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1. Uvod

Jak lze motivovat pracovniky k tomu, aby nastoupili do podniku a také v ném
setrvali? Jak zajistit, aby dosahovali co nejlepsich pracovnich vysledkti? Jsou v naSem
podniku spokojeni? Tyto a dal$i podobné otdzky by si méla polozit kazda firma, kterd
chce byt na trhu uspésnd a dlouhodobé dosahovat dobrych hospodaiskych vysledki.
Protoze nesta¢i mit jen kvalitni technologie a dostatek vyrobnich zdroji, tim
nejcennéj$im vyrobnim faktorem jsou zejména spokojeni a motivovani pracovnici. Jak
tyto pracovniky ziskat a hlavnég, jak si je udrzet? Podniky z tohoto divodu vytvaieji
motivaéni programy.

V soucasné dobé uz neplati, Ze jedinym motiva¢nim faktorem je mzda. Naopak
spoustu zameéstnancti vice motivuji nehmotné stimuly (moZnost profesniho ristu,
povySeni, dobré vztahy na pracovisti atd.). Vétsi diiraz oproti minulosti je kladen
i na péci o pracovniky, konkrétné na poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Cim lepsi
péci podnik poskytuje, tim vice se pracovnik ztotoZziiuje s podnikem a pracuje
efektivngji. Ddle se firma stavd vocich potenciondlnich uchazecl atraktivnim
zaméstnavatelem a ziskava tak vyhodu pied konkurenty v daném odvétvi.

Cilem mé bakalaiské prace je provést analyzu motivace zaméstnanctl, zhodnotit
droven péce o stdvajici pracovniky ve vybraném podniku a navrhnout ptipadné zmény.
Pro svou prici jsem zvolila podnik Rybatstvi Trebon, a.s., v némz jsem provedla
pruzkum pracovni spokojenosti a motivace zaméestnanc.

V teoretické ¢4sti uvddim obecné poznatky a informace, které jsem ziskala
studiem odborné literatury. Vénuji se vymezeni pojmi motivace, stimulace, pracovni
spokojenost, motivacni program a péce o pracovniky. V praktické ¢asti jsem nejprve
charakterizovala vybranou firmu, ddle jsem popsala jeji stavajici motivacni program.
Prizkum pracovni spokojenosti a motivace byl proveden pomoci dotaznikl, které
obdrzeli vSichni zaméstnanci. Zjistené vysledky jsem vyhodnotila a pokusila
se navrhnout néktera opatfeni v rdmci motiva¢niho programu firmy.

Tato price by meéla pfispét k zodpovézeni zakladnich otdzek tykajicich
se motivace zaméstnancil a jejich spokojenosti se zaméstndnim, predev§im by méla
zjistit, pro¢ lidé v této organizaci pracuji, co je motivuje a jak jsou spokojeni
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s poskytovanou péci v podniku.



2. Literarni piehled

2.1 Motivace

2.1.1 Vyznam motivace pracovniki

Kazdé cilevédomé jednani Clovéka je jedndnim motivovanym. Bez nilezité
urovné motivovaného chovani nelze vytycovat cile a uz vitbec vyZadovat jejich plnéni.
Na tom, do jaké miry jsme motivovani, zavisi i naSe pracovni vysledky. Podle mého

ndzoru, lidi v praxi motivuje to, co pfispiva k jejich sebetcté a pocitu vlastni hodnoty.

Rizeni vyZaduje vytvafeni a udrzovani takového prostiedi, ve kterém jednotlivci
spolupracuji za tcelem dosaZeni spole¢nych cilti. Cilem manaZera neni manipulace
s lidmi, ale poznéni toho, co lidi motivuje. S vyuZitim funkce vedeni pomdhaji manazefi
lidem poznat, Ze mohou uspokojovat své vlastni potieby, vyuzivat svij potencidl
a soucasn¢ prispivat ke spoleénym podnikovym cilim. Manazefi se musi snaZit
pochopit ulohy, které lidé chtéji plnit, poznat jejich individualitu a podle toho je

motivovat (Trunecek, 1997).

Motivaci se doposud zabyvalo mnoho autorti, obecné se vSichni shoduji na tom,
Ze pojmem motivace vyjadfujeme skuteCnost, Ze v lidské psychice plsobi specifické,
ne vzdy zcela védomé (uv€domované) vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které
¢loveéka — jeho ¢innost (tj. chovani, resp. jednani i proZivani) urCitym smérem orientuji
(zamétuji), které ho v daném sméru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji.
Navenek se pak pisobeni téchto sil projevuje v podobé motivované Cinnosti, resp.

v podobé motivovaného jednani.

Motivace k praci (pracovni motivace) vyjadiuje celkovy pfistup pracovnika
k vykondvané pracovni cinnosti, tedy k pracovnim tkoliim, k zastivané pozici
v organizaci a s ni spojenou zaméstnaneckou roli. Projevuje se vykonem, zaujetim

a vynaloZenym tsilim pi#i vykonu pracovni &innosti (Stikar, Rymes, 2003).



Dle Trunecka (1997) je motivem kazdd vnitini pohnutka podnécujici jedndni
¢loveéka, navenek se projevujici jako diivod k jednani. Motivaci ovliviluji vnéjsi kritéria
dand okolim (spole¢nost, normy, mordlni kodex, pravni normy) a vnitini kritéria dana

cloveékem (osobni cile, zptsob sebehodnoceni, aspiracni troven, Zivotni zkuSenosti).

Na psychiku ¢lovéka pusobi zpravidla soucasné n€kolik motivlii najednou,
motivaci rozumime cely soubor motivi. Ty se mohou lisit ¢i shodovat v intenzit¢,
sméru a stalosti. Obecné¢ plati, Ze pokud maji motivy smér podobny, navzijem

se posiluji. Pokud maji smér odlisny, navzdjem se oslabuji.

Pasobeni motivace 1ze sledovat v téchto tfech rovinach (Buchackova, 2003):
1. Smér — Motivace Clovéka orientuje urCitym smérem nebo ho naopak od jiného
sméru odvraci. Smér urcuje cil.
2. Intenzita — Intenzita motivace piimo ovliviiuje usili, se kterym ¢lov€k danou
¢innost vykondva, kolik energie vlozi na dosaZeni cile.

3. Stédlost — Jednd se o vytrvalost, se kterou se jedinec snazi dosédhnout cile.

Obecnym cilem kazdého motivu je, jak uvaddi napf. Provaznik, Komadirkova
(2004), Styblo (1992) a Trunecek (1997), dosazeni urcitého findlniho psychického
stavu — nasyceni; které mivd zpravidla podobu wvnitini spokojenosti, uspokojeni

z dosaZeni cile motivu.

Dobie motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi cili, kteti podnikaji kroky,
od nichZ ocCekdvaji, Ze povedou k dosazeni téchto cili. Efektivné pracuji, protoze maji
siln¢ vyvinuty pocit povinnosti — jsou si védomi toho, Ze jejich usili slouZi jak

uspokojeni potfeb organizace, tak jejich vlastnim zdjmim (Armstrong, 1999).

2.1.2 Zdroje motivace

Pro porozuméni problematiky motivace lidského chovéni, resp. pracovniho
jednani je dulezité pochopit, odkud vlastné motivace prameni, pro¢ po né¢em cloveék

velmi silné touZi a naopak jiné skutecnosti odmita.



Jako zdroje motivace oznaCujeme ty skuteCnosti, které motivaci vytvéfeji,
tj. skute¢nosti, které zaklddaji dynamické tendence i orientaci lidské Cinnosti a které

vyznamnym zpusobem ovliviuji stalost téchto tendenci.

K zakladnim zdrojim motivace patii:

® potieby,
* navyky,
* z4jmy,

¢ hodnoty a hodnotové orientace,
e idedly.
Potteby, navyky, zdjmy, hodnoty i idedly jsou zdkladnimi determinantami
skuteCnosti, Ze se ¢loveék o néco snazi, Ze po néfem touzi, néco odmitd, k néCemu

smétuje apod. (Provaznik, Komarkova, 2004)

2.1.3 Teorie motivace

Existuje mnoho teorii motivace. VétSinu motivacnich teorii, zaméfenych
na pracovni chovéni, Ize rozd€lit na teorie zaméfené na obsah a teorie zaméfené
na proces.

Teorie zaméfené na obsah se snaZi rozpoznat to, co v jedinci nebo v pracovnim
prosttedi vyvoldvd a udrzuje urcité chovidni a co lidi konkrétné motivuje. Teorie
zameétené na proces vysvéetluji a popisuji proces toho, jak je chovani vyvoldviano, fizeno,
udrZovdno a nakonec ukonceno. Podstata spo¢ivd ve snaze odpovédét na otdzky

a doporuceni k vyvolani, usmérniovani a udrZeni motivovaného pracovniho jednani.



2.1.4 Vybrané teorie motivace

Maslowova hierarchie potfeb

Tato teorie zdtraziuje dva zakladni pfedpoklady (Donnelly a kol., 1997):

1. Jsme Zivocichové nemajici dostatek a naSe potieby zdviseji na tom, co jiZ mame.
Pouze dosud neuspokojené potfeby mohou ovlivitovat chovéni. Jinymi slovy,

uspokojend potieba neni motivatorem.

2. NaSe potfeby jsou podle svého vyznamu hierarchicky uspofdddny. Jakmile je

jedna potieba uspokojena, objevuje se jind a také vyZzaduje uspokojeni.

Maslow vyslovil hypotézu o péti drovnich potieb. Podle jejich vyznamu pak
zatadil tyto potieby do systému hierarchie potfeb. Jednotlivé potieby se uspokojuji

vzestupné.

Fyziologické potreby. Tato kategorie se sklddd z primarnich potfeb lidského téla, jako
napf. potfeby potravy, vody, tepla a spanku. Nejsou-li tyto zdkladni existencni

podminky uspokojeny, pak dominuji a zddné dalsi potieby Clovéka nemotivuji.

Potreby jistoty a bezpeci. Jakmile jsou naSe fyziologické potifeby odpovidajicim
zpusobem uspokojeny, pfichdzi na fadu nejblizsi vyssi drovenn potfeb. Mezi potieby
jistoty a bezpe¢i miZeme zatradit ochranu pfed nemoci, ekonomickym stradanim.

Zaméstnanci se snaZzi udrZet si svoji pracovni pozici a zajistit si co nejleps

zameéstnanecké vyhody.

Socidlni potreby. Lidé jsou tvorové spoleCensti, maji potfebu se sdruZovat, touzi
po lasce a pratelstvi. Neuspokojeni této trovné potfeb mulze ovlivnit dusevni zdravi

jedince.

Potreby uzndni. Jde o touhu byt v ocich ostatnich dulezitou a vaZenou osobou, ziskat si

pochvalu a uznéani. Uspokojeni téchto potieb vede k pocitu sebedivéry a prestize.



Potreby seberealizace. Maslow definuje tyto potfeby jako ,touhu clovéka byt vic
a vic nez je, byt v§im, ¢im je ¢lovek schopen se stat”. Znamena to, Ze Clovek se snazi

plné realizovat svij talent a schopnosti.

Obrazek 1: Maslowova hierarchie potieb

Seberealizace

Potieby uznani

Socialni potfeby

Potreby jistoty a bezpedi

Fyziologické potieby

Zdroj: Donnelly a kol., 1997

Pfi ohrozeni jedné znaSich ,silngjSich™ potieb ,sestoupime” o stupinek
nebo i nékolik stupinkil niZe, abychom ohroZenou potfebu uspokojili. Uspokojend
potteba jiz dile nemotivuje. Je pfirozené, Ze je-li uspokojena jedna potieba (Ci spiSe
skupina potieb), clov€k si zacne uvédomovat dal$i potieby a ty jej zaCnou také dile

motivovat (Styblo, 1992).

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tato teorie vychazi z existence dvou druhti motiva¢n¢ zdvaznych podnéti:
e vnitini faktory (motivatory)

e vnéjsi faktory (hygienické vlivy)

Motivétory vedou ke spokojenosti a uspokojeni vnitfnich potfeb (napf. uzndni, osobni
rozvoj, odpovédnost), odrdzZeji vztah zaméstnance k pracovni Cinnosti a projevuji se

ve vykonnosti.



Dle Stybla (1993) se za motivatory povazuji vlivy, jimiZ se aktivuje zdjem a dsili
pracovniki o zlepSeni vykondvanych Cinnosti (napf. motivace k vykonu, k docilovani
vyS$§i kvality apod.). Hygienickymi vlivy se oznacuji €initele nebo podminky v nichz
pracovnik vykondvd svoji Cinnost a které ovliviiuji jeho spokojenost nebo

nespokojenost.

Donnelly a kol. (1997) uvadi tyto hlavni udrzovaci (hygienické) a motivacni faktory:

Udrzovaci faktory:
e podnikové politika a sprava;
e odborny dozor;
e vztahy s nadfizenym;
e vztahy s pracovniky stejné trovné;
e vztahy s podfizenymi;
® plat;
® jistota prace;
e osobni zivot;
e pracovni podminky;

e postaveni.

Hlavnimi motiva¢nimi faktory (motivatory) jsou:
e dosazeni cile;
® uznani;
® povyseni;
® price sama;
® moznost osobniho rastu;

e odpovédnost.

Udrzovaci faktory, nejsou-li pfitomny, vyvoldvaji spiSe nespokojenost, ale
neznamenaji silnou motivaci, jsou-li pfitomny. Naopak, faktory druhé skupiny, jsou-li
pfitomny, vedou ksilné motivaci a spokojenosti, ale jejich absence nezplsobuje

piiliSnou nespokojenost (obrazek 2).



Obrazek 2: Porovnani spokojenosti s praci s tradiénim pohledem

Tradi¢ni pohled
Spokojenost Nespokojenost
Herzbergtiv pohled
(motivatory)
Spokojenost Zadna spokojenost
(udrZovaci faktory)
Z4dn4 spokojenost Nespokojenost

Zdroj: Donnelly a kol., 1997

Alderferova teorie potieb

Tato teorie vychazi z podobnych principi jako pfedchozi dvé teorie. Nékdy

se nazyvd ERG Theory dle pocatecnich pismen vyrazu: Existence, Relatedness, Growth.

Lidské potteby déli do tif hierarchickych skupin:

» zajisténi existence,

A\

zajisténi socidlnich vztahti k pracovnimu okoli,

» zajisténi dalsiho osobniho ristu.
Podobné¢ jako u Maslowovy teorie i zde se predpoklada, Ze potieby nizsiho fadu
musi byt uspokojeny dfive a teprve potom se mohou uplatnit dvé dal§i skupiny
motivacnich faktord faddu vysSiho. Tedy nejprve zajiSténi existence a potom ostatni

faktory (Trunecek, 1997).

Vsechny tfi tyto teorie jsou zafazeny mezi teorie zaméfené na obsah.

Vroomova expektaéni teorie

Teorie expektance se svym obsahem a zaméfenim fadi mezi teorie zamétené

na proces. Zabyva se pracovnim jedndnim a zkoumd pohnutky, které k nému vedou.



Zakladni tezi teorie V. Vrooma je, Ze silu motivu k provddéni urcité ¢innosti
ovlivituje jednak velikost ocekdvéani redlného dosaZeni cile, jednak samotnd pfitaZlivost,
hodnota tohoto cile. Cim je cil pfitazlivéjsi, hodnotnéj$i nebo atraktivngjsi, tim
intenzivnéjsi dsili bude vynaloZeno k jeho dosaZeni. Vyjadfeno jednoduchou rovnici:

motivace (dsili) = expektance (ocekavani) krat valence (hodnota). (Stikar, 2003)

Motivaéni vyznam je prikladdan jednak subjektivni pfitazlivosti vysledkl
uskutecniované cinnosti (pro tento faktor se pouZzivd termin valence, coZ znameni
hodnotu nebo platnost), jednak ocekdvani nebo presvédceni, Ze Cinnost povede
k predpoklddanému vysledku (expektance). Cim je vétsi valence cile, tim je ve&tsi
aktivita jedince. Teorie formuluje ur¢ity poznatkovy prostor pro vytvéfeni a ovéfovani
ruznych forem ovliviiovani pracovnikd a také pro vytvafeni systému price s lidmi

0 v w

v hospodéfské organizaci (Razicka, 1992).

