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1 Uvod

Kazda firma, ktera chce byt konkurenceschopné a ziskat dobré jméno na trhu, musi
veédét, ze k tomu nestaci jen spravné formulované strategie, kapitalové vybaveni nebo

nejmodernéjsi technologie. Klicem tspéchu jsou kvalitni @ motivovani zameéstnanci.

Zameéstnanci jsou totiz nezbytnou soucasti kazdé organizace, tvoii ji, jsou jejim srdcem,

a prave proto hraji tak zasadni roli v tom, zda bude firma uspé&$na a konkurenceschopna.

Motivovany a maximalné spokojeny zaméstnanec je tedy snem kazdé firmy. Otazkou
zustava, jak toho docilit. Aby zaméstnavatel dokadzal své zaméstnance spravné
motivovat, musi o né neustale peCovat a uplatiiovat takové motivacni prostiedky, které
na n¢ pusobi nejvice. To je vSak nelehky tkol, protoze kazdy zaméstnanec ma vlastni

potieby a je motivovan, jestlize jsou tyto potieby napliiovany.

Nestaci tedy zamé&stnancim poskytovat jen hmotnou odménu za vykonanou praci, jak
se zamé&stnavatelé mnohdy domnivaji, ale je dulezit¢é s nimi neustale komunikovat,

zjiStovat jejich potieby a sledovat jejich pracovni spokojenost.

Jen tak je mozné ziskat a udrZet si kvalitni a motivované zaméstnance, ktefi budou
nejen loajalni k firmé, ale dokdzou pracovat s radosti, podavat vysoké pracovni vykony

a tim pfispivat k prosperité celé firmy.

Cilem mé bakalaiské prace tedy je provést analyzu motivacniho systému a pracovni
spokojenosti zaméstnancli ve vybraném podniku a navrhnout mozné zmeény, které by
sméfovaly ke zlepSeni analyzovaného systému a tim i k zefektivnéni ¢innosti celého
podniku. Pro zpracovani této prace jsem si vybrala zavod Mirovice spolecnosti

Vodnanské drubez, a. s.



2 Literarni prehled

2. 1 Motivace a motiv

Slovo ,,motivace™ ma pivod V latinském ,,movore” — hybati, pohybovati. Je obecnym
oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou k urCité cinnosti, k urcitému

jednani (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004).

Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, Ze v lidské psychice plsobi specifické, ne vzdy
zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty c¢innost
¢loveka (tj. jeho chovani, resp. pozndvani, prozivani i jednani) ur¢itym smérem orientuji
(zamétuji), v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak
plsobeni téchto sil projevuje v podobé motivované ¢innosti, motivovaného jedndni

(BEDRNOVA, NOVY 2004).

Podle PLAMINKA (2008) spo¢iva motivace Vv nalezeni harmonie mezi tim, co
konkrétni Clovék pocituje jako své vnitini potieby, a tim, co by mél pro firmu

vykonavat.

Motivace je vnitini stav Clovéka (dany pranimi, tuzbami, usilim, pfedstavami atd.),
ktery zpusobuje ur¢ité chovani, aktivitu ¢lovéka. Motiv je kazda wvnitini pohnutka

podnécujici chovani ¢lovéka (VEBER A KOL., 2004).

Jak uvadi BEDRNOVA A NOVY (2004), motiv miize byt chapan jako psychologicka

pficina ¢i ditvod pro to, aby se ¢lovek uréitym zptisobem choval ¢i jednal.

Motivy maji dvé slozky:
e cenergizujici, protoze davaji silu a energii jednani lidi,
e fidici, protoze ddvaji smér jednani, 1idé se rozhoduji pro urcitou véc a ne pro

jinou, vybiraji zptisob a postup, jak této véci dosahnout (BELOHLAVEK, 2008).

K pojmu motiv se tésn¢ poji pojem cile. Jakymsi obecnym cilem kazdého motivu je
dosazeni urCitého findlniho psychického stavu nasyceni, to zpravidla miva podobu
vnitiniho uspokojeni z dosazeného cile motivu. Pisobeni motivu tedy trva tak dlouho,

dokud neni dosaZeno jeho cile (CEJTHAMR, DEDINA, 2010).



Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, ze urcCité kroky pravdépodobné povedou
k dosazeni n&jakého cile a cenéné ¢i hodnotové odmény — takové, ktera uspokojuje

jejich potfeby (ARMSTRONG, 2002).

Dobte motivovani lidé jsou ti, ktefi maji jasné definované cile, ktefi podnikaji kroky,
od nichz o¢ekavaji splnéni téchto cili. Takovi lidé mohou byt vnitiné motivovani,

rocr

k dosazeni toho, ¢eho maji dosdhnout, pak je to nejlepsi podoba motivace

(ARMSTRONG, STEPHENS, 2008).

2. 2 Pracovni motivace

Motivaci k préaci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt motivace lidského chovani,
ktery je spojen s vykonem pracovni Cinnosti, se zastavanim urcité pracovni pozice
a s vykonem ji odpovidajici pracovni role, tj. s plnénim pracovnich ukoll. Pracovni
motivace vyjadiuje ptistup clovéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho
uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim tkolim, tj. vyjadiuje konkrétni podobu jeho

pracovni ochoty (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

K pracovni motivaci Ize dojit dvéma cestami. V prvnim ptipad¢ lidé motivuji sami sebe
tim, ze hledaji, nalézaji a vykondvaji praci (nebo je jim pfid€lena prace), ktera
uspokojuje jejich potfeby nebo alespoil vede k tomu, Ze od ni ofekavaji splnéni svych
cili. Ve druhém ptipadé mohou byt lidé motivovani managementem prostfednictvim
takovych metod, jako je odménovani, povySovani, pochvala atd. (ARMSTRONG,
2002).

Jak uvadi CEJTHAMR A DEDINA (2010), existuji 2 typy motivace:

Vnitini motivace souvisi s ,,psychologickymi“ odménami jako je pfilezitost vyuzit své
schopnosti, smysl pro vyhleddvani kol a jejich plnéni, patficné ocenéni a uznani

a také to, zda je s pracovniky naklddano pfiméfenym zpiisobem.

Vnéjsi motivace se vztahuje k hmotnym odménam jako je plat nebo socialni vyhody,

zajisténi, podpora, pracovni smlouva, pracovni prostfedi a podminky prace.



Na pracovni motivaci je nutné pohlizet jako na vyznamny faktor, ktery ovliviiuje
pracovni ¢innost ¢lovéka a zprostifedkované i prosperitu podniku. Pro management
ztoho vyplyva, ze je dulezit¢ veénovat pracovni motivaci zvySenou pozornost

(BEDRNOVA, NOVY, 2004).

2. 3 Teorie motivace

Existuje mnoho teorii motivace. Podle ARMSTRONGA (2002) mezi nejvlivnéjsi teorie

patii teorie instrumentality, teorie zaméfené na obsah a teorie zamétené na proces.

2. 3. 1 Teorie instrumentality
Tato teorie tvrdi, ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice) slouzi jako prostfedek

k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali Zadoucim zpusobem.

LInstrumentalita“ je ptesvédceni, ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci jiné. Ve

své nejhrubsi podstaté teorie instrumentality tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize.

Teorie se objevila ve druhé poloving 19. stoleti v souvislosti s diirazem na potiebu
zracionalizovat praci a s dirazem na ekonomické vysledky. Tato teorie se domniva, ze
¢lovék bude motivovan k praci, jestlize odmény a tresty budou pfimo provazany s jeho

vykonem; tudiz odmény jsou zavislé na skute¢ném vykonu (ARMSTRONG, 2002).

2. 3. 2 Teorie motivace zamérené na obsah

Tyto teorie se snazi rozpoznat to, co v jedinci nebo v pracovnim prostfedi vyvolava

a udrzuje ur¢ité chovani (ROLINEK, 2003).

