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SOUHRN

Bakaldska prace se zabyva problémem pracovni motivace pakognosti
zamestnand a je rozdlena na dv c¢asti. Teoretickdcast popisuje nejzn&fsi a
nejpouzivagjsi teorie pracovni motivace a spokojenadtivéka a zabyva se pouZzivanou
terminologii a vysv¥tlenim teoretickych zaklddv této oblasti. Rizkum pracovni motivace a
spokojenosti zastnand prokehl ve spolénosti DRINKS UNION a. s.. Seznameni se
s touto spolénosti a s jejimi pouzivanymi moti&aimi technikami je fedmétem praktickeé
casti. Sodasti této oblasti je i samotnytzkum spokojenosti, popis {gichu dotazovani v

organizaci, zhodnoceni vysledkrizkumu a navrh pro zlepSeni sasného stavu.

KLi COVA SLOVA
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TITLE

Work motivation and employee satisfaction withie fharticular company

ABSTRAKT

Being divided into two parts, this bachelor’'s teesonsiders the problem of work
motivation and employee satisfaction. The theoaétmart describes the most noted and
utilized theories of work motivation and human Saittion, considering the terminology in
use and explaining theoretical bases of this fi@lde work motivation and employee
satisfaction survey took place within the compari®IIBKS UNION a. s. The applied part
introduces this company and its utilized motivati@echniques. The satisfaction research
itself, the query course within the company, aging the survey results and proposals in

terms of improving the present situation are paléicsegments of this part.
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0. Uvod

Sowasnym trendem modernich spaiesti je kladeni @razu na vyznamnost lidskych
zdroji. Spolé€nosti investuji nemaléastky na rozvoj a vztivani svych zagstnand@ a snazi
se své zakstnance motivovat k lepSim vykam. Aby zangstnanci byli motivovani k praci je
zapotebi nastavit &inny systém, ktery bude zohlgavat poZzadavky za#stnand a vychazet

jim vstiic.

Kazdycloveék je jedin€na osobnost a vnima svou praci jinak. Jeho hodgatgstém,
nazory a postoje se vyznatpodileji na utvéeni motivace k praci. Existuje mnoho teorii,
které se zabyvaji motiva¢iovéka, zkoumaji, c@&lovéka piméje jednat ukitym zpisobem a
stylem, co ho Pim¢je vytycit si cil a tento cil sledovat a naslédmo dosadhnout. Dikyinto
poznatkKim mizeme zjistit co je nejfinn¢jSim zpisobem motivace jednotlivého zastnance
a zangfit se timto smrem dale. €chto poznatk vyuzivaji zejména vedouci pracovnici,

manazé a také pracovnici personalniho ¢tihi.

PrestoZe kazdylovek je jedingnym individuem, jedno nés vSechny tigkontinenty
i historii prav@podobré spojuje. Je to snaha vyhnout seiifjepnnym situacim a byt’astny a
spokojeny. U kazdého z nas se ale pojeti uvedepgpht mize viceci mere vyrazre lisit.
Proto se v poslednich desetileticimuje stale vice pozornosti osobnas$tivéka v pracovnim

procesu i v nasich zemich.

Téma bakaléké prace si bakalantka vybralateddu neustale zvySujiciho se zajmu
organizaci o své pracovniky, ktery nevyplyva jgmodnikové kultury podnik a z gislusné

pravni Upravy, ale také z faktu, Ze mnoho orgamigezaina u¥domovat, Ze pracovni sila je

Mrivrw s

Predmétem bakal&ské prace je pracovni motivace a spokojenosiggarand. Cilem
je identifikovat motivaéni techniky pouZzivané ve vybrané organizaci, zjisti celkovy
rozsah spokojenosti samotnych pracovnik a jejich nazor na dotaznikové Sdéeni. Na
zakladné zjisSténych Udaji pak posoudit nedostatky ¢i divody nespokojenosti a
navrhnout opatieni k odstranéni téchto zjiSténych nedostatk.

K ziskani patebnych informaci bylo vyuzito éhkolik technik. Jednalo se tizené
rozhovory s pracovniky, dotaznik spokojenostieny zantstnan@m firmy a rovréz analyzu

poskytnutych dokumefit

-12 -



1. Zakladni pojmy
1.1 Management

Pojmu management odpovidé@&sky termintizeni, coZ je jedna z ndjzit¢jSich
lidskych ¢innosti dneSka. Jak ale uvadi Vodé a Vodékova (2006, str. 16), ve &oveé i
ceské manazerské literétuposledniho desetileti Ize snadno nalézt designid pojmu
.,management” a jejich odliSnych interpretaci. Ne&xe jednoznéé a vSeobecné platné
chapani tohoto pojmu. Pro ilustraci uvaditndefinice pojmu management, a to postipn

podle toho, zda Zgaziuji:

» vedeni lidi,
» specifické funkce vykonavané vedoucimi pracovniky,

* (cel a pouzivané nastroje.

Typickym pikladem definice, ktera adaziuje vedeni lidi, je pojeti ,Management

znamena urni dosahovat cile organizace hlavami a rukama firfyc

Prikladem definice managementu, kterairzdnuje specifické funkce vykonavané
vedoucimi pracovniky, je: ,Management znamena zauléid planovacich, organigaich,
personalnich a kontrolnicginnosti, zamenych na dosazeni soustavyiatganizace.”

Prikladem definice managementu, kteregevsim poukazuje natél a pouzivané
nastroje manazerskeé prace, je: ,Management je squilsbupi, ndzofi, doporéeni a metod,
které uZivaji vedouci pracovnici (manf& zvladnuti specifickyclEinnosti (manaZerskych
funkci) , smétujicich k dosazeni soustavyicrganizace.”

V posledni definici byl zmign pojem manazer a proto j@ldzité vyswtlit si i tento
termin. Podle Robbinse a Coultera (2004, str. Z&2)manazer ¢kdo, kdo pracuje s lidmi a
koordinuje jejich pracovniinnost tak, aby byly napémy cile organizace”.

Z titulu své vedouci funkce hraji man#&zezhodujici Ulohu Wizeni lidskych zdrdj,
v pristupu, ktery pedstavuje jednu z forem personalnitiweni. Urban (2004, str. 160) toto
fizeni chape ,jako dosahovani podnikovychi girostednictvim ziskavani, stabilizovani,

motivovani, rozvoje a optimalniho vyuzivani lidskyzdroj v organizaci.”
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1.2 Personalni rozn&r managementu

Manazdi jsou odpo¥dni za plrni cili své organizace. Jejich schopnost dosahovat
téchto cili zavisi na tom, jak ddb zvladaji d¢ zakladnitidici oblasti —odbornou a
personalni (Urban 2003, str.11)

Odborna dimenze manazerské funkce rgxstavuje povinnost a odpminost
rozhodovat o cilech a strategii organizace a jdihyoh Useki, o vyuZzivani jejich zdrdji o
dil¢ich cilech a pracovnich postupech jejich jednotlvgtvar.

Personalni rozer managementu zahrnujézeni lidi. RedevSim tedy stanovovat
jejich tkoly a kontrolovat jejich provedeni, motixad je a pedavat jim dlezité informace,
které ke své praci pebuji, vést je a rozvijet jejich schopnosti, to v&esnéru vedoucim
k dosazeni organizaich cili.

1.3 Tradi¢ni a nové funkce managementu

Ve svetidici roli musi manazer zvladateguevSimctyii tradiéni ¢i klasicke tidici
funkce: ukoly planovat, roztbvat praci, zadavat pracovni ukoly gagbnym a kontrolovat
praci a rozdlovat ukoly, ale schopnost zvladat nové funkce mansntu jako jsou
nadchnout, motivovat a inspirovat zé&tnance, postugnjim delegovat stale n&¥né¢jSi
pravomoci a ukoly, podporovat je v jejich pin a trvale s nimi komunikovat. (Urban 2003,
str. 14)

Smyslem prace je obvykle realizace stanovenyah rizvoje individualnich nebo
spoleenskych, skupinovych piab, pozadavk zajmi ¢i hodnot.Cloveék v ni stravi velkou

cast Zivota, a proto je volba povolani pg dalezitym rozhodnutim.

Jak uvadi Armstrong (2007, str.185), ,prace §elavé vynakladani usili a aplikace
znalosti a dovednosti“. Podle Mikulastika (2007;. ®69) miZe prace slouZit jako
zprostedkovatel pege ¢i produktu, jako evokace pocitu radosti z tohog¢lbeék néco ziskal
nebo ze samotnéinnosti. Dale niZze slouzit jako prosedek k seberealizaci nebo jako
prostedek k socialnimu Zivotu. Prockteré lidi mize byt prace jediny zdroj socialni
interakce.
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S praci souviseji také pracovni postoje, které Ry(@€03, str. 109) charakterizuje
.Jako relativre stalé psychické soustavy, které vyjgd vztah ¢lovéka k swtu a jeho
jednotlivym slozkam; maji vyznamné misto ve stridtasobnosti. Jsou to hodnotici vztahy
k lidem, gedmétam, jevim a udalostem, které se nachazeji v bezfgdstm okoli i ve

vzdaleném prosedicloveka“.

Pracovni postoje se vztahuji k Sirokému okruhu lgob souvisejicich se ¥azenim
pracovnika v organizaci. Oriegt& jsou to postoje k organizaci, k raenym, k pracovni
skupirg, k socialnimu klimatu, k praci a jejim podminkank emimopracovnim podminkam

prace.

1.4 Shrnuti

Tématem bakatdké prace je motivace a spokojenost &gstmandé a proto cilem
avodni kapitoly bylo vysétlit zakladni pojmy tykajici se oblasti managemenjejiz sodasti

toto téma je.

Pojmu management odpovidasky terminiizeni, avSak je mozné definici tohoto
pojmu chapatizre, podle toho, zda Zdaziuje vedeni lidi, specifické funkce vykonavané
vedoucimi pracovniky nebocél a pouzivané nastroje.fdeistavitelem managementu je
manazer, uplaujici styl tizeni, ktery zahrnuje zakladfidici funkce. S postupegasu vsak
byly tradini funkce managementu jako jsou: Ukoly planovagddimvat praci, zadavat
pracovni Ukoly potizenym a kontrolovat jejich p¢ni, nahrazeny funkcemi novymi, a to:
nadchnout, motivovat a inspirovat zétnance, postugnjim delegovat stale n&¥né¢jSi

pravomoci a ukoly, podporovat je v jejich pin a trvale s nimi komunikovat.

Bakaldska prace se soistli gedevSim na pracovni motivaci a proto zde byl
vyswtlen i pojem préce, jakocélové vynakladani Usili a aplikace znalosti a dowsti, a
pracovni postoje, jako relatignstalé psychické soustavy, které vyjgd vztah ¢loveka
k swtu a jeho jednotlivym slozkam. Ostatni aspektyodlsy pracovni motivace ¢etre jejiho

teoretického vymezeni, jsou obsahem druhé kapitoly.
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2. Pracovni motivace zandstnanai

2.1 Teorie motivace

Vychodiskem pro hlubSi poznani mechaniznrmotivace pracovniho chovani je
aplikace teorii a modélpracovni motivace. Teorie motivace jsou totiz adklim zdrojem
poznatki pro manaZery a jiné pracovniky, Ktse dnes a degrzabyvaji otazkou motivace
svych zamistnan@. Poméhaji odhadovat, jak budou lidétznmych situacich reagovat, jaké
motivatni podréty mohou ovlivnit pracovni chovani apodét¥ina pracové motivasnich
teorii vychazi z teorii lidskych p@b a jejich uspokojovani, alergsto dosud neexistuje
zadna, ktera by byla vSeobécmrijimana, nebo alespiovyrazre dominantni. \tSinu
motivatnich teorii, zarenych na pracovni chovani Ize podle Luthanse (1882podle
RymesSe 2003, str. 102) shrnout do dvou skupin.

Prvni skupina teori{teorie poteb) vyswitluje, co ¢lovéka motivuje k praci; jejich
autai se snazi identifikovat lidské geby, jejich vztahy a preference,city které faktory
vn¢jSiho prostedi a s jakou naléhavosti vedou k dosahovéani vykospokojenosti. Podle
Armstronga (2007) je zakladerschto teorii peswdceni, Ze obsah motivace t¥qoteby.
Neuspokojena pttba vytvéi nagti a stav nerovnovahy. K éfmvnému nastoleni rovnovahy
je treba rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto i@ttu, a zvolit zpsob chovani, ktery povede k
dosazeni uvedeného cile. Kazdé chovani je tak ma@ivo neuspokojenymi pebami. Tyto
teorie maji jednoduchou konstrukci, jsou srozuméeh bez obtiZi transformovatelné do
pracovniho Zivota. Mezi takoveé teorie fidflaslowovo pojeti hierarchie peb, Herzbergova

dvoufaktorova teorie a Alderferova teorie ifdit.

Druhd skupina teorii pracovni motivagteorie zardgrené na proces3druzuje modely,
které gedkladaji dkladrejSi teoreticka vysstleni pracovni motivace. \&¢hto teoriich se
klade diraz na psychologické procesy nebo sily, které @ujivmotivaci, i na zakladni
potreby. Jsou row¥ znamy jako kognitivni (poznavaci) teorie, prot@gezabyvaji tim, jak
lidé vnimaji své pracovni prdsti a zfisoby, jak je interpretuji a chapou (Armstrong, 2007
str. 224). K nejznagjSim teoriim této skupiny nalezi Vroomova teoridenae a ¢ekavani,
Porterova a Lawlerova teorie vykonu a spokojeno&tiamsova teorie spravedlnosti a

Lathamova a Lockova teorie dosahovani cile.
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Potrava, odv, bydleni, sexualni pt#byMaslowova hierarchie poteb

e

americky psycholog Abraham H. Maslow, ktery ji zZalama rozliSeni pti Grovni poteb (viz.
obrazek 1):

1. fyziologické paoteby— tvai zakladni Urovié a zahrnuji pdeby spanku, potravy,
sexu, vody a vzduchu,

2. poteby jistoty a bezpge — zahrnuji emocionalni bezpe stabilitu, fad a fyzické
bezpei,

3. poteba sounalezitost sociald zantiené poteby se vztahuji k interakci
s druhymi lidmi a zahrnuji ptgbu byt akceptovan,

4. potreba Ucty- sem nalezi pteba byt respektovan, geby prestize a ugphu,

5. potreba seberealizace nejvysSi Urouve potteb zahrnuje sebeuplatmi, naplini
vlastniho potencialu a uplaim schopnosti.

Obrazek 1: Maslowovo hierarchické ugadani poteb

/\ Poteba formovat sebe, rozvijet a

POTREBA vyuZivat co nejplji schopnosti
SEBEREALIZACE
FATERS b Respekt, uznani, sebeulcta, spokojenost
UZNANI s vlastnim profesionalnimipobenim
e e Laska, patelstvi, pocit gslusnosti
SOUNALEZITOST] k ne¢jakeé skupig
t“\ Ochrana a stabilita materialniho

POTREBA BEZPEC] | \ prostedi a mezilidskych vztdh

FYZIOLOGICKE POTREBY Potrava, odv, bydleni, sexualni ptaby

VSechny uvedené arownpotieb vytva&i hierarchicky uspiadany systém s &itym
pravem pednosti, ktery spfiva v tom, Ze vySe postavené ifgdity se projevi az tehdy, byly-li
nize postavené paby uspokojeny (Rymes, 2003). Fdita seberealizace vSak ngm byt
uspokojena nikdy. Maslowekl, Ze ‘¢lovek je Zivatich s ganimi"; pouze neuspokojena

potreba nfize motivovat chovani a dominantni faiia je zakladnim motivatorem chovani. K
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psychologickému rozvoji dochazi tim, ze se lidéyimj i vzhiru hierarchii paeb, ale neni
to nutré prfimocary vyvoj. NiZsi pateby stale existuji, i kdyZ jako motivatory &eré usnou,

a lidé se k tive uspokojenym p&ébam soustawwvraceji (Armstrong, 2007).