McGregorova teorie Xa Y

Tuto teorii nelze zatadit mezi teorie zaméfené na obsah ani mezi teorie zamétrené
na proces, patii mimo obé skupiny. V zdsad¢ se jednd o typologii pracovnikl; autor
rozliSuje dvé kategorie pracovnikl (typ X, typ Y) podle jejich piistupu k prici a dle
toho, jak lze ovliviiovat jejich pracovni usili.

Typ X ve svém celku vyjadfuje nazor, ze lidé jsou lini a nespolehlivi, maji
vrozenou nechut’ k prici a je potieba je k ni nutit a neustile na n¢ dohliZet. Plati na n¢
pohrizky trestu, stimuluji se vylucné financnimi nastroji.

Typ Y ptedpoklada, Ze ¢lovek je tvor zodpovédny, hleda nezavislost, seberozvoj
a tvofivou ¢innost. Ma smysl pro povinnost, nemusi se k praci nutit, je to pro néj néco
naprosto pfirozeného. Dulezit¢j$i nez financni stimuly je pro tento typ zaméstnance

moznost seberealizace, volnosti a uZite¢nosti jeho prace.
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2.2 Stimulace

Autofi Mayerovd, Ruzicka (2000), Stikar, Rymes (2003), Trunecek (1997)
a dalsi tvrdi, Ze se ve spoleCnosti uzivdi mnoho forem cilevédomého ovliviiovan{
a usmériovani Clovéka. Toto se oznaCuje jako stimulace, tedy vné&jSi pusobeni

na motivaci ¢lovéka.

Stimul je kazdd vné&jsi pobidka, podnét, ktery ma za dkol ur¢itym zplsobem
ovlivnit jednani Clovéka, néjaky motiv vyvolat nebo posilit, ¢i néjaky motiv oslabit
nebo potlacit. Stimulaci Ize zaméfit bud’ na perspektivu tdspéchu (stimulace kladnym
hodnocenim, odménou), nebo na perspektivu netspéchu (stimulace zapornym

hodnocenim, trestem).

NejcCastéji se na pracovisti objevuje potfeba stimulovat ndsledujici oblasti (Provaznik,
Komarkova, 2004):

¢ pracovni vykon, jeho kvalitu, kvantitu, rovnomérnost;

¢ tvofivost, vndSeni novych ndpadii a mySlenek, které vylepSuji, usnadiuji

a zjednodusuji prici;

¢ seberozvoj, rozsifovani kvalifikace, dovednosti, znalosti apod.;

¢ Kkooperaci ve skupinég, v tymu;

¢ odpovédnost za vlastni jedndni, rozhodnuti, za vztahy ve skuping, za svéfené

hodnoty, za bezpecnost price apod.

Pracovnika kladné stimuluje to, co v komplexu pisobicich vlivii umoziiuje
uspokojovat jeho soucasné potfeby a co je v souladu se souborem jeho Zivotnich
hodnot. Naopak rusivé na pracovnika pisobi to, co v komplexu plsobicich vlivii brani
v uspokojovani jeho aktudlnich potfeb nebo co vstupuje do rozporu s jeho Zivotnimi
hodnotami. Kazda stimulace vzhledem k o¢ekdvanému vysledku muze mit vliv

0 v w

pozitivni, neutrdlni i negativni (Mayerovd, RiZzicka, 2000).
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Zpravidla se utvafi nasledujici potadi rozhodujicich stimula (Styblo, 1992):
1. plat a vySe odmény;
2. stabilita pracovniho zatazeni (socidlni jistota);
3. turoven mezilidskych vztaht a jeji stabilita;
4. moZnost postupu (kariéry), pracovniho a osobniho rozvoje;
5. pracovni podminky.
Mayerova, Rizicka (2000) uvadéji tyto hlavni Cinitele ovliviiujici Cinnost clovéka
a jeho osobnost v pracovnim procesu:
e ckonomickad jistota (mzda, plat);
® pocit bezpeci (stabilita pracovniho zatazeni);
e perspektiva (moZnost) postupu;
e vefejné uznani, spolecenské a mordlni ocenéni;
e dlvéra v organizaci;
¢ odborna narocnost vykondvané priace a presvédceni o jeji uziteCnosti;
e uspokojeni z vykondvané price;
e dobré vztahy se spolupracovniky (spolecenskd atmosféra ve skuping);
e dobré pracovni prostiedi a vnéjsi pracovni podminky;

e péce organizace o pracovniky.

2.3 Pracovni spokojenost

Vztah ¢loveéka k préaci (vykondvané profesi a pracovnimu kolektivu) byva velmi
casto vyjadfovan drovni pracovni spokojenosti (resp. spokojenosti ¢lov€ka v praci).
Nebude-li pracovnik v zaméstndni spokojen, projevi se to samoziejm¢ i Vv jeho

vykonnosti. V nékterych piipadech mize dojit az k jeho odchodu z firmy.

Pracovni spokojenost predstavuje individudlni proZitkovy odraz vlastniho
pusobeni v organizaci, ktery se vztahuje k jednotlivym pracovnim podminkdm, k ciltim,
ambicim a ocekavanim pracovnika. Tento proménlivy stav je vyznamny napiiklad
pro utvafeni identifikace pracovnika spraci a s organizaci, pro jeho stabilizaci

v zaméstnan{ a ovliviiovani pracovni ochoty (Stikar, Rymeg, 2003).
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Lze ji zjisStovat nékterymi objektivnimi ukazateli vyplyvajicimi z pracovnich
a socidlnich aktivit probandd. Nejcastéji se pouZzivaji dotaznikové metody a individudlni

interview (Stikar, Rymes, 2003).

JiZ samotny termin pracovni spokojenost miZe navozovat predstavu, Ze se jedna
o urcitou uroven kladnych vztahli pracovnika k riznym oblastem prace a pracovniho
zafazeni. Tuto predstavu je proto nutné rozsifit na celou rozmanitost subjektivniho
odrazu prace a s tim spojenych souvislosti s prozivanim pracovnika. Tento prozitkovy

obsah je kladny i zaporny (tedy pracovni spokojenost i nespokojenost). (RizZicka, 1992)

Dle Armstronga (1999), miru spokojenosti zaméstnanct s persondlni politikou
a persondlni praci, tedy jak na n€ pisobi, 1ze méfit na zdkladé prizkumu postojl, jimiz
se zjist'uji pocity a ndzory zaméstnanct na:

e to, nakolik v&fi, Ze procesy a postupy pii povySovani, hodnoceni préce,
hodnoceni pracovnikli, odménovani podle vykonu a vyfizovani stiZznosti
probihaji spravne,

® miru spokojenosti se mzdou a zaméstnaneckymi vyhodami,

® pocit miry spoluti¢asti na rozhodnutich, ktera se jich tykaji,

e pocit miry informovanosti o zaleZitostech, které jsou pro n¢ vyznamné,

e daslednost, sjakou jsou uplatiiovany zdsady tykajici se odménovani, stejnych
prileZitosti atd.,

e existenci uplatnéni jejich kvalifikace a schopnosti pii praci,

e stupen jejich vlastni jistoty v tom, co se od nich o¢ekav4,

e podporu a vedeni, kterych se jim dostava od jejich manaZerii a vedoucich tymd,

® jejich pracovni prostfedi z hlediska ochrany zdravi a bezpecnosti pifi préci
a viibec na podminky, za kterych pracuji,

e zafizeni (restaurace, zavodni jidelna, parkoviste atd.), kterd mohou vyuZivat,

e klima a styl fizeni v organizaci.

13
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Mayerovd, Ruzicka (2000) zdaraziuji pét zdkladnich potieb, které vedou k uspokojeni

zamestnanim:

vytvafi redlnou strukturu €asu (dne, tydne, roku) pro zamé&stnaného ¢loveka;
umoziuje ziskdvat a sdilet socidlni zkuSenosti;

umoznuje jedinci podilet se na cilech a ucelech, které ho ptesahuj;
vymezuje jeho osobni status a identitu;

vynucuje si fadu aktivit, které clovéka motivuji.

Vyznamnou skupinu faktorti, které ovliviiuji pracovni spokojenost a jsou

M

na pracovnikovi nezavislé, tvori faktory vnéjsi. Mezi n¢ patii: samotnd prace, kariérni

postup, pracovni podminky, zplisob vedeni, pracovni tym a finan¢ni ohodnoceni.

2.4 Motivacni program

Usili o motivaci pracovnikii k jejich ndstupu do podniku a setrvani v ném by

mélo byt prvofad¢ vyjadieno v dlouhodobém programu. NejvhodnéjSim typem

takového programu je motivacni program.

Jeho soucasti je (Styblo, 1992):

vytvoreni komplexnich podminek prace a pracovniho prostredsi;

komplexni formulace cill a jim odpovidajicich metod a prostfedku izeni prace;
pojeti zptisobl ovlivitovani pracovniho jedndni a chovani pracovnikii k dosazen{
stanovenych cili;

plan (harmonogram) postupného vytvareni podminek pro realizaci programu.

Motivaéni program tvoii podloZzeny a k napliiovani podnikovych potieb a cilii

zaméfeny soubor pravidel, opatfeni a postupd, jejichz primarnim posldnim je dosazeni

zadouci pracovni motivace a z ni plynouciho optimdlniho piistupu pracovnikli podniku

k prici, a to ve vSech téch aspektech, které jsou z hlediska podniku aktudlné ¢i trvale

vyznamné (Bedrnovd, Novy, 2002).
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Motivaéni program zahrnuje soubor skuteCnosti, které stimuluji cleny
zameéstnaneckého kolektivu v souladu s pracovnimi udkoly a spolecenskym poslanim
organizace. Ddéle zahrnuje zpisoby uplathovani stimulujicich prosttedka, které

0 vv

v organizaci pouziva persondlni management (Mayerova, Ruzicka, 2000).

Vlastni postup ptipravy, tvorby a realizace motiva¢niho programu je moZné
roz¢lenit do nésledujicich zakladnich fazi ¢i krokd (Provaznik, Koméarkova, 2004):

1. Analyza motivaéni struktury (motivacniho profilu) pracovnikii podniku
a vyhodnoceni povahy jejich (ne-)spokojenosti s podnikovymi skutecnostmi.

2. Stanoveni kratkodobych i perspektivnich cilii motivacniho programu.

3. Zpracovani charakteristiky soucasné vykonnosti pracovniki ve vymezené
oblasti a stanoveni jeji Zadouci (cilové) drovné.

4. Vymezeni potencidlnich stimulacnich prostfedkl ve vztahu k pfedpokladanému
zameéteni motivaéniho programu.

5. Vybér konkrétnich forem a postupli stimulace pracovniho jednani
a stanoveni konkrétnich podminek jejich uplatfiovéni.

6. Vlastni sestaveni motiva¢niho programu ve formé podnikového dokumentu.

7. Seznameni vSech pracovniki podniku s pfijatym motivaénim programem.

8. Kontrola vysledi uplatiiovini motivacniho programu a realizace jeho

piipadnych uprav.

Motivaéni programy nelze sestavovat jako pouhé soubory byt sebelépe
myslenych opatfeni. Vedle nezbytnych souvislosti se strategii rozvoje celého podniku
musi zohlednovat i psychologické a socidlni poZzadavky na G¢inné ovlivitovani lidského
jednéni a chovani v pracovnim procesu. K cilovému zaméteni motivacnich programil je
tteba provést pruzkum potieb, postoji a zajml pracovnikii. Takovy prizkum zjistuje
vychodiska nezbytnd pro dalsi feSeni, ovliviiuje sméry, jimiZ se bude tvorba
motivaéniho programu a jeho jednotlivych ¢asti ubirat, a urcuje, co mé pfinést (Styblo,

1993).
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2.5 Péce o pracovniky

2.5.1 Vyznam a funkce péce o pracovniky

Zaméstnavatelé si stidle vice uv&domuji, Ze uspé&Snost jejich firem je
v rozhodujici mife zavisld na pracovnicich (jejich schopnostech, pracovnich vysledcich

a spokojenosti v préci). Je tedy nutné jim vénovat néleZitou péci.

Armstrong (1999), Koubek (2002) i Kleibl, Dvoidkova, Subrt (2001) uvadgji, Ze
orientace na péci o zaméstnance pomaha pfi ziskdvani pracovnikl a souCasné zlepSuje
povést firmy jako dobrého zaméstnavatele. PéCe o pracovniky sice nemusi mit piimy
vliv na rust produktivity, ale mize zvysit oddanost pracovnikli a pomoci organizaci

udrzet si své kliCové zameéstnance.

Existuji tedy velmi silné argumenty ve prospéch péce o pracovniky. Dulezita
otazka, kterou by si m¢l polozit kazdy zaméstnavatel je, jaké konkrétni druhy péce

o pracovniky poskytovat?

Obecné sluzby péce o pracovniky spadaji do dvou kategorii (Armstrong, 1999):

1. Individudlni nebo osobni sluZzby souvisejici s nemoci, imrtim blizké osoby,
rodinnymi problémy, problémy vzaméstndni a problémy starSich nebo
penzionovanych pracovnikl.

2. Skupinové sluzby orientované na sportovni a spoleCenské aktivity, kluby

pro penzionovany persondl a pomoc dobroCinnym organizacim.

Styblo (1993) definuje individudlni sluzby jako sluzby, které mohou vyuZivat
pracovnici firmy v riznych podobach, napt. zavodni stravovani, poradenstvi v pravnich
¢i zdravotnich zdleZitostech apod. Skupinové sluzby (tykajici se urcitych skupin
pracovniki), jsou podle autora orientovany na dvé oblasti, a to na rizikova pracovisté
a zajisténi servisu jejim pracovnikiim a na osoby se ztiZenym pracovnim uplatnénim.
Navic uvadi jesté kolektivni socidlni sluzby (uréené pro vSechny zamé&stnance), které

se zabyvaji otdzkami bezpecnosti, ochrany a zaji§téni zdravi pfi prici.
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a) pracovni doby a pracovniho reZimu;

b) pracovniho prostfedi;

c) bezpecnosti prace a ochrany zdravi;

d) personélniho rozvoje pracovniki;

e) sluZeb poskytovanych pracovnikiim na pracovisti;
f) ostatnich sluZzeb poskytovanych na pracovisti;

g) péce o Zivotni prostiedi.

Zakonik prace ¢. 262/2006 Sb. (dile jen ,,ZP*) se touto problematikou zabyva
napt. v § 224 a § 236.

§ 224
(1) Zaméstnavatelé jsou povinni vytvaret zaméstnanciim pracovni podminky, které
umoziuji bezpecny vykon prace; za tim ucelem zajistuji zejména
a) zfizeni, idrZbu a zlepSeni zatizeni pro zamé&stnance;
b) zlepseni vzhledu a Gpravy pracovist’;
c) vytvafeni podminek pro uspokojovani kulturnich, rekrea¢nich a télovychovnych
potieb a zajml zaméstnanci;

d) zavodni preventivni péci.

§ 236
(1) Zaméstnavatel je povinen umoznit zaméstnanciim ve vSech sménach stravovani; tuto

povinnost nemd vic¢i zaméstnanctim vyslanym na pracovni cestu.

