci problematiky. Vysledky této prace mohou také splfiovat funkci podkladd
pro budouci vyzkum, vramci kterého by mohla byt provéfena ucinnost

implementovanych zmén.
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Priloha 1 Dotaznik

Dotaznik — Motivace zaméstnancu ve vybraném
podniku a vyuziti motivacnich nastrojt

Vazeni zaméstnanci,

dovoluji si Vas touto cestou oslovit k vyplnéni dotazniku, jehoz vysledky budou
pouzity vyhradné ke zpracovani mé bakalarské prace na téma: Motivace
zameéstnancl ve vybraném podniku a vyuziti motivaénich nastroja.

Vypliiovani dotazniku je anonymni a zabere zhruba 15 min. vaseho Casu.

Pfedem Vam velice dékuji za spolupraci,
Elena Bubnova

1) VaSe pracovni zafazeni:
a) mlékarensky provoz

b) zemédélské sluzby

c) prodejce/ rozvozce

d) administrativni ¢innost

2) Jsou pro vykon Vaseho zaméstnani vytvofeny vhodné pracovni podminky?
a) ano

b) spiSe ano

C) spiSe ne

d) ne

3) Jste spokojen/a s technickym vybavenim kterym firma disponuje?
a) ano

b) spiSe ano

C) spiSe ne

d) ne

4) Jsou Vam jasné sdéleny pozadavky a oCekavané vysledky plynouci ze
zastavané pracovni pozice?

a) ano

b) spiSe ano

c) spide ne

d) ne

5) Jsou Vam svérovany ukoly, které svou dulezitosti dokazi ovlivnit chod firmy?
a) ano

b) spiSe ano

C) spisSe ne

d) ne
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6) Motivuje Vas pfechod z DPC, &i pracovni smlouvy na dobu ur&itou na pracovni
smlouvu na dobu neurcitou?

a) ano

b) ne

c) jiz disponuiji timto druhem pracovni smlouvy

7) Pokud jste odpovédél/a ano, jakym zpisobem?

8) Vnimate svou praci jako: (Ize vybrat vice odpovédi)
a) tvardi

b) rutinni

c) manualni

d) vadci

e) opakovanou

9) V pfipadé ze mate se zaméstnavatelem podepsanou dohodu o hmotné
odpovédnosti, motivuje Vas tato dohoda k odpovédnéjSimu pfistupu ke svéfenym
prostfedkim firmy? (V pfipadé, ze se zaméstnavatelem tuto dohodu sepsanou
nemate, tuto otazku vynechte)

a) ano

b) ne

10) Citite se byt dostate€né motivovani k pracovnimu vykonu v ramci vaseho
zaméstnani?

a) ano

b) spiSe ano

C) spiSe ne

d) ne

11) P¥i vykonu Vaseho povolani Vas nejvice motivuje: (Ize vybrat vice odpovédi)
a) mzda

b) cil firmy

c) jistota zaméstnani

d) projev uznani a respektu

e) dobré vztahy na pracovisti

f) zajimavost prace

g) firemni akce

12) Snazi se Vas zaméstnavatel motivovat k zadanym ukolim?
a) ano

b) spiSe ano

C) spiSe ne

d) ne

13) Pokud jste v pfedchozi otazce odpovédél/a a) ano, nebo b) spiSe ano, napiste

jak:

47



14) Je Vam umoznéno diskutovat se svym pracovnim tymem a zaméstnavatelem
o svych napadech na zmény?

a) ano

b) ne

15) Vyuzivate této moznosti?
a) ano
b) ne

16) V pfipadé ze jste v pfedchozi otazce odpovédél/a a)ano, jsou Vase napady
zaméstnavatelem dale realizovany?

a) zaméstnavatel mé napady nepfijima

b) zaméstnavatel mé napady pouze pfijima, ale nejsou nikdy realizovany

c) zaméstnavatel mé napady pfijima a pfipadné i realizuje

18) PlUsobi na Vas poskytovani zpétné vazby pozitivné?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

19) Vnimate finan¢ni ohodnoceni Vasi prace jako spravedlive?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

20) Ktery z nabizenych zaméstnaneckych benefitl byste uvital? (prosim vyberte
maximalné dva)

a) dotované stravné (stravenky)

b) pfispévek na dovolenou

C) prispévek na dopravu

d) prispévek na sportovni aktivity

e) pfispévek na penzijni pojisténi

21) Je Vam umoznéno se dale vzdélavat prostfednictvim nepovinnych Skoleni, Ci
kurz(?

a) ano

b) ne

22) Pokud jste v pfedchozi otazce odpovédél/a b) ne, uvital/a byste tuto moznost?

a) ano
b) ne
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23) Jak vnimate mezilidské vztahy ve firmé? Jako:
a) pratelske
b) konfliktni
c) neutralni

24) Citite se byt soucasti pracovniho tymu?
a) ano

b) spiSe ano

Cc) spisSe ne

d) ne

25) Vnimate vztah se svym zaméstnavatelem jako dobry?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

26) Prispiva zaméstnavatel svym stylem vedeni lidi k budovani dobrych vztah( ve
firmé?

a) ano

b) spiSe ano

C) spiSe ne

d) ne
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