Maslowova hierarchie potieb
Maslowova hierarchie potieb patii mezi nejznaméjsi teorie. Jejim autorem je americky

humanisticky psycholog Abraham H. Maslow.

Podle LAMBERTA (2001) byl Maslow stejné¢ jako Einstein tvofivy védec, snilek
a realizator odvaznych experimentd. Pfedpokladem, na némz Maslow vybudoval svoji

teorili, je nasledujici myslenka:



,, Cloveék je tvor, ktery chce vic, nez ma. *

(Abraham Maslow)

Abraham Maslow se pokousel vysvétlit, pro¢ jsou lidé motivovani ur¢itymi potiebami
VvV urCity ¢as. Pro¢ jedna osoba utrati spoustu Casu a energie na osobni bezpecnost,
zatimco jiné zalezi ptfedev$im na tom, co si o ni mysli jini. Maslowova odpovéd’ zni, ze
lidské potieby jsou uspotfadany hierarchicky, od téch nejnaléhavéjsich az k tém nejméné
naléhavym (viz Obrazek 1). Podle poradi dileZitosti se jednd o fyziologické potieby,
potieby bezpecnosti, spoleCenské potieby, potieby vazenosti a potieby seberealizace

(KOTLER, KELLER, 2007).

Obrazek 1: Maslowova hierarchie potreb

/  potieby
/  seberealizace

; (osobniho vyvoje)
/

4 potieby uznani
(sebeticta, uznani, postaveni)

3 potieby sounalezitosti a lasky

(pocit, Ze ¢lovék nékam patfi, laska)

2 potieby bezpeci
(bezpecnost, ochrana)

1 fyziologické potieby
(potrava, voda, pfistiesi)

Zdroj: Kotler, P., Keller, K. L., 2007

Maslow tvrdi, Ze nejdiive musi byt uspokojeny vSechny aspekty potieb z nizsich trovni
a teprve poté je clovék motivovan stimuly z Grovni vySSich. To napfiklad znamena, Ze
¢lovék na nejnizs$i urovni pyramidy bude motivovan k praci pouze mzdou, za niz
uspokoji své zakladni potieby jidla, Satstva a stfechy nad hlavou, spiSe nez

bezpecnostnimi aspekty svého pracovisté nebo stabilitu zaméstnani.

Ve vysledku nam tato teorie fik4, ze potieby jednotlivych lidi se lisi podle Grovné,

v jaké se nachazeji (RAZIMOVA, 2011).



Pro manazera je tedy dulezité urcit, v jaké irovni potieb se konkrétni zaméstnanec
nachazi. Ten totiz bude citlivy na podnéty, které odpovidaji potiebam v této Grovni,

a takovymi stimuly je nutné na n&j ptsobit (PLAMINEK, 2008).

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Frederick Herzberg, americky profesor psychologie, provedl vyzkumy, které do jisté
miry modifikuji Maslowovu teorii potfeb. Pozddal na 200 ucetnich a techniki, aby
popsali ty okamziky, kdy se v praci citili vyjimecné dobie a kdy se citili zcela Spatné.
Na zaklad¢ téchto prizkumt dosel Herzberg k zavéru, ze faktory, které vedou
k uspokojeni z prace, jsou zcela odlisné od téch faktord, které jsou pii¢inou pracovniho

neuspokojeni (VEBER A KOL., 2004).

KOUBEK (2009) uvadi, ze faktory, které vedou k uspokojeni z prace, se nazyvaji
motivatory, zatimco faktory, které jsou pfi¢inou pracovniho neuspokojeni, se nazyvaji

hygienické faktory (viz Obrazek 2).

Obrazek 2: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY

Spokojenost Pfitomnost Pfitomnost Neutralni stav

Z— S . » " . (zadna

Uspéch (dosazeni cile) Podnikova politika a sprava nespokojenost)

Uznani Dozor (odborny dozor)

Prace sama Vztahy s nadfizenym

Odpovédnost (pravomoci) Vztahy s kolegy

Povyseni Vztahy s podfizenymi

Moznost osobniho rustu Mzda/plat

Pracovni podminky
Jistota prace

Neutralni stav Osobni Zivot
(zadna
spokojenost) Nepfitomnost Nepritomnost Nespokojenost

Zdroj: Koubek, J., 2009

Ptitomnost motivatori vede ke spokojenosti, ale jejich nepfitomnost nevede nutné
k nespokojenosti. Piitomnost hygienickych faktorti nevede nutné ke spokojenosti, ale

jejich nepiitomnost nevede nutné k nespokojenosti (KOUBEK, 2009).



McGregorova teorie Xa 'Y

Autorem teorie X a Y je Douglas McGregor, ktery na zdkladé pozorovani v americkych
prumyslovych firmach rozdélil pracovniky do dvou kategorii podle jejich vztahu k praci
(VEBER A KOL., 2004).

Teorie X popisuje pracovniky jako nezodpovédné, bez vztahu k praci, pracujici pouze
z existen¢nich davodi. Odpovidajicim pfistupem je permanentni kontrola, vyuzivani
hmotnych stimult a trett.

Podle teorie Y maji pracovnici pozitivni vztah k praci, motivuje je autonomie,
odpovédnost za praci a moznost tvirci seberealizace. Témto pracovnikiim je tfeba

vytvofit prostor pro iniciativu a uplatnéni schopnosti (KOCIANOVA, 2010).

Na ,klasické* Maslowoveé pyramidé potieb (viz Obrazek 3) je mozné vyjadrit, jak se

jednotlivé motivacéni teorie Maslowova, Herzberga a McGregora prolinaji.

Obrdazek 3: Pyramida potreb z hlediska rozdilnych motivacnich teorit

MeGregor Muaslow Herzberg

Seberealizace Muotivitory

/ Siatus \

Socidlni kontakt

Teorie X

Bexpednost™

Teorie Y

Faktory hygieny
/ Sebesichova \

Zdroj: Dvorakovd, Z. a kol., 2007

2. 3. 3 Teorie motivace zamérené na proces
Tyto teorie se snazi vysvétlit a popsat proces toho, jak je chovani vyvolavano, fizeno,

udrZovano a nakonec ukon¢eno (ROLINEK, 2003).



Teorie zaméfené na proces (kognitivni teorie) mohou byt pro manazery nepochybné
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motivovani lidi (ARMSTRONG, 2002).

Expektaéni (expektanéni) teorie

Tvircem expektacni teorie je psycholog Victor Vroom (1964), ktery svou teorii zalozil
na tom, Ze ¢im je cil pfitazlivéjsi, hodnotnéjsi nebo atraktivnéjsi, tim intenzivnéjsi usili
bude vynaloZeno k jeho dosazeni (WAGNEROVA, 2008).

Kli¢ovou roli vexpektanéni teorii ptiklada BEDRNOVA, NOVY (2004) dvéma
zakladnim pojmum: expektanci a valenci. Pracovni Cinnost je pfitom chapana jako
¢innost instrumentalni, tj. jako prostfedek ¢i nastroj (cesta, zpusob) k dosazeni pro

¢lovéka vyznamné hodnoty.
Expektanc¢ni teorie motivace pracovniho jednani ma i své formalni vyjadieni:

M=f(V-E),
kde M- uroven motivace,
V — valence, subjektivni hodnota vysledku jedndni, ocekdvané¢ uspokojeni,
k némuz motivované pracovni jednani povede,
E — expektance, ocekavani, subjektivni pravdépodobnost, ze dané pracovni

jednani skute¢né povede k o¢ekdvanému vysledku.