Nekteti zaméstnavatelé si uvédomuji, Ze nadstandardni podminky zaméstnani
predstavuji ucinny prostfedek personalniho marketingu a motivace k praci. Snazi
se napiiklad dotaznikovym prazkumem zjistit motiva¢ni strukturu zaméstnanct
a hledaji cesty, jak sladit moZnosti firmy a potfeby persondlu. Péce o pracovniky
zahrnuje riznorodou paletu opatieni a sluzeb. Nékdy byvaji tyto sluzby nazyvany také
sluZbami socidlniho charakteru a programy jejich poskytovani jsou oznacoviny jako
socidlni program firmy realizujici zdsady tzv. socidlni politiky vic¢i zaméstnanctim

(Kleibl, Dvordkova, Subrt, 2001).
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Koubek (2002) uvadi, ze péfe o pracovniky md vliv na efektivnost fady
persondlnich Cinnosti. V piipadé ziskdvani a vybéru zaméstnanct péce o n¢ ovliviuje
to, jak lidé vnimaji pracovni atraktivitu organizace, ddle ma zna¢ny vyznam pro jejich
stabilizaci. Pozitivné ovliviiuje pracovni vykon, a tim i hodnoceni pracovnikil. Uroveit
péce o pracovniky se vyrazn€¢ odraZzi v pracovnich vztazich, predevS§im v poméru
zaméstnancu k organizaci a v aktivitich odbort. Nalezitd pozornost péci o pracovniky

zvySuje spokojenost pracovnikli a utlumuje aktivitu odbort a pfispiva tak ke zlepseni

pracovnich vztahil.

Péce o pracovniky jako zplsob pozitivniho ovliviiovani pracovnich podminek
a spokojenosti v pradci ma pozitivni vliv na utvafeni firemniho klimatu. Uspokojovanim
potfeb zameéstnancli se vytvareji piiznivéjsi podminky pro praci, dochazi k sniZeni

pracovni neschopnosti a fluktuace (Kleibl, Dvotfakov4, Subrt, 2001).

2.5.2 Vzdélavani zaméstnancu

Programy vzd€lavani a rozvoje zahrnuji fadu aktivit, jejichZz smyslem je
informovat zaméstnance o pravidlech a postupech, formovat jejich kvalifikaci a rozvijet
je pro potteby budouciho povérovani narocnéjsimi tkoly a vy$$imi funkcemi. Vyznam
vzdelavani a rozvoje pro organizaci nemuze byt nikdy dostate¢né¢ docenén. Ziskavan{
a vybér mohou sice piivést do podniku dobré pracovniky, ale ti potfebuji orientaci
a neustalé vzdélavani a rozvoj proto, aby byly uspokojovany jejich potfeby a soucasné

aby bylo mozné dosahovat vyty¢enych cili organizace (Donnelly a kol., 1997).

Foot, Hook (2002) uvadi, Ze rozvoj zaméstnance, jako soucést celkové strategie
organizace v oblasti lidskych zdrojti, znamena uzitecny piispévek a organizaci ucebnich
zkuSenosti na pracovisti tak, Ze muaze byt zlepSen vykon, mohou byt dosahoviany
pracovni cile a tak, prostfednictvim zvySeni dovednosti, znalosti, u¢ebnich schopnosti
a nadSeni lidi na kazdé trovni, miZe byt v podniku zabezpeCen nepfetrZity rust
jednotlivce. Rozvoj zaméstnance musi proto byt Casti SirSi podnikatelské strategie

sladéné s misi podniku a podnikovymi cili.
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Politika rozvoje pracovnikii by méla vyjadiovat zdvazek spolecnosti umoznit
trvaly rozvoj dovednosti a schopnosti pracovnikt, ktery by jim umoznil maximalizovat
jejich pfispévek pro podnik a poskytl jim prileZitost zvysit si kvalifikaci, realizovat

vlastni potencidl a postupovat v kariéfe (Armstrong, 1999).

Profesni kariéra (pracovni kariéra, profesni drdha) je ta slozka Zivotni drdhy
Cloveka, kterd je vazana na jeho pracovni aktivitu. Zahrnuje obdobi, po které je clovek
zafazen do pracovniho procesu, to znamend od jeho vstupu do prvniho pracovniho
poméru (do zaméstnani, do podnikatelské aktivity) do jeho trvalého ukonceni
(Mayerové, Rizicka, 2000).

Podle Ruzicky a kol. (1993) lze kariéru tedy chépat jako méfeni pracovnich
uspéchi, mnozstvi a zdvaznost vykondvanych funkci, pracovni zatazeni a spolecenské
postaveni. Pro kariéru je vyznamnd cilevédomost Clov€ka, tedy promySlend snaha

dosdhnout vytyceného cile.
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Vzdélavani pracovnikl zahrnuje nasledujici aktivity (Koubek, 2002):

a) Prizptisobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se pozadavkim
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti (flexibilita v rdmci
pracovniho mista), které je tradiCnim, nej€astéj$im a Casto i hlavnim tkolem
vzdelavani pracovnikll v organizaci.

b) ZvySovani pouZitelnosti pracovnikt tak, aby alespon z¢asti zvladali znalosti
a dovednosti potfebné k vykondvani dalSich, jinych pracovnich mist ¢i praci.
Dochézi tak k rozsifovani pracovnich schopnosti.

¢) Usili o rozsifovani pracovnich schopnosti pracovnikii usnadiiuje pifpadné
rekvalifikacni procesy v organizaci, tj. procesy, kdy pracovnici majici povolani,
které organizace nepotiebuje, jsou preskolovdni na povoldni, které naopak
organizace potiebuje.

d) Organizace neziskdvd vzdy nové pracovniky, ktefi jsou jiz ndleZit¢ odborné
pfipraveni okamZit€ v plné mife vykondvat prici na pracovnim misté, na néz
byli pfijati. Zpravidla je nutné pfizpisobovat pracovni schopnosti téchto novych
pracovniki specifickym pozadavkim daného pracovniho mista, pouZzivané
technice, technologii, stylu prace v organizaci apod. Nové pracovniky tedy mus{
organizace doSkolovat, pteSkolovat nebo je alespoil adaptovat na zvlastnosti,
mechanismus a kulturu organizace v procesu, ktery se nazyva orientace
pracovnika.

e) Formovani pracovnich schopnosti v rdimci moderni persondlni prace ptekracuje
hranice pouhé odborné zpisobilosti (kvalifikace) a stile vice zahrnuje
i formovani osobnosti pracovnika, tedy vlastnosti, které hraji tak vyznamnou roli
v mezilidskych vztazich, ovliviiuji chovani (tedy i pracovni chovani) a védomi
(potfeby, hodnoty, z4jmy, postoje a normy), a tedy motivace pracovnika,
a odradZeji se 1 ve vztazich na pracovisti, vyrazné ovliviiuji procesy formovani

tyma a samoziejmé i individudln{ a kolektivni pracovni vykon.
Obecnym cilem rozvoje pracovnikli je pecovat o to, aby organizace méla

takovou kvalitu lidi, jakou potfebuje k dosaZeni svych cilii v oblasti zlepSovani svého

vykonu a v oblasti svého ristu.
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Téchto cili lze dosdhnout zabezpecenim toho, aby pokud mozno kazdy clovek
v organizaci m¢l takové znalosti a dovednosti a dosahoval takové trovné schopnosti,
které jsou nezbytné k tomu, aby vykondval svou préci efektivné, aby se vykon jedinct
a tymu soustavné zlepSoval a aby se lidé rozvijeli zpiisobem, ktery bude maximalizovat

jejich potencidl pro rist a povySovani (Armstrong, 1999).

2.5.3 Zaméstnanecké vyhody a sluzby poskytované zaméstnancim

Zameéstnanecké pozitky a sluZzby poskytované zaméstnancim jsou formou
dodate¢ného odméinovani. Predstavuji pené€zni a nepen€Zzni odménu nad rdmec mzdy
nebo platu. Zaméstnanecké pozitky maji penéZzni povahu, zatimco sluzby
zaméstnancim jsou nabizené programy, zafizeni nebo Cinnosti, které jsou
pro zamé&stnance uZitecné, jako napf. parkovisté, t€locvic¢ny, bydleni nebo doprava

(Donnelly a kol., 1997).

Zamestnanecké vyhody (benefity) pouzivd zaméstnavatel k tomu (Kleibl, Dvotdkova,
Subrt, 2001):

o stat se atraktivni firmou, kde chtéji lidé pracovat;

o stabilizovat klicové pracovniky;

o predchézet inave a stresu v praci a redukovat jejich vliv na vykon;

o motivovat k praci;

o zvysit spokojenost s pract;

o zkvalitnit pracovni Zivot;

o posilovat loajalitu a védomi zdvazku zaméstnanct vaci firme;

o poskytovat nékterym zaméestnanciim daiiové zvyhodnény zptisob odmény.
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Zaméstnanecké vyhody mohou byt rozdéleny do nésledujicich kategorii (Armstrong,

1999):

vvvvvv

zameéstnaneckou vyhodu.

Osobni jistoty: jednd se o vyhody, které posiluji osobni jistoty zaméstnance
a jeho rodiny formou nemocenského, zdravotniho, drazového nebo Zivotniho
pojisténi.

Finan¢ni vypomoc: pujcky, vypomoc pfi koupi domu, pomoc pii st€hovani
a slevy na zboZi a sluzby vyrabéné nebo poskytované spolecnosti.

Osobni potieby: oprdvnéni, kterd jsou uzndnim vzdjemného vztahu mezi praci
a domécimi potfebami nebo povinnostmi, napf. dovolend na zotavenou a jiné
formy dovolené, péCe o déti, preruseni kariéry (obdobi, kdy zaméstnanec
pferuSuje kariéru v souvislosti se studiem nebo matefstvim a poté se vraci
na stejnou praci), poradenstvi pfi odchodu do dichodu, financni poradenstvi
a osobni poradenstvi v obdobi krizi, posilovny a rekreacni zafizeni.

Podnikové automobily a benzin: stile velmi oceflovand vyhoda i pfes
skutecnost, Ze automobily jsou nyni mnohem vyrazn¢ji zdanovany.

Jiné vyhody, které zvySuji Zivotni droveni zaméstnancl, jako jsou dotované
stravovani, piiplatky na oSaceni, thrada telefonnich vyloh, mobilni telefony
a kreditnf karty.

Nehmotné vyhody: charakteristiky organizace, které pfispivaji ke kvalité

pracovniho Zivota a €in{ i atraktivnim mistem, kde stoji za to byt zamé&stnan.

Koubek (2001) déli zaméstnanecké vyhody (poskytované v Evropé€) do tii skupin:

1.

Vyhody socialni povahy (dichody poskytované organizaci, Zivotni pojisténi
hrazené zcela ¢i zCasti organizaci, pujcky a ruceni za pujcky, jesle
a matetské Skolky apod.)

Vyhody majici vztah k praci (stravovani, vyhodné&jsi prodej produktl organizace
pracovnikiim, vzdélavani hrazené organizaci aj.)

Vyhody spojené s postavenim v organizaci (prestizni podnikové automobily
pro vedouci pracovniky, placeni telefonu v byté, narok na odév a jiné ndklady

reprezentace organizace, bezplatné bydleni atd.)
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Zaméstnanecké vyhody vykazuji nékolik charakteristik (Kleibl, Dvofikova, Subrt,
2001):

¢ nejsou zdvislé na zdsluhdch, ale Casto se jejich rozsah a struktura zlepSuje
se statusem zaméstnance a délkou trvani pracovniho poméru;

¢ zpravidla nestimuluji ke kratkodobému vykonu;

¢ neznamenaji, Ze vSichni zamé&stnanci je vnimaji jako vyhodu, napf. mlady
pracovnik nepocituje vysokou potiebu podnikového penzijniho piipojisténi;

¢ jsou zavedeny proto, Ze kopiruji ,,médni* trend nebo mordlni zdvazky, a nejsou
podloZeny raciondlni analyzou;

¢ jsou velmi rozmanité a u velkych organizaci nalezneme Sirokou Skdlu benefiti
oproti malym firmam, které nabizeji velmi omezeny pocet;

¢ jakmile jsou zavedeny, je obtizné je zruSit a zaméstnanci je vnimaji spiSe jako
pfirozenou souc¢dst pracovnich podminek neZ jako nadstandardni péci;

¢ nelze pfedlozit jasny diikaz o tom, Ze benefity pfitahuji uchazece o zaméstndn;
je vSak pravdépodobné, Ze odrazuji zaméstnance, aby ukoncili pracovni pomér;

¢ mohou pozitivn¢ pusobit na spokojenost spraci, ale vzdy podnécuji
nespokojenost, jestliZe je jejich poskytovani spravovano nesystémové a ledabyle
tak, Ze to vyvoldvd pocity nespravedlivosti, obvinéni z nadrZovini nebo
favorizovani;

¢ benefity mohou byt poskytovdny na zdklad¢ kolektivni smlouvy, pracovni

smlouvy ¢i jiné smlouvy, popft. vnitiniho ptedpisu.

V posledni dobé vzristd ve firmdch vyuziti tzv. kafeteria systému. Jeho princip
spociva v tom, Ze zaméstnavatel uz neposkytuje benefity plosné vSem zaméstnanctim,
ale vice se zajima o jejich jednotlivé preference a snazi se nabizené vyhody sladit
s potiebami pracovnikd.

Nejvétsi piinos tohoto systému tedy spocivd vtom, Ze se ponechd
na jednotlivém pracovnikovi, aby si vybral podle svého pfani a v rozsahu pfedem
daného rozpoctu, jaké slozZky odmény za praci, popf. sluzby, mu maji byt firmou

poskytovany.
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Individualizaci podnikovych socidlnich vyhod mé pracovnik moZnost vybrat si
takovou skladbu odmény a socidlnich sluzeb, které nejlépe vyhovuji jeho potfebam
nebo jeho financni situaci, a zdrovenl odmitnout takové vyhody, které pro n€¢ho maji
maly vyznam. Znamena to, Ze nejsou uzivatelem konzumovény ty vyhody, které byvaji
v tradi¢nich systémech poskytovany plo$né, a cileny vybér umozZiuje se stejnym
objemem prostfedki dosdhnout vyssi motivacni trovné poskytovani benefitti (Kleibl,

Dvoiédkova, Subrt, 2001).

Koubek (2001) uvadi jako nevyhodu volitelného systému zameéstnaneckych
aktudlni a zejména perspektivni potieby, vyberou si nevhodné, a protoZe piece jen nelze
meénit vybér priibézné, ale spiSe v delSich intervalech, pii hromadné akci, ponesou
po n¢jakou dobu dusledky svého nevhodného vybéru. To se miize odrazit v jejich

spokojenosti.

Cile politiky a praxe zaméstnaneckych vyhod organizace jsou (Armstrong, 1999):
e poskytnout atraktivni a konkurenceschopny soubor celkovych odmén, které by
umoznily jak ziskat, tak i udrzet vysoce kvalitni zaméstnance;
e uspokojovat osobni potieby zaméstnancu;
e posilovat oddanost a védomi zdvazku zaméstnancti vic¢i organizaci;

e poskytovat n€kterym zaméstnanciim danove zvyhodnény zptisob odmény.
Celkova cinnost v oblasti péfe o zaméstnance musi vychdzet nejen z piani

a podminek zaméstnancli a zaméstnavatele, ale musi brat v dvahu hlavné finanéni

moznosti podniku. Pro tyto ucely slouzi pfedev§im rizné socidlni fondy.
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3. Metodicky postup

Cilem prace je provést analyzu motivace zaméstnancl, zhodnotit droven péce
o stdvajici pracovniky ve vybraném podniku (Rybafstvi Ttieboii, a.s.) a navrhnout

piipadné zmény.

Metodicky postup pii vypracovdvani praktické cCasti bakalarské priace byl
nésledujict:
1. Popis a analyza stdvajictho systému motivace zaméstnancti a urovné péce
o pracovniky.
2. Priizkum pracovni spokojenosti a motivace zaméstnancul.