Prevedeno do podoby hierarchie pracovni motivaceadnyji jednotlivé Urove
nésledujici pdeby pracovnika: plat — socialni zaist, dichodové zabezgeni apod. —
piijeti pracovni skupinou ve formalnich a neforméaniztazich — tituly, statusové symboly,

povyseni — pracovni seberealizace (Rymes, 2003,G3).

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tato teorie vyhazi s existence dvou druhotivatné zavaznych podiia. Jedny jsou
vngjSi a zahrnuji faktory tykajicich se prace, celkdvypodminek pracoviSta pracovniho
zarizeni. Tyto faktory nazval F. Herzbetgygienickymi ovliviiuji spiSe vztah pracovni
pohodou a spokojenost pracovnika, protoZze jejichivami vliv se rychle ,opadtebuje”.
Druhé, vnitni faktory, odrazeji vztah pracovnika k pracovminosti, tykaji se zajimavosti
prace a uspokojeni z prace; projevuji se ve vykstindento druh poditi je ozn&ovan jako

motivatorya jejich motiv&ni sila je povazovana za neeypatelnou.

Alderferova teorie potieb

Obdobou Maslowovy teorie je teorie pat, jejimz autorem je C. Adlerfer. RozliSuje

rovnéZ rekolik drovni poteb:

1. Potreby existence- zahrnuji obvyklé fyziologické piwby a patebu bezpd.
Pracovnik niZze uspokojit tyto pdeby prostednictvim platu, pracovnimi a
socialnimi jistotami.

2. Poteby vztali — zahrnuji interakce s druhymi lidmi a uspokojenplyvajici
z emocionalni podpory, respektu a ucty projevovdeBy pracovniho tymu nebo
prateli.

3. Potreby nristu— obsahuji pdeby osobnihoistu, vzestupu a rozvoje, které mohou

byt uspokojeny plnym vyuzitim schopnosti.

Takto stanovené aroen poteb nejsou v Alderferayv pojeti nepruzé hierarchické.
Clovék mize byt dokonce ovliovan vice paebami fizné Grovi v dané chvili, naigklad
potrebami vztah s druhymi a pdebou osobnihotstu. Také uspokojeni jedné pelty

nemusi znamenat automatickisspbeni vySe postavené pediy.
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Vroomova teorie valence a éekavani

Zakladni tezi V. Vrooma je, Ze silu motivu k pro#dd ukité cinnosti ovliviiuje
jednak velikost dekavani realného dosazeni cile, jednak samditapvost, hodnota tohoto

cile. Cim je cil gitaZlivéjsi, hodnotgjsi nebo atraktivejsi, tim intenzivejsi asili bude
vynalozeno k jeho dosazeni. Vyjédo jednoduchou rovnici:

motivace (Usili) = exspektancecgkavani) x valence (hodnota)

Ustrednimi pojmy Vroomovy teorie jsou valence, instrumadita a dekavani.
Valence vyjaduje subjektivé vnimanou hodnotu cile. Instrumentalista zahrnujeces
vynalozené ¢innosti, pomoci niz jsou dosahovany vysledkycekavanim se rozumi
subjektivni pravépodobnost, s jakou bude cile dosazenev@deno do praktické roviny —
pracovnik bude usilownvykonavat svouwtinnost, jestlize budeipdpokladat, Zze jeho snaha
povede k Zadoucim vysletik, jako jsou nafpklad vySsi plat nebo fugki postup. Jestlize je
tato snaha UugBnéa a pracovnik dosdhne daného cile, pak tatocsiageiznivé ovlivni jeho

dalsi vykony.

Zamsstnanec, ktery nenitgswédéeny o smyslu své prace, neni motivovany. Ukolem
nadizeného nebo vedouciho pracovnika je tedy sgrandhadnout preference a chovani
pracovniki a nésled& je motivovat k tomu, co je dobré nejen pro orgaciz ale i pro
pracovnika samotného. Vyznam této teorie tedycispopredevsSim v tom, Ze rozliSuje
individualni poteby a motivaci. Jejim nedostatkem je ale podlechejritiki nesnadna

aplikace v praxi. Festo jde o koncept, ktery poukézal na komplikovanastivace.

Porterova a Lawlerova teorie vykonu a spokojenosti

Na principu @éekavani je postavena take teorie L. W. Portera &.H.awlera, jejiz
pojeti je vSak sloZifSi. Shod# s Vroomem vychazeji z toho, Ze hodnota cile naboéay a
subjektivré vnimana mira pravghodobnosti, s niz je mozné dosazeni cile, vedenkleyeni
ur¢itého asili. Toto Usili vSak nesfiuje ptimo k vykonu, ale je zavislé na schopnostech a na
tom, jak jedinec vnima svoji profesionalni roli. i@¢hy, které pak nasledu;ji, determinuji
spokojenost pracovnika. Tento postup je vkgadv obrazkw. 2 (upraveno podle Luthanse,
1992, cit. podle RymesSe, 2003, str. 105)
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Obrazek 2: Model motivace podle Portera a Lawlera

Hodnota cile Schopnosti Vnimané
p
spravedlivé

odmény

Usili, R Vykon .| Skutecné |§.| Spokoje -

motiv £ g | odmény [4|  nost

Vnimana ] ; .
pravdépodobno Vnimana Vedlejsi
st uspéchu role odmény

Teorie spravedinosti J. S. Adamse

Tato teorie je zaloZzena na principu socialniho séeani pracovnik ve skupinach.
Podstata sggvan v tom, Ze pracovnik se jakten tymu srovnava s ostatnimi pracovniky.
Posuzuje svou ndmahiil pracovni Usili a své dosazené vysledky v pé&dobnani, prémii
apod. s Usilim a dosazenymi zisky ostatnich spabigymiki. Vysledkem je subjektivni
dojem spravedInosti nebo nespravedinosti. Jestidedojem, Ze jeho vklad do prace j@sv
nez je tomu u ostatnich a vysledny efekt je dokamizsi, pak vznika motiv k odstrari této
nerovnosti upravenim pracovniho Usili. Fogana nespravedinost tak ma fiepivy vliv na
vykonnost a miZze se nefimo promitnout i do jeho vztéhv pracovnim tymu. V zasad
mohou vzniknout i situace subjektivniho dojmu nadhodnoceni, podbodni a

spravedinost.

Lathamova a Lockova teorie dosahovani cile

Latham a Lock vychazeji Z@dpokladu, Ze motivace a dosahovany vykon pracavnik

jsou vysSi, pokud jsou jim stanoveny specifické tak, Ze:

 cile jsou obtizné, aleripatelne,
» existuje zptna vazba poskytujici p@bné informace o postupu, kvaliprace
apod.,

* pracovnici participuji na stanoveniicé souhlasi s nimi.
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Cile informuji jedince o tom, Ze maji dosahnout k@tni arovie vykonu, aby se tim
fidili a podle toho hodnotili své kroky; na druhé&ast zpstna vazba dovoluje jedinci
sledovat, jak dote z hlediska daného cile pracoval, takze - je-fpdiebné - je mozné, aby

zkorigoval své usili, sém a mozna i strategii pémi akok.

Z hlediska praktického vyuZiti je uvedena teoriegmjena s koncepdizeni podle
cili, kterd je znama z 60. let minulého stoleti (pddimstronga, 2007, str. 226).

Teorie pracovni motivace X a Y D. McGregora

Porekud mimo ol skupiny teorii stoji teorie pracovni motivace X &. McGregora.
V zdsad se jednd o typologii pracovnik jejichZz gistup k praci, pracovni chovani a

ovliviiovani pracovniho usili je diferencované. Autor gk dw pojeti pracovnik.

Typicky predstavitel prvni kategorie nerad pracuje a poksasSpraci vyhybat. Je-li
nucen pracovat,&f jen to nejnutsi, nelze dekavat ¥tSi aktivitu a pemysSleni nad praci.
Takovy ¢lovék musi byt k praci veden, pogtovan odminou nebo trestem a musi byt pod

kontrolou (teorie X).

Typicky profil pracovnika druhé kategorie tvovlastni a prozena aktivita,
vynalézavost a tuovost, ochota fijimat odpo¥dnost a identifikace s cili pracovni skupiny a
organizace. Ovliiovani takového jedince je z&mno na povzbuzovani samostatnou praci,

pozitivnim océovanim vysledk a vytv&enim gilezitosti pro jeho osobniist (teorie Y).

2.2 Pracovni motivace

Motivace dnes pétk pojmim, které jsou skisovany v ramci nejrzr¢jSich organizaci
témet dnes a denn Fitom donedavna byla motivace pojmem relativieznamym. VSi
z4jem o motivaci pracovnikje spojovan s pé¢bou vedeni organizaci dosahovat vysSich a
vysSich vykoi svych zamistnand. Hledaji se tedy vhodné nastroje @ggmby, jak motivovat

pracovniky tak, aby pracovali v souladuieg@stavami managementu organizace.

Pojem motivace (z latinského ,movere” — hybat, gohuat) vyjaduje proces, jez je
vyslednici @isobeni vnitnich i vrgjSich podminek. Ten podeouje ukité chovani, useriuje
ho ukitym smérem a udrZuje toto chovaniirinost) v chodu. Jde tedy o jednu ze zakladnich,
ale zarove nejkomplikova®jSich a nejslozgjSich struktur osobnosti, jejimz préstinictvim

muzeme vysk¥tlit, co stoji za rozhodnutinilovéka za&it feSit réjakou ulohu, co jej vede k
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tomu u prace vydrZet, jaké Usili jeéebba vynalozit k UsnémuieSeni. Podle Arnolda,
Robertsona a Coopra (1991, cit. podle ArmstrongZ260. 219) ma motivacé dimenze:

1. Sner — motivace se uplatije tak, Zeiinnostclovéka se zarruje ukitym smerem

a naopak od jinych se odvraci.

2. Usili — ¢innost ¢lovéka v ukitém sn&ru zavisi na usili, které k dosazeni cile

vynalozi, s jakou pili se o to pokousi, vynaloZiedi mére energie.

3. Vytrvalost— jak dlouho se o dosazeni cile pokousi, je t@mcbst pekonavat

Vv s

Motivovani jinych lidi je uvaéni téchto lidi do pohybu ve sénu, kterym chcete, aby
se ubirali za &elem dosaZenigmkého vysledku.

Dobie motivovani lidé jsou lidé s jasmefinovanymi cili, kt& podnikaji kroky, od
nichz atekavaji, ze povedou k dosazetdhto cili. Takovi lidé mohou byt motivovani sami
od sebe, a pokud to znamena, Ze jdou spravnygnesm aby dosahliieho dosadhnout cijf,
pak je to nejlepSi forma motivaceétdina z nas vSak patbuje byt ve #Si ¢i mensi mife
motivovana zvjsku. Organizace jako celekie nabizet prostdi, v mZ Ize dosahnout
vysoké miry motivace pomoci stiniiud odngn, uspokojujici prace aripezitosti ke vzdla-
vani a fistu. (Armstrong 2007, str. 220).

Jak uvadi Rymes (2003, str. 1@@acovni jednénje specificky druh aktivitgloveka,
pii némZ jedinec prosednictvim prace dosahuje napVani svych pdeb spojenych se
stavem uspokojeni. Zdroje pracovniho jednélovéka nalezneme jednak v jeho \mit
motivaci a jednak ve \jsich vlivech gtimulech. Jak fivodre zjistili Herzberg a kol.(cit.
podle Armstrong 2007, str. 221), existuji tedy tiyay motivace:

Vnitni motivace- faktory, které si lidé sami vytigji a které je ovliiuji, aby se
urcitym zpisobem chovali nebo aby se vydalicipm smérem. Tyto faktory tvél
odpowdnost (pocit, Ze prace jélézita a Zze mame kontrolu nad svymi vlastnimi maima),
autonomie (volnost konat)fifezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopinasjimava a

podretna prace aiflezitost k postupu v hierarchii pracovnich funkci.
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Vn¢jSi motivace- to, co se 84 pro lidi, abychom je motivovali. T¥dji odmeny, jako
nag. zvyseni platu, pochvala nebo povyseni, ale tedstyt, jako nap disciplinarnitizeni,

odegeni platu nebo kritika.

VnéjSi motivatory mohou mit bezpréstni a vyrazny &inek, ale nemuseji nuin
pusobit dlouhodob. Vnitini motivatory, které se tykaji "kvality pracovniliovota”, budou

mit asi hlubSi a dlouhodegj§i inek, protoZe jsou séasti jedince, a nikoliv vnucené mu

zvrejSku.

Pracovni motivaci Ize tedy povazovat za jev vyskgiltse ve slozZitych souvislostech
vnitiniho a vrjSiho prostedi, v komplexu vzajemdn zavislych, podniiujicich se a
promenlivych ¢initeld. Vyjadiuje celkovy pistup ¢lovéka k praci obeat) ke konkrétnim

okolnostem jeho pracovniho uplairi a ke konkrétnim pracovnim Gkioh.

Proces pracovni motivace je podle RymeSe (2003,168) vyznamé ovliviovan
situanimi proménnymi, jako jsou: charakter ukolu (tgpiost, odborna naéaost, omezeny
¢as na provedeni, koopém slozitost apod.), osobnost taného (jedna sergdevSim o
jeho funkni a osobni autoritu argvazujici stylfizeni) a socialni klima pracovniho tymu

(drovar mezilidskych vztain, socialni a vniini vykonové normy, konflikty apod.)

2.2.1 Zdroje motivace

Pouze objasmi procesu motivace a jeho dynamickych sloZzek nEamaumo#uje
porozungt motivaci lidského chovani. Abychom jej mohli oxibvat, je teba hledat

skute&nosti, které motivaci vytu&ji, tedy jeji zdroje. K zakladnim zdtop motivace paft:

* potieby,
* navyky,
* zajmy,
* hodnoty,
* idedly.

Vyznam uvedenych zdmbjse ale u dznych lidi liSi v zavislosti na genetickych,

biologickych i socialnich podminkach.
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Potieby

Jako jeden ze zakladnich zdrojnotivace je chapana pgeba. Tu Urban (2004)
definoval jako: ,UEgity vnitini stav, ktery vede k tomu, Zecité vystupy jsou atraktivni.”
V psychologii je pdieba chapana jakélovékem prozivany, ne vzdy zcela adomovany
nedostatek &eho pro daného jedince subjektivivyznamného. Neuspokojené iy
vytvareji pnuti, kterd stimuluji vnibi sily jednotlivce. Tyto vnihi sily zpisobuji chovani
namiené k dosazeni titych cila. Jsou-li dosazeny, petby budou uspokojeny a n#jpse

uvolni.

Podle Mikuléstika (2007, str. 116) se rozliSujiipby biologické a socialni, primarni
a sekundarniPrimarni biologické jsou: hlad, Zizesexualni pdtba, pateba odpdinku a
spanku, aktivity, bez@é emoci. Sekundarni biologické vznikaji na zaklathvislosti,
nagiklad drogové. Primarni sociélni jsou: socialni fedm, poteba moci, lasky, uznani,
seberealizace. Sekundarni sociélni jsou: civifizakulturni a estetické vyZziti, doprava,

bydleni, telefon a dalSi petoy, které vznikaji v souvislosti s obohacovanivota lidi.

Model procesu motivace souvisejici sipbami ukazuje obrazek 3. Tento model
naznguje, Ze motivace je iniciovan&domym nebo mimovolnym zji&im neuspokojenych
potreb. Tyto pateby vytvéeji piani dosahnout&teho nebo éco ziskat. Poté jsou stanoveny
cile, o nichz sedti, Ze uspokoji tyto péeby a pani, a voli se cesty neboigoby chovani, od
nichz se ¢ekava, ze povedou k dosazeni stanovenydh biistlize je witého cile dosazeno,
potreba je uspokojena a je prapddobné, Ze chovani, které vedlo k cili, sefispzopakuje
Vv pripack, Ze se objevi podobna petba. Pokud neni cile dosazeno, je éngravdpodobné,
Ze se budou tytéz kroky v budoucnu opakovat. (Aromgt 2007, str. 220)

Obrazek 3: Model procesu motivace

Stanoveni cil

Pot'eba Podniknuti krok

Dosazeni cile
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Navyky

Nekteré ¢innosti v paibéhu Zivota realizujeme mértasto, jinécastji nebo dokonce
pravidelrg. Stavaji se tedy jakymisi stereotypy, navyky. Natwgdy gedstavuje opakovany,
fixovany a zautomatizovany #pob cinnosti ¢lovéka v ukité situaci (Provaznik a
Komarkova, 2004, str. 31).