Motivace pracovnika je na zakladé Vroomova modelu mozna pouze tehdy, kdyz mezi
vykonem a vysledkem existuje jasné vnimatelny a pouzitelny vztah a je-li vysledek
povazovan za nastroj uspokojeni potieb. Jinymi slovy, expektacni teorie fika, ze
motivace Clovéka je Umérnd vyznamu, ktery pro n¢j mad dosazeni cile,

a pravdépodobnosti dosazeni tohoto cile.

Clovek je motivovan k ur¢itému cili tehdy, jestlize ma tento cil pro n&j hodnotu a pokud
ma realnou Sanci tohoto cile dosdhnout. Motivace bude nulova, pokud nema cil pro
Clovéka zadnou hodnotu ¢i pokud je nulova pravdépodobnost, ze cile dosihne

(KOCIANOVA, 2010).



Stimulacni teorie

Stimulaéni teorie je zaloZena na myslence, Ze chovani jednotlivce je vysledkem urcitych
vlivl, které vedou k nejcastéji logicky pfepokladanym dusledkiim chovani. Stimulacni
teorie se orientuje na pouziti pozitivnich nebo negativnich stimuli k motivovani lidi

nebo vytvaieni motivujiciho prostiedi.

Zakladem je tzv. Thornidiketiv zdkon efektu, ktery tvrdi, Ze chovani, které mé za
nasledek piijemnou skuteCnost se bude opakovat; chovani, které ma za nésledek

nepiijemnou skuteénost, se opakovat nebude (ROLINEK, 2003).

2. 4 Motivacni nastroje

Mzda odrazejici konkrétni vykony, bonusy k zdkladnimu platu, prémie. To jsou
nejcastéj$i motivaéni nastroje tuzemskych firem. Zameéstnance lze samoziejmeé
motivovat 1 nefinan¢né, a z hlediska jejich loajality mohou byt tyto nastroje dokonce

ucinngj$i. Spravnym nastavenim platii je ale potieba zacit.

Samostatnou kapitolou jsou pak finan¢ni prémie. Uz z jejich podstaty je jasné, ze aby
méli na zaméstnance motivujici U¢inky, musi mit podobu néfeho opravdu
mimotéadného.

V soucasné dobé hodné probiranym nastrojem motivace zaméstnanci jsou firemni
benefity. At uz se firma rozhodne dat zaméstnancim moznost vybéru nebo fixné
benefity nastavi, musi vénovat pozornost tomu, o co zaméstnanci maji opravdu zajem
a zda nevyuzivaji n¢které benefity jen proto, Ze spolenost nenabizi jinou moznost.

Pokud to firma neud¢ld, utraci zbyteCné penize za benefity, které ztratili motivacni

charakter (LICHTENEGEROVA, 2011a).

Mezi motivacni nastroje vyuzivané zaméstnavateli patii oblast odménovani
a zaméstnaneckych vyhod. Na druhou stranu zaméstnanci povazuji za motivacni
nastroje oblast leadershipu, praci manazera, praci se zpétnou vazbou, delegovani,

kou€ovani, vyuzivani potencionalu a davani prostoru pro vlastni angaZovanost.

Zamgéstnavatelé obCas piecenuji financni odmény a stale nedocefiuji miru vlivu, kterou

na motivaci svych zaméstnanci muize mit pifimy nadfizeny nebo obecné piistup



managementu. I rizné prizkumy ukazuji, Ze pocit docenéni, pravidelnou zpétnou vazbu
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a nabidku benefitd (KRALIKOVA, 2011).

2. 5 Jak spravné chvalit

Pochvala je jednim z nejsilnéjSich motivacnich nastroji. Vedouci sdéluje zaméstnanci,

ze je s jeho praci spokojen a naznacuje: ,,Ano, timto zpusobem pokracujte.” Pochvala

ma naplnit zaméstnance novou energii a radosti z ispéchu. Ma-li v§ak manaZzer tohoto

ucelu dosdhnout, mél by se drzet nékolika zésad:

1.

At je pochvala konkrétni. Pracovnik by mél védét za co je chvalen — za
urcitych okolnosti by si mohl pfi¢inu vykladat jinak.

Pochvala by méla byt adresna. Za urcitych okolnosti je vhodné pochvalit tym.
Mnozi €lenové si v8ak mysli, ze Gspéch je predevsim jejich zasluhou a ostatni
tak lacino pfichazeji k pochvale. Po vyzdvihnuti tymu by mél nésledovat projev
uznani zvlasté aktivnich jednotlived.

At je pochvala vyslovena véas, nejlépe ihned po dosazeni uspéchu pracovnika.
At je pochvala vefejna. Pochvala sdélend pfed ostatnimi pracovniky je
dvojnasob uc¢innd. Vedouci by se nemél stydét vyzdvihnout zaméstnance za
dobré vysledky pred spolupracovniky. Dava tim najevo 1 ostatnim, jaké jednani
se ocekava.

Pochvala by neméla byt formalni. Nékdy pusobi vyjadieni pochvaly, jakoby
se vedouci snazil odbyt si nepfijemnou povinnost, jako by to chtél mit co
nejrychleji za sebou. Pracovnik se vSak bude citit uplné jinak, projevi-li vedouci
zajem — zepta se, jakym zpusobem pracovnik tspéchu dosahl nebo se pokusi
odhadnout a popsat nesnadnost prace, kterd vedla k dobrym vysledklim.
Pripravenost chvalit. Vedouci by mél aktivné vyhledavat Gspéchy, za které

bude moci pracovniky pochvalit (BELOHLAVEK, 2008).
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2. 6 Jak kritizovat, ale neublizit

Vétsing lidi je velmi nepiijemné, kdyz poukazeme na jejich chybu. V profesnim zivoté
se ovSem nejde témto konfrontaénim situacim vyhnout. Asi kazdy manazer musi Cas
od casu sdé€lit svym podfizenym, ze neni Sjejich vykonem zcela spokojen

(LICHTENEGEROVA, 2011b).

Podle BELOHLAVKA A KOL. (2006) je kritika ziejmé neméné dileZity nastroj
motivovani pracovnikll a usmériovani jejich vykonu nez pochvala. UmozZiluje upozornit
na nespravny zpusob provadéni véci a soucasné¢ by méla byt stimulem napravy.
Pouzivani kritiky je vSak velmi citlivou zalezitosti a nechceme-li své lidi demotivovat,

méli bychom se pfi kritizovani drZet ur€itych pravidel a zdsad spolecenského taktu.

Pfed tim, nez manaZer k jakékoliv kritice pfistoupi, mél si ujasnit, ¢eho chce
rozhovorem dosahnout. Stanovit si idedlni cil, pfipadné jesté¢ akceptovatelny vysledek
jednani.

Kritiku je tfeba dobie nacasovat. V zavislosti na typu problému je nékdy nutné jednat co

nejdiive, jindy téma pocka na pravidelny hodnotici pohovor.

Kritika by ale nikdy neméla mit podobu ndhlého zachvatu kiiku pfed mnozstvim
svédkl. Je dulezité, aby tento rozhovor probéhl mezi Ctyfma ocima. Pfipadné si
manazer miiZze pfizvat specialistu na lidské zdroje, ale rozhodné plati, Ze diskuze musi

zUstat pouze mezi zacastnénymi osobami.

Pro rozhovor je vhodné zvolit nerusivé misto, vytvofit partnerskou atmosféru, a pokud
se Ucasti 1 tfeti osoba, vysvétlit, pro¢ tomu tak je. Je uzite¢né zacit pozitivnim sdélenim,
ocenit a vyzdvihnout pozitivni stranky vykonu zaméstnance. Nesmi to vSak pisobit

uméle.

Dale je vhodné se zaméstnance samotného zeptat, co si o nastoleném problému mysli,
ptipadné jaké navrhuje feseni. Vysledkem rozhovoru by méla byt jasna dohoda, co a do

kdy je potfeba zménit, co pro to udéla zaméstnanec, pripadn¢ i manazer.