3. Névrh pfipadnych zmén.

Pti vypracovani literarniho ptehledu jsem cerpala a citovala z odborné literatury
(viz seznam pouZité literatury). Obecnd charakteristika podniku vychdzi z udaji
obsazenych v internich dokumentech podniku, informace pro praktickou cast jsem
ziskala piimo od zaméstnancti Rybarstvi Tiebon, a.s. a z internich materiald této firmy.

K prizkumu pracovni spokojenosti a motivace zaméstnancti byly vytvofeny
dotazniky. Dotaznikovy prizkum byl proveden v bieznu 2008. Dotaznik obsahoval
30 otazek, odpovédélo na ngj 55 zaméstnanci.

Vysledné ddaje poslouZzily k ndvrhu nového motiva¢niho programu, ktery 1épe

vyjde vstiic zaméstnanciim podniku.

Hypotézy:
H;: Hlavnim motiva¢nim faktorem zaméstnanct je mzda.

1, A%Tins NP . . 5
H,: THP' a délnici povaZuji péci podniku o zaméstnance za nedostate¢nou.

! THP = technicko hospodafsky pracovnik

25



4. Prakticka c¢ast

4.1 Charakteristika podniku Rybarstvi Tiebon, a. s.

Historie spole¢nosti

Akciova spolecnost Rybaistvi Treboni (dale jen ,,RT) vznikla 1. kvétna 1992
na zdkladé zdkona o velké privatizaci. Jde o rybafstvi se staletou tradici, nebot’ vétSina
rybniki, které spolecnost vlastni, byla postavena jizZ koncem 15. a hlavné v 16. stoleti
a vodnich dél byli Mikuld§ Ruthard z MaleSova, Stépanek Netolicky a Jakub Kréin
z Jel¢an.

Se vznikem Ceskoslovenské republiky dne 28. ifjna 1918 a prvni pozemkovou
reformou v roce 1919 presla vétSina rybniki, které dnes spolecnost vlastni, z majetku
rodti Schwarzenberkti a Habsburkd na Ceskoslovensky stit. RT bylo od tohoto data
v riznych organizacnich forméch stitnim podnikem. Zmeéna nastiva k 1.5.1992
vytvofenim akciové spole€nosti bez tucCasti stitu. Akciondti byly v dobé vzniku
spolecnosti z 50 % fyzické osoby (dikové) a 50 % akcii vlastnily Ceské a slovenské
investicni spolecnosti. V soucasné dobé znéji akcie spolecnosti na majitele, vlastni je

vesmes fyzické osoby a jsou obchodovany na burze a v RM-systému.

Postaveni na trhu

RT je nejvétsim rybatstvim v Ceské republice a také v Evrop&. Hospodaif
na 7440 ha rybnikii. Ro¢ni produkce ryb Cini cca 2900 t. Z toho je 92 % kapra a 8 %
vedlejsich druhti ryb (lin, candat, Stika, amur, tolstolobik, bild ryba a okoun). Tfetinu
produkce kapra tvofi kapr lysy.

Podnik je hlavnim ¢lenem Skupiny Rybéaistvi Trebon (ddle jen ,,SRT*). Kromé
této firmy do SRT patif i Rybéistvi Hlubokd, Ceské rybafstvi Maridnské Lazné
a obchodni firma FISH MARKET, a.s. Soucésti skupiny jsou i tfi spolecnosti
na Slovensku: Rybarstvo Kardp, Rybarstvo KlaStor a nitranskd firma Kolter, pokryvajici

70 % slovenského trhu.
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Jelikoz se tento nejvétsi Cesky producent ryb snazi do budoucna co nejvice snizit
vyrobni nédklady, doSlo k 1.1.2007 k organiza¢ni zménég; byla dobudovédna holdingova
struktura SRT, jejiZ leaderem je Rybatstvi Trebon Hld, a.s. Kvuli efektivnéjsi produkci
firma nyni pracuje na projektu, ktery by ji béhem cca 3 let dovolil snizit produkci kapra
az o 15 %. Misto nich by spole¢nost chovala v rybnicich vice druhti ryb, jako je candét,
okoun, Stika nebo lin.

Produkéni spole¢nosti SRT se podili 35 % na produkci kapra v CR a prodej
téchto zivych sladkovodnich ryb se od 1.1.2001 odehrava prostfednictvim dcefiné
spole¢nosti FISH MARKET, a.s., kterd je jedinou uznanou odbytovou organizaci
na prodej Zivych sladkovodnich ryb v CR.

Priblizné¢ 75 % celkové produkce ryb je exportoviano do fady statt
Evropy — Némecka, Slovenska, Rakouska, Francie, Itdlie, Madarska a Polska.

Zbyvajicich 25 % produkce je uplatnéno na domacim trhu v pfedvidnocnim obdobi.

Predmét podnikani

Firma se kromé své hlavni ¢innosti, jiZ je chov a prodej sladkovodnich ryb, vénuje

1 dal$im ¢innostem:

» vyuzivani rybniki, specidlnich rybochovnych zafizeni a jinych vodnich ploch
k produkci plidkl, nasadovych, trznich a generacnich ryb

» zarybnovani vybranych tdolnich nddrzi ndsadovymi rybami a provadéni
hospodaiské t€zby ryb v ur¢enych nadrzich

» Slechténi sladkovodnich ryb a plemenaiska prace v chovu ryb

A\

chov kachen, produkce ndsadovych vajec, lihnuti mlad’at vodni dribeze,
provadéni vykrmu jatecnych kachen a vykrmu hrabavé driibeze

Slechténi vodni driibeZe, rozvoj plemenitby vodni dribezZe - dribeznické vyroby
odbahniovani rybni¢nich ploch

obchodni ¢innost - ndkup zboZi za icelem jeho dal$iho prodeje a prode;j

provoz malé vodni elektrarny

hostinské ¢innost

sportovni rybolov v povolenych rybatfskych revirech

zpracovani sladkovodnich ryb a driibeze

YV V.V V V V VYV V

poskytovani ubytovacich sluzeb
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YV V.V V V V V

V V.V V V V V V V V V VY

YV V VYV V

zednictvi

truhléfstvi

technicko-organiza¢ni ¢innost v oblasti poZarni ochrany

feznictvi a uzenafstvi

silni¢ni nakladni doprava

opravy silni¢nich vozidel

Zivocisna vyroba zahrnujici chov hospodatskych a jinych zvitat ¢i Zivocichil
za ucelem ziskavani a vyroby zZivocisnych produktli, chov hospodarskych zvitat
k tahu a chov sportovnich a dostihovych koni

produkce chovnych plemennych zvitat a vyuziti jejich genetického materilu,
pokud jde o zvitata uvedena v pfedeslém ustanoveni

uprava, zpracovani a prodej vlastni produkce zeméd¢€lské vyroby vcetné vyroby
potravin z ni

chov ryb, vodnich zZivoCichi apéstovani rostlin na vodni plose
na pozemcich vlastnich, pronajatych nebo uZivanych na zdklad¢ jiného pravniho
dtvodu

vyroba komposti

tézba pisku, kamene, Stérku a Stérkopisku podle zvlaStnich povoleni

lov ryb na udici

zfizovani vlastnich honiteb

produkce mlad’at pernaté zvéte

inZzenyrska ¢innost v investi¢ni vystavbe

provadéni staveb, jejich zmén a odstranovani

zamecnictvi

pilafskd vyroba

nakladani s odpady (vyjma nebezpecnych)

¢innost podnikatelskych, finan¢nich, organiza¢nich a ekonomickych poradcii
sluZzby v oblasti administrativni sprdvy a sluzby organiza¢ni a hospodaiské
povahy

realitni ¢innost

projektova €innost ve vystavbé

zprostfedkovani obchodu a sluzeb

¢innost technickych poradct v oblasti rybafstvi
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Dosazené aspéchy

Sdruzeni CZECH TOP 100 pravidelné zvefejiiuje seznam nejvyznamnéjsich
spole¢nosti v Ceské republice a na zikladé porovnivani vybranych ekonomickych
ukazatelii je fadi do uceleného Zebficku. RT se jiz n€kolik let umistuje na ptednich
ptickach v hodnoceni 100 obdivovanych firem CR (napf. v roce 2007 ziskalo 2. misto
v odvétvi Zemeédélstvi, lesnictvi, tézba dieva a rybolov).

Dal$im uspéchem spolecnosti, ktery je nutno zminit, je ozndmeni o zdpisu
chranéného zemépisného oznaceni ,, Trebonisky kapr®, vydané na konci minulého roku
Evropskou komisi. Evropské logo tak jeSté vice podpoii dnes jiz znamou kvalitu
jihoceskych ryb. Chranéné zemépisné oznaceni navic umozni lepsi orientaci zdkazniki

na evropskych trzich v Némecku a Francii.

Pocdet zaméstnancu k 1.3.2008:

Podnik méa celkem 126 zaméstnanci, z toho pouze 7 Zen (graf 1).

Graf 1: PoCet zaméstnanct v RT

Zameéstnanci RT
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S
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Zdroj: Interni materidly Rybéistvi Tiebon, a.s.
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4.2 Analyza motiva¢niho programu podniku

Motivaéni program slouzi ke zvySeni pracovni motivace zaméstnanct a také
k jejich stabilizaci v podniku. Jeho cilem je povzbudit zaméstnance k efektivnimu
pracovnimu vykonu a ke zlepSovani kvality poskytovanych vyrobkt a sluzeb. Vychazi
se pritom z poznatkli o povaze pracovniho jednani lidi a z poznané skladby pro né
motivaéné zavaznych skutecnosti. Motivacni program podniku dédle zahrnuje zpisoby

uplatiiovani stimulujicich prostiedk, které dand organizace pouziva.
Motivaéni program podniku RT lze rozdé€lit na dvé ¢asti:

1. Péce o stavajici pracovniky

2. Péce o odchdzejici pracovniky

4.2.1 Péce o stavajici pracovniky
a) Zakladni vyhody
Pracovni doba
Délka pracovni doby pti pétidennim pracovnim tydnu je 40 hodin za tyden.
Zag&itek pracovni doby je stanoven na 7:00, konec v 15:30. Zadny zamé&stnanec nemd

sjednanou pruznou pracovni dobu.

Dovolend na zotavenou

Dobu cerpani dovolené (nastup) urCuje zaméstnavatel, niarok na dovolenou
se Tidi ZP. Vyméra dovolené ¢ini Ctyfi tydny v kalendafnim roce (20 dni). Vedouci
zaméstnanci na vSech urovnich zodpovidaji za dodrZeni Cerpani dovolené svych
podiizenych zaméstnancii v minimalni délce dvou tydnt.

Zaméstnavatel poskytne pracovniklim, kteii o to pozddaji, neplacené volno

do celkové vyse 5 pracovnich dnil v roce.
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Neplacené volno se poskytne za predpokladu, Ze o to zaméstnanec piedem pozida
a dovoli to provozni podminky stfediska a sou¢asné ma vycerpanou fddnou dovolenou.
Zameéstnanci, jejichZ pracovni pomér v nékteré obchodni spole¢nosti SRT trvd
nepfetrzit¢ nejméné 10 let, a ktefi maji zcela vyCerpanou dovolenou za rok 2007,
ptipadné kteti dovolenou za rok 2007 vycerpaji nejpozdé€ji do 30. dubna 2008, maji
v roce 2008 narok na jeden tyden dovolené na zotavenou navic nad minimdlni rozsah

dovolené stanoveny v ZP.

Zavodni stravovani

Zaméstnavatel poskytuje vSem pracovnikiim stravenky v hodnoté 70 K¢ na den
(z toho pracovnik hradi 10 K¢ a piispévek ze socidlniho fondu cini 21,50)
pfi odpracovini minimdln€ 8 pracovnich hodin.

Zaméstnanci - tzv. ,brigddnici, ktefi v RT pracuji pfi jednordzovych
¢i sezénnich pracich na zdklad€é pracovni smlouvy, nebo dohody o pracich konanych
mimo pracovni pomér, maji nirok na stravenky ve stejném rozsahu jako kmenovi

zameéstnanci. Brigddnikim jsou stravenky vydavany pribézné dle vzniku naroku.

Pokud je zaméstnanec vysldn na pracovni cestu, ma narok na stravné v této vysi:

— trva-li pracovni cesta S az 12 hodin ................ 65 K¢
— trvé-li pracovni cesta 12 azZ 18 hodin ............... 95 K¢
— trva-li pracovni cesta 18 a vice hodin ............... 150 K¢

Pracovnikiim jsou poskytovany stravenky firmy Sodexho Pass Cesk4 Republika,
a.s. Zaméstnanci mohou se souhlasem zaméstnavatele obdrzet Modrou kartu, ktera

umoznuje cerpat PHM v siti Cerpacich stanic BENZINA se slevou 0,50 K¢é/litr.

Zajisténi napoju pro zameéstnance

Podnik poskytuje zaméstnancim na vSech pracovistich nebo v jejich blizkosti
vhodné ndpoje (pitnd voda, sodovd voda). Pfi prici ve ztizenych podminkach, kdy
teplota klesne pod bod mrazu, zajisti zaméstnavatel teplé ndpoje zdarma (loveni
rybnikti, nakladky ryb apod.) Na stalych pracovistich, kde neni zdroj pitné vody,
zajistuje dovoz vhodného ndpoje zdarma (sodova voda).
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Zdravotni péce

V ramci péCe o zdravi jsou zaméstnanci na zdklad€ vlastni zadosti hrazeny

ndklady na ockovani proti klistové encefalitid¢ a proti chiipce.

Socialni fond

Navrh rozpoCtu na béZny rok sestavuje predstavenstvo a.s. po projednani
s odborovou organizaci a schvaluje piedstavenstvo a.s. V ramci schvilenych zasad
rozpoctu rozhoduje o pouziti v konkrétnich piipadech pfedstavenstvo a.s.

Predstavenstvo spole¢nosti miiZe v zdvaznych piipadech prominout zistatek
pujcky poskytnuté z fondu.

Socidlni fond je tvofen pfidélem z vytvoreného Cistého zisku spole¢nosti ve vysi

schvalené valnou hromadou.

Uziti socialniho fondu:

— piispévek na zavodni stravovani formou stravenek,

— ndvratnd bezdrotna pujcka na socidlni vypomoc max. do celkové vyse

10 000 K¢

b) Vzdélavani

RT ma zijem na vzdé€lavani svych zaméstnancl. Firma samotnd neprovozuje
zadné kurzy ani Skoleni, ale umoziuje pracovnikiim navstévovat kurzy vedené externi
firmou. Samoziejmé jen ty, které souvisi se ziskdnim novych znalosti potfebnych
pro danou profesi zaméstnance. THP mohou navstévovat jazykové kurzy, ndklady jim
jsou hrazeny.

Riznych kurzii, Skoleni a semindiGi se uUcastni spiSe zaméstnanci na vysSSich
pozicich a THP. Rybéisti délnici a ostatni spiSe vyuZiji moZnosti dodélat si maturitu.
Technici chovu ryb dojiZzdéji do Vodian na semindfe potadané v ramci Evropskych
strukturdlnich fondd. RT dale vychazi vstiic kazdému pracovnikovi, ktery se rozhodne

pro kombinovanou formu studia VS nebo SS.
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¢) Finan¢ni odmény

1. Mimorddné odmeény

Na zdklad€ splnéni pfedem stanovenych vyrobnich a ekonomickych ukazatelti
Ize zaméstnanci poskytnout mimofddnou rocni odménu. Tato odména miZe byt
vyplacena po celkovém vyhodnoceni hospodéiského roku s ptihlédnutim k celkové
finan¢ni situaci a.s, a to pouze t€ém zaméstnancim, ktefi jsou zde v pracovnim poméru
ke konci hodnoceného hospodaiského roku a neptetrzitd délka zaméstnani u RT neni
krat$i nez 1 rok.