Zajmy
Zama existuje v podstattolik, kolik je aktivit, které ¢clovéku prinaseji poiSeni.
Zajem je to,cemu jedinec davaipdnost v situaci volby, to, na co jedinec upinausvo
pozornost. Zajem je mozné povazovat za specifiakyh dnotivace. Jako motivai cinitel
silné ovliviiuje vyvoj ¢loveéka, jeho pracovni zagenost i volbu povolani. Jedinec se z&ém

na ugitou oblast nebo daky prednet cinnosti. Zajem srruje k vyhledavani takovych

prednEta, abyc¢innost s nimi spojena vedla k uspokojeni.

Z4ajmy se liSi svou intenzitou. Mohou byt kratkodat®bo i celoZivotni. Podle oblasti
zameteni mame zamy: sociélni, intelektové, estetickéchmnické, teoretické, eroticke,
manualni, mechanické, pohybove, sportovniiropowdecké, ekonomickesi védeckeé.
(Mikul&stik, 2007, str. 116)

Hodnoty

Nedilnou souéasti motiv&ni struktury osobnosti jsou i hodnoty. Ty prapddobré

s

vedle poteb pati k nejdilezitéjSim determinantam ovliwijici lidské jednani a chovani.

Hodnoty jsou pedstavy jedingé nebo skupin o tom, co je zadouci, spravné, dobré
Spatné. Pré&vna rozdilnych hodnotach do zm& miry spéiva variabilita mezi kulturami.

Hodnoty jedince jsou vyraZrovlivnény konkrétni kulturou, v niz Zije.

Rozdluijeme je na cilové a instrumentalni. Jako cilownawuji nagiklad mir,
bezpei, Sesti, laskuci partnerstvi, resp.dmké cile. Jako instrumentalni potom v podstat
prostedky, kterymi Ize dchto cili dosahnout. Za instrumentalni byly oZeay
charakteristiky jako otéenost, zodpasdnost, upimnost atd. (Brooks 2003, str.7).

Identifikace hodnotové orientace jako hierarchigkétspdadani systému hodnot je

podle rekterych autoi klicem k analyze motivace a tim i pracovni spokojenodtik uvadi
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MikSik (2003, s. 74): ,Systémem hodnotovych orienhja do zn&né miry determinovano pro
co seclovék rozhoduje, co &4, s¢im a do jaké miry je v procesu kazdodenniho Zivota

spokojenyi nespokojeny.”

Idedly

Idedlem rozumime titou mySlenkovou fedstavu Béeho subjektivdd zZadouciho,
pozitivné hodnoceného, co pro daného jedin¢edptavuje jakysi (idealni) cil jeho snazeni,

skute&nost, o kterou vicéi mére usiluje, o jejiz dosazeni se vitianérs snazi.

2.2.2 Zakladni pravidla pracovni motivace

Otazka, jak zawstnance &nné¢ motivovat, zamstnava manazery od dob, kdy
management vznikl. S principy motivace a mathiani schopnostmi manaZer s otazkami,
jak na zaklad vysSi motivace zvySit produktivitu a kvalitu pracgk zlepSit vztah
zanestnand k pracidi firmé jako celku - Uzce souvisi velkdst persondlni dimenze ma-

nagementu.

Firemni realita 21. stoletifimdSi s sebou pi#bu hledani novych cest motivace
zanestnand. Manazé, ktefi chiji své zamistnance &inné motivovat, musi na tyto trendy
reagovat. Namisto spoléhani na formalni pravomuéi gozice museji k motivaci svych
zanestnand uzivat sily své osobnosti i svych vizi budoucihwoje jejich Useku. Misto
hrozeb a zastraSovani museji vydtgprostedi, které podporuje motivaci a uitaje tvaivost

zanestnand.

K obecnym vychodiskn motivace zawstnand pati ctyfi zékladni pravidla

manazerské motivace (Urban, 2003, str. 90):

Motivace zamstnana je Ukolem manaZeraManazé se mnohdy domnivaji, Zze
motivace jejich zagstnand zavisi gedevSim na jejich osobnich vlastnostech - Ze vztah
zanestnand k praci je bd’ prirozerg dobry, nebo naopak odippdy Spatny a Ze mandte
tyto postoje nemohouiilis zmenit. V motivaci zamistnand a jejich gistupu k praci existuji
pochopitel@ individuélni rozdily, svalovani viny za nizkou nwaici na zamistnance a jejich
Spatny vztah k praci vSak neril@ produktivni. Vyzkumy totiz dokladaji, Ze né&jgi vliv na

drovel motivace zamstnan@ maji prav jejich manaza.

~ v s

Z dlouhodobého hlediska Ize daleko vysSi vykonazastistnan@ dosahnout tehdy,

davame-li pednost pozitivnim moti¢aim nastrogm p“ed negativnimiExistuji dva zakladni
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zpisoby motivace: od#ma a trest, neboli také Teorie ,cukru &dji | Samuel Johnsotekl:
.Dvéma hlavnimi hybateli lidské mysli jsou touha po dola strach ze zla." Pokud za-
meéstnanci spluji tkoly, které od nich jejich manazer vyzadujeskavaji odminu, penize,
uznani, profesni postup, al@zit¢ zngjici tituly apod. Jestlize zarstnanci naopak
nevykonavaiji to, co od nich jejich manazéekéva, jsou potrestani: napomenutim, snizenim
platu, fFesunem na jinou pradi propusénim. Existuji samazjmeé situace, kdy manazer
nema jinou moznost, nez zastnance potrestatj dokonce propustit. Nez se vSak &emu
takovému uchyli, il by si byt jist, Ze k podge pozadovaného chovaniceypal vSechny

moznosti vyuZziti pozitivnich motivaich nastraj: uznani, pochvaly, odény apod.

Zanvstnanci se chovaji podle toho, jaké chovani jejithnazé (¢i obecrji jejich
firmy) motivuji (odrgriuji). Duvodem, pré se zamistnanci mnohdy nechovaiji tak, jak by si
jejich manaz# pidali, neni skuténost, Ze by nadmotivaini faktory negsobily, avSak timto

divodem je fakt, Ze motivai faktory nejsou pouzivany spréavn

Jednim z nejSkodlgSich motiv&nich gistupi je odn&novat nestejny vykon stejnou

odminou.

Pred tvorbou jakéhokoli systému motivace a édavani zanistnand je treba jasa
stanovit, jaké chovani od svych z&gstmand vyZzadujeme a jaké chovani tedy chceme formou
odmenovani posilovat. Teprve poté Ize tomuto chové&idgqudit ugitou odnenu.

Co motivuje jednoho zafstnance, nemusi motivovat zmtmance ostatniJen velmi
obtizre Ize nalézt jednoduchy navod, ktery by umoznil mmiat vSechny zadstnance.
Kazdy zamdstnanec ma - v rdmci spektra lidskychipbt— totiz své jedinmé motiv&ni
faktory. Ukolem manazera je tyto faktory nalézti3&ni individualnich¢i skupinovych
faktorh motivace by se #ho vzdy stat zakladem systému motivace a &tbwaani

zanestnand.

2.2.3 Systém pracovni motivace

Systém motivace posiluje takové chovani gsimand, jaké firma vyzaduje. €inny
systém motivace zaratnand se opira o dva zakladni nastroje. fije pracovni progedi,

podporujici motivaci zagstnand, a systém odum.
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Pracovni prostredi

Pozitivni vliv na motivaci zagstnan@ maji pgredevsSim vzajemn spjaté faktory
pracovniho progedi souvisejici s manazerskym stylem, socialnimstf@dim a firemni

kulturou. Tyto faktory posiluji &innost systému finamiho odn&iiovani a mohou mnohdy

Mrivriw s

Pozornost x¢i  Uspchiim — namisto snahy zachytit, co z&stnanci provedli Spatn

by se manaZemeli snazit zaznamenat@devsim to, co vykonali dod.

"Presumpce neviny= Okolem manazera je zjistit, jak z&mandm pomoci, aby
svou praci mohli vykonavat déd a nepodléhat iluzi, Ze ji it vykonavat imysla Spatr.

Divera a respekt ve schopnosti z&smana — \eii-li manazer, Ze jeho zaistnanci
mohou ’¢eho dosahnout, @k tomu zpravidla i oni sami. Umozni-li zgstnan@dm Gcastnit
se rozhodovaciho procesu, ziska nejen dobré napbayjejich zvySenou motivaci, loajalitu

a nasazeni.

Omezeni obav z neuwsgihu — chyby @laji pri praci vSichni a chybami se lid&iu
Chce-li manaZzer ziskat motivované zatnance, @ by je vést takovym zisobem, aby se

nebdli pracovat samostéta aby nerdli obavy s\fit se s pipadnymi nedasgchy.
Otevena komunikace

Rozvoj zawstnana — Ukolem manazera je povzbuzovat Zasimance ke zvySeni
jejich schopnosti a znalosti vedoucich k napircili organizace a poskytovat jim k tomu
potrebné podéty a trénink. Ziskani moznosti a pétink dalSimu rozvoji se totiz u ztaé
¢asti dneSnich zagstnand stava jednim z nejsiéjsich motiv&nich faktof.

Systém odn&n

Systémem odim chapeme soubor pravidel umajici zangstnanci ziskat (zpravidla
finan¢ni) odménu za dosaZzeni &itého cile¢i osvojeni si witého zpisobu chovani.

Systém odrén by nEl respektovat &ktera zakladni pravidla:

Vztah k ciim organizace- odneény je teba utvéet tak, aby zvySovaly vykonnosi

produktivitu zangstnand, posilovaly vyskyt poZzadovaného chovani a ome3zovelnost
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chovani nezadouciho. Stanovené cile Byrbyt dosazitelné a odénu by n&li mit moznost
dostat vSichni zagstnanci.

Spolu@ast zamdstnana@ — pro podporu systému odm ze strany za#sstnand je

Zadouci, aby se jeho navrhovani i implementa&tezh jejich gimé Easti.

Frekvence odén — odpo¥d’ na otadzku, zda by zasstnanci ngli odmeénu ziskavat za
své jednotlivé usfzhy, ¢i zda by manaze méli s odnEnami Setit a poskytovat je az po
delSim ¢asovém obdobi, souvisi s povahou praceéstmand. Odnenovat zangstnance je

ale teba nejen za jejich vyznamné &epy, ale i za Usfchy malé.

po ¢ase svou efektivnost,igdevSim proto, Ze zamstnanci zainaji brat odminy jako

zarwené. Systém odén je proto tebacas odcasu obnovovat.

2.2.4 Penize a motivace

Penize jsou zpravidla povaZzovany za zakladni pracgohnutku zagstnand.
Preswdceni manazér, Ze penize jsou nejtezitéjSim motiv&nim nastrojem, se mnohdy
opira i o uéitou pohodinost — peini odngény stai jen vyplatit, nejlépe pravidetmekolikrat
za rok, a o motivaci je postarano. Vyuzivani népaich odmdn, vyZadujici ¥tSi pozornost a

iniciativu, je zpravidla podstatmarangjsi. (Urban, 2003, str. 97)

Lidé jsou sil motivovani vydlat takové mnozstvi pén, které jim umozni uspokoijit
jejich zakladni paeby. Povaha zakladnich peb se Wase pochopitebfhmeéni, pokud vsak
zanestnanci této urowhdosahli, stava se jejich dalSi g&ni motivace méhintenzivni a na

svém vyznamu nabyvaji dalSi nefidanpohnutky (viz. Maslowova hierarchie peib).

VétSina dneSnich zatstnan@ povazuje navic penize, za kompenzaci svého
pracovniho usili. Je-li vnimana jako spravedlivébameuspokojiva, nema bezprietre
motivatni pasobeni, ale je spiSe chapana jako n&rgkavo. Povazovat odkny za souast
z&kladniho platu maji zejména ti zé&stnanci, kt& jsou odngnovani formou pravidekn
vyplacenych finagnich odmn. Z paéatku je motivéni (€inek ®€chto odmnén casto znany,

avSak jen do doby, kdy je z&stnanci zanou g@ijimat jako narok.
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Neefektivnost pefZni formy motivace vSak ke byt i pozitivni zpravou. Nejsou-li
totiz penize tim nejefektiwBim motiva&nim nastrojem, Ize se z&iit na nastroje, které jsou

efektivngjSi a které dokazi motivovat s mensimi naklady.

2.2.5 Praktické nastroje nefinanéni motivace

Mezi nejEinngjSi nastroje nepeiini motivace pdt ty, které jsou zaloZzeny na uznéni

a ocerni prace. Uznani by vSak nélm byt poskytovano, neni-li oprasme.

| ndzory spousty velkych psycholbgwdci o tom, Ze uznani je nejlepSitgob jak
pusobit na lidi: (cit. podle Carnegie, 2004, str. 29; 47; 117)

Hans Selyéekl: ,Stejre jako touzime po uznani, podase bojime odsouzeni.”
Dr. Deweyiekl, Ze nejsilgjsSi lidskou pohnutkou je ,touha stat sde¥itym®.

Schwab se domniva, Ze ,jedincergnim a povzbuzenim dostanete z lidi to nejlepsi,

co v solg maji.”
William Jamegekl: ,Hlavni podstatou lidské povahy je touho poéai.“

K efektivni motivaci svych za#stnané by podle Urbana (2003, str. 98kihmanazer
uplatiovat gedevSimdchto deset motivanich nastraj. M¢l by:

* byt ochotny nalézt sias k vyslechnuti zagstnand, kdykoli ho o to pozadaji,

» podtkovat zangstnan@dm osob#, véas a upimneé za dobe vykonanou praci,

» poskytovat svym zadstnan@dm konkrétni a ¥asnou zptnou informaci o jejich
vykonnosti,

e ocaiovat, odmdnovat a podporovat osoby s vysokou vykonnosti,

» poskytovat zarstnaném informace o tom, jak firma prosperuje, jakou mé
strategii vici konkurenci a vysitlit jim jejich Ulohu v €chto planech,

» vést zamistnance k tomu, aby séastnili rozhodovani,

e podporovat u zagstnané nové myslenky, napady a iniciativu,

» oslavovat usfch — spolénosti, oddleni i jednotlivd.

» vénovatcas akcim podporujicim tvorbu tymu a sgoleu motivaci.
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2.3 Shrnuti

Hlavnim cilem této kapitoly byla snaha o wv§deni nejznamySich a
nejpouzivagjSich teorii motivace. JelikoZ jsou lidé velmi koikpvani, neexistuje jedna
jednoducha teorie, neexistuje jeden jedinyasgb, jak je motivovat. DalSimi agody
existence tolika teorii jsou néklad to, Ze jednotlivec f¥e dosahnout svého cile mnoha
riznymi zpisoby — niize byt tedy #izné motivovan, jeden jediny cil tite uspokojit velké
mnoZstvi pateb — a tedy i motivaci, lidé se ve svychipbtich liSi — takze i jejich motivace
jsou 1izné, jednotlivcicasto igni své aspirace (touhy, snahy) aipby — takZze i motivace se
bude v jednotlivych situacich odliSovat. R¥aproto byly vyvinuty tizné teorie, které

odpovidaji iznym typim motivace.

Souasti kapitoly je zagieni se na motivaci vztahujici se k praci a vykoeudlirjce.