Rozhovor je vhodné znovu konéit pozitivné, vyjadiit davéru Vv zaméstnance
a presvédcéeni, Zze k naprave dojde. Popfat piijemny den a rozloucit se stiskem ruky

(LICHTENEGEROVA, 2011b).
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2. 7 Pro¢ motivace selhava

Pies svou pomérnou jednoduchost patii pracovni motivace k oblastem, kolem které se

to¢i fada nedorozumeéni.

K nejcastejSim patii predstava, Zze k motivaci pracovniki slouzi jejich zdkladni mzda
nebo plat, a Ze jejich kazdodenni praci proto neni tfeba nijak zvlaSt motivovat.
Obdobnou nespravnou predstavou je, ze odména, at’ jiz finanéni nebo jina, zaméstnanci
nalezi jen tehdy, provede-li néco mimotadné zasluzného, vétSinou néco, co neni piimo

V popisu jeho prace.

Diivod, pro¢ by vedouci méli zaméstnance k jejich praci motivovat, i kdyZz za ni
dostavaji plat, je jednoduchy: abychom vykon, za ktery je platime, skutecné¢ ziskali
(URBAN, 2011).

Z:akladni pravidlo motivace
Zakladem motivace je jednoduchy vztah ,,néco za néco*. Pro praktickou motivaci z toho

24

ptipadné hrozbou ,,sankce®. Je-li tento vztah porusen, pracovni motivace selhava.

Odménou nebo trestem je cokoli, co nasleduje po provedeni prace a je zaméstnancim
pfijemné nebo nepiijemné. Odmény i sankce mohou byt proto hmotné i nehmotné.
Kprvnim patii penize a dal$i hmotné statky, k druhym naptiklad moznost vidét
vysledky své prace, rozSifit si zkuSenosti, ziskat uznani ¢i ocenéni ze strany
spolupracovnikli nebo zakaznikd, pochvalu nadfizeného, ale i moznost vyhnout se

naro¢nému ukolu.

Odména za splnéni ukolu (hmotnd i nehmotnd), stejné¢ jako sankce, je pfitom
nejucinnéjsi, nasleduje-li bezprostiedné poté, co jej zaméstnanec vykonal (URBAN,

2011).
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2. 8 Stimulace a stimul

Stimulace je zadmérné vyvolavani urcitého pracovniho chovani, udrzeni pracovniho
chovani na pozadované Grovni a usmérniovani pracovniho chovéni k pfedem zvolenym

cilam (PRAZSKA, JINDRA 2002).

Zéakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci spatiuje BEDRNOVA A NOVY (2004) ve
skuteCnosti, ze stimulace predstavuje ptisobeni na psychiku jedince zvnéjsku, nejcastéji

prostiednictvim aktivniho jednani jiného clovéka.
Stimulem je pfitom jakykoliv podnét, ktery vyvolava ur€ité zmény v motivaci ¢lovéka.

Podle PRAZSKE A JINDRY (2002) funguji stimuly v zasadé na principu piislibu odmén
a vyhod nebo postihli a odebirani vyhod. Stimulace vymezuje kazdému jedinci urcité
pole, ve kterém se muze, podle svého uvazeni a pracovniho chovani, pohybovat. Jestlize
plni stanovené normy chovani pracovni role a ocekavani pracovni skupiny, vyviji
pracovni aktivitu v pozadovaném sméru, ziskava odmény, pozitky a vyhody. Jestlize
neplni stanovena pravidla, ztraci na né narok nebo je dokonce za neplnéni postihovan.
Mira odmén, pozitkli a vyhod je tim vétsi, ¢im vétsi je pfinos jedince a jeho prace
vyznamng&j$i pro firmu.

Smyslem pouzivani stimull je podnitit u pracovnika urcité pracovni chovani nebo je
ovlivnit a omezit. Jednani ¢lovéka, tedy 1 jeho pracovni chovani, je dano jeho vlastni

motivaci — motivy, pfi¢inami jednani — vnitinimi pohnutkami ¢loveéka k ¢innosti.

BEDRNOVA A NOVY (2004) zastavaji nazor, Ze ¢im lépe pozname relativné stalou
motivaéni strukturu ¢loveéka, jehoz chceme ovlivnit, tim snadnéji se ndm podafi vybrat

Z mnozstvi stimula¢nich podnéth prave ty, které budou v danou chvili nejacinné;si.

2. 9 Stimula¢ni prostredky

Variabilita potieb lidi a jejich motivacnich struktur je velice Siroka, ale pestré
a riznorodé jsou i stimulacni prostiedky. Stimulem mtize byt v zdsad¢ vSe, co je pro

pracovnika vyznamné, v8e, co mize podnik svému zaméstnanci nabidnout.
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Vycet stimulacnich prostfedki je tazen podle toho, jak jsou z podnikového

a psychologického hlediska zavazné (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

2.9. 1 Hmotna odména

Hmotna odména byva povazovana za hlavni stimula¢ni prostiedek, zejména proto, ze je
zdrojem existencnich prosttedkt dualezitych pro Zivot pracovnika i jeho rodiny. Muze
mit podobu nejen penézni (mzda, plat, prémie, cilové prémie, odmény za vyssi vykony
apod.), ale nespocet dalsich podob, které jsou uz mén¢ univerzalni, ale zato mohou

nabyvat osobit&jsich charakteristik a tim hloubé&ji pracovnika stimulovat (BEDRNOVA,
NOVY, 2004).

Ptikladem specifické hmotné odmény muze byt pridélené sluzebni auto, zaméstnanecké
akcie, slevy na podnikové zbozi, plujcky pro zaméstnance, diichodové nebo jiné
nadstandardni poji§téni, piispévky na obledeni, kosmetiku, sport apod. (PROVAZNIK,
KOMARKOVA, 2004).

2. 9.2 Obsah prace
Obsah prace je dalSim vyznamnym stimulacnim faktorem. Je nutné si uvédomit, Ze
stimulacni aspekt vlastni ¢innosti neni u vSech pracovnikl stejné U¢inny a také to, Ze

nekteré pracovniky urcity aspekt oslovuje vice a nékteré méng.

Zde jsou uvedeny vybrané apely, kterymi lze ptsobit na obsah prace:

e apel na tvoiivé mysleni: prace vyzaduje hledani novych feSeni, reakce na
zmény a umoznuje predkladat vlastni napady,

e apel na samostatnost a autonomii: prace vyzaduje samostatnost, zodpovédnost
a Clovek si mlze sam urcovat, co bude vykonavat,
ukolu,

e apel sebekontroly: prace umoziuje okamzitou zpétnou vazbu o vysledku
¢innosti a korigovani vlastniho jednani,

o apel spoleensky: prace umoZiiuje pracovat s lidmi a navazovat nové vztahy.

14



Ukolem vedouciho pracovnika je tedy napomahat ostatnim nalézt jejich G¢inny apel,

nalezité jej zvyraznit a dale rozvijet (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

2. 9. 3 Povzbuzovani pracovnikii — neformalni hodnoceni
V rukou vedoucich pracovnikii je povzbuzovani velmi vyznamny nastroj, kterym
pomahaji pracovnikiim objevit stimula¢ni hodnotu v obsahu prace. Jedna se vlastné

o neformalni hodnoceni, ve kterém jsou zvyraznény zejména pozitivni prvky.

V praxi to znamend, ze dobry vedouci pracovnik objevuje a oceiiuje u svych
podiizenych vSechny dobré, k cili smétujici vysledky. Nepiehlizi nedostatky, ale zaroven
s upozornénim na n& podnécuje chut pracovnika, aby je odstranil (PROVAZNIK,
KOMARKOVA, 2004).