Predstavenstvo muze na ndvrh pfislusného nadiizeného zaméstnance pfiznat
mimotddnou odménu za splnéni mimotadnych tkolti, odvraceni Skod, vyrazné zlepSeni
vyrobnich a ekonomickych ukazateli, odbytu, strojeni rybniki, prace v rybi lihni,
prodej ryb na siddkich a rybnicich, poplatkové hony, dlouhodobé kvalitni vykony,

pfi vyznacnych pracovnich jubileich a pii odchodu do dichodu apod.

2. Vérnostni prémie

Jsou poskytované v§em pracovnikiim, kteii ve firmé pracuji 20 let a vice.

3. Financni prémie pri dosaZent Zivotniho jubilea

Tuto prémii obdrzi kazdy zaméstnanec bez ohledu na pracovni pozici pfi dosaZeni

50 a 60 let véku.

Vyse prémie:

S00et o 8 000 K¢ (pracuje-li v podniku vice jak 10 let)
S500et e 4 000 K¢ (pracuje-li v podniku 5 — 10 let)
S500et oo 2 000 K¢ (pracuje-li v podniku méné nez 5 let)
601et .o.ovneiii 4 000 K¢ (pracuje-li v podniku vice jak 10 let)
601et .o.ovniiiii 2 000 K¢ (pracuje-li v podniku 5 — 10 let)
601et .o.ovneiiii 1 000 K¢ (pracuje-li v podniku méné nez 5 let)
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Finanéni prémie je vzdy preddvdna osobng, nejCastéji samotnym piedsedou

pfedstavenstva ¢i pfimo nadiizenym vedoucim odménovaného pracovnika.

4. Odmeny ze zisku na konci roku

Jsou poskytovany vSem zaméstnancim formou zdlohy v pribéhu roku
a doplatku na konci roku. Vyse odmény zavisi na vysi zisku a postaveni pracovnika

v podniku.

d) Kulturni a sportovni vyziti
Bastytiim, vedoucim stfedisek, zastupcim vedoucich stfedisek, siddeckym
a rybaiskym dé€lnikim jsou poskytovany VIP povolenky klovu ryb na udici
a povolenky k lovu v mysliveckych honitbach.
Firma vlastnila n€kolik chatek na Stafikové, které poskytovala svym

zaméstnancim k rekreaénim tceltim, avSak pii povodnich v roce 2002 o né pfisla.

e) Vyhody spojené s postavenim ve firmé

Vedouci stfedisek a jejich zastupci, bastyfi, sadecti a THP maji k dispozici
sluzebni mobil. Ne¢kteti THP, konkrétné technik chovu ryb, technik vodniho
hospodaistvi a technik sluzeb, obdrzeli navic vlastni sluZebni automobil. Ostatni THP
maji k dispozici jeden automobil, ktery si mezi sebou ptjcuji. Kazdy manazer vlastni
sluZzebni vliz, notebook a mobil. VSechny osoby, které vyuZivaji sluzebnich vozidel,
jsou povinny za né platit ndjem (urCité % z potizovaci ceny) a hradi si pohonné hmoty
nad stanoveny limit (netykd se THP vyuZivajici jedno sluZebni vozidlo dohromady).

Pracovnikovi zatazenému na THP funkci se bezplatné proptjcuje jednotné
pracovni oble€eni (stejnokroj), a to dnem nastupu do funkce a ukoncuje dnem skonceni
vykonu této funkce. Stejnokroj se propujcuje k plnéni pracovnich a reprezentacnich
ukoltd a.s., zaméstnanec je povinen jej uzivat ve vécech pracovniho a reprezentacniho
charakteru. THP odchdzejicimu do dichodu z funkce, kterému je svéfen stejnokroj
do uZzivani, se ponechdva do osobniho vlastnictvi.

Kazdy nové pfijaty zaméstnanec na pozici THP ¢i stdvajici zaméstnanec

prefazeny na tuto pozici, ma v prvnim roce zaméstnani narok na kompletni stejnokroj.
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V dalSich letech mu budou opakované pfizndviany ndroky na jednotlivé soucdsti
stejnokroje dle jejich Zivotnosti.

Na zdklad¢ vypocteného niroku na dany rok obdrzi THP poukdzky v odpovidajici
hodnoté, za které si mohou vybrat soucdsti stejnokroji u prodejci, s nimiZ ma RT

v daném roce k tomuto tc¢elu uzavienou kupni smlouvu.

f) Jiné vyhody

Piispévek na penzijni pfipojisténi

se pfiznava zaméstnanciim, kteti o n¢j pozadaji a:

a) jejichZ pracovni pomér na dobu neurcitou trva nepfetrzit¢ minimalné jeden rok,
pficemz do této doby se zapocitdvd jeden rok z kazdé rodiCovské dovolené
a jeden rok zakladni vojenské sluzby,

a) ktefi se nedopustili zdvazného poruseni povinnosti vyplyvajicich z pravnich
predpist vztahujicich se k jimi vykondvané praci,

b) ktefi maji uzavienou ¢i uzaviou smlouvu o penzijnim piipojisténi u penzijniho
fondu CSOB, za podminky, e ve smlouvé byla sjedndna vyplata pojistného
plnéni az po 60 kalendafnich mésicich a soucasné nejdiive v roce dosaZeni véku
60 let, miize zaméstnavatel poskytovat piispévek na penzijni pfipojisténi takto:

e do 300 K¢ mési¢n¢ u zaméstnancu, jejichz pracovni pomér v RT trva
nepfetrzit¢ 1 — 5 let,
e do 600 K¢ mésitné u zaméstnancti, jejichZ pracovni pomér v RT trva
nepfetrzit¢ 5 — 10 let,
e do 800 K¢ mési¢n¢ u zaméstnancu, jejichz pracovni pomér v RT trva
nepretrzité¢ 10 — 15 let,
e do 1000 K¢ mésicné u zaméstnanci, jejichz pracovni pomér v RT trva
nepfetrzit€ nad 15 let.
Piispévek miZe byt poskytnut pouze na jedno penzijni pfipojisténi zaméestnance.
Ptispévek je poukazovian meésicné. V piipad¢ pojisténi u vybraného penzijniho fondu
CSOB ziskd zaméstnanec moZnost otevieni a vedeni Gétu Osobniho konta PLUS

za zvyhodnénych podminek a fadu dalSich vyhod u poskytovanych sluZeb banky.
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Ostatni vypomoci

Zaméstnavatel poskytne zaméstnanctim pfi zictovani nakladni dopravy, traktoru
a pracovni ploSiny slevu, kterd miZe Cinit az 50 % vypoctené ¢astky, podléhajici dle
smérnic zdanéni v mésici, kdy byla poskytnuta. Slevy za béZzny rok nesmi presahnout
v souhrnu 3 500 K¢. Podle provoznich moznosti bude zaméstnancim umoznéno
vyuzit profezu kulatiny a prace mechanické dilny dle platného ceniku praci. Jestlize RT
samo nevyuZije palivové dfevo ze svych pozemki, pak si zaméstnanci mohou toto

drevo zakoupit za ceny dle platnych ceniki.

Odbér kapra

Zameéstnavatel umozni zamé&stnanctim v pritbéhu roku zakoupit nékteré vyrobky
za ceny dle platnych cenikt, napt. az 36 kg kapra III. ti. Prodej je uskuteciovan
na sadkdach, piipadné na rybnicich v dob¢ vylovi.
Vybrané vyrobky jsou proddviny po piedloZeni odbérnych poukdzek, které jsou

nepienosné.

Ubytovéni
Nekteti zaméstnanci vyuzivaji moZnosti bydlet ve sluZzebnim byté RT ¢i jiné

nemovitosti (napf. bastyii - rybarské basty). Za tuto sluzbu plati najem, ktery je vSak

vyrazné nizsi neZ jaky by platili v byté v osobnim ¢i druZstevnim vlastnictvi.
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4.2.2 Péce o odchazejici pracovniky

Pracovniktim odchdzejicim do diichodu je vénovana ndlezitd pozornost.

Poskytované vyhody:

e Pfi odchodu zRT obdrzi kazdy mimotfddnou finanéni odménu k odchodu

do penze.

e Na pamaétku si mohou ponechat stejnokroj.

e 'V piipad¢ potieby mohou jako brigddnici pomdhat pii vylovech rybniku.

e Zaméstnavatel vSem byvalym zaméstnanciim — diichodciim poskytuje poukazky

na odbé&r kapra ve vysi 10 kg kapra III. tf. ro€né.

Podnik se v minulosti oblasti motivace a pracovni spokojenosti zaméstnanct
prilis nezabyval, byly pro né&j prioritni jiné cile, neZ je spokojeny a motivovany
pracovnik. V souCasné dob¢€ se vySe postaveni zamé&stnanci podniku dcastni Skolent,
jejichZ tématem je prave tato problematika. Do budoucna se tedy da ocekévat, Ze se RT

vice zaméfi na oblast fizeni lidskych zdroji.
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4.3 Navrh motivacniho programu

4.3.1 Prizkum pracovni spokojenosti a motivace

Chceme-li zkoumat uroven motivace a spokojenosti zaméstnancl, nestaci
se zaméfit pouze na oblast odménovani a péci o zaméstnance. Existuji i dalsi stimuly,
které zaméstnance ovliviluji (vztahy na pracoviSti, moZnost kariérniho postupu,
informovanost atd.). Proto jsem dotazovéani zamé&fila na 9 oblasti:

— Podnikové cile, podnikova atmosféra

— Motivace a vztah k pracovni ¢innosti

— Systém odmeénovani

— Vztahy ve skupiné

— Vztahy s nadfizenym

— Vzdélavani — kariérni postup, profesni rozvoj

— Péce o zaméstnance, zaméstnanecké vyhody (benefity)
— Informovanost

— Obecné udaje

K prizkumu spokojenosti a motivace zaméstnancti byl vyhotoven dotaznik
,Prizkum pracovni motivace a spokojenosti v Rybarstvi Trebon, a.s.” Dotaznik
obdrzelo vSech 126 pracovnikii RT. Odpovédélo na n¢j 24 THP a 31 délnikt

(44 % zaméstnancli). Vysledky déle poslouzily k navrhu zmén motivacniho programu.

Vyhodnocené odpovédi dle jednotlivych oblasti nejsou v poradi v jakém byly

v dotaznicich.

Hodnoceni odpovédi THP a délnikd (D):

Chov ryb a dalsi ¢innosti tvorici predmét podnikani RT jsou doménou muZzu.
V podniku pracuje dle o¢ekdvani jen 7 Zen, na dotaznik odpovédé€ly pouze 2.

Nemad proto smysl ¢lenit odpovédi dle pohlavi zaméstnancti.
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Nejvyrazngjsi skupinou ve spolecnosti jsou délnici ve véku 31 — 50 let.
Priizkumu se zicastnilo nejvice respondentd praveé v této vékové hranici (graf 2).
Nejvyssi dosazené vzdélani u THP je v 67 % stiedni odborné, 74 % délniki je

pouze vyucenych (graf 3a, 3b; tabulka 1a, 1b).

v’ Obecné iidaje

Graf 2: Vék respondentt (THP, D)

Vék respondenti
16%
35% @ <30 let
W31 -50 ket
O >50 let

49%

Zdroj: Primérni udaje z dotaznikového Setieni

Graf 3a: Nejvyssi dosazené vzdélani (THP)

Dosazené vzdélani

0% O zakladni
° 4% .
17 % 8% @ vyucen

4% O stiedni Skola

O stfedni odborna skola
B VOS

@ VS

67 %

Zdroj: Primarn{ ddaje z dotaznikového Setien{
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Tabulka 1a: Nejvyssi dosazené vzdélani (THP)

v v v

zékladni | vyuden SS SOS VOS VS
0 1 2 16 1 4

Zdroj: Primérni udaje z dotaznikového Setieni

Graf 3b: Nejvyssi dosaZené vzdélani (D)

Dosazené vzdélani

@ zakladni
23%- 0% 0% 0% B vyucen
O stfedni Skola
O stiedni odborna skola
m VOS
@ VS

3%

74 %

Zdroj: Primarni ddaje z dotaznikového Setfeni

Tabulka 1b: Nejvyssi dosazené vzdélani (D)

v v v v

zakladni vyucen SS SOS VOS VS
0 23 1 7 0 0

Zdroj: Primérni udaje z dotaznikového Setieni

v’ Vzdéldavani — kariérni postup, profesni rozvoj

Z grafu 4a a 4b lze pozorovat urcitou rozmanitost, co se tyka délky zaméstnani
THP a D ve spolecnosti. Nejvice respondenti zfad THP zde pisobi 21 — 25 let
(32 % THP), naproti tomu nejvice délnika (30 %) v RT ptisobi 16 — 20 let.

Z pruzkumu vyplynulo, Ze jen 12,5 % THP stdle zastava tu samou pracovni
pozici jako pii vstupu do organizace. U dé€lniki je tomu naopak, celych 80,6 %
D kategorie setrvdvd na stejné pozici. Tato situace se dala ocekdvat, pouze vyuceny
rybatsky délnik nema moZnost postoupit na vyssi pozici jako je tomu u THP.

Dile jsem zjiStovala, zda si n€ktery pracovnik béhem svého pusobeni v RT
zvysil své vzdélani. Pti porovnani graft 3a, 3b s grafy 5a, 5b (tabulky la, 1b s 2a, 2b)

zjistime, ze 2 vyuceni THP si zvysili své vzdélani. Z fad délnika pouze 1 zaméstnanec.
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Zajem o prohloubeni svych dovednosti, znalosti a pfipadné i o zvySeni vzdélani
(graf 6) priznava 43,6 % vsech dotazovanych zaméstnanct (62,5 % THP a 29 % D).

Prazkum také smeétoval k zjisténi odpovédi na otdzku, zda si dotazovani mysli,
Ze s pozadavkem na vét§si moZnosti odborného vzdéldvani by u vedeni RT uspéli.
Ukaézalo se, Ze vice jak polovina THP a D je toho ndzoru, Ze spiSe ano. Pouze 8,3 %
THP a 12,9 % D se obavd, Ze podnik jim ur¢ité¢ neumoZni prohloubit si své znalosti
¢i zvysit vzdélani (graf 7).

Pokud jde o ti¢ast zaméstnanct na $kolenich, vzdélavacich kurzech nebo jinych
obdobnych programech: 11 THP se jich zdcastiiuje pravidelné, 13 vyjimec¢né€, nikdo
neuvedl, Ze by nikdy na Zidném nebyl pfitomen. Pracovnici D kategorie se spiSe ucastni
pravidelné (15 dé€lnikt), 13 uvadi, Ze pouze vyjimecné a 3 d€lnikl se tyto programy

vitbec netykaji.