Tedy na pracovni motivaci, jeji aspekty a slozkier& maji vyrazny vliv na spokojenost
zanestnance. K porozuémi motivace lidského chovani je vSallefité znat i zdroje, které ji
vytvareji. V této ¢asti proto byly popsany petby, navyky, zajmy, hodnoty i idealy, které
piedstavuji zakladni zdroje motivace veskeré lidskaosti, jsou zakladnimi determinantami
skute&nosti, Zze se&loveék o néco snazi, Zze poétdem touzi, 8co odmita, k &emu sndtuje
apod.. Pra¥ poznani konkrétni povahy zdéomotivace ukitého ¢lovéka umozuje lepsi
pochopeni jeho chovani, jednani i prozivani a tiefektivrgjSi ovliviovani vesSkeré jeho

éinnosti.

V kapitole jsou zachycena obecna vychodiska mogivaangstnané a jsou zde
popsanyctyii zakladni pravidla manazerské motivace: motivaae¥stnané je ukolem
manaZera, z dlouhodobého hlediska Ize daleko w&bnnosti zamstnané dosahnout
tehdy, dadvame-li f@dnost pozitivnim motivaim nastrajm pred negativnimi, zasstnanci
se chovaji podle toho, jaké chovani jejich manazmotivuji (odnEnuji) a co motivuje
jednoho zaréstnance, nemusi motivovat zéstnance ostatni. iezitym pojmem v této
oblasti je i systém motivace, ktery posiluje takehévani zargstnand, jaké firma vyzaduje.
Uginny systém motivace zamstnand se opird o dva zakladni nastroje. fiivig pracovni

prostedi, podporujici motivaci za¥stnand, a systém odsm.

V zawru kapitoly je poukazano na vztah mezi motivac@éatroji finargni (penize) a
nefinaréni (ocerni, uznani) motivace. DalSintil@Zitym vztahem je vztah pracovni motivace

a spokojenosti zaéstnand, ktery je vSak podrol#ji rozebran v kapitoleréti.
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3. Motivace a pracovni spokojenost

Motivace a pracovni spokojenost spolu Uzce souvisepli motivace zagstnand
nezbytna pro ust jejich vykonnosti, pak spokojenost zsmmand je velmi casto

piedpokladem jejich &inné motivace.

Pracovni spokojenost chape Urban (2004) jako paditpracovni postoj k praci,
piipadré organizaci, ovliviujici pracovni vykonnost a kvalitu, fluktuaci (v¢mu firemniho
personalu v dsledku jeho pracovni nestability). Souvisi zpraaigledevsim s mezilidskymi
vztahy na pracovisti a stylefizeni, se zfisobem vymezeni pracovnich pozic, zadavanitikol

a zpisobem odrénovani.

Spokojenost zadstnan@d ma pro firmuifadu disledki: odrazi se v kvalit vyroby,
dopada na spokojenost zakazZnikovliviuje fluktuaci, pracovni absenci i loajalitu
zanestnand. Organizace usilujici oust vykonnosti nemohou ¢ekavat, Ze tohoto cile

dosahnou s nespokojenymi zgstmanci (Urban, 2003, str. 99).

3.1 Teorie pracovni spokojenosti

Pocity usgsnosti, uspokojeni, radosti a optimisticky nahledzivot vyjaduji miru
naphovani nasich cil, poteb a @ekavani. Pocit uspokojeni nebo neuspokojeni vygtupu
také v pracovni sfé. Pracovnik vnima, proziva a vyhodnocujébph vykonavan&innosti,
podminky v nichz se odehravd a vysledky své prddé&. tedy moznost v fibéhu
profesionalnich aktivit dosahovat @spy a ukitou miru spokojenosti. Urovie pracovni
spokojenosti¢i nespokojenosti vyraznovliviiuje obecnou kvalitu Zivota, projevuje se ve

vyznamném vztahu k fyzickému a duSevnimu zdravied

Od 60. let 20. stoleti se formovala céddéla pistupi k pracovni spokojenosti. Nazory
jednotlivych odbornik se viceméaformuji v teoretické koncepce, které Ize réizddo dvou
zakladnich skupin podle toho, zda je na pracovnbkgjenost nahlizeno jako na

jednodimenzionalni nebo dvoudimenzionalni jev.

3.1.1 Jednofaktorova teorie

Jednofaktorové teoretickétiptupy chapou spokojenost, resp. nespokojenost jako
krajni stavy jedné dimenze. Mira spokojenosti s&Zenpodle této teorie pohybovat od
maximalni spokojenosti po maximalni nespokojendstak ie¢eno, dostatek spokojenosti

vyplyva z nedostatku nespokojenosti a naopak. Terttth je mozno vyjétt nasledovs:

-32 -



spokojenost U [J I nespokojenost

Uvedeny teoreticky iistup 1ze tedy posiné jednoznané interpretovat nasledujicim
zpisobem. Snizuje-li se pracovni spokojenost &dnmance, zvySuje se sS@sré jeho
nespokojenost.Bdpoklada se tedy, Ze optimalizace podminek naopigtic vede k dosazeni

Zadouci miry pracovni spokojenosti.

3.1.2 Dvoufaktorova teorie

Porekud odliSny pistup @inasi dvojdimenzionalni pohled na otazku pracovni
spokojenosti. Tento pohled je zakladem dvoufaktértaorie, jejimiz autory jsou Herzberg,
Maussner a Snyderman (Rymes§, 2003, str. 114).tAudli ze zjiS€ni, Ze spokojenost a
nespokojenost je ovlivovana odliSnymi skupinami fakiior Herzberg se svymi
spolupracovniky rozliSuje @vskupiny faktoé. Prvni skupinu tvid faktory, jeZz se dotykaji
obsahu prace a nazyvaji se mativani. Jejich existenceéi naplreni ovliviiuje spokojenost.
Druha skupina se sklada z faktowztahujicich sek wjSim podminkam prace — jde o
hygienické faktory. Jejich néjnivd konstelace vyvolavd nespokojenostehied obou
skupin faktoti Ize znazornit takto (Moorhead, Griffin, 1989, giodle RymeSe, 2003, str.
114):

Obrazek 4: Motivani a hygiencké faktory pracovni spokojenosti pbthezberga

Motivacni faktory Hygienické faktory

Samotna prace Mezilidské vztahy

Uspéch Dozor

Uznani Pracovni podminky

Zodpovédnost Plat a bezpeci

Rist a povyseni Firemni politika
Spokojenost [1 I neexistence nespokojenost] 0  neexistence

spokojenosti spokojenosti
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Jednou ze zékladnich tezi dvoufaktorové teoriegwsicspokojenosti je fiedpoklad,
Ze spokojenost i nespokojenost je ofitivana jinou skupinou faktdr Absence &kterého
faktoru tedy nefisobi fimo na opény pdl spokojenosti, resp. nespokojenosti. Prvopsia
faktoni, motivatory, motivuji¢lovéka k lepsim vykoim a asili. Uuji vztah pracovnika k
tomu, co dla, zatimco faktory oz@avané jako hygienické se vztahuji k situaci, verékte
¢lovek danoucinnost vykonava. Jsou zkratka piestkem k vyhybani se ndgmnostem. S
ohledem na fakt, Ze tyto hygienické faktory hragidie Herzberga fiedevSim ochrannou
tlohu, nevyznéuji se tedy takovymi charakteristikami, které bydiek osobnimu istu.
Naopak motivatory umaitiji svym charakterem psychologickou stimulaci aesedlizaci
jednotlivce.

3.2 Faktory pracovni (ne)spokojenosti

Pracovni spokojenost je ovlisvana celodadou faktoi, proto je feba chapat tento
konstrukt jako sumu diich hodnot souvisejicich nejen ¢nnosti, ale i pracovnimi a
nepracovnimi podminkami.rfiPhledani odpo#di na otazku, které faktory oviiwji pracovni
spokojenost, je nutné néjde popsat znaky této psychologické kategorie. &l a dalSi
(1986, cit. podle Rymese, 2003, str. 112) popisuji:

a) celkova a diti spokojenost- celkova spokojenost popisuje vztah k vykonavané
pracovni¢innosti, na rozdil od dil, ktera je ukovana nejizr¢jSimi faktory, jenz
praci ovliviuji (mezilidské vztahy na pracovisti, fyzikalni pothky apod.);
celkova i diti spokojenost spolu Uzce souvisi a vzajésm ovlivau;i,

b) intenzita spokojenost+ mira prozitku, jez se ime vyskytovat od maximalni
spokojenosti ke krajni nespokojenosti,

c) stalost spokojenostt vyjaduje vyvoj a pohybuje se od maximalni stability po
maximalni nestalost, fie byt prondnliva (aktualni hodnoty jsou oviiovany
celoufadou proninnych, resp. v&Simi i vniténimi vlivy) nebo relativi stabilni,

d) spokojenost jako stav a procespokojenost fize byt popsana jako aktualni stav
nebo jako proces, ktery se neustale vyviji a spojmjinulost, pitomnost i
budoucnost,

e) spokojenost jakosituacni reakce podmirgna pracovnimi podminkami a

spokojenost jako osobni dispozice.

Vyznamnou skupinu faktar které ovlivauji pracovni spokojenost, tiidaktory vrejSi

— finanéni ohodnoceni, samotna prace, pracovni postuisotpvedeni, pracovni skupina a
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pracovni podminky. DalSi okruh, ktery podle Rym@Xa03, str. 117) do jisté miry ovlivje
pracovni spokojenost, tficosobnostni faktorjvék, pohlavi, vzdlani, rodinny stav, pracovni

zkuSenost, apod.).

Druhu a charakteru vykonavané prace v souvislogirasovni spokojenosti je
piikladan znany vyznam. Spokojenost v praci (Kollarik, 1986, gbdle RymeSe 2003, str.

115) ovliviwji predevsSim tyto okolnosti:

N 1

a) povolani vyzaduje vysSi kvalifikaci, coz uniofe vykonavat zajimaySi praci
S vySSi prestizi a t8i moznosti seberealizace,

b) pracovnik zastavé&idici funkci se vSemi vyhodami tohoto postavenicgvi
informaci, pravomoci, samostatné prace, rozhodcdod.),

c) pracovnik je zéazen na organiza¢ vysSe postaveném pracovisti.

Obecré se ma za to, Ze pracovni spokojenost pozitoadiviuje takova prace, ktera je
pro ¢lovéka zajimava, skytd mu Zadouci socialni statutppmanita, relativé autonomni a

pracovnik ma péebnou zptnou vazbu o jejim @behu a vysledcich.

PIna spokojenost vSech z&simand vSak zpravidla neni dosaZitelna. Zna cast
pracovni nespokojenosti je vSak zldyté a lze ji porrné snadno odstranit. Jedtéinou
podmirgna pisobenimdtyr faktoni, jejichz ovlivreni je v moci manazera (Urban, 2003,
str. 100). P4t k nim:

1. manaZzersky sty[neodivodniné ugednosiiovani utitych pracovnik, projevy
nedivéry, neplreni sliba, neeSeni konflikh a stiznosti, poskytovani neupinych
informaci, apod.),

2. vwyker zanestnana@ (vybér konfliktnich, nepizpusobivych, nespolupracujicich
zanmestnand, prosazovani znamych, apod.),

3. vymezeni pracovnich pozieytvareni nadmirné specializovanych pozic, s malym
rozsahem Ukdl prinaSejici nejen monoténni praci, ale i problémy Sihed
profesniho uplatni),

4. neobjektivnost v hodnocefinedostaténa objektivnost hodnoceni, nedostate

vazba odmnovani na vykonnost a naroky pozic).
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3.3 Spokojenost ve vztahu s pracovnim chovanim a vykome

Jak jiz bylo uvedeno, zajem o pracovni spokojebgbmotivovan snahou zvySovani
produktivity prace a efektivity vyroby. Vyzkumy atibdnes neodp@dély na otazku, jakou
souvislost ma pracovni spokojenost s pracovnim @hior a nasledni vykonem. Bylo by
logické aekavat, Zze vysoka pracovni spokojenost jeimp unmérném vztahu s takovym
pozitivnim pracovnim chovanim, jehoisiedkem je vysoké produktivita, nizké absentérstvi
a nizka fluktuace. Je vSakepmé, Ze vztah mezi spokojenosti v praci a pracowtiovanim
nemusi byt nuthza kazdych okolnostitfmny, ani jednoduchy. Jisté ovSem je, Ze spokofenos
je spojena s pozitivnimi formami chovani a nespekogt s negativnimi formami chovani.
Priciny a disledky pracovni spokojenosti, resp. nespokojensstiematicky znazauje
obrazek 5.

Obrazek 5: Piciny a disledky pracovni (ne)spokojenosti
(Moorhead, Griffin, 1980, cit. podle RymeSe, 2058,118)

Nizka fluktuace

A 4

Pracovni spokojenost

Pasobici Nizké absentérstvi
faktory

Vysoka fluktuace

Pracovni nespokojenost

A 4

Vysoké absentérstvi

Ve vztahu spokojenosti v praci a@bsentérstvimse doposud prokazala nejsji
zavislost. Fitomnost nebo neddodnina nepitomnost na pracovisti se ukazala jako dobry
indikator pro dostatsou nebo nizkou adaptaci na praci, zafgmezajem o praci, spini
nebo nesplkni ocekavani a s tim spojenou mirou spokojenosti, nesppokojenosti v praci.
VySS§i pracovni spokojenost je tedye@dpokladem pro nizSi absentérstvi pracoinik
Opakujici se absentérstvi je signalem potencialkfiface.

Dosavadni vyzkumy poukazuji na pozitivni vztahy msgokojenosti a stabilitou

pracovniki v organizaci, a nespokojenosti ve varlafluktuaci Nespokojenost odrazi ztratu

zajmu o vykonavanowinnost, kterou pracovnikieSi odchodem z organizace. Vztah
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nespokojenost — fluktuace owlivji nékteré osobnostni (n&p nedostaténa identifikace
s organizaci) a sitdai faktory (nap. situace na trhu pracovnich sil).

Produktivita je kategorie, kterd je v podstajednim ze zakladnich éil kazdé
organizace. Z tohotougtodu je také ¥nmovana vztahu pracovni spokojenosti a produktivity
nemald pozornost. Stéjrjako v gipac fluktuace, ani u produktivity neni jednoduchou
piedpoklad o linearnich vztazich mezi spokojenostpraduktivitou nepotvrdily, spiSe
poukazaly na slozitost tohoto vztahu, jeho pfoliwost a podmisnost. Luthans (1992, cit.
podle RymeSe, 2003, str. 118) uvadi vysledky vyzkurantienych na tento vztah. Ty
udavaji, Ze spokojeny pracovnik nemusi adiyx i vykonnym pracovnikem.

3.4 MéFeni pracovni spokojenosti

S ohledem na skutrost, Ze prvotnim zdjmem o problematiku pracoviokepenosti
byla snaha o zvySovani produktivity prace, byleba sestrojit i nastroj, ktery by umoznil
hodnotit Urové pracovni spokojenosti u zastnand. Sestrojeni metody, ktera by spVala
veSkeré naroky a stala se vhodnym nastrojem, jeép@npakivou otazkou, jez ovSem do

dnesniho dne nebyla jednoZn&zodpow¥zena.

Moznosti na hodnoceni spokojenosti je delda. Nejjednodussi postupepdstavuje
prima otdzka Je mozné v této souvislosti uzit také verbalnafigké nebociselné Skaly,
eventueld je kombinovat. Ve &3in¢ pripadi je vSak jako nastroje k odhalovani urévn
spokojenosti vyuzivandotazniki, které jsou zalozeny nagieni postaj. Mohou byt rozdany
vSem pracovnilkm nebo jen jejich witému vzorku. Dotazniky mohou byt standardizovanée
(univerzalni) nebo mohou byt vytkeny specialé pro danou organizaci. Vyhodou
standardizovanych dotazriike, Ze byly dkladre vyzkouSeny a v mnohaipadech jsou k
dispozici normy, s nimiz lze porovnavat vysledkyot@znikové metody sleduji jak Urave

celkové spokojenosti tak i spokojenost s jednothiviaktory.