Celkove lze fici, ze vyrazné stimula¢ni uc¢inky maji v§echny akty a aktivity managementu
podniku, jeZ zaméstnancim davaji najevo jejich dileZitost pro podnik a vyjadiuji

uznani jejich praci, kterou podniku odevzdavaji (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

2. 9. 4 Atmosféra pracovni skupiny

Vyrazné stimulacni ucinky maji také vSechny socialni faktory. Vedouci pracovnik
nemuze pracovni skupiné nafidit, jak se ma chovat, pfesto vSak neni zcela bezmocny.
Déni ve skupiné miize ovliviiovat tim, ze na ni pusobi, a to jak svou formalni, tak

1 neformalni autoritou.

Soudrznost pracovni skupiny miize vedouci pracovnik stimulovat tim, Ze podporuje
navazovani kontaktl na pracovisti, podnécuje ke skupinovému feSeni problémi
a vzajemné vyméné informaci mezi jednotlivymi €leny, ale také tim, Ze vytvari prostor
pro neformalni setkdni a organizuje spolecné akce jako napiiklad rekreacni zajezdy,

spoledenské vegirky a oslavy mimo podnik (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

2. 9. 5 Pracovni podminky a rezim prace
Je jisté, ze clovéka nedokaze uspokojit jen skutecnost, Ze pracuje v dobrych teplych,
zvukovych, svételnych mikroklimatickych aj. podminkéch, ale na druhou stranu také

plati, Ze zdjem podniku vytvaret pracovnikiim lepsi podminky pro jejich praci ma dvoji
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efekt: primarn€ se lepsi podminky pro praci projevi ve zlepSeni vykonu — v disledku
mens$i Unavy a lep$i pracovni pohody, druhotné se zlepSuje vztah mezi podnikem
a zaméstnanci, protoze péci o pracovni podminky dava management podniku svym
zaméstnancim jasné signaly o tom, Ze si jejich prace vazi, ze jsou pro n¢j duleziti a ze

mu na nich skute¢né zalezi (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

2. 9. 6 Identifikace s praci, profesi a podnikem

Identifikace s praci znamena, ze ¢lovék praci prijal jako nedilnou soucast svého zivota.
Identifikace s profesi znamena, ze ¢lovek svoji profesi povazuje za soucast své osobni
charakteristiky. Identifikace s podnikem vyjadiuje ztotoznéni pracovnika s hospodatskou

organizaci. Je charakterizovano pfijetim cilti podniku.

Kdyz se identifikace s praci u zaméstnance propoji s identifikaci s profesi a podnikem,
vede to k tomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouhodobé vysoky, Zze pracuje hospodarné,
je odpovédny, tvofivy, aktivni a vstficny ke svym spolupracovnikim (PROVAZNIK,
KOMARKOVA, 2004).

2. 9.7 Externi stimulacni faktory

Pracovni ochotu ovlivituji stimula¢né také faktory, které maji SirSi nez podnikovy
ramec. Jde o celkovy image podniku, jak je vnimén v celospolecenském kontextu, jakou
ma povést, jakou prestiz. Plati zde piiméa zavislost. Cim spoletensky uznavangjsi
a prestizngjsi je podnik, tim vice stimuluje tento fakt k praci (BEDRNOVA, NOVY,
2004).

2. 10 Pracovni spokojenost

Obecné spokojenost Clovéka vyjadiuje miru vyrovnani se S zivotnimi okolnostmi.
Pracovni spokojenost je soucasti celkové zivotni spokojenosti. Piesto, ze je vyznam
prace pro zivot riznych jedinct rozdilny, pro mnoho lidi je prace velmi duilezitym

aspektem jejich Zivota (KOCIANOVA, 2010).
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Pracovni spokojenost neni chapéana zcela jednoznané. Muzeme ji uchopit jako
spokojenost zaméstnanct s praci a pracovnimi podminkami (soucast personalni politiky
organizace), nebo jako nutnou podminku pro efektivni vyuzivani pracovni sily.

Z pohledu pracovnika muize byt pracovni spokojenost spojena se seberealizaci, radosti
Zprace, ale na druhé strané i1 suréitym neuspokojenim a naslednou pasivitou

(PAUKNEROVA A KOL., 2006).

2. 10. 1 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost
Vyznamnou skupinu faktorti, které ovlivituji pracovni spokojenost a jsou na
pracovnikovi nezavislé, tvoii faktory vnéj$i. Mezi né patii: financni ohodnoceni,

samotnd prace, pracovni postup, zpiisob vedeni, pracovni skupina a pracovni podminky

(STIKAR A KOL., 2003).

PAUKNEROVA A KOL. (2006) rozsitili tyto faktory o organizaci prace a Giroven péce
0 zaméstnance (zavodni stravovani, pfispévky na penzijni a Zivotni pojisténi, zdravotni

péce, prispévky na kulturu, sport, rekreaci apod.).

Dalsim okruhem faktord, které vice ¢i méné prokazateln¢ ovliviluji pracovni
spokojenost, jsou osobnostni faktory. Jedna se o tyto faktory: v€k, pohlavi, vzdélani,
rodinny stav, pracovni zkuSenosti, profesiondlni Groven, intelekt a soubor schopnosti

(STIKAR A KOL., 2003).

2. 10. 2 Spokojenost a pracovni chovani

Bylo by logické ptedpokladat, ze vysokd pracovni spokojenost ma za dasledek vysoké
vykony, nizké absentérstvi a fluktuaci. Manazeti se domnivali, Ze ovliviiovani faktort,
které ptiznive utvaii spokojenost a dosahovani vyssi spokojenosti, se pozitivné promitne
ve vykonnosti. Ukazalo se vsak, ze tento vztah neni pfimy ani jednoduchy. Interakce
spokojenosti a pracovniho chovani je komplikovana. Vztah pracovni spokojenosti
a produktivity je velmi nevyraznd. Spokojeny pracovnik tedy nemusi byt vysoce

vykonny.
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Vyzkumy nestanovily jakoukoliv silnou pozitivni vazbu mezi spokojenosti a vykonem.
Spokojeny pracovnik nemé nutné vyborné vykony a pracovnik s vysokymi vykony neni

nutné spokojen (WAGNEROVA, 2008).

2. 10. 3 Zjistovani pracovni spokojenosti
V praxi se obvykle zjiStuje mira pracovni spokojenosti pracovnikli jednak s dil¢imi

strankami prace a pracovniho zatizeni, jednak jejich spokojenost celkova.

K ovéteni irovné pracovni spokojenosti se obvykle vyuzivaji rizné dotazniky a fizené
rozhovory, jejichz prostfednictvim pracovnici na urcité Skale vyjadiuji miru své
spokojenosti s dil¢imi aspekty prace, naptiklad jako zietelnou nebo méné zietelnou

spokojenost, resp. spise jako méné vyraznou ¢i naopak velmi vyraznou nespokojenost.
Cilem pfti ovéteni pracovni spokojenosti je obdrzet od respondentli vyhranéné pozitivni,
resp. negativni vypovédi. Poskytuji totiz moZnost ovéfit si pfevazujici trend
spokojenosti ¢ nespokojenosti pracovnikii v uréitém podniku (PAUKNEROVA
A KOL., 2006).
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3 Cil a metodika

r r
3.1 Cil prace
Cilem této bakalatské prace je analyza motiva¢niho systému a pracovni spokojenosti
zaméstnancll ve vybraném podniku a navrzeni moznych zmén smétujicich ke zlepseni

analyzovaného systému.