Graf 4a: Délka zaméstnani v podniku (THP)

Délka zaméstnzni v RT (v letech) |@ ocx<] |

1B% % 13% mi-5

06- 10
O11-15
W 16-20
@21 -25
W 26 - 30

O 31 a vice

8%
8%

13%
R% 13%

Zdroj: Primarni tdaje z dotaznikového Setfeni

Graf 4b: Délka zaméstnan{ v podniku (D)

Délka zaméstnani v RT (v letech) B O<x<1

6% 3% 10% mi-5

6% O6-10
10% |O11-15
Hi6-20
@21-25
30% W 26-30

O 31 a vice

19 %

16 %

Zdroj: Primarn{ ddaje z dotaznikového Setien{
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Graf 5a: Vzdélani pfi vstupu do podniku (THP)

Vzdélani pii vstupu do podniku

17%- 0% 13%
\ \ ( 8% @ zdkladni

B vyucen

O stfedni Skola

0 SOS

H VOS

62% @ vs

0%

Zdroj: Primarni ddaje z dotaznikového Setien{

Tabulka 2a: Vzdélani pti vstupu do podniku (THP)

v v v v

zdkladni | vyucen SS SOS VOS VS
0 3 2 15 0 4

Zdroj: Primarni tidaje z dotaznikového Setieni

Graf 5b: Vzdélani pii vstupu do podniku (D)

Vzdélani pii vstupu do podniku

19%\ O%ﬂﬂ%

@ zakladni

B vyucen

O stfedni Skola

O stiedni odborna Skola
\78% m VOS

@ VS

3%

Zdroj: Primarn{ ddaje z dotaznikového Setien{

Tabulka 2b: Vzdélani pii vstupu do podniku (D)

v v v v

zékladni | vyucen SS SOS VOS VS

0 24 1 6 0 0

Zdroj: Primarni ddaje z dotaznikového Setien{
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Graf 6: Zajem THP a D o ziskdni novych dovednosti a vys$§iho vzdélani

Zajem o prohloubeni znalosti

%

O THP
B Deélnici

mam  pemdm pevim
zaem - zijem

Zdroj: Primérni udaje z dotaznikového Setieni

Graf 7: Vstiicnost RT vici pozadavkiim THP a D na prohloubeni dovednosti

Vstricnost zaméstnavatele

%

O THP
B Deélnici

urcité
ne

Zdroj: Primérni idaje z dotaznikového Setfeni

v’ Informovanost

Z grafu 8 muzeme jasn¢ vidét, Ze co se tykd informovanosti, celych 89 %

respondentli neznd dlouhodobé cile a strategie podniku. Netusi, ceho se snazi RT

dosahnout.

51 % zaméstnanci ziskdva informace tykajici se podnikovych zdlezitosti

od svého nadfizeného, jen 4 % dotazovanych je Cerpa z internich materidli (graf 9).

Respondentiim byla poloZena otdzka, zda si pieji byt informovani o vysledcich

tohoto prizkumu. Celych 80 % odpovédelo ano, Ze chtéji (graf 10).
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Tento fakt jasn¢ ukazuje, Ze problematika motivace a péfe o zaméstnance je pro

pracovniky RT zajimava.

Graf 8: Znalost dlouhodobych cili a strategii podniku (THP, D)

Znate cile a strategie podniku?

11%

O ano
Bl ne

89%

Zdroj: Primérni udaje z dotaznikového Setieni

Yoy

Graf 9: Zpusob Sifen{ informaci o podnikovych zaleZitostech mezi zaméstnance

Zpiisob Sifeni informaci

18%
4% O od nadfizeného
(4
k s1% M od kolegti
| O interm materidly RT
O jiny zdroj
7% Jmy ]

Zdroj: Primérni udaje z dotaznikového Setieni

Graf 10: Ptani THP a D dozvédét se vysledky dotaznikového prizkumu

Chcete znat vysledky prizkumu?

30
25
20

25

19

O THP
W Délnici

—
e}

zaméstnanci
—
7y
n
=N

S W
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v’ Podnikové cile, podnikovd atmosféra

Dalsi vyznamnou oblasti dotazovani je podnikova atmosféra. U zamé&stnanct
obecn¢ prevazuje spiSe nespokojenost (viz graf 11).
Pii bliz§i analyze podnikové atmosféry byl bran zfetel na to, jak je podnik
schopen:
- primét zaméstnance dosahovat lepsich pracovnich vysledki;
- minimalizovat absenci zaméstnancii;
- Zvy§it pocet zaméstnancu v podniku;
- sniZit pocet zameéstnancii v podniku;
- udrzet kvalitni zaméstnance;

- pFijimat ndvrhy zaméstnancii na zlepSeni cinnosti v podniku

Vysledky jsou zfejmé z tabulky 3a, 3b. VSichni respondenti z fad THP a 77,4 %
D jsou presvédceni, Ze podnik se naprosto nesnazi zvySit pocet zameéstnancu.
79,2 % THP a 58 % D zastdvaji nazor, Ze se vedeni velmi snaZi sniZit pocet
zameéstnancl. Tato reakce se dala ocekdvat, RT v posledni dobé opravdu rozvazalo

pracovni pomér s vice pracovniky nez bylo v minulosti obvyklé.

Graf 11: Spokojenost s pracovni atmosférou v RT (THP, D)

Spokojenost s pracovni atmosférou

% 100
30 62,5 O THP
60 1 45.2 29 B Délnici
40
20 - 20,8 25,8 12,5 4,2
zcela spise spise velmi

nespokojen nespokojen spokojen  spokojen

Zdroj: Primarni tidaje z dotaznikového Setfeni
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Tabulka 3a: Opatieni tykajici se zaméstnancti (THP)

Snaha podniku Stupnice hodnot
naprosto se nesnazi | spiSe se snaZi | velmi se snazi

Lepsi vysledky

zaméstnanci 16,7 % 58,3 % 25,0 %
Minimalizovat absenci 37,5 % 25,0 % 37,5 %
Zvysit pocet zamestnancil 100 % 0 % 0 %
SniZit pocet zam¢estnanci 4,2 % 16,6 % 79,2 %
Udrzet zaméstnance 66,7 % 29.1 % 4.2 %
Ndévrhy na zlepSeni 58.3 % 37.5 % 4,2 %

Zdroj: Primarn{ idaje z dotaznikového Setien{

Tabulka 3b: Opatieni tykajici se zaméstnancti (D)

S . Stupnice hodnot
naha podniku

naprosto se nesnazi | spiSe se snaZi | velmi se snazi
Lepsi vysledky
zaméstnancu 38,7 % 38,7 % 22,6 %
Minimalizovat absenci 29,0 % 42,0 % 29,0 %
Zvysit pocet zamestnanci 774 % 16,1 % 6,5 %
SniZit pocet zaméstnanci 9,7 % 32,3 % 58,0 %
Udrzet zaméstnance 35,5 % 45,2 % 19,3 %
Névrhy na zlepSeni 54,8 % 38,7 % 6,5 %

Zdroj: Primarni tidaje z dotaznikového Setieni

v Vztahy ve skupiné

Casté konflikty se svymi kolegy uvadi pouze 5 % respondentt, 75 %
dotazovanych pfizndvd konflikty pouze vyjimecné a 20 % THP a D odpovédélo, Ze
konflikty nemaji nikdy.

a) mit vyssi vydélek, ale vychdzet se spolupracovniky Spatné
b) vydéldavat méne, ale mit dobré vztahy se spolupracovniky
uvedla vice jak polovina THP odpovéd: mit vyssi vydélek, ale vychazet
se spolupracovniky Spatn€; naopak délnici preferuji mensi mzdu a lepSi vztahy

(graf 12).
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Jiny dotaz z této oblasti sméfoval k tomu, zda-li uz zaméstnanci nékdy pocitili
nespravedlnost ve finanénim ohodnoceni sebe a kolegy, ktery vykondva stejnou praci
(ma stejné pracovni zarazeni). Podle vysledki (graf 13), 36 respondentll uz nékdy tuto

nespravedInost pocitilo.

Graf 12: Vydélek vs. dobré vztahy se spolupracovniky (THP, D)

Vydélek vs. dobré vztahy

40
g 30
§ B Délnici
% 20
g O THP
N

13 11

vyS8i vydelek, horsi  niZ8i vydélek, dobré
vztahy s kolegy vztahy s kolegy

Zdroj: Primarn{ ddaje z dotaznikového Setieni

Graf 13: Spravedlnost ve finanénim ohodnoceni mezi zaméstnanci (THP, D)

Pocitili jste nékdy nespravedinost ve finanénim
ohodnoceni?

40
g 30
£ B Délnici
% 20
g O THP
8 10 A 16
0

Zdroj: Primérni udaje z dotaznikového Setieni

v’ Vztahy s nadrizenym

Na otdzku, zda-li respondenti dobie vychdzi se svym nadiizenym odpovédé€lo
28 délnikd a 19 THP ano. 5 THP a 3 délnici odpovédéli ne. Jako divody svaru uvedli

aroganci, dokazovani nadfazenosti, Spatnou komunikaci mezi vedoucim a podfizenymi.
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Dalsi dotazy byly zaméteny na pochvalu / kdrani pracovniku. Cilem bylo zjistit,
jsou-li zaméstnanci Castéji kdrani, chvéleni, nebo ani jedno (bez zpétné vazby).

67 % dotazovanych nemd od nadifizeného Zadnou zpétnou vazbu, nejsou ani
chvéleni ani karani. 18 % THP a D je Casté€ji kdrdno a 15 % chvaleno (graf 14).
pracovniho poméru s RT. 19 THP, coz je 79 % dotdzanych a 22 D, kteti pfedstavuji
71 % respondentt z fad délnické kategorie, uvadi, Ze o odchodu z RT uZ uvaZzovali nebo
prave uvazuji.

Nejcastéjsim dlivodem je jednoznacné neodpovidajici financni ohodnoceni.
Dalsi diivody jsou zaznamenané v tabulce 4 (zaméstnanci mohli zaskrtnout vice

moznosti).

Graf 14: Karani / pochvala / bez zpétné vazby (THP, D)

Jste ¢astéji karani / chvaleni / bez zpétné vazbhy?

18%

O kéaran

15% B chvalen

67 % O bez zpétné vazby

Zdroj: Primérni udaje z dotaznikového Setieni

Graf 15: Rozvazani pracovniho poméru (THP, D)

Piremysleli jste nékdy o odchodu z RT?
100
% 792 71
80 O THP
60 @ Délnici
40 2
20,8
K m N
0
ano ne

Zdroj: Priméarni ddaje z dotaznikového Setfeni
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Tabulka 4: Divody pro odchod z RT (THP, D)

finan¢ni zdravotni naméahava osobni
Kategorie ohodnoceni davody prace divody jiné
THP 14 4 3 3 4
Délnici 16 5 5 9 1

Zdroj: Primarni tdaje z dotaznikového Setieni

v Motivace a vztah k pracovni ¢innosti

Aby lidé viibec mohli byt motivovani k pracovni ¢innosti, musi byt pfesvédceni
o uziteCnosti a smysluplnosti své prace. V této firm€ tomu tak je, z odpovédi THP

a délnikid to jasné vyplyva (graf 16).

Graf 16: Uzite¢nost (smysluplnost) vykondvané prace (THP, D)

Jste piresvédcCeni o uZite ¢nosti (smysluplnosti) své
prace?

4%

11% O urcité ano
48%
M spise ano

O spise ne

O urcéité ne
35% M nevim

Zdroj: Primérn{ udaje z dotaznikového Setfen{

v w

Kazdy ¢lov€k je motivovdn nééim jinym, nékdo dd pfednost hmotné odméné,
jiny nehmotné. Snazila jsem se zjistit, jaky faktor nejvice zvysi pracovni vykon
zaméstnanci a jejich motivaci k praci (tabulka 5). Bylo mozZzné oznacit pouze
1 motivacni faktor.

Pracovnici jsou nejvice motivovani finanéni odménou. Na druhém misté jsou
u THP i D lepsi pracovni podminky, 3. pozici u THP obsadilo uznini (pochvala)
a u D moznost kariérniho postupu, na poslednim mist¢ u THP je moZnost kariérniho
postupu a v ptipad€ d€lnikl uznani (pochvala).

Vyznamnym nehmotnym stimulem je moZnost samostatného rozhodovani

o praci. Na tento dotaz 46 respondentti, coz je 20 THP a 26 délnikd, odpovédélo, ze jim

je Castené umoznéno pracovat samostatné a rozhodovat si o své praci sam.
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Ctyfi zaméstnanci (2 THP a 2 D) si vzdy rozhoduji o prici sami a 5 zamé&stnancti
(2 THP a 3 délnici) musi vzdy pracovat dle pokynt nadfizeného.

Dile bylo respondentim v dotazniku piedlozeno 10 faktort, jez méli setadit
podle toho jak jsou pro né dulezité. U kazdého mohli uvést jen jedno ¢islo vyjadiujici
poradi.

vvvvvv

1 — faktor je nejdileZitéjsi
10 — faktor je zcela nediileZity
Zkoumala jsem zvlast odpovédi THP a délnikti. Obé skupiny respondentt

vvvvvv

zaméstnani. V potadi dalSich faktorti se uz li§i. Z tabulky 6 vyplyva, Ze nejméné

podstatnymi faktory jsou moZnost kontaktu s lidmi a image podniku.

Tabulka 5: Faktor, ktery nejvice zvysi motivaci k praci (pracovni vykon)

y .| Finan¢ni Uznani Lep$i pracovni MoZnost
Zatazeni » . kariérniho
odména (pochvala) podminky
postupu
THP 66,7 % 8,3 % 20,8 % 4,2 %
Délnici 64,5 % 0 % 32,3, % 3,2 %

Zdroj: Primarni ddaje z dotaznikového Seten{

Tabulka 6: Motiva¢n{ faktory v potadi dle duleZitosti (THP, D)

Potadi THP Délnici

Mzda, celkova odmeéna za |Mzda, celkova odména za

1. préci préci

2. Jistota zamé&stnani Jistota zamé&stndni
Samostatnost v Dobré vztahy se

3. rozhodovani spolupracovniky

4. Dobry vztah s nadfizenym |Zameéstnanecké vyhody

5. Zaméstnanecké vyhody Dobry vztah s nadiizenym
Dobré vztahy se

6. spolupracovniky Pracovni postup, povyseni

7. Pracovni postup, povySeni |Zajimava prace

8. Zajimava prace Samostatnost v rozhodovani{

9. Image podniku Kontakt s lidmi

10. Kontakt s lidmi Image podniku

Zdroj: Primarni tidaje z dotaznikového Setfeni
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v’ Systém odménovdni

Kazdy zaméstnavatel by se ur¢it€ mél zajimat, jsou-li jeho zaméstnanci
spokojeni se mzdou s ohledem k praci, kterou vykondvaji a pracovnimi vykony, které
podévaji. V podniku u pracovnikl pfevazuje nespokojenost s finanénim ohodnocenim.
Zajimavym poznatkem je skute¢nost, Ze ani jeden respondent neni velmi spokojen
se svoji mzdou (graf 17).

Ne&kteti zaméstnanci jiZ v minulosti poZadovali zvySeni mzdy, ale spiSe neuspéli.
Z 24 respondenti ztad THP jich zadalo 7, vyhovéno bylo pouze 1 THP. Z 31
respondentt kategorie D Zadalo o zvySeni 11 pracovnikli, zaméstnavatel zvysil mzdu
jen 2 délnikim.

Respondentiim byla pfedloZzena 4 tvrzeni A az D a méli uvést, do jaké miry
s nimi souhlasi (tabulka 7, tabulka 8).

A- Zaméstnavatel by mél platit stejné zaméstnanciim, kteii délaji stejnou prdci

B- Zaméstnavatel by mél platit zaméstnanciim vice za prdci vyZadujici vice zrucnosti,
usili, zodpovédnosti nebo za prdci v nepriznivych pracovnich podminkdch

C- Zamestnavatel by mél platit zaméstnancum vice, jestliZe prokazuji vétsi znalost své
prdce

D- Zaméstnavatel by mél platit zaméstmancum vice, jestliZe se vice snazi, i kdyZ
nevykazuji lepsi vysledky

Pies 79 % THP a 64,5 % D rozhodn¢ souhlasi s tvrzenim B, Ze zaméstnavatel by
m¢él platit zaméstnancim vice za praci vyzadujici vice zru¢nosti, usili, zodpovédnosti
nebo za praci v nepfiznivych pracovnich podminkédch. Toto tvrzeni se pracovnikid RT
velmi dotykd, protoZe pracuji pfevdzné€ v neptiznivych pracovnich podminkéch (vlhko,

chlad atd.)