M¢étreni spokojenosti — nespokojenosti  predhictvim dotaznik nam poskytuje
informace o nie nebo Urovni spokojenosti. Takové informace jsou zangstnavatele sice

cenné, ale omezuji se pouze na konstatovani stgaledkem pak mize byt tvrzeni tohoto

VVVVVV

MLV

pracovni spokojenosti a nespokojenosti. Takovézkmy byvaji za podminky kvalitni
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informovanosti pracovniky zpravidla klagn hodnoceni. Zawgstnanci maji  jejich
prostednictvim pileZitost se zpravidla anonyrnyjadiit a zangstnavatel tak ziskava cenné

informace o vlivech fisobicich na spokojenost a motivaci.

3.5 Rozbor pracovni motivace

Zkoumani motivace je metodicky mnohem ohkijghnez zkoumani spokojenosti. Je
to proto, Zeclovék si svoji motivaci newsdomuje v celé jeji sloZitosti a prot@asto neni
schopen o ni vypovidat. Provaznik a Komarkova (26@4 93) uvadi nejpouzivasjsi

techniky zkoumani motivace.

NejbézrejSi metodou poznavani motivactoveéka je pozorovanijeho chovani $

praci, véinnostech, které s praci souviseji, a rozbor vysigeho préace.

Dalsi technikou pro zji®vani Urovié motivovanosti zagstnana je rizeny rozhovaqr
ve kterém jsou vymezeny ktivé otazky a ktery umdnje dophujici dotazy, které jsou

kladeny voli podle situace.

Dale se mizeme setkat i s vyuZivanidotazovanipii kterém se respondent vyjaie
k tomu, co pro sebe povazuje zalekité. Tento typ rozhovérje veden zagrem ziskat

hierarchii dilezitosti jednotlivych pdaeb zanéstnance a z toho usuzovat motivaci.

NejefektivrejSi  cestou jsouprojektivni techniky které ale vyZaduji zkuSené a
specialg vycvicené odborniky. fkladem projektivni techniky je tématicko — aperg@gest.
Je to soubor kreseb situaci, na nichZ jsou liddyxami v dramatickém okamzikusjake
akce. Ukolem zkoumané osoby je, aby se nechalazetranspirovat k interpretaci, co se
praw ted na obrazku ¢e, co gedchazelo a co asi bude nasledovat. Princip prejsk@iva
v tom, Ze do interpretace obrazioveék promita nejen svojeédoma gani, hodnoty, zajmy a
potreby, ale i ta skryta, kterych si ani sam nefdiom.

3.6 Shrnuti

Motivace a pracovni spokojenost spolu Uzce souyiggpto hlavnim cilem této
kapitoly bylo vys¥tlit zakladni teoretickéiistupy pracovni spokojenosti, kterych stejako

u motivace existuje cel@da.

Zamgstnanec, ktery je dlouhod®lbysoce vykonny, je ovliwovan rékolika vrgjSimi a

osobnostnimi faktory, iedevsSim svymi schopnostmi, pracovnimi podminkamiiravni
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spokojenosti. A prav nespokojenost zafstnand je casto nejeétSi prekazkou jejich
vykonnosti a dvodem k naistani fluktuace a absentérstvi. Spravcilend motivace
ovliviiuje spokojenost, tim vede k vySSi efektiyitvySovani vykonu aispiva k fstu firmy.
Ukolem této kapitoly proto bylo popsat tento vzigokojenosti s pracovnim chovanim a

vykonem.

Zawer kapitoly se zabyva nastroji, které umaj hodnotit pracovni motivaci a rokve
spokojenosti zagstnan@. Jsou zde popsanyrgaevSim techniky jako fppmna otazka,
dotazniky a przkumy spokojenosti a z oblasti motivag¢izeny rozhovor, dotazovani a

projektivni techniky.
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4. Moderni trendy v motivaci

Léta po druhé stové valce byla poznamenana pozadavky na dlouhtrjuasy
.blahobyt®, ¢imz se mdlo na mysli hlavl vlastnictvi materialnich staik a nutnosti
produkovat. Touha po U&ghu, vydlku a majetku byla kdysi nejtSi motivaci. Vzhledem
k tomu, Ze dnes&sSina obyvatelstva pmyslovych zemi Zije v relativnim blahobytu, a maji
tak biologické patby dostatné uspokojeny, vystupuji do p&gdi jiné poteby a motivy.

, Cistému materialismu® bylo vysloveno odmitnuti.

Mladé lidi jiz tedy nelze motivovat pouze nabidkeysSich pijma, nybrz vyssi
.kvalitou Zivota“. Pati sem v prvnifad vice volného¢asu, nap poskytnuti nahradniho
pracovniho volna misto proplaceniegasovych hodin, delSi dovolenda, klouzava pracovni
doba atd..

Mladi lidé sice davajifg@dnost zajimavé praci, nijak se vSak nehodl&jt pracovnim

stresem. Jinymi slovy: ,workholici“ jsou z mody, 38i kvalita Zivota naopak.

DalSi vSeobecny rys ,dnesSni mladeze” je n#ivpst. Dnesni doba je stéle rychlejsi.
Mladi nedokazi dostate¢ rychle cerpat zivotni zkuSenosti. Také na pracovisti m&gé co
nejrychleji. Kdyz se dostate¢ rychle nenajdodteSeni jistych problétn piichazeji frustrace.

To je jeden z tivoda, praé mladi lidé igni sva zaréstnani podstatnéastji nez ti starsi.

4.1 Zameéstnanecké benefity

Téma zamsstnanecké benefity seGR stalo aktualnim aZ whkolika poslednich letech
a v sodasné dob nenajdeme za#stnavatele, ktery by neposkytoval svym zZamanéam
vedle platu #izna pegzitd nebo nepeizita plreni. Jejich poskytovani je v stasnosti
nezbytnou sotésti motivace zasstnané a je jednim z nastrdjmoderniho managementu
v oblastifizeni lidskych zdrdj. Tato zamistnanecka pkni poskytovana vedle mzdy se tedy
ozna&uji jako zandstnanecké benefity. (Mactek, 2007)

Rostouci vyznam beneiitjak pro zamistnavatele, tak pro zasstnance je prosty.
Firmy se pomoci bebefitsnazi udrzet kvalitni zarstnance stefhjako gilakat nové. Typ
poskytovanych benefitvétSinou dokresli obrazek o figra jejim gistupu k zarsstnaném a
respektovani jejich p#gb. Nezanedbatelnou vyhodou tohotousgbu odminovani
zantstnand je téZz budovani dobrého jména firmy navenek — &amanci spokojeni

s benefity, dlaji firmée reklamu, coZ posiluje dojem jeji G§mosti a seridznosti.
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Rostouci Zivotni Uroweovliviiuje poZadavky lidi &im dél tim dilezit¢jSi je moment
individualizace. Zargstnance uz iffliS neuspokoji, kdyz zaépzamgstnavatel ufi, co gesré
pottebuje — dlezita je moznosti svobodné volby. Zarévgou stalecastji jako benefit

vnimany produkty, kteréigpivaji k pocitu pohody.

S rostoucim zdjmem o z@stnanecké benefity roste i petba spolénosti poskytovat
benefity co nejefektivji a jednoduSe. Na to reaguje i nabidka spobsti, které
zantstnavatalm takové benefity zprosdkovavaji. V poslednich letech tak doslo k velkému
rozSteni tematicky zawgtenych poukazek. Tyto poukazky davaji zZamanci moznost

rozhodnout se pro aktivitu nebo sluzbu podle swdastniho pani.
Vyuziti systému zagstnaneckych vyhod ve fokpoukazek znamena:

e ushadegni prace a Usporéasu spojeného s poskytovanim befiefit

» zvySeni vykonnosti a produktivity zastnandé a motivaci obchodnich partrigr
e podporu rovnovahy mezi Zivotem a praci Zamand,

» posileni konkuremi vyhody na trhu prace i u obchodnich pariner

» daiove optimalni vyuziti benefit a dosazeni finami Uspory.

Pro firmu i zamdstnance je sameégim¢ dulezité i finartni hledisko. Poskytnout
benefit, jehoz hodnota se z&tnanci zdani, neni pr&wptimalni a v zagstnanci to vyvola
spiS negativni reakci.iBpsvek ve forng poukazky je osvobozen od odvpoda socidlnim a
zdravotnim poji&ni a to jak na stranzamestnance, tak zagstnavatele. Oproti jinym

formam poskytovanych benefitak firma dosahuje vyraznych uspor.

4.1.1 Nejeastji poskytované benefity v€R

Poukazka pro volnyas - je velice dilezité udrzovat rovnovahu mezi pracovnim a
soukromym Zivotem. Proto se v dnesni &skéle vice kladetdaz na volndasove aktivity.
Vybér zamestnaneckych benefit se proto odviji od ptgby nabidnout zagstnaném
moznost sportovnihdi kulturniho vyziti. UdrZzovani rovnovahy mezi Zieoh a praci nejen
zvySuje motivaci a spokojenost z&stmand, ale také zvySuje jejich vykonnost, snizuje

pracovni neschopnost a zlepsuje jeji¢istoip k zakaznikm.

Stravovani zadstnan@ - spravna Zzivotosprava je zakladem spokojenéhotaiv
Pravideld a zdra¢ jist by n¥l kazdy zamistnanec, proto pt#ba zajistit stravovani

zamestnand. Pokud firma neprovozuje vilastni podnikovou jidelnmize svym
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zamestnan@m poskytnout stravenky, které jsou jednoduch@Senim vhodnym pro vSechny
spole&nosti fiznych velikosti.

Prisppvek zardstnavatele na penzijni AipojiSteni a soukromé Zivotni pojisti
zanestnance — poskytovani fispivku predstavuje &@nnou motivaci, ktera je jak pro
zamestnavatele tak pro zafstnance vyhodf)Si nez prosté zvySovani mzdy. Oproti zvySeni
mzdy @indsi Usporu danz pijmt u zangstnance i sniZzeni celkovych osobnich naklad

zamestnavatele.

Neperzni dary - darkové poukazky jako motigai prvek ¢i jako odnena pro

zameéstnance nebo obchodni partnery.
Poskytovani vysSich cestovnich nahrad

Zanvstnanecké fjcky — velmi ¢astou zarmdstnaneckou vyhodou poskytovanou
zantstnavatelem jsou gpcky, a& ve fornme navratné fjcky poskytované jako bezufoa

pujcka, resp. pjcka s velmi nizkym arokem, nebo ve farmenavratné {gcky.
Doprava zardstnana do a ze zadstnani

Odborny rozvoj za#stnang — k (€inné motivaci zamstnanéd se p@ita i Kast
zantstnavatele na prohlubovani a zvySovani kvalifikgeeo zangstnand. Jedna se
piedevsim o zastnanecké vyhody, jako zaSkoleni a&mi, odborna praxe absolvérikol,

prohlubovéani a zvySeni kvalifikace cené bd’ vybranym nebo vSem za&stnaném.

Poskytovani bezplatnéhaggzhodného ubytovani zastnan@m — za delem ziskani
kvalifikovanych zamistnan& poskytuji rktefi zan®stnavatelé zasstnaném, ktei

pochazeji ze vzdalej$ich lokalit jejich trvalého bydligt prechodné ubytovani v méstirmy.

Bezplatné poskytovani osobniho automobilu k soukronielim — mnohé firmy
poskytuji svym zarstnan@m sluzebni motorové vozidlo z&stnavatele k bezplatnému
vyuZzivani i pro jejich soukromécaly. Jde o zakstnanecké benefity poskytované zejména

vybranym manazém stedniho a vrcholovéhiizeni ve firng.

4.2 Shrnuti

Cilem kazdé usgEné spolénosti je gildkat co nejlepSi za#stnance a udrzet jejich

loajalitu, spokojenost a motivaci v praci i mimo. oke zvoleny systém odfovani
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doplreny vhodnym systémem za&stnaneckych benefit zvySi konkurenceschopnostip
ziskavani pracovni sily a pdre motivovat a stabilizovat kibvé pracovniky podniku.

Stejre jako vSechno, i za#éstnanecké benefity podléhaji ngneéjSim trendim a je
trebatidit se aktualnimignim zamstnand. Cim vice roste péeba firem udrzet a motivovat
kvalitni pracovniky, tim vice novych benéfivznikd. Zansstnanecké vyhody t¥brok od

N Y

roku vyssi¢ast z celkovéhoifjmu zangstnance a tento trend mé stéle stoupajici tendenci.
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5. Spola&nost DRINKS UNION a. s.

Spolenost Drinks Union a.s. se sidlem v Usti nad Labenik¥a na konci roku 1997
jako servisni organizace pivovave Velkém Bezré a Krasném Bezre, ktera zajiSovala
obchod s pivem. Vlastniky speéleosti je rekolik fyzickych osob. Od roku 2000 se spiiiest
stala majiteli obou pivovéar O dva roky pozgi spoleinost vstoupila do Pivovaru Louny,
ktery se tak stal s@asti skupiny. Ve stejném roce spmiest ziskala do prondjmu pivovar v
Kutné Hde. Od roku 2008 je soasti skupiny i stoprocentni dosa spolénost
GRANETTE a.s. (dfive divizeKB LIKER) , druha nejutsi domaci vyrobce lihovin. Likérka
vyrébi v Krasném BEezre nékolik desitek drub lihovin véele se Starou mysliveckou a
Vodkou 42.

Drinks Union je soukroma skupina zabyvajici se g piva a lihovin. Firma
zasteSuje pivovary v Krasném a Velkémre2re, v Lounech a Kutné He. Vyrabi piva

Zlatopramen, Beznak, Louny, Daicky, Lorec, JaroSov a Pivrnec.

Drinks Union vice neZtvrtinu své produkce uplatje na zahraghich trzich a je s

priblizné 260 tisici hektolitry piva neptSim domacim exportérem nanmecky trh.

Vroce 2005 pekratila spol&énost poprvé v historii magickou hranici
milionu hektolititi piva, které vyrobila. V doméacicttyiech pivovarech to bylo kolem 920
tisic hektolitf piva, zbytek tvéila licenéni vyroba piva Zlatopramen v Rusku.

V souwasné dob je spoleénost rozdlena do 7 usek a to: usek logistiky, usek
marketingovehdeditele, Usek orgdinspole&nosti, isek obchodu, Usek pddpych proces,
Usektizeni kvality a vyrob#technicky Usek. V roce 2007 zde fungovalgasek divize alko
KB LIKER, jejiz zaméstnanci pesli do no¥ vzniklé dceiné spolénosti Granette. Kazdy
Usek ma svéhdeditele a véele spolénosti je generalnieditel. Pro dely zpracovani
bakal&ské prace bylo vyuzito udajo stavu zarstnané k 31.12.2007. Spote¢ s byvalou
divizi KB Likér bylo ve spolénosti k tomuto datu celkem 528 zéstmand.

Vize a poslani spolénosti

Vize a poslani spobmosti jsou pehodnocovany 1x tm¢ a vSichni zaréstnanci jsou

informovani na setkanichisditelem spolénosti o sotasné vizi a poslani.
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Souwasnd vize spotmosti je ziskat datyr let pozici étvrté nejsilrgjSi pivovarske
skupiny vCechéach. Tato pozice je postavena na prodejictkgri@latopramen 11 a stane se
vychodiskem pro utok spaieosti na druhé misto mezeskymi pivovary a expanzi mimo
tzemiCech. Bytétvrty pro Drinks Union znamena byt néjle ¢tvrty ve vechsinnostech a
ukazatelich ve srovnaniceskou pivovarskou konkurenci a byt nejlepSiivétiném vztahu se

zakaznikem.

Poslani spoleosti je byt spolénosti dlouhodod rostouci, zajiujici piinos zisku
pottebného pro dalSi rozvoj spofesti a umodujici spokojenost za#stnaném a

akcion&im.

Spole&nost zna pdeby svych zadkaznik umi je fedvidat a uspokojovat. Své vyrobky

nabizi nejen jako produkt, ale jako nastroj uspekbpoteb svych zakaznik

Kvalitu vnima Drinks Union jako samigmost a klade na ni vyznami pSech svych

éinnostech.

Spole&nost si vazi svych zatstnand a je si ¥doma toho, Ze zakladem @spu je

profesionalni, spokojeny a motivovany zstmanec.