3. 2 Metodika

Aby bylo mozné danou problematiku fadné pochopit, analyzovat a zhodnotit, bylo
nezbytné vénovat se studiu odborné literatury a vypracovat literarni piehled z oblasti
motivace a stimulace lidskych zdroji. Teoretické informace byly cerpany z odbornych
knih a Gasopisti vyptjéenych z Akademické knihovny Jihogeské univerzity v Ceskych

Budé&jovicich a Jihoceské védecké knihovny a z internetu.

Dalsim krokem byla volba vhodného podniku. Pro ucely této bakalaiské prace byla
zvolena spole¢nost Vodnanska dritbez, a. s. Tato spolecnost je nejvétsim dodavatelem
dribeziho masa v Ceské republice a konkrétné zavod Mirovice, ve kterém byla
provedena analyza motiva¢niho systému a pracovni spokojenosti, patii mezi nejvetsi

zamgéstnavatele v blizkosti mého bydlisté.

Tato spole¢nost byla v ivodu praktické Casti predstavena a charakterizovana z hlediska
historického vyvoje, pfedmétu podnikani, postaveni na trhu a organizacni struktury.
Zdrojem informaci byly oficialni internetové stranky spole¢nosti, vyro¢ni zprava z roku

2010 a organizacni fad.

Nasledn¢ byla na zakladé nestrukturovanych rozhovori vedenych s pracovnikem
personalniho tseku provedena analyza soucasného motiva¢niho systému. Tato analyza
slouzila k vytvofeni uceleného piehledu motivacnich prvkl, které podnik vyuziva

K podnécovani svych zaméstnancil.

Dale bylo provedeno dotaznikové Setieni, jehoz cilem bylo ziskat ndzory zaméstnanct
na soucasny motivaéni systém a zjistit jejich pracovni spokojenost. Dotaznik (viz

Priloha 1) byl uréen vSem zaméstnancim zavodu Mirovice spolecnosti Vodnanska
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dribez, a. s. a obsahoval celkem 20 otazek, které byly zaméfeny na vztah k praci
a podniku, pracovni prostiedi, vztahy na pracovisti, informovanost, zaméstnanecké
vyhody, financni ohodnoceni, vzdélavani, motivacni faktory a Vv neposledni fad¢ i na

identifika¢ni udaje zaméstnanctl.

V dotazniku byly pouzity uzaviené otazky s vybérem znékolika variant odpovéedi
a oteviené otazky, na které mohli respondenti odpovidat podle vlastniho uvézeni.
Otazky byly zvoleny tak, aby bylo mozné ziskat co nejpiesnéjsi informace o dané

problematice a zaroven aby bylo mozné na né€ co nejsnadnéji odpoveédeét.

Pred vlastnim vyzkumem byl proveden piedvyzkum, jehoz cilem bylo zjistit
srozumitelnost a jednoznacnost otdzek v dotazniku. Predvyzkumu se zacastnilo

10 vybranych zaméstnancti a po jeho vyhodnoceni byl dotaznik opraven.

Dotaznikové Setfeni probihalo v tinoru 2012. Dotazniky byly anonymni a byly osobné
rozdany vSem zaméstnancim. Vyplnéné dotazniky zaméstnanci vhazovali do zalepené
papirové krabice s otvorem umisténé v jidelné. Vyplnénych dotaznika se vratilo celkem

130. Navratnost tedy Cinila 76 %.

Data ziskand z dotaznikového Setieni byla zpracovana pomoci softwarovych aplikaci
Microsoft Excel a Microsoft Word. Vysledky byly zndzornény pomoci vysecovych
nebo pruhovych grafi a doplnény o slovni hodnoceni shrnujici ziskané informace.

Zavérem byly navrhnuty zmény, které by mohly pfispét ke zlepSeni problematickych

oblasti analyzovaného systému a tim 1 k zefektivnéni ¢innosti celého podniku.
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4 Charakteristika vybraného podniku

Spole¢nost Vodnanska driibez, a. S. je dcefinou spole¢nosti holdingu AGROFERT
HOLDING, a. s., ktery sdruzuje vice nez 230 subjekt plisobicich v sektoru chemie,

zemé&délstvi, potravinafstvi a pozemni techniky.

4. 1 Historie a profil

Spole¢nost byla zapsana do obchodniho rejstiiku 15. dubna 1998 pod obchodnim
nazvem PROTRIUMPH, s. r. 0. Jejim jedinym vlastnikem byla tehdy spole¢nost ALEF,
spol. sr.0. V roce 2003 doslo ke zméné nazvu na spole¢nost Agropol Food, s.r. 0.,

a jejim jedinym vlastnikem se stala spolec¢nost Agropol Group, a. S.

Spole¢nost Agropol Food, s. r. o., se stala vroce 2004 dodavatelem téméf vSech
obchodnich fetdzct v Ceské republice, dodavala i velkoobchodnikiim a maloobchodnim
prodejciim. Zacala expandovat do fetézci podnikajicich na Slovensku a dodavala

I vyrobky velkoobchodnikim v Némecku, Holandsku a na Slovinsku.

V roce 2005 spolecnost pokracovala v rozvoji obchodnich vztahli se svymi odbérateli
a ve spolupraci s vyrobnimi spole¢nostmi zlepSovala strukturu vyrobniho sortimentu

a zdokonalovala vzajemnou spolupraci.

V roce 2006 spoleénost prosla slozitym obdobim na trhu driibeze CR a celé Evropy
z divodu vyskytu ptaci chiipky. Ta méla vyznamny vliv na sniZzeni odbytu driibeze
a driibezich vyrobki a snizeni prodejnich cen. V této ekonomicky slozit¢ dobé doslo
k mobilizaci veskerych lidskych zdroji spolecnosti, ¢imz se zrychlil a zintenzivnil
vyvoj novych vyrobkil a jejich uvedeni na trh a zintenzivnily se vztahy s obchodnimi
fetézci v ramei CR.

Pocatkem roku 2007 se spolecnost jesteé potykala s néasledky ptaci chiipky. Hlavnim
problémem byly vysoké skladové zasoby a nizké prodejni ceny. V pribéhu roku se vSak
podafilo snizit skladové zasoby na obvyklou trovei a zvysit prodejni ceny. Soucasn¢ se
ve spolupraci s vyrobnimi spole¢nostmi podafilo nastavit lepsi kontrolni mechanismy

Vv oblasti sledovani vytéznosti, coz vedlo k dal§imu zvySeni efektivity celé divize.
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V roce 2008 se ve spolupraci s vyrobnimi spolecnostmi stale dafilo predevsim pomoci
vylepSovani vyrobnich procest a lepSich kontrolnich mechanismil v oblasti sledovani

vytéznosti, kalkulaci a mésicnich planti hospodateni zvySovat efektivitu celé divize.

V roce 2009 doslo ke zméné vlastnika matetské spole¢nosti a tim 1 k zdsadnim zménam
ve filozofii a poslani spolecnosti. Poté, co doslo ke koupi casti podniku ,,Zavod
Vodinany* a podniku ,,Zadvod Skotenice®, se z obchodni spolecnosti stala i spolecnost

vyrobni.

K 31. prosinci 2009 doslo ke zmén€ nazvu a sidla spolecnosti. Nazev spole¢nosti je

Vodnanska driibez, s. r. 0., a sidlo Radomilicka 886, 389 01 Vodnany.

V roce 2010 se nafuzoval jediny spolecnik (spole¢nost Agropol Group, a. s.) do
spolecnosti AGROFERT HOLDING, a. s., a tim se tato spole¢nost stala jedinym

vlastnikem spolecnosti Vodnanska driibez, s. r. 0.

Téhoz roku byla zapsana fuze spolecnosti Vodnanské dribez, s.r. o., se spole¢nostmi
PROMT Modrice, a.s., JihoCeska dribez Mirovice, a. S., a Intergal Vrchovina, a. s.,
a doslo ke koupi podniku Téabor. Tim se ze spole¢nosti Vodnanska dribez, s. r. 0., stala

silnd spolec¢nost zajist'ujici si vlastni vyrobu i obchod.