Graf 17: Spokojenost se mzdou s ohledem na préci a pracovni vykony (THP, D)

Spokojenost se mzdou s ohledem na vykonavanou
praci
% 100
80 @ THP
54,8 54,2 .
60 B Délnici
40 129, 1323
0 16,6 12,9
0 0
0 T T I_- T
zcela spise spise velmi
nespokojen nespokojen spokojen spokojen

Zdroj: Primarni{ idaje z dotaznikového Setien{
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Tabulka 7: Souhlas s tvrzenimi (THP)

viibec spise rozhodné
Tvrzeni nesouhlasim nesouhlasim spiSe souhlasim souhlasim
A 16,7 % 16,7 % 45,8 % 20,8 %
B 0 % 4,2 % 16,7 % 79,1 %
C 0 % 8,3 % 33,4 % 58,3 %
D 8,3 % 66,7 % 12,5 % 12,5 %
Zdroj: Primarni{ idaje z dotaznikového Setien{
Tabulka 8: Souhlas s tvrzenimi (D)
viibec spise rozhodné
Tvrzeni nesouhlasim nesouhlasim spiSe souhlasim souhlasim
A 19,4 % 9,7 % 29 % 41,9 %
B 3,2 % 9,7 % 22,6 % 64,5 %
C 6,5 % 12,9 % 22,6 % 58 %
D 12,9 % 54,8 % 25,8 % 6,5 %

Zdroj: Primarni tidaje z dotaznikového Setieni

v’ Péce o zaméstmance, zaméstnanecké vyhody (benefity)

Dotaznikovym Setfenim bylo zjiStovano, zda respondenti shledavaji péci
podniku o zaméstnance jako dostatecnou. Vice jak polovina THP ji oznalila
za nedostatecnou, u kategorie D je toho samého nazoru 71 % respondentt (viz graf 18).
Na dotaz v cem by se méla zlepSit nejcasteji uvadeli: vyssi délnické mzdy, prispévky
na rekreaci, poukazy do ldzni, lep$i informovanost a spravedlivé zachdzeni
se zaméstnanci. Obecné THP i D poZzaduji vice zaméstnaneckych benefiti.

PrestoZe respondenti nejsou uplné spokojeni s mnoZstvim poskytovanych
benefitd, podnik jim nabizi nékolik zaméstnaneckych vyhod, které mohou cerpat.
Dotazem bylo zjisténo, jaké zaméstnanecké vyhody (A - H) vyuzivaji. Opét §lo zvolit
vice moZnosti.

A- sluZebni telefon (automobil, PC)

B- cenové vyhodnéjsi prodej produktii, surovin / poskytovdni sluZeb
C- povolenky k lovu v mysliveckych honitbdch (povolenky k lovu ryb)
D- stravovdni a obcerstveni

E- prispévek na penzijni pripojisténi

F- ubytovdni v nemovitosti RT

G- vzdelavact programy (kurzy, skoleni)

H- jiné
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THP nejvice vyuZivaji sluZebni telefon (automobil, PC), délnici zase pfispévek
na penzijni pfipojisténi. Za moznost H- jiné uvadéli THP i D stejnokroj. Dalsi

vyuzivané zaméstnanecké vyhody jsou uvedeny v tabulce 9.

Graf 18: Péce podniku o zaméstnance (THP, D)

Shledavate péci podniku o pracowniky jako dostate¢nou?
100
%
80 O THP
60- 41,7 B Délnici
40,
20,
0,
ano

Zdroj: Primarni tidaje z dotaznikového Setieni

Tabulka 9: VyuZzivané zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké Zameéstnanecké

vyhody % THP vyhody % D
A 83,3 A 9,7
B 62,5 B 45,2
C 58,3 C 29
D 70,8 D 67,8
E 79,2 E 80,6
F 29,2 F 12,9
G 29,2 G 25,8
H 42 H 3,2

Zdroj: Primarni idaje z dotaznikového Setien{
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4.3.2 Zhodnoceni vysledkii

K tomu, aby mohly byt stanoveny efektivni ndvrhy na zlepSeni motivace
pracovnikii ve zkoumané spolecnosti, je nutné shrnout piednosti i nedostatky
vyplyvajici z dosavadniho pfistupu k motivaci a formdm péce o pracovniky.

Po rozboru odpovédi se da sjistotou fici, Ze zaméstnanci jsou piesvédceni
o uziteCnosti a smysluplnosti své price, ale jsou spiSe nespokojeni s podnikovou
atmosférou. Pocit'uji snahu podniku sniZovat pocet pracovnikli, mohou tedy mit obavy
o své zameéstndni. Toto se projevilo i vjedné z otazek, kdy meéli sefadit motivacni
faktory dle dulezitosti. THP i d€lnici hned na 2.misté uvadéji jistotu zaméstnani.

Zameéstnanci jsou jednoznacné nejvice motivovani finan¢ni odménou, oznacili ji
jejich mzdy. Témét 2/3 respondentii pocituji i nespravedlnost ve finanénim ohodnoceni
mezi zaméstnanci. Pokud se néktery znich odhodld a poziddda o zvySeni mzdy,
zaméstnavatel mu vyhovi jen vyjimecné. DéElnici ale na rozdil od THP preferuji spiSe
méné pencz, zato dobré vztahy s kolegy.

Pokud jde o informovanost, dotazovani neznaji dlouhodobé cile a strategie
podniku; netusi, ¢eho se firma snaZi dosdhnout. Pokud néjakou informaci ziskaji, je to
nejcastéji od nadiizeného. Vice jak 3/4 respondenti si pieji byt informovani
o vysledcich dotaznikového prizkumu.

Primérny THP pracuje v podniku 21 — 25 let a nezastdva tu samou pracovni
pozici jako pfi vstupu do RT. Primérny délnik je zde zaméstnan 16 — 20 let a stéle
na stejné pracovni pozici.

Skoro vSichni THP i délnici vychazeji dobfe se svym nadiizenym a pokud maji
konflikt se svym spolupracovnikem, tak pouze vyjimecn¢.

U dotazovanych ptevladd nespokojenost surovni péfe RT o pracovniky,
shleddvaji ji nedostatecnou. Vice nespokojenych je ztad D kategorie. Zaméstnanci
pozaduji vyssi délnické mzdy, ptispeévky na rekreaci, lepsi informovanost a spravedlivé

zachédzeni s pracovniky.

Z dosazenych vysledkt lze tedy potvrdit pravdivost obou hypotéz — hlavnim
motivaénim faktorem je mzda a THP i délnici povaZzuji pé¢i podniku o zaméstnance

za nedostate¢nou.
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4.4.3 Navrhy na zlepSeni

Udaje, které se mi prostiednictvim priizkumu podafilo ziskat, predstavuji cenny
zdroj poznatkt pro firmu a mohou tak ovlivnit jeji dalsi rozhodovéani. Doporucuji téchto

7 navrhi na zlepSeni oblasti, kde se respondenti neciti byt dostatecné motivovani.

1. navrh : Delegace pravomoci, i¢ast zaméstnanci na rozhodovani

Z prizkumu vyplynulo, Ze téméf vSichni zaméstnanci D kategorie pusobi
na stejné pozici jako pfi vstupu do podniku. Diky svému pracovnimu zatazeni
a dosazenému vzdéelani (nejcastéji respondenti uvadi, Ze jsou pouze vyuceni) je kariérni
postup prakticky nemozny. Pokud pracovnik vykondva stdle stejnou €innost del$i dobu
(v tomto piipadé i desitky let) logicky to vede k nezdjmu o praci a frustraci. [ v ptipadg,
kdy zaméstnanci nemohou profesné rast, lze jejich praci ,,obohatit™ a zvysit tak jejich
motivaci k praci. Toto se samoziejm¢eé mutze tykat i THP.

I kdyZ respondenti odpovédéli, Ze je jim CdasteCné umoZnéno pracovat
samostatné a rozhodovat si sdm o své prici, pfesto bych jim dala vice prostoru
ovliviiovat vykondvanou c¢innost a vice brala na zfetel jejich nidzory a pfipominky.
Pokud zaméstnanec nema moznost alespon ¢astecné se podilet na rozhodovani, miize to
nasledné vést k tomu, Ze nebude mit pozitivni vztah k zadanym ukoltim. Primérmy THP
1 délnik v podniku pracuje kolem 20-ti let, rozumi dobfe ¢innosti, kterou vykondva, mél
by tedy mit moznost vyjadiit své ndpady. Proto navrhuji zapojit vSechny pracovniky
do rozhodovani tim, Ze budou svymi nadfizenymi 7dddni o ndvrhy a pfipominky

vedouci k efektivnéjSimu vykondvani jejich price.

2. navrh : Zajistit informovanost zaméstnancu

Dotazovani se vyjadfili, Ze je organizace neinformuje o déni v ni, planech
do budoucna a jejim hospodateni. Nepodavani téchto informaci nebo jejich neaktudlnost
pusobi na motivaci zaméstnancti nepiiznivé. Pracovnici by meéli znat zédkladni cil

a hlavni strategie podniku. V opacném piipadé muze dochédzet k Sifeni nepravdivych

skutecnosti, které ¢asto navozuji u zaméstnancii zbyte¢ny neklid.
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Je Zadouci, aby pracovnici znali aktudlni skutecnosti tykajici se chodu podniku a mohli
se k nim vyjadfit.

Vedeni podniku by proto mélo alespon 1x ro¢n€ usporddat pro vSechny
pracovniky informacni schizi, na které by upozornilo na kladné i zdporné stranky
¢innosti za uplynulé obdobi, zhodnotilo vysledky hospodateni v lofiském roce a zminilo
zdkladni strategii a cil podniku do budoucna. THP i dé€lnici by si mohli mezi sebou
zvolit n¢kolik mluvcich, ktefi by za né€ na této schiizi jednali s nadfizenymi a ptedali jim
tak jejich pripominky a ndvrhy na feSeni stivajici situace. Tito mluvci by s vedenim
jednali i mimo schtizi, pokud by se vyskytl né&jaky problém, ktery by zaméstnanci chtéli

vedeni sdélit.

3. navrh: Zlepsit zpétnou vazbu od nadiizeného

Nadpolovi¢ni vétSina dotazovanych nemé od nadiizeného Zadnou zpétnou vazbu
za svou préaci. Splni pracovni ukol, ale nedozvi se do jaké miry je nadfizeny
s vykonanou c¢innosti spokojen. Je dilezité, aby vedouci alesponi jednou za cas dal
pracovnikovi najevo, Ze si jeho vykon uvédomuje. K posouzeni vykonu je nutné
nejdiive presné stanovit, jaky vysledek je ocfekdvan. Pochvala a uzndni za dobfie
provedeny tkol povzbuzuje jednani zaméstnanct kolikrat vice neZ finan¢ni odména,
na kterou si Clovék rychle zvykne. Samoziejmé, Ze i kritika je Zadand. Piipadné
negativni hodnoceni totiZ muze piist¢ zaméstnance povzbudit k lepSim pracovnim

vysledkam.

4. navrh: Zamérit se na potieby zaméstnancu

Je chyba povaZovat zaméstnance pouze za pracovni silu a nebrat ohled na jejich
potfeby. Aby organizace dosahovala Zadoucich hospodaiskych vysledkil je nutné, aby
zameéstnanci pracovali efektivn€ a toto je mozné pouze tehdy, jsou-li spokojeni
a dostatecn¢ motivovani. Jak takovy stav zajistit? Podnik by m¢l pravidelné zjistovat
uroven spokojenosti a motivace zaméstnanct. Tento prizkum je mozné uskutecnit jak
osobnim dotazovanim, tak i pisemné pomoci dotaznikti. SpiSe bych doporucila druhou
moznost, jelikoZ by se Setfeni méli ucastnit vSichni zaméstnanci a je casové
i administrativné ndro¢né osobné vyslechnout vsSechny pracovniky. Navic jedna

z nespornych vyhod dotazniki je anonymita.
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Jen tak muze firma obdrzet upiimné odpovédi, zvlaste v oblastech, kde se dotazovana
osoba muZe bat postihu. Dalsi zdsada pti takovémto Setieni je jeho pravidelnost.

Miuzeme diky tomu porovnavat vysledky v ¢ase. Opét doporucuji prizkum provadét
alespont 1x ro¢né. Zavérem chci upozornit, aby tento prizkum k nééemu poslouZil, je

nutno odpovédi peclivé vyhodnotit a zapracovat do dalSich aktivit a pland firmy.

5. navrh: Lepsi finanéni ohodnoceni

Je snadné doporucit firme, at’ plosn¢ zvysi vSem zaméstnancim mzdy, ale
v praxi toto neni moZzné. Zameéstnanci by sice hned byli spokojenéjsi, jelikoz se
prokdzalo, Ze nejsou se svym finanénim ohodnocenim spokojeni a hlavnim motiva¢nim
faktorem je finan¢ni odména, ale osobnimi rozhovory bylo zjiSténo, Ze spolecnost
k takovému kroku nemd dostatek volnych prostiedki.

Chtéla bych alespoii doporucit, aby se organizace vyvarovala nespravedlnosti
ve finanénim hodnoceni zaméstnanct, protoZe si tuto skute¢nost respondenti uvédomuji
a nepiisobi to na jejich chovani piiznive.

Pokud uz se né&jaké prebyvajici finance objevi, vedeni by mélo zvazit, kdo

ze zameéstnanct si odménu za své vykony opravdu nejvice zaslouZi.

6. navrh: Poradat neformalni setkani

Z hlediska utuZovani pracovnich vztaht, je Zddouci podporovat kontakty mezi
lidmi na pracovisti (at’ uz se jedna o kolegy ¢i nadfizeného a podfizeného). Vedouci
pracovnici €asto do motivacnich programt viibec nezahrnuji Zadné spolecenské akce.
Pfitom kaZdy zaméstnanec se chce v praci alespon obcas uvolnit a pobavit
a k tomuto ucelu jsou podnikové vecirky a rtizné zaméstnanecké akce idedlni formou
relaxace. Tato setkdni posiluji vnitini komunikaci v podniku a pokud jsou pozvani
i obchodni partnefi, mohou byt piinosem pro dalsi podnikatelské aktivity. Je dulezité,
aby se konaly v case, kdy se mlze ziicastnit co nejvice zaméstnancii a je dobte, kdyz
se pii nich ,,neparuji* podle svého postaveni ve firm¢€. Nadfizeni by méli komunikovat

s podiizenymi a nevyhybat se jim. Pfi t€chto udalostech by si méli byt rovni.
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7. navrh: Poskvtovat vice zaméstnaneckvch vyhod

Firma by si mé¢la uv€édomovat nutnost poskytovdni zaméstnaneckych vyhod.
Cim vice rozmanitych vyhod poskytuje, tim vice vyzdvihuje svoji podnikovou image
a lakd potenciondlni uchazece o praci.
Navic benefity pfispivaji ke spokojenosti a motivaci stavajicich zaméstnanct, zvySuji
jejich pracovni moralku a produktivitu a do jisté miry zamezuji fluktuaci.

Analyzou soucasného motiva¢niho programu a vyhodnocenim priizkumu jsem

zjistila, které benefity zaméstnanci postradaji:

a) Kulturni a sportovni vyZiti

RT sidli v Tfeboni, turisticky vyhldSeném mésté. Nachdzi se zde napt. Lazné
Aurora, Bertiny 1dzné, tenisové a squashové kurty, divadlo, kino atd. Je tedy
s podivem, Ze firma neposkytuje Zadné poukdzky zaméfené na oblast sportu, zdravi
a relaxace. Hlavné¢ u rybafskych délnikt, ktefi pracuji ve fyzicky naro¢nych
podminkdch je nutnd relaxace a odpocinek. Navrhuji poskytovani poukazek
¢i piispévkl na vstup do bazénu, sauny, na squash a masdze. Zaméstnanci by si mohli
vybrat aktivitu dle svého uvédzeni, vSechny tyto sluzby jsou dostupné v obou

zminovanych laznich.

b) Piispévek na rekreaci

Dile bych RT doporucila zavést piispévky na rekreaci, respondenti tento

pozadavek v dotaznicich ¢asto zminovali.