Spolenost Drinks Union ma zajem se @gtitto swij uspsch se vSemi idznivci i viné

spole&nosti, podptit spole&ensky, sportovni a kulturni Zivot ve svém okoli.

Vize a poslani spotmosti se stavaji se¢asti motiv&niho systému, pokud se
zanestnanci identifikuji sdmito vizemi a poslanimi aigmou je za vlastni. Zadstnanci se
poté snazi fispivat k dosazenithto vizi, jelikoZ pro & predstavuji vlastni cile a prace se

pro né stdva smysluplnou.

Cile spolé&nosti

V navaznosti na vizi a poslani si spmiest stanovila své dlouhodobé a kratkodobeé

cile. Jako dlouhodobé cile si spaitest vytyila:

« vyprodukovat \CR (zajistit vyrobni kapacitu) a prodatrd objem 1 mil. hl piva,
» vyprodukovat a prodat ¢o¢ 65 000 hl lihovin a ziskat tim 10% podilu na
tuzemském trhu domacich lihovin,

» v produkci a prodeji specielnich napajosahnout trzeb ve vysi 100 mil¢ Ko¢ne,
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» zvySit hodnotu firmy Drinks Union vyj&dnou vlastnim kapitalem (gnim) na
400 mil. Ke.

Mezi kratkodobé cile spaiaosti pati:

» zvysit hodnotu firmy Drinks Union vyj&dnou vlastnim kapitdlem (gnim) na
180 mil. Ke,

« vyprodukovat a prodat R ro:ni objem 950 tisic hl piva, zaroveziskat nové
akvizice na vyrobu a prodej piva a raasstavajici trhy,

» vyprodukovat a prodat &a¢ 62 000 hl lihovin,

» v produkci a prodeji specielnich napdpchucend piva, cider, long drinky, energy
drinky, atd.) dosahnout trzeb 20 mil¢ Ko¢ng,

+ zlikvidnit nerozvijen& a nepibnd aktiva,

* neustale vyhodnocovatipezitosti pro vyhodné zahramii aktivity.

5.1 Motivaéni systém ve spokénosti Drinks Union a. s.

Spolenost Drinks Union a.s. ma velmitkladné propracovan systém motivovani
zantstnand a klade velky draz na vyznamnost lidskych zdiiojZpisob, jakym spoknost
ziskava, podporuje a udrzuje své lidské zdrojeylivana jeji usgch ¢i nedsgch, a proto si
je vdoma dilezitosti o jejich péi. Personalnitizeni jako vyznamnéast fizeni lidskych
zdroji spol€nosti organizuje a vyhodnocuje veskefi@nosti souvisejici s planovanim,

obstaravanim, rozmtisvanim, hodnocenim a oditovanim pracovnik

Uginny motiva&ni systém organizace je zékladem pro efektivni voetni
zamestnand. F¥i vytvareni tohoto systému musi braetel na vSechny faktory oviiwjici
motivaci pracovnil. Nejde pouze o \Wj8i stimuly — odminy, které pedstavuje plat aizné
materialni vyhody poskytované spaesti, ale jde také o v zamérenou motivaci. Takto
orientovanou motivaci rozumime zejména spokojepaststnance s praci, kdy prace sama o
sok® prindsi zamistnanci uspokojeni. Pracovni pi@sti a podminky maji také vyznamny vliv

na spokojenost v zarstnani stejé jako pracovni kolektiv, ve kterém zastnanec pracuje.

Drinks Union podporuje za¥stnance p zdokonalovani své prace a firemnich
proces. Fripravuje fizné motivé&ni programy zartené na neustalé zlepSovani pracovnich
postup, vysledki, pracovniho progedi, péi o zangstnance a dale sait o nejlepSiho

zamestnance.
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Motivaéni systém organizace je zakotveregevsim v kolektivni smlogy kterou
jsem zde pouzila jako zdroj pro nasledujici popgantivatnich technik pouZzivanych ve
spole&nosti.

5.1.1 Vztahy na pracovisti

Vedeni podniku usiluje o to, aby na pracovisti patp dobré vztahy jak mezi
zanestnanci navzajem, tak i mezi vedoucimi pracovnikyakizenymi. Na pracovisti
funguje konzultativni styfizeni, coz dava moznost gimenym pracovnikm vyjadit swij
nazor k projednavanym skgtestem. V podniku fgvladaji neformélni vztahy nejen mezi
zamestnanci navzajem, ale i mezi vedoucimi pracovnikypatizenymi. Pro zlepSeni
neformalnich vztal spol&nost organizuje setkani s@asnych a byvalych zafstnanéd mimo
pracovni pilezitosti. Pro tento del planuje vroce 2008 spdleost uvolnit nasledujici

prostedky:

» 150 000,- K na pravidelné a minitadné sportovni aktivity zatatnand,

» 350 000,- K na kulturni programy pro zatstnance,

* 160 000,- K na el setkani zagstnané 2x roin¢ a 40 000 K na &el setkani
byvalych zamistnand@ 2x rainé, tyto prostedky budou pouZzity na pronajem

prostor a Uhradu @erstveni.

5.1.2 Moznost profesniho ristu

Pokud zamsstnanci dosahuji dobrych vykén maji moznost profesniho postupu.
V piipac, Ze se uvolni @itd pracovni pozice v podniku, je vyhlaSen intekoinkurz.
Vedouci pracovnik navrhne schopné #Zammance, kté maji moznost se uchazet o volnou
pozici. MiZze se vSak ihlasit i kterykoli zamistnanec, ktery splje predem stanovena
kritéria pro danou pracovni pozici. Kame rozhodnuti o vysu nejvhodgjSiho zangstnance

spa:iiva na vedoucim pracovnikovi #igluSném vedoucim odkni.

5.1.3 Komunikace a ziskavani informaci

Dulezitym zdrojem informaci jsou pravidelné poradypdtniku se konaji porady
vedeni a nasled@nporady zardstnand s vedoucim pracovnikengtginou jedenkrat tydn
nékdy — podle pdeby ic¢asgji. Vedouci pracovnik rozduje ukoly a sdluje dalSi organizani
pokyny.
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Dvakrat r@né se ve spolnosti konaji mitinky, které jsou organizovany zvlgso
kazdy usek. Poslanim mitihke ziskat zptnou vazbu od za#stnand, jak funguje jejich
.pracovni prosedi* (komunikace, podminky pro praci, vztahy, adowvani apod.) a

informovat zamistnance o ¢hi ve firmg a aktualnich tkolech.

Aktualni informace se zafatnanci mohou dozdét i z nasEnek, rozmisinych

v interiéru podniku.

DalSim prosiedkem komunikace a zdrojem informaci se stal celopovy ¢asopis
s hdzvem Zpravodaj vydavanyesitné. Hlavnim &elem vydavanicasopisu je informovat
zanestnance @innosti Drinks Union a.s., o aktualnich udalosteavyinkach a projektech i o
obchodnich aktivitach podniku. dasopise jsou dale pravidélruverejiovany informace
uréené zamstnanédm — napiklad podrobnosti k zaéstnaneckym vyhodam. V kazdétisle

jsou prezentovany trvalé hodnoty podniku — tradkelita a prosperita.

Kazdy pracovnik mafjstup do vnitropodnikového informdaiho systému (intranetu),
ktery slouzi k rychlémuignosu informaci a komunikaci uvhggodniku. Jedna se o informace

potrebné k pracovnimu vykonu kazdého Zatnance.

5.1.4 Zaméstnanecké vyhody

Spoleénost Drinks Union poskytuje svym zastnandm fadu zamistnaneckych
vyhod, mezi které pé#tzajiS€ni zavodniho stravovani, vddvani a sportovani zamstnand,
individualniho fondu za®stnaneckych vyhod, penzijnihdigojisSténi a Zivotniho pojigni,
pojisttni odpowdnosti za Skodu, poskytnuti socialni vypomoci alaegného volna, uznani
piekazek v praci a podpora pracovnich a socialnécimpnky zamistnand.

Spolenost zaji§uje zavodni stravovanipro své zawrstnance ve forg poskytnuti
stravovacich kupdnnebo odbru jednoho teplého hlavniho jidla vijpghu snény. Formu

zajiseni zavodniho stravovani si zvoli zésthanec sam.

Spole&nost poskytuje zawsstnandm piispivek na zavodni stravovani ve vysSi
maximalré 55% naklad. K pokryti vySe uvedenéhdippivku vyuziva spolénost prostedky
z individualniho fondu zatstnaneckych vyhod zafstnance. Zbylé naklady na zavodni

stravovani si hradi zafstnanec sam, formou srazky ze mzdy.
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Cena teplého hlavniho jidla je stanovena po dérsododavatelem stravy. Hodnotu
stravovaciho kuponu si d&uje zamgstnance na zakl@édnabidky dodavatele stravovacich
kuponi. Maximalni hodnota stravovaciho kuponu je omezeysi daiove uznatelného

nakladu spolénosti.

Kazdy zamdstnanec Drinks Union musi znat vSeclimynosti, za které zodpovida a
ovladat nastroje a prastdky se kterymi pracuje. Musi #iplhat vSechny znalosti a dovednosti
pottebné k vykonu prace. VSechny znalosti, dovednogtiagovni vysledky jsou pravidein
ovétovany a konfrontovany. K rozvoji znalosti a dovesthoslouzi systéem vzalavani
zaméstnanai, ktery zahrnuje kurzy Univerzity Drinks Union, kéejsou zarsfené na
ziskdvani manazerskych dovednosti, znalosti irteripostuf a proces, tréninkové
programy na pracovistich, jazykové kurzy,cpacové kurzy a zakonné kurzy odborné

zpuasobilosti.

Drinks Union podporuje takézicky rozvoj (sportovani) svyctzaméstnanai. Pro
své zamistnance organizuje pravidelné sportovni akce — @igda Drinks Union, turnaje
v micovych sportech, bowlingu a jiné. Kr@mtoho zaji§uje volny gistup na #zna

sportovisé.

Spol&nost, vedena snahou nabidnout a &aposkytovani stejnych sociélnich vyhod
vdem svym zagstnaném, bez ohledu na nutnostipadné finatini spolu@asti zanstnance
pii vyuzivani nabizenych zamstnaneckych vyhod, fizuje individualni fond

zameéstnaneckych vyhod

V roce 2008 spolmost frispiva kazdému zagstnanci do individualniho fondu
zamestnaneckych vyhodastkou ve vysi 860,- Kmesicné. O konkrétnim vyuzittdstky se
samostat® rozhoduje zarstnanec podle svého uvaze@iéstka 860,- K je chapana jako

castka konéna. Svého fonduiiom mize zanstnance vyuzit:.

o k gaste&né thrad zavodniho stravovani,

» k casténé uhrad stravovacich kupan

» jako pispivku zangstnavatele na splatky penzijnihdigmjisténi ¢i Zivotniho

pojisteni.
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Zamgstnanci, kté jsou dichodow pripojiSteni, mohou z individualniho fondu
zanestnaneckych vyhoderpat pispevek na Uhradu splateBenzijniho pripojisténi nebo
Zivotniho pojisténi, ve vySi podle svého uvazenii Prekrateni hranice dsové uznatelného

nakladu zamstnance si hradi zarstnanec fislusné da

7 s

Zvoli-li zaméstnanec tuto socialni vyhodu, musi mzdov#amin: zavaze sclit
v pisemné form vysi prispivku, kterou pozaduje hradit, variabilni symbol plata oznait

Ucet poji¥ovny, na ktery pozadujetigpivek poukazovat.

Spole&nost zajisti pojiSténi odpowdnosti za Skodu zpisobem piméenym
k odpowdnosti pracovniho mista a s ohledem na charakta@névané prace ty zaistnance,

ktefi vykonavaji prace se zvySenou mirou rizikésgbeni Skody zaéstnavateli.
Navrh na pojigini zangstnan@ schvaluje odbornjeditel zandstnavatele.

V piipact zajmu zamistnance o pojighi odpowdnosti za Skodu, zabezfie
zanestnavatel vybr pojisovny a giisluSného pojiovaciho produktu a zajisti administrativni

¢innosti spojené s uzéanim pojistné smlouvy.

Spolenost poskytuje jednorazovou nenavratsogialni vypomocve vysi 5 000,- K

za dale uvedenych podminek:

a) v piipad umrti zangstnance poskytne spdélest sociélni vypomoc osdpktera
zaji¥'uje potteb, po pedlozeni dokladu

b) v pripac posSkozeni zagstnance Zivelni pohromou nebo havarijni katastrofou

O poskytnuti socialni vypomoci konkrétnim zZsmtmaném je opravino rozhodovat
piedstavenstvo spalrosti a to sdidi zejména ekonomickou situaci spolesti a divody
zvlastniho retele hodnymi na strarzangstnance.

Spole&nost uznava nad ramec platnych praépvavnich pravnich fedpisi za

dulezité prekazky v pracis ndhradou mzdy:

a) Doprovod ditte zangstnance i nastupu do litdy ZS — 1 den.

b) Doprovod zdravot# postizeného dite do zéizeni sociélni p& nebo internatni
Skoly pro mladez — doba nezbytmutna, nejvySe vSak 10 pracovnichidm
kalend&ni rok.
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c) Odstrarni nasledli Zivelni udalosti v mist trvalého bydli& zangstnance —
1 den.

K zaizeni dilezitych osobnich, rodinnych nebo majetkovych zéde#, které nelze
vyiidit mimo pracovni dobu, fize nadizeny pracovnik poskytnout z&stnancineplacené

volno, nejvySe 3 pracovni dny za rok.

Spolenost poskytne ngodporu pracovnich a socialnich podminekzanméstnané

nasledujici zakstnanecké vyhody:

a) Poskytovani studenych a teplych ndpejspol€nost zajisti pro zasstnance ve
vyrobnich a logistickych provozech tzv. suspenzuaywodu, v takovém rozsahu,
aby na jeden suspenzaipgadalo maximalé 20 — 30 zarstnand.

b) Reklamni pedmety — spol€énost poskytne v roce 2008 kazdému gstmanci

v hlavnim pracovnim poénu na dobu newitou 2 kusy reklamniho ttka.

5.1.5 Odmény pii zaméstnaneckych vyraich

Spole&nost miZze poskytovat jako oceéni prace zawstnan@m jejichz pracovni
poner u spolénosti nebo pravnimipdchidci spol€nosti trva nejmén 10 let. Podminkou

pro vyplaceni uvedené odmy je nepetrzité zamistnani u spokosti.
VySe odnény pri zamestnaneckych vyr&ch:

a) 10 let—2.000,- K

b) 15 let—3.000,- K

c) 20 let—4.000,- K

d) 25let—5.000,- K

e) a za kazdych dalSich 5 let odpracovanych u gpoki nalezi zagstnanci
odmeéna 5.000,- K

Spolenost poskytne za#stnanci pi prvnim odchodu do starobniho nebo invalidniho
dichodu odminu podle nasledujicich pravidel:

a) zanestnanédm, jejichz pracovni posm u spolénosti trva nejméa
5 let — 5.000,- K

b) zangstnandm, jejichz pracovni po#m u spolénosti trva nejméa
10 let — 10.000,- K
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Odmena je zamstnanci vyplacena nejde i vyplatt mzdy za misic, ve kterém

vznikne zamstnanci narok na odinu.

5.1.6 Celopodnikové souéze

V rdmci motiv&niho programu v Drinks Union celan@ probiha wkolik sougZi.
Jedna seiedevsim o Sampion&vrtleti, Sampiona roku, Nejlepsi zastnanec roku, Cena

generalnihdeditele a celopodnikova hra Cesta za pokladem.

Sampionctvrtleti se voli vzdy po skafeni kalendéniho ¢tvrtleti a volba probiha
v ramci porady vedeni. Kazdy Usekire nominovat kandidata za nejlepgi nebo dosazeni
mimoradnych vysledk v uplynulémc¢tvrtleti. Samotna volba pak probihd ve 2 kolecH..V
kole mize kazdy dastnik porady vedeni navrzenému kandidatowliu@d body, gipadré 2
body rozdlit mezi 2 kandidaty. Do 2. kola postupuji 2 karatigkteri ziskali v 1.kole nejvice
bodi. Ve 2.kole nize kazdy Gastnik porady vedenitigélit maximalrg jeden bod jednomu
z finalisth volby. Vitz volby ziskavd mimi@dnou odminu ve vySi 5.000,- K a bude

zveejren ve Zpravodaji DU.