K 1. lednu 2011 doslo na zaklad¢€ usneseni valné hromady ke zméné pravni formy ze

spole¢nosti s ru¢enim omezenym na akciovou spole¢nost (Vyro¢ni zprava, 2010).

4. 2 Predmét podnikani

Pfedmétem podnikani spolecnosti Vodnanska driibez, a. S. je:
® vyroba, obchod a sluzby,
e hostinska ¢innost,
® feznictvi a uzenarstvi,
e ¢innost Ucetnich poradct, vedeni ucetnictvi, vedeni daniové evidence,

® silni¢ni motorova doprava nakladni.
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4. 3 Postaveni na trhu

Spoleénost Vodianska driibez, a. s. je nevétsim dodavatelem dribeziho masa v Ceské

republice, které zpracovava na nejmodernéjSich vyrobnich linkach a technologiich.

Celkovy objem prodeje dosahl v roce 2010 hodnoty 80 263 tun mrazenych, chlazenych
a masnych vyrobkil. V penéznim vyjadieni to piedstavuje 3 971 520 000 K¢.

Spole¢nost Vodinanska driibez, a. s. vroce 2010 dodavala do vSech vyznamnych
fetézcl, které figuruji na ceském trhu, jako jsou: AHOLD, Billa, Globus, Interspar,
Penny, Kaufland, Lidl, Makro, Norma, Tesco, KFC, také vyznamnym sdruzenim
prodejct jako jsou: BALA, Flop, Prochdzka, Pramen, Prima, Druzstvo Eso Market,
Jednoty, dale velkoobchodnikiim, maloobchodnikiim a ¢ast produkce §la na export

(Vyroéni zprava, 2010).

4. 4 Organizacni struktura

Organizacéni struktura spole¢nosti Vodianska driibez, a. s. je velmi rozséhla a slozita.
Zahrnuje generalni feditelstvi se sidlem ve Vodnanech a ¢étyfi zavody — Vodiany,

Modfice, Mirovice a Skofenice (viz Ptiloha 2).

4.4. 1 Zavod Mirovice
Zavod Mirovice ma nasledujici strukturu:

® feditel zavodu — fidi Cinnost celé organizace a ma odpovédnost za dosazené
vysledky,

e sekretariat (asistentka feditele zavodu),

* manaZer jakosti — zabezpecuje zavadéni systému fizeni jakosti (IFS, BRC),
zajiStuje dodrzovani syst¢tmu HACCP a kontroluje dodrzovani technologickych
postupil, sanitacnich reZiml a osobni hygieny,

e utvar personalistiky — zabyva se persondlni Cinnosti, véetné pfislusného
vykaznictvi, metodikou odménovani, spravou dochazkového systému ANET

a Skolenim zaméstnanci,

e utvar informatiky — IT specialista zajiStuje spravu informacnich technologii,
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e vyrobni utvar — zajiStuje vyrobni ¢innost, zabezpecuje dodrzovani technicko-
hospodaiskych norem, zodpovidd za nezdvadnost vyrobkll a zajiStuje hygienu
a sanitaci vyrobnich stfedisek,

® cekonomicky utvar — spravuje oblast financniho UCetnictvi, zajiStuje piipravu
datiovych pfiznani, statistickych vykazi a ucetnich zévérek, komunikuje
s finanénim Ufadem a odbérateli, spravuje odbératelské saldokonto a zajistuje
vystavovani faktur a dobropisi,

e technicky utvar — zabezpeCuje investicni, dopravni a zasobovaci cinnost,
zajiStuje udrzovani a obnovu technickych, technologickych, dopravnich
a prepravnich, energetickych a vodohospodaiskych zatizeni, vcetné dodavky

elektrické energie, plynu a vody.

Diky funk¢ni organizacni struktutfe (viz Priloha 3), kterd je zalozena na seskupovani
zaméstnancti do utvarti podle podobnych ukoli, schopnosti, zkuSenosti a aktivit, je
v tomto zdvodu zajisténo efektivni vyuziti zdroji, a tim i uspora Casu a nakladu.
Seskupovani zaméstnancii do jednotlivych usekll pfindsi také moznost intenzivnéjSiho
Skoleni, nebot’ zaméstnanci jsou specializovani na danou oblast a feSené problematice

vice rozumi.

Mezi dalsi pfednosti patii centralizované fizeni, které umoziuje fediteli zavodu
dikladnou kontrolu a koordinaci celé organizace. Také tymova prace umoziluje
zaméstnancim vzajemnou komunikaci a ptispiva tak k lepsi koordinaci prace v rdmci

daného useku.

Tato organizacni struktura ma vsak i slabé stranky, ke kterym patfi pomaly proces
rozhodovéani, maly diraz na celkové cile organizace a nejednoznacné urceni

odpovédnosti za dosazené uspechy ¢i netispéchy.
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5 Analyza a zhodnoceni soucasného stavu
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6 Diskuze a navrh zmén
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[ Z.aveér

Ve své bakalatské praci jsem se zabyvala tématem motivace a stimulace lidskych zdroji
ve vybraném podniku. Toto téma je v souc¢asné dobé stale vice probirané, avSak ziskat
a udrZet si motivované a loajalni zamé&stnance neni viibec snadné. Je proto nutné¢ mit
dikladn€ propracovany motivacni systém, znat potieby svych zaméstnanct, dbat na
jejich pracovni spokojenost a budovat tak jejich davéru a kladny vztah k vykonavané

praci.

Cilem této bakalarské prace tedy byla analyza motivacniho systému a pracovni
spokojenosti zaméstnanci V zavodu Mirovice spole¢nosti Vodnanska dribez, a. s.

a navrzeni moznych zmén smétujicich ke zlepSeni analyzovaného systému.

V teoretické Casti jsem se zabyvala motivaci, nejznaméjSimi motivacnimi teoriemi,
pracovni motivaci a motivaénimi néstroji. Zminila jsem se také o spravné pochvale
a kritice a zaméfila jsem se i na divody, pro¢ motivace selhava. Dale jsem
charakterizovala stimulaci, stimulacni prostfedky a Vneposledni fadé i1 pracovni

spokojenost.

V praktické ¢asti jsem predstavila spole¢nost Vodnanska driibez, a. s. a charakterizovala
jsem jednotlivé motivacni prvky, které vyuziva zavod Mirovice k podnécovani svych
zaméstnancl. Poté jsem provedla dotaznikové Setieni a snazila se zjistit, jaky maji
zaméstnanci vztah ke své praci a k celému podniku, zda jsou spokojeni se souasnym
motivaénim systém, jaké podnéty je nejvice motivuji k pracovnimu vykonu, co jim

naopak nejvice chybi a co by piipadné zménili.

Na zéklad¢ zjisténych skute¢nosti jsem odhalila nékteré nedostatky v oblasti pfistupu
vedeni, ziskavani informaci, zaméstnaneckych vyhod, finan¢niho ohodnoceni
a vzdélavani a nasledné¢ jsem navrhla zmény, které by mohly piispét ke zlepSeni
analyzovaného systému, k vyssi pracovni spokojenosti a tim i k zefektivnéni ¢innosti

celého podniku.

Svou praci jsem pfispéla k zamysleni nad tim, jak 1épe propracovat motivacni systém

Vv zdvodu Mirovice spolecnosti Vodnanska dribez, a. s. a véfim, Ze ma doporuceni
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zaujmou nejen vedeni podniku, ale také oslovi zaméstnance a prispéji tak K vyssi
pracovni spokojenosti a prosperité celého podniku. Pfinosem této prace je také tvorba
dotazniku, ktery mize byt touto i jinou spole¢nosti pouzit pii zjiStovani motivace

a pracovni spokojenosti zaméstnancu.
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8 Summary

In my bachelor thesis, | have dealt with the topic of motivation and stimulation of
human resources in a selected company. Recently, this topic has been discussed more

and more. However, it is not easy to recruit and keep motivated and loyal employees.