¢) Volny Cas

Motivaci pomdhaji udrzovat i mimopracovni aktivity. Jak uZ jsem vyse uvedla,
vedeni by mélo obcCas uspotddat podnikovy vecirek ¢i néjaké sportovni utkdni. Tyto

programy vylepSuji podnikovou kulturu a stmeluji kolektiv.

Bylo by vhodné dotdzat se zaméstnanct, jaké konkrétni vyhody nejvice uvitaji,

aby se predeslo plosnému poskytovani benefiti, o které pracovnici nebudou jevit zajem.

58



5. Zavér

Snaha kazdého zaméstnavatele, ktery chce, aby byl jeho podnik udspésny,

je ziskat a udrZet si motivované a spokojené zaméstnance.
Pokud totiZ zaméstnanec neni dostatecné motivovan, nedosahuje Zadoucich pracovnich
vysledkt. Je dilezité zjistit, co konkrétné ovliviiuje vykon pracovnikti. Pro nékteré je
vhodnym stimulem hmotnd odména, pro jiného nehmotnd. Zaméstnavatel by mél vyjit
vstiic jejich potfebam a vhodné je stimulovat, at’ uZ finanéni odménou, kariérnim
postupem ¢i vybérem vhodnych benefitd.

Cilem této bakalafské prace bylo provést analyzu motivace zaméstnanct
v Rybarstvi Trebon, a.s., zhodnotit troven péce o stavajici pracovniky a navrhnout
piipadné zmény.

Urovei motivace zaméstnanct a jejich spokojenosti s poskytovanou pééi o né
jsem zjistovala pomoci dotaznikového Setfeni. Dotaznik obsahoval 30 otdzek a byl
predloZzen vSem 126 pracovniklim. Odpovédélo na né&j 55 respondentd (31 délnikt
a 24 THP).

Primérny THP pracuje v podniku 21 — 25 let a nezastava tu samou pracovni
pozici jako pii vstupu do RT. Primérny dé€lnik je ve firm€ zaméstnan 16 — 20 let a stéle
na stejné pracovni pozici. Z prizkumu dile vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou spiSe
nespokojeni s pracovni atmosférou. RT neustdle sniZuje pocet zaméstnancd, je tedy
velmi pravdépodobné, Ze stavajici pracovnici pocituji obavy o své zaméstnani. I piesto
jsou presvédEeni o uziteCnosti a smysluplnosti své prace. THP i délniky jednoznacné
nejvice motivuje financni odména. U respondentl pfevazuje nespokojenost s vysi mzdy;
navic si jsou v&domi nespravedlnosti v jejich finanénim ohodnoceni. Neznaji
dlouhodobé cile a strategie podniku, informace tohoto charakteru jim nejsou
poskytovany. Dotazovani povazuji pé¢i RT o své zaméstnance za nedostatecnou.
PoZzadavky THP a dé€lnikl jsou nasledujici: vyssi délnické mzdy, piispévek na rekreaci,

lepsi informovanost a spravedlivé zachdzeni se zaméstnanci.
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Na zdkladé téchto vysledkti jsem se pokusila navrhnout nékterd zlepSeni

stavajictho motiva¢niho programu firmy. Bylo by vhodné delegovat na zaméstnance
vice pravomoci, brat v dvahu jejich pfipominky a ndvrhy tykajici se pracovni ¢innosti
a CasteCné jim umoZnit podilet se na rozhodovini. Je nezbytné zlepSit i jejich
informovanost, feSenim by mohly byt informacni schtize.
Pracovnici by méli po vykonané prici obdrZet zpétnou vazbu, byt chvéleni
¢i kritizovani. Pozitivni i negativni hodnoceni povzbuzuje k lep§im pracovnim
vysledkiim. Podnik by se mél vice zaméfit na potieby svych zaméstnanctli, zejména
poskytovat vice zaméstnaneckych vyhod. Doporucuji pravidelné zjistovat udroven
spokojenosti a motivace pracovnikii, napt. pomoci dotaznikového prizkumu.
Na chovani THP i d€lnikti ma vliv i spravedlnost ve finanénim ohodnoceni, proto je
nutné této oblasti vénovat vice pozornosti.

Aby skute¢né¢ mohlo dojit ke zlepSeni stdvajici situace v podniku, je nutné
vysledky prizkumu zahrnout do motivaéniho programu firmy. VySe jmenované
nezbytné stimuly v rdmci fizeni lidskych zdroji pomohou ziskat a udrzet kvalitni

zameéstnance a povedou cely podnik k trvalé prosperité.
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6. Summary

Motivation is considered to be the important part of personal management.
Without an appropriate level of motivation employees can’t do the one hundred percent
performance. Efficient and satisfied people are needed for a successful company. People
are affected by motives as well as incentives. A motive is the every internal reason
which encourages human behaviour. People are affected by several motives at the same
moment. An incentive is the every external suggestion which tries to influence human
behaviour and wants to intensify or inhibit one of the motive. The most important
incentives are: wage and salary, stability of the official position, human relations,
personal development and working conditions.

My final work focuses on the research of work motivation and satisfaction with
the employees” benefits in the selected company. The main aim of this bachelor thesis is
to analyse the present system of the employee motivation in the Rybéfstvi Tiebon
company, a.s., to sum up the contemporary level of the employee benefits provided
and make up some effective suggestions.

Based on the theoretical knowledge contained in the first part of my bachelor
thesis, I described the motivation programme currently used and the system of social
and other benefits. After that I made some checklists for all employees and made
a research of work motivation and satisfaction. Finally, I evaluated the results and made
some suggestions which could improve satisfaction and the level of motivation of all
workers (participation 1in making decisions, better communication system
and information feedback, focus on employees” needs, right financial evaluation,
arranging a get-together and more provided benefits).

By taking care of employees” development and making suitable work conditions
employees work more effectively and the company is more successful on the market

full of competition.

Key words: motivation, motive, incentive, employee benefits, satisfied employee
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Ptiloha 1: Organizacni struktura Rybatstvi Trebon, a.s.

| Valna hromada |

Pi‘edstavenstvo

Dozordi rada

Usek ekonomicko-finanéni, Usek lidskych zdrojii a
zpracovani masnych vyrobkui a koordinaci holdingovych
chovu dribeze (200) ¢innosti (300)
Clen predstavenstva Clen predstavenstva
[ [ |
Provoz chovu ryb (410) Odbor vodniho hospodafstvi Provoz sluzeb (430)
Vedouci technik pro chov (420) Vedoucti technik sluZeb
— Stiedisko Ttebon —— Oddéleni investiéni Stedisko
Stfedisko zpracovani Vedouct strediska vystavby sluzeb
masnych vyrobka Technik investicni vystavby Vedouct
— Vedouci strediska a vodniho hospoddrstvi strediska
—— Stfedisko Rozmberk
Vedouct strediska

Stiedisko chovu
drubeze Strkov
Vedouct strediska

Stedisko Lomnice nad Luz.
Vedouci strediska

Stiedisko chovu driibeze
Mokiiny
Vedouct stiediska

Stedisko Ponédraz
Vedouct strediska

Stfedisko Chlum u Tteboné
Vedouct strediska

Technik pro chov ryb

Sttedisko rybi lihné Milevsko

USEK

PROVOZ X ODBOR

STREDISKO x ODDELEN{

Oddéleni vodniho hospodatstvi
Technik vodniho hospoddrstvi

Oddgéleni pro drzbu pozemku a
majetkové zélezitosti

Technik pro dribu pozemkii a
majetkové zdleZitosti




Priloha 2: Dotaznik

Jmenuji se Jana TobidSova, jsem studentka 3. ro€niku Ekonomické fakulty Jihoceské
univerzity, a timto dotaznikem se v rdmci své bakalafské price snazim zjistit droveni
pracovni motivace a spokojenosti zaméstnancti Rybaistvi Trebon, a.s.

Chtéla bych zdtraznit, Ze dotaznik je anonymni. Dékuji Vam za jeho vyplnéni.

Priuzkum pracovni spokojenosti a motivace
v Rybarstvi Trebon, a.s.

1. oblast: Podnikové cile, podnikovd atmosféra

1) Jak jste spokojen/a s pracovni atmosférou v Rybarstvi Tiebon (dale jen
LRT“)?  (zaskrtndte)

"I zcela nespokojen/a "I spiSe nespokojen/a "I spiSe spokojen/a

"I velmi spokojen/a

2) Opatieni tykajici se zaméstnancu
Pro vyplnéni pouzijte stupnici 1 - 3.

stupnice hodnot

1 — mtj podnik se naprosto nesnazi
2 — mUj podnik se spiSe snazi
3 — muj podnik se velmi snazi

snaha mého podniku stupnice hodnot

Primét zaméstnance dosahovat lepsich pracovnich vysledki 2 3

Minimalizovat absenci zaméstnancu

Zvysit pocet zaméestnanci v podniku

Snizit poCet zaméstnanct v podniku

Snazit se udrzet kvalitni zaméstnance

— | [ -
DN (D[N | [N
W W [W W W

Prijimat ndvrhy zaméstnancti na zlepSeni ¢innosti v podniku

2. oblast: Motivace a vztah k pracovni ¢innosti

3) Jste piresvédcen/a o uzite¢nosti (smysluplnosti) své prace?
"] ur¢ité ano [ spise ano [ spise ne "] urcité ne "I nevim




4) Co by nejvice zvysilo Vasi motivaci k praci (Vas pracovni vykon)?
(Ize oznacit jen jednu odpoved)
"I finan¢éni odména " | uznani (pochvala) [ 1epsi pracovni podminky

"I moznost kariérniho postupu

5)

Do jaké miry miiZete pracovat samostatné (sam /sama rozhodovat o své

praci)?
" viibec nemohu samostatné rozhodovat o své praci

" je mi ¢aste€né umozZnéno pracovat samostatné

"I vzdy rozhoduji o své praci sam / sama

6)
2
3
4
5
6
7
8
9
1

a)
b)
c)
d)
e)
f)
g)
h)
i)
i)

Seirad’te téchto deset faktori podle toho jak jsou pro Vas diilezité.
(u kazdého muzete uvést jen jedno ¢islo vyjadiujici poradi)

vvvvvv

0 — faktor je pro Vs zcela nedtlezity

pracovni postup, povyseni L
samostatnost v rozhodovani
zamé&stnanecké vyhody L
mzda, celkovd odména za prdci L
dobré vztahy se spolupracovntky Ll
dobry vztah s nadfizenym L
zajimava prdce
jistota zaméstnani
kontakt s idmi
image podniku (byt zaméstnan ve firm¢, na kterou mohu byt hrdy)  ...............

3. oblast: Systém odménovani

7)

Jak jste spokojen/a se mzdou s ohledem na praci, kterou vykonavate

a pracovnimi vykony, které podavate?

"I zcela nespokojen/a [ spiSe nespokojen/a [ spiSe spokojen/a

"I velmi spokojen/a



8) Pozadal/a jste nékdy o zvySeni mzdy?
| ano [Ine

Jestli ano, bylo Vam vyhovéno? lano [Ine

9) Uved’te miru Vaseho souhlasu s nasledujicimi tvrzenimi.
1 — vlibec nesouhlasim

2 — spiSe nesouhlasim

3 — spiSe souhlasim

4 — rozhodné souhlasim

Zaméstnavatel by mél: mira souhlasu
Platit stejn¢ zaméstnanctim, ktet{ délaji stejnou praci 1{2|3]4
Platit zaméstnanctim vice za préci vyzadujici vice zru¢nosti, Gsili, zodpovédnosti 1 lal3la
nebo za praci v neptiznivych pracovnich podminkach
Platit zaméstnanctim vice, jestlize prokazuji vétsi znalost své prace 1{2)3]4
Platit zaméstnactim vice, jestlize se vice snazi, i kdyZ nevykazujilepsivysledky | 1 | 2 | 3 | 4

4. oblast: Vztahy ve skupiné

10) Mivate ¢asto konflikty se svymi kolegy?
"l ano, ¢asto [l vyjime¢né "I ne, nikdy

11) Co je pro Vas diilezitéjsi?
I mit vy$si vydélek, ale vychazet se spolupracovniky Spatné
"I vydélavat méné, ale mit dobré vztahy se spolupracovniky

12) Pocitil/a jste nékdy nespravedlnost co se tyka Vaseho finan¢niho
ohodnoceni a ohodnoceni kolegy, ktery vykonava stejnou praci jako Vy
(ma stejné pracovni zai-azeni)?

| ano [Ine

5. oblast: Vztahy s nadrizenym

13) Vychazite dobi‘e se svym nad¥izenym?
[Jano L ne

Pokud ne, napiste co je divodem vaSeho svaru .............o.oooviiiiiiiiii ..




14) Piemyslite (pfemyslel/a) jste nékdy o odchodu z RT?
" lano [Ine

JestliZe jste odpovédel/a ano, co je ( bylo) diivodem? (Ize uvést vice moznosti)
1 neodpovidajici finan¢ni ohodnoceni "I zdravotni diivody
] ptili§ namahava prace "I osobni divody
Lljiny dGvod .

15) Jste Castéji
I kdran [l chvalen [l ani jedno

6. oblast: Vzdeldvani — kariérni postup, profesni rozvoj

16) Jak dlouho jste zaméstnan/a v RT? (uved'te pocet let; pokud jste v RT méné
nez 1 rok, uved’te pocet mésicti)

17) Jak dlouho pusobite na stejné pracovni pozici? (uved’te pocet let, ¢i pocet
mésict)

18) Vase vzdélani pii vstupu do RT?
" zdkladni [l vyucen [ | stfedn{ skola
[] stfednf odbornd kola [1VOS BA'A

19) Mate zajem prohloubit si své dovednosti a znalosti, pfipadné si zvysit
vzdélani?
I mdm zdjem [ neméam zdjem I nevim

20) Myslite si, Ze by Vam RT vyslo s timto pozadavkem vstiic?
"] ur¢ité ano [ | spiSe ano [ spiSe ne [ urcité ne

21) Utastnite se 3koleni, vzdé&lavacich kurzii nebo jinych podobnych
programi?
"I pravidelné [l vyjimecné "I nikdy

7. oblast: Péce o zaméstnance, zaméstnanecké vyhody (benefity)

22) Shledavate péci podniku o své zaméstnance jako dostate¢nou?
| ano [Ine

Pokud ne, v ¢em by se méla zIepSit? ...



23) Jaké zaméstnanecké vyhody vyuzivate? (1ze vybrat vice moznosti)
sluzebni telefon (automobil, PC)

cenoveé vyhodnéjsi prodej produktt, surovin / poskytovani sluzeb
povolenky k lovu v mysliveckych honitbach (povolenky k lovu ryb)
stravovani a obCerstveni

piispévek na penzijni ptipojisténi

ubytovani v nemovitosti RT

vzdélavaci programy (kurzy, Skoleni)

N Y A O O B

JINE (UVEde). vt

8. oblast: Informovanost

24) Znate dlouhodobé cile a strategie podniku (vite, ¢eho se snazi dosahnout)?
[]ano [Ine

25) Jakym zpusobem se k Vam nejcastéji dostavaji informace tykajici se
podnikovych zalezitosti? (oznacte jen jednu odpovéd’)

| od nadfizeného | od kolegt

[] z internich materidld RT (smérnice, kolektivni smlouva atd.)

"1 jiny zdroj

26) Pral/a byste si byt informovan/a o vysledcich tohoto dotazniku?
(] ano L ne

9. oblast: Obecné tidaje

27) Pohlavi?

U muz [] Zena
28) Vék?
[]do 30 let [131-50 [Jnad 50 let

A

29) Nejvyssi dosazené vzdélani?
" zdkladni I vyucen [ | stfedn{ skola
[ stfedni odbornd kola [1VOS BRA

30) Vase pracovni zai‘azeni?
"I délnicka profese Ll THP*

* technicko-hospodatsky pracovnik





