VSichni nominovani kandidati na Sampiodvrtleti jsou automaticky Zazeni do

volby Sampidna rokukterého na konci roku volitfmo zangstnanci.

Volba NejlepSiho zadstnanceprobihd za jednotlivé Useky aélm by predevsim
zohlednit pravidlo, aby nejlepsi zastnanec dlouhod@bdosahoval vybornych pracovnich

vysledk.

Posledni udlovanou cenou j&Cena generalnihdgeditele kterou voli sam generalni

feditel na zaklaglvlastniho uvazeni.

Celopodnikova hr&esta za pokladefe hra, ktera je motivovana fiktivnintipéhem
a vyznamnou kolektivni odénou tak, aby vzbudila pozornost pracovni jejich zajem o

tvorivou spolupraci fi budovani pilfa personalni strategie.

Cilem hry je zadbavnou formou jednoZna urcit, vyhodnocovat a zlepSovat pebné
védomosti a dovednosti pracoviikposkytovat jim informace a &mou vazbu pdebnou
k dosazeni pozadovaného standardu kvality jejiéceyrale také dat pracoviik prilezitost
projevovat se po svémjfipzere, beze strachu z nddeného, a zarovieje naudit hledat

feSeni vzniklych problétns jejich internimi zdkazniky.
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VedlejSim produktem této hry je posileni pdemi o piltich strategii pivo a alko.
Proto je¢ast hry ¥novana ciim firmy nasmdrovanym aZ na jednotlivc& ast hry se tyka
principi nadSeného zakaznika a hra je zasazena do fildamt Zlatopramen, coz jsou pid
strategie pivo.Cast hry je ¥novana neustalému zlep3ovani, #tadani a tréninku jako

z&kladu pro schopnost inovace aéayv souladu se strategii alko.

Ukoly jsou vesmis snadno zvladnutelné, ale vyzaduji velmi dobréhppeni nastrdj
personalni strategie a ochotu vSech pracavrigmu splnit Ukoly vyplyvajici ze hry.
Vyznamna je podpora vedoucich tym odbornychediteli. Cely vysledek tymu je zavisly na
jejich schopnosttidit a vést pracovniky, na jejich pochopeni poskinalosti cil Useku a
schopnosti vniméani a uspokojovaniiebtinterniho zdkaznika.

Pfi dobrém vedeni tyfh hra naporize k odstraéni psychické a fyzické unavy
z kazdodenni prace, ovlivni postoje k praci a povathrysy pracovnik jako napiklad smysl

pro fair play a smysl pro zakaznika. Hra rozvinergdezitost zagstnané s firmou.

Zamgstnanci maji moznost nevSednimigpbem spoluvytu@t podnikovou kulturu,
jejimz zakladem jsou sdilené hodnoty orientovankuaditu, na zakaznické vztahy a neustéalé
zlepSovani. Vedouci tyinmaji moznost prokazat svou aspiraci na zastavangSs funkce

ve firme.

5.2 Priazkum spokojenosti zandstnanai v Drinks Union a. s.

Spolegnost se snazi vytvid co nejlepSi podminky pro své zéstnance a eventuan
odstranit problémy, které je trapi a mspivaji k pracovni pohad Proto se kazdoto¢ ke
konci roku obraci na své z@sinance s zadosti o vyphi dotazniku, aby zjistila, zda se

situace zmanila a jaké jsou jejich aktualni nazory.

Cilem pfizkumu provedeného ve spétmsti Drinks Union proto bylo zjistit, do jaké
miry byly v roce 2007 za#stnanci spokojeni v jednotlivych oblastech motivadentifikovat
nedostatky¢i duvody nespokojenosti a navrhnout deai k odstraéni téchto zjiSénych

nedostatk.

Ke zjiS&ni sowkasného stavu pracovni spokojenosti &stmandé bylo pouzito
kvantitativnino vyzkumu realizovaného formou dot&kpného Seeni a nasledného
procentuelniho vyjaeni zjiSénych dat. Mvodem bylo zejména to, Zze zkoumany vzorek byl

ponerné velky, takze vyuZiti pozorovani nebo rozhovoru bylo ¢aso¥ velmi nar@né.
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DalSim divodem bylo také to, Ze dotaznik spokojenosti jéire¢ pouzivan jiz po &olik let
a zam¢stnanci jsou s touto formugmkumu jiz seznameni. Jednoduchy dotaznik spokofenos

zanestnand vytvoreny organizaci je s@asti prace jakoiflohac. 1.

s vedoucim persondélniho Utvaru bakalantka navrbtazdik novy, ve kterém byl sniZzen
pocet otazek a jeho vypdni tak zabralo zasstnandm mérg ¢asu. Zmnil se i charakter
otazek. Otazky nyni sty podobu tvrzeni — nazoru a zéstnanci pouze ozidi, nakolik

s uvedenym tvrzenim, nazorem, souhlasi. Ne#no vSak #stalo to, Ze dotaznik byl
provacgn anonyms, ¢imz bylo zajisno, Ze ¥tSina zamistnané podavala ufimné
odpowdi.

Dotaznik se skladal z 22 otazek, které byly etemty do 5 zakladnich oblasti -
informovanost, kvalitatizeni, vztahy na pracovisti, podnikatelské gmi a spokojenost.
Respondenti gj nazor vyjadovali na ¢tyistupiové Skale od zcela souhlasim po zcela

nesouhlasim.

V Uvodu dotazniku byly umigty otazky pro zji&ni Gdaji, slouzici pouze pro interni
statistické zpracovani, a to: misto vykonu pracstildad Labem - Krasnér&no, Velké
Bifezno, Louny, Kutnd Hora), Usek (divize alko, logigt marketingovéhaeditele, orgah
spole&nosti, obchoduiizeni podgrnych proces, vyrobre technicky), kategorie pracovniho
mista (liniovy pracovnik —&nik, technicko hospodgky, liniovy manazer, gdni manaZzer,
vrcholovy manazer) a délka zastnani ve spotaosti (do 1 roku, 1 — 3 roky, 4 — 10 let, vice
nez 10 let). Tyto udaje vSakgakum nijak neovlivnily, protoZe cilem bak&&é prace bylo

zkoumat spokojenost zastnand za podnik jako celek.

Dotazniky v ti&né podob byly predany vedoucim jednotlivych Gdela ti meli
zajistit jejich dordeni @imo do rukou vSech svych pidgenych. Jak ukazuje nasledujici

tabulka bylo celkemiedano 528 dotaznik
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Tabulka 1: Pdet zamdstnan@ k 31.12.2007

Drinks Union a.s. Pdet zaméstnanai
Usek divize alko — KB Likér 43

Usek logistiky 99

Usek marketingovéhieditele 10

Usek orgaf spolenosti 1

Usek obchodu 69
Usektizeni podfirnych proces 20

Usek vyrobi technicky 284
Celkem 528

Zdroj: autor

Vyplnénim dotazniku zagstnanci davaji vedeni spoéfeosti vyznamnou zftnou
vazbu o stavu jejich celkové spokojenosti. AvSakdsto navratnost vypénych dotaznii
byla velice nizk4 a ve srovnani s rokem 2006 do&gest klesla z 59,5% na 52,7%. &p
k dalSimu zpracovani se vréatilo pouze 303 dotdznik

5.3Vyhodnoceni vysledk

Udaje ziskané z dotaziikbyly sumarizovany a pomoci géafprocentuelt
vyjadieny. S ohledem na mnoZstvi informaci, zminim cedkogpokojenost za¥stnand
spole&nosti Drinks Union a jendkteré dilezité skuténosti z jednotlivych oblasti. Souhrnné
vysledky budou saiésti fFilohy ¢. 2 a ostatni vysledky v podélgrafi sowasti gilohy ¢.3.

Vysledky z kazdorénich ukazatel pracovni spokojenosti jsou také re@ovany pro
vSechny zamstnance progednictvim Zpravodaje DU a intranetu, a to vzdy 1@ go

ukorgeni pfizkumu.

5.3.1 Informovanost

V této oblasti se hodnotily mitinky, Zpravodaj Ddastnky a porady, které jsou
hlavnim zdrojem informaci oédi ve firmé a aktualnich Ukolech pro z#&stnance a zarove

zdrojem ziskani zfiné vazby o tom, jak funguje jejich pracovni predt.

PrestoZze veiech ze zmienych ¢tyr oblasti byl zaznamenam pokles spokojenosti
oproti roku 2006, celkové vysledky v této oblagstiylis rokem 2006 (69,2%) srovnatelné. Jak
ukazuje nasledujici graf celkdwylo ve spolénosti s informovanosti spokojeno 69,22%

zanestnand.
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Graf 1: Informovanost
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Zdroj: interni material Drinks Union a.s.

Za zminku stoji vysoka spokojenost se Zpravodajdoy € kterym bylo spokojeno

78,55% zarsstnand, ale tato spokojenost ma sestupny charakter, wézatiuje nasledujici

graf.

Graf 2: Zpravodaj DU
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Zdroj: interni material Drinks Union a.s.

Vyrazny sestupny charakter se projevil i u spokogin s mitinky, kde byl

zaznamenan pokles ze 70% na 55% a s poradami zn@1%8%.

Tento pokles si firma

vyswtluje predevSim zrgnami ve vedeni zabyvajici se touto problematikou.

Naopak vyrazny vzestup, ze 40% na 75%, se prajemilokojenosti s n&stkami.
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5.3.2 Kvalita rizeni

V této oblasti se hodnotily vykonové ukazatele,speélni hodnoceni, planovani a
organizace prace ze strany vedouciho. S kvaliieani bylo spokojeno celkem 79,67%
zamestnand. Kvalita fizeni se tedy projevila jako velmi pozit&nvnimanou oblasti

motivatniho systému spalaosti.

Graf 3: Kvalitarizeni
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18,8%

79,7%

‘ O blank M souhlasim B nesouhlasim

Zdroj: interni material Drinks Union a.s.

PotSujicim zjiSénim pro spolénost bylo, Ze zadstnanci souhlasi stim, Ze
hodnoceni je korektni a objektivnifigemz tento ndzor méa stale stoupajici charakter, jak

doklada nasledujici graf.

Graf 4: Hodnoceni - korektnost a objektivhost
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Zdroj: interni material Drinks Union a.s.
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Spokojenost s planovanim a organizovanim pracéraeysvedouciho se v porovnani
s rokem 2006 nezé#nila a Zistala na hodnot88%.

5.3.3 Vztahy na pracovisti

Vedeni podniku usiluje o to, aby na pracovisti patp dobré vztahy jak mezi
zamestnanci navzdjem, tak i mezi vedoucimi pracovnikpaoatizenymi. Celkem bylo se
vztahy na pracovisti spokojeno 73,93% #Zatnand, coZ bylo o necelé jedno procento én
nez v roce 2006. Tento zanedbatelny pokles byl alaegrovnan desetiprocentnim gtem

spokojenosti se vztahy z&stnané mezi jednotlivymi oddlenimi, .

Graf 5: Vztahy mezi odtenimi
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Zdroj: interni material Drinks Union a.s.

Graf 6: Vztahy na pracovisti
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Zdroj: interni material Drinks Union a.s.
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5.3.4 Podnikatelské po¥domi

Vtéto oblasti byl zkouman vztah zastnand@ spol€nosti k odgrateim,
dodavateim a zéakaznikm. Celkem 95,05% zatstnand@ zajima nazor zakaznika vyrobky
spol&nosti a 92,74% z nich se domniva, Ze svou pradiiwji spokojenost zakaznika
kvalitu vyrobki. Drinks Union, jako perspektivni, stabilni a serid firmu vidi 72,61%

zanestnand.

Zamestnanci prosednictvim dotaznik vyjadiili necelymi 87% velice kladny postoj
k vnéjSimu okoli spolénosti. Tento ukazatel se projevil jako nej&&i stranka motivéniho
systému a bylo tedy moZzné konstatovat, Ze gpolt Drinks Union ma velice loajalni

zanestnance.

Graf 7: Podnikatelské podsomi
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Zdroj: interni material Drinks Union a.s.

5.3.5 Spokojenost

V této oblasti se hodnotilo uspokojeni z vykonavaméce, narénost prace a jeji
vyhodnost, schopnost fgvzit vySSi odpoxdnost, odpovidajici vysi mzdy, pracovni
podminky, ochota k vzthvani se. Vdchto kritériich bylo spokojeno celkem 68,37%

zanestnand.
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Graf 8: Spokojenost
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Zdroj: interni material Drinks Union a.s.

Dulezitym faktem bylo zji&ni, Ze zamstnance Drinks Union prace bavi a
uspokojuje, coz ukazuje nasledujici grafkaiv jsou mér spokojeni s urovni mezd. Pouze
42,90% zardstnand se domnivalo, Ze za svou praci dostava odpovidajzdu. Tento
ukazatel byl jediny, ktery dosahoval pod padesd@icentni hranici a jevil se tedy jako jeden

z hlavnich problérin motivatniho systému.

Graf 9: Spokojenost se mzdou
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Zdroj: Interni material Drinks Union a. s.

-60 -



Graf 10: Spokojenost s vykonavanou praci
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Zdroj: interni material Drinks Union a.s.

Pracovat pro Drinks Union shledava 63,46% &stmandé nara@né, ale vyhodné.
S pracovnimi podminkami, jako jsou pracovni pedit, poniicky, nastroje a dalSi, bylo
spokojeno 67,66% pracovriikNa zaklad tohoto vysledku bylo mozné tvrdit, Ze z hlediska
motivatniho systému maji tyto ¥j8i vlivy pozitivni dopad na za¥stnance a pozitivhje

ovliviuji ve vztahu K jejich pracoviinnosti.

Dulezitym zjis€nim byla i vysokd mira spokojenosti s hodnocenimimami
pracovnich kompetenci. Celych 64,36% #Zamand se domniva, Ze se svymi znalostmi a
dovednostmi jsou schopniigvzit vysSi odpatdnost. Tento vysoky ukazatel je znakem
vnitini motivace a #Sina zanstnand je tedy s vyuzivanim svych schopnosti a dovednosti

spokojena.

Ve sledovaném obdobi byly také hodnoceftijepitosti se vzélavat. S tvrzenim, zda
se zamistnanci citili gipraveni se vz&lavat a spolénost jim ktomu dévala dostatek
prilezitosti, souhlasilo 70,63% z&stnand@. Tento ukazatel sice vykazoval vysoké hodnoty a
vSak s porovnanim g@dchozimi lety il sestupny charakter. Spotest si u¢domuje, ze
pokud nabizi zagstnanci vramci své pracovni profese mozndstur prostednictvim
dalSiho vzdlani mize tim byt uspokojovana peba seberealizace, kterd je nafriddo
hodnot umistna nejvyse podle teorie eb A.H. Maslowa, pokud ma z&stnanec jiz své
niZSi poteby uspokojené a sam o tendstrstoji. Z ¢chto divodi se také bakalantka rozhodla

tuto oblast z&enit do navrhovych opgni.
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5.3.6 Souhrnné vysledky

Pro skupinu otazek tykajici se jedné oblasti spakogti byl vytvéen sodtovy
ukazatel, ktery umoznil srovnani miry spokojenasjednotlivymi oblastmi motiwaiho

systému.

Jak zobrazuje nasledujici tabulka zatnanci projevili vysoké podnikatelské
powdomi a spokojenost s kvalitaizeni. Naopak nejlte se projevila oblast spokojenost,
ktera zahrnovala otazky z&mené na mzdu, vathvani, pracovni podminky a samotnou préaci
zanestnand. Pra¢ otazka zamiena na spokojenost se mzdou, kterd byla dosti nhizka
ovlivnila umisgni této oblasti na spodnfipce.