The objective of this bachelor thesis has been to analyze the motivation system and
labour satisfaction of the employees working in the plant located in Mirovice of the
company Vodnanska dribez, a. s. and suggestion of possible changes aiming to improve

the system analyzed.

In the theoretical section, | have dealt with motivation, stimulation and last but not least

the labour satisfaction.

In the practical section, | have introduced the company Vodnanska dribez, a. s. and
| have described each motivating element, which the plant located in Mirovice use
to motivate its employees. Then, | used a questionnaire survey and | wanted to know
what relationship the employees had with their jobs and to the entire company, if they
were satisfied with the existing motivation system, which incentives motivate them
most to perform the job, and vice versa what they miss most, and what they would

change.

Based on the facts found, | revealed some imperfections in the management approach,
in the process of collecting information, in employee benefits, in financial remuneration
and in education, and then | have suggested some changes that could contribute to
improvement of the system analyzed, and thus to making the entire corporate activity

more efficient.

With my thesis, | have contributed to considering the way how to work out better the
motivation system in the plant located in Mirovice of the company Vodnanska driibez,
a. s, and | believe that my recommendations will contribute to higher labour

satisfaction of employees.

Key words: motivation, stimulation, motivation system, labour satisfaction,

questionnaire survey
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Priloha 1: Dotaznik

Dotaznikovy formular

Vazeny respondente,

dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je soucasti mé bakalarské prace na
tema Motivace a stimulace lidskych zdrojit ve vybraném podniku. Dotaznik je zcela anonymni a
veSkeré udaje, které uvedete, budou pouZity pouze pro zpracovini bakaldiiské prdce. Vase
odpovedi oznacte kiiizkem, pripadné je vypiste.

Predem dekuji za Vas cas a ochotu.

Lucie Stankova
studentka Jihoceské univerzity v Ceskych Budéjovicich

1. Jaké je VaSe pracovni zarazeni?
[0 administrativni pracovnik
O technicky pracovnik
O pracovnik ve vyrobé
O jiny pracovnik (uved’te)............ceveveinennn.e

2. Splituje tato prace Vase piredstavy?
0 ano
O spiSe ano
O spiSe ne
O ne

3. Co Vas vedlo k rozhodnuti pracovat v této spolecnosti? (Ize oznacit vice moznosti)
finan¢ni ohodnoceni

blizkost bydliste

zajimava napln prace

kvalifikace, praxe v oboru

dobré jméno firmy

jiny divod (uvedte).........cooeiiiiiiiiiiiin.n,

O

Oooooo

4. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
méne nez 1 rok

0 1-5let

0 6—10 let

0 11 avice let

O

5. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim a vybavenim na VaSem pracovisti?
velmi spokojen/a

[0 spise spokojen/a

O spiSe nespokojen/a

0 zcela nespokojen/a

O

6. Jaké jsou VaSe vztahy s ostatnimi spolupracovniky?
0 velmi dobré



O spiSe dobré
O spiSe Spatné
O velmi Spatné

7. Jste spokojen/a se stylem vedeni svych nadiizenych?
O velmi spokojen/a

spiSe spokojen/a

spiSe nespokojen/a

zcela nespokojen/a

Oo0oo

8. Jakym zpiisobem se nejéastéji dozvidate dulezité informace, které se tykaji Vasi
firmy? Z jakych zdroja? (Ize oznacit vice moznosti)

podnikovy e-mail

O pracovni porady

O od vedoucich pracovnikli

0O komunikace mezi spolupracovniky

O jiny (Uvedte) ..ovvvvriviieeieeee e

O

9. Myslite si, Ze mate dostatek téchto informaci?
[ ano
O spiSe ano
O spiSe ne
O ne

10. Jaké zaméstnanecké vyhody nejcastéji vyuzivate? (lze oznacit vice moznosti)
O prispévky na stravovani

pracovni odév

zdravotni péce (podnikovy 1ékar)

sluzebni mobilni telefon

zaméstnanecky prodej

prednostni odkup vytazeného zatizeni

JINE (UVEdte) ..ot

O0oooo

11. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami, které Vam nabizi VaSe firma?
velmi spokojen/a

spiSe spokojen/a

spiSe nespokojen/a

zcela nespokojen/a

O

Oo0oo

12. Myslite si, Ze finanéni ohodnoceni odpovida Vami vykonané praci?
ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

O

Ooo

13. Mate zajem o dalsi vzdélavani a profesni rozvoj?
1 ano
O spiSe ano
O spiSe ne



O

ne (pokud ne, pokracujte otazkou €. 15)

14. UmoZiiuje Vam spolec¢nost icastnit se vzdélavacich kurzi a Skoleni?

0
O
O

ano, ¢asto
ano, ale jen vyjimecné
ne

15. Které faktory Vas nejvice motivuji k pracovnimu vykonu? Jednotlivym faktorim
piitad’te body od 1 do 10 podle dilezitosti. (1 bod — nejmensi dilezitost, 10 bodd — nejvetsi
dutlezitost)

16.

17.

18.

19.

20.

O

Oooooooooao

mzda .
pracovnidoba ...
dobry pracovni kolektiv. =~ ......
zajimava prace ...
jistota zaméstnani ...
pracovni prosttedi ...
zaméstnanecké vyhody ...
pochvalaauzndni ...
moznost dalstho vzdélani ...
dobré jméno firmy ...

Které motivaé¢ni faktory Vam ve firmé naopak nejvice chybi?

Jaky je Vas vék?

O

O
O
0
O

do 25 let

26 — 35 let
36 — 45 let
46 — 55 let
56 a vice let

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

O

O0oogoo

zéakladni

odborné s vyuénim listem
sttedoskolské s maturitou
vy$s§i odborné
vysokoskolské

Zdroj: viastni zpracovani



Piiloha 2: Organizaéni struktura spole¢nosti Vodiianska driibez, a. s.

e e 5 i e

Zdroj: Organizacni rad, 2010



Priloha 3: Organizacni struktura zavodu Mirovice

! feditel zavodu
l asistent ln vedouci kuchynd ]| l kuchafka, pom. kuchafka J|
|
!
|
‘ vedouci porazky I predni déinik ve vyr. HI déinik ve vyrobs ]|
R predni déinik ve vyr. ﬂ[ déinlk ve vyrob& ll
H predni déinik ve vyr. balima Hr délnik ve vyrobé ll
I predni délnik ve vyr. balima H[ délnik ve vyrobd “
I vyrobni dispegink u
l ukdid + pradlo ﬂ
l obsluha tunelu H H manipula¢ni délnici H
I konsignace J|
[ ]
ﬂ atetni + DIS |
H vedouci skladu [ skladnik "
I skladnik ||
u vedouc! prodejny H prodavaé “
u ekonomicky Gsek l[ finanéni Geetni ]|
u fakturant "
u s arntlly If vedouci Gdrzby || udrzbat
provozni elektrikaf
strojnik chlazeni
II ekolog-vodohospodaf topic H
n deinik GOV E
kﬁ instalatér ﬂ
IF vedouci provozu dopravy I fidi¢ svoz Zivé dribeZe J
l fidi¢ rozvoz J
l[ nakup&i MTZ I
H vedouci odd MTZ u

~ﬂ BoZP ﬂ Zdroj: interni materialy podniku




Priloha 4: Zarazeni funkci a profesi do tarifnich stupni






Priloha 5: Mzdové tarify



P¥iloha 6: Ukolova mzda individualni



Priloha 7: Odménovani pracovnika dopravy