Tabulka 2: Vysledky dotazniku spokojenosti v rdx/2

Oblasti Souhlasi Nesouhlasi Nevyptmo
Informovanost 69,2% 29,5% 1,3%
Kvalita tizeni 79,7% 18,8% 1,5%
Vztahy na pracovisti 73,9% 25,3% 0,8%
Podnikatelské pasdomi 86,9% 12,6% 0,5%
Spokojenost 68,4% 30,4% 1,2%
Celkem 75,62% 23,32% 1,06%

Zdroj: autor

Celkova spokojenost vSech z&tnané v Drinks Union byla 75,62% , coz bylo
presré 0 1% mén nez v roce 2006. Ze zjitych vysledk bylo mozné tvrdit, Ze motivai
systém ve spotmosti je uspokojujici, avSak ma sestupnou tendertd, mize spolénost

znepokojovat.

Tabulka 3: Vysledky dotazniku spokojenosti v r@x362

Oblasti Souhlasi Nesouhlasi Nevyptmo
Informovanost 69,2% 28,4% 2,5%
Kvalitatizeni 81,5% 16,5% 2,1%
Vztahy na pracovisti 77,4% 21,3% 1,4%
Podnikatelské pasdomi 89,3% 8,9% 1,8%
Spokojenost 65,7% 32,2% 2,1%
Celkem 76,62% 21,46% 1,98%

Zdroj: autor
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5.4 Rizené rozhovory se zagstnanci

Vysledky z pfizkumu pracovni spokojenosti za&stnan@ ve spolénosti Drinks
Union sice byly dostaijici a vykazovaly vysoké hodnoty, avSak bakalargieegistrovala
znany odpor a negativni ffstup zanistnané@ k dotaznikovému Seni v pibéhu jeho
provadni. Z €chto divodi se autorka rozhodla zavést do svéhazkwmu pracovni
spokojenosti jest kromg pisemného dotazovani také&zené rozhovory sd&kolika

zanmgstnanci.

Cilem tizenych rozhovdr bylo zjistit, jaky je nazor za#stnand na dotaznikové
Seteni probihajici ve spaiaosti, definovat jeho nefSi nedostatky a navrhnout dopé&eni

pro jejich odstraéni.

Rozhovor byl proveden gt zamgstnanci, z nichzit byli z isekutizeni podgrnych

proces a zbyvajici dva z Useku logistiky a z vyrétinchnického useku.

Osobni rozhovory byly nestandardizovaného typuabipialy gimo na pracovistich
jednotlivych zamsstnand. V prabéhu rozhovoit bylo respondeiitn pokladano &kolik
oteenych i uzaienych otazek, které napomohly odhalit negativnitggosantstnan

e

k dotaznikovému Si&ni. Nejdilezit¢jSi z nich bakalantka popsala v nasledujicim textu.

,CO si myslite o vypovidaci schopnosti dota#fik/ykazuji skut@éou pracovni
spokojenosti nespokojenost zafstnana?* Dotazovani zagstnanci se shodli na odpili,
7e vypovidaci schopnost dotazinile velice nizkaCastou odpogdi bylo to, Ze zjifovani
pracovni spokojenosti zaistnané za podnik jako celek jerjiis obecné a nepoukazuje tak na
skute&né podwty pracovni nespokojenosti. Dalsim nazorem bylo Z®,dotaznik zdaleka
nevyphuji vSichni zamistnanci, pedevSim pak ti nespokojeni, a celkové vysledky grot
nemuseji odpovidat skuteosti. Nekteri se také domnivali, Ze odpili mohou byt zkresleny
tim, Ze se respondenti nechavaji ovlivnit nazorerych lidi, se kterymi dotaznik konzultuji.

Tato odpo¥d byla pro bakalantku podtem pro nasledujici otazku.

.Vyplriujete dotaznik pravdé?“ Na otazku vsSichni za#stnanci odposdéli kladng.
Vyskytly se vSak i taci, ki€ se domnivali, Ze je mezi nimi spousta spolupradayv
(predevSim &ch starSich a s nizSim stwom vzc€lani), kté¢i se o svou praci boji, a proto

pravdu nepisi.
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Dalsim moznym faktorem ovliwjici negativni pistup zamistnané k dotazniku,
vidéla bakalantka v samotném jeho provedeni. DalSi katagroto zsla: ,Shledavate
strukturu dotazniku a jednotlivych otazek zajapelnou?* Se strukturou dotazniku byli
zanestnanci spokojeni. LetoSnigpracovany dotaznik vSem jiz vyhovoval a neshledawa

nutnost ¥tSihoc¢i mensiho zagreni otazek.

.Kde vidite nej¢tSi problém na celkovém postupu mgigani spokojenosti
zanestnana?* Odpowdi na tuto otazku bylyiiznorodé, avSak ve své podstaé shodovaly
v tom, Ze nejutSi problém je ve zjiné vazks. Zamestnanci odpovidali, Ze dotaznik vidi jako
»Ztratu ¢casu”, protoze i kdyz ho vedeni vyhodnoti, vyskedk pry nedrzi a nic se nezlepSuje.
Vyskytne-li se &jaky problém, je ¥tSinou oddalen na poggdi reSeni a nakonec se rozplyne

do ztracena.

,Davate prednost kazdomimu dotaznikovému sehi nebo upednostujete pimeé
rozhovory se za#stnanci ¢i anonymni schranky na stiznosti?VSichni dotazovani
uprednosiiovali osobni pohovory se z&stnancem, avSak tvrdili, ze i ty jsou ve firm
netelné. V gipad, Ze rEjaky problém maji, snazi se ho iiegtoiesit gimo s konkrétnimi
lidmi. Ctyii z psti dotazovanych zadstnand by uvitali i na diskrétnim mistumisgné

anonymni schranky na stiznosti.

Z osobnich rozhovér se zamstnanci vyplynulo, Ze dotaznikové &ati shledavaji
neefektivni a zbyineé. Celopodnikové vyhodnocovani pracovni spokojemnidi jako pilis
obecné, nepoukazujici na mozny vyskytcidihespokojenosti. Z&vy, které z dotazniku
vyplyvaji mohou byt do jisté miry zkresleny a zZstmanci se tak nemuseji dat aiekavané
zpstné vazby. Pokud lidé nebudou #idrysledky a to pozitivni, nebudou mit dotazniklygdyi

skute&nou vypovidaci schopnost.

5.5 Navrh pro zlepSeni sodasneho stavu

Na zaklad vyhodnoceni dotazniku spokojenosti bylo Zjiét, Ze motivani systém ve
spolé&nosti je dostéujici. Celkova spokojenost zastnand je 75,62%, coz je pro firmu
velmi kladny ukazatel. ligs kladné vysledky vSak byly zg#ty dilci nedostatky v gkterych

oblastech motivovani, na jejichz zakddayly navrhnuty nasledujici ogani.

Pred stanovenim dopateni pro zlepSeni séasného stavu spokojenosti zstmand

predevsim bakalantka navrhla zvySit navratnost ddkéznzlepSit ipravu celé dotaznikové
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akce tak, aby vysledky #y vétSi vypovidaci schopnost a zaréveyla ziskana i &Si zgtna
vazba od zagstnand. Pro zlepSeniifpravy navrhla autorkadasné a vystizné seznameni
zanestnand@ s nadchazejici dotaznikovou akci, vyzdvihnuti jjlezitosti pro samotné

zanestnance aitkladrejSi zajiSeni dorweni dotaznil piimo do rukou zagstnand.
Duvéra a loajalita

V uvodu navrhovych op#ni bakalantka dopotila udrZzovat trend spokojenosti
zanestnand s vykonavanou praci, s podminkami pro praci, sahwzna pracovisti a mezi
Gtvary. Seznamovat zastnance s prodejnimi a marketingovymi vysledky feakictvim

mitinkd, porad a nasnhek.
Oteviena komunikace

Dil¢i nedostatky se projevily v informovanosti zsmand. Celkova spokojenost
v této oblasti sice byla na vysoké urovni, avsdkidikazatele zaznamenaly jisty sestupny
charakter. Pokles spokojenosti se Zpravodajem nigtl vyvolan jeho nepravidelnym
vydavanim v roce 2007, proto bakalantka navrhl&it\giraz na jeho pravidelné vydavani a
zaroveh poskytovat aktualni a zajimavé informace. Daleokat navrhla pokrgovat
v paradani mitink se zamistnanci, avSak anovat \tSi pozornost idpravw programu.
Snizena spokojenost byla zaznamenana i s poraddavichnutym opaenim proto bylo
pravidelr® konat porady na pracovistich, minimélednou tyds. Aktualni informace poté
okamzit poskytovat zargstnaném, & uZ prostednictvim Zpravodaje, intranetii osobnim
scklenim. Nasled&é pak zajistit a okamait vyhodnotit jejich zptnou vazbu. DalSim
doporwenim bylo klast #tSi diraz na pipravenost fi poradach jednotlivych zastrénych

vedouci.
Rozvoj znalosti a dovednosti

Ve sledovaném obdobi kleslo hodnocefilegitosti se vzélavat, a proto bakalantka
navrhla vytvdit nabidku vzdlavacich akci. Zavést do podniku dokument, kteryshgnoval
vSechny moznosti v&thvani se a zaroviepoukazal na vyznamnost této oblasti. Autorka dale
doporwila motivovat zamistnance k zapojeni se do ¥hi napiklad promitnutim do
soutze ,nejlepSi zakstnanec”. Zamgstnanci totiz progednictvim vzdlavani uspokojuji své
potreby seberealizace, ale také hkawaiskavaji nové zkuSenosti a dovednosti a mohou tak

v této sowtZi mnohem snadiji uspst.
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Podpora vykonnosti

NejvétSim nedostatkem zji&tym pi prizkumu byla nespokojenost zaéstnand
v oblasti odngnovani. | [festo, Zze je obeénprace bavi a uspokojujegtgina pracovnik
nesouhlasila s tvrzenim, Ze za svou praci dostadadvidajici mzdu. Bakalantka pro zvyseni
objektivnosti hodnoceni zasstnan@ doporwila vytvorit popisy jednotlivych pracovnich
mist a dale navrhla zvySit informovanost zZatmané o stavajicim mzdovém systému.
Navrhla pravideld vyhodnocovat pléni vykonovych ukazatél a tim poskytovat

zanestnand@m zpEtnou vazbu o jejich pbni a vlivu na vysi mzdy.
Dotaznikove Sefeni

Bakalantka dopottila dva mozné fistupy k zefektivani dotaznikového Seni.
Prvnim bylo doporéeni provadni dotaznikového S&ni scasovym odstupem za jednotlivé
Useky oddlené. Pro vedeni zabyvajici se vyhodnocovanim dotdzibik poté zpracovani
mensSiho p&u odpovdi bylo jednodussi a zaraveefektivrgjSi. Snadgji by se udrzovala
navratnost dotaznik vysledky by tak rdy vétSi vypovidaci schopnost a bylo by mozné

s WtSim zangfenim identifikovat a nasledrodstraovat zjiS€nou nespokojenost.

e

Pres vSechna tato dop@eni je vSak podle autorky né&jézitéjSi podnitit samotné
vedeni, aby se ziskanymi vysledky zabyvalo a vhodnpastroji se snazilo zji&bé

nedostatky odstranit.

Bakalantka navic také navrhla, zavést do podnikovi&a dotaznikove akce, které by si
pravidelr® nékolikrat za rok vyhodnocovaly jednotlivé Useky samgzi sebou. Jakorilad
autorka uvadi akci, kdy odkkni ndkupu zasild dotaznik dat@rny pro zjis&ni miry
spokojenosti s jejich sluzbami. Fakt, Ze jsou jdlivée oddileni spokojena s praci ostatnich
by posililo gatelské vztahy mezi odgnimi a zarove zvysSilo samotnou spokojenost

zanestnand, ktefi by tak vidtli uzitecnost své prace a ocan od svych spolupracovnik
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6. Zaveér

Podnikatelskou vizi spaleosti Drinks Union je ziskat détyi let pozici étvrté
nejsilngjsi pivovarské skupiny €echéach. Je proto nutné zainteresovat viechny prégov
podniku, aby prav lidsky ¢initel mohl grispét ke splni vytyéenych citi. Hlavre diky
piinosu kazdého zatstnance ke kvalitnimu pini vS8ech pracovnich Ukola poZzadavik
zé&kaznik se podnik miZze udrzet na vedouci pozici v oboru.

Cilem analyzy motivéniho systému spaleosti Drinks Union a.s. bylo it
spokojenost zagstnand s timto systémem a identifikovatipadné nedostatky. Vychazela
jsem z obech platnych teorii motivace a spokojenosti, kter&jpopsany v teoretick&sti
této prace. Zagtila jsem se zejména na motivaci vztahujici se kipg&ykonu jedince. Tedy

pracovni motivaci, jeji aspekty a slozky, které ingrazny vliv na spokojenost z&stnance.

Byly identifikovany motivé&ni techniky pouzivané ve spoiosti a naslednurceny
oblasti motivovani zagstnand: informovanost, kvalitafizeni, vztahy na pracovisti,
podnikatelské pasdomi a spokojenost. Na jejich zakéayl sestaven jednoduchy dotaznik,
ktery zji¥oval miru spokojenosti zatetnand s jednotlivymi oblastmi motivaiho systému.
Cilem dotaznikového geni bylo tedy pojmenovat zdroje mozZnych konflikt na zakla#l
zjisSttnych poznatik navrhnout takova opani, kter4 by fedchazela vzniku a napomohla

optimalizaci socialniho a personalniho vyvoje.

Z vysledki prizkumu vyplynulo, Ze motivani systém této spaiaosti je funkni, ale
existuji diki nedostatky v &kterych oblastech. Nejvice byli z&stnanci spokojeni s kvalitou
fizeni a vykazovali i vysoké podnikatelské pdomi. Jako nedostate efektivni se projevila
oblast informovanosti, od&ovani a moznost vEtvani se. Znena nespokojenost se
projevila i se samotnym dotaznikovym i&eim, coz bylo zji#nho na zakladl osobnich

pohovoi s rékolika zangstnanci.

Na zaklad zjisSttnych nedostatk byla dopordena opatni ke zlepSeni séasného
stavu, a to zejména zefektdmim porad pravidelnosti fipravenosti a zaji§him okamzité
zpetné vazby, vytvéenim nabidky vzélavacich akci a pravidelnym vyhodnocovanimépin
vykonovych ukazatél a jejich vliv na vysSi mzdy. DalSimuteZitym dopordgenim bylo

maximalni mozné zvyseni &né vazby na vysledky dotaznikovéhaoréet.
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Motiva¢ni techniky pouzivané v Drinks Union a. s. bylyritiékovany, spokojenost
zamestnand zanalyzovana a na zaktagjisttnych nedostatk byla navrZzena op@ni k jejich

odstrarni. Cil bakaléské prace byl spém.
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Priloha ¢. 1. Dotaznik spokojenosti zaréstnanai

Cislo

Tvrzeni

1

Zcela
souhlasim

2
Spise
souhlasim

3
Spise
nesouhlasim

4
Zcela
nesouhlasim

INFORMOVANOST

la

| letos jsme pokrgovali v
osobnim setkavani
zanestnand s vedenim
formou mitinki. Mitinky
hodnotim jako velmi
dobré.

1b

Zpravodaj DU je velmi
dobry, je zdrojem mnoha
informaci a zajimavosti.

1c

Nas&nku mame, informac
jsou aktudlnig¢asto ji
sledu;ji.

117

1d

Porady na naSem pracovisti

mame pravidel® feSime

aktualni ukoly, a dovime se

fadu informaci o ¢hi ve
spol&nosti DRINKS
UNION.

KVALITA RiZENi

2a

Vykonové ukazatele mam
stanoveny, zpravidla 1x za
mesic (nebo tastji) je
vyhodnocujeme.

1S4

2b

Personalni hodnoceni je
dobry nastroj posouzeni
mych pracovnich vysledk

2C

V rdmci personalniho
hodnoceni jsem byl
hodnocen objektivha
spolehli.

2d

Muj vedouci doke planuje
a organizuje moji praci.

2e

M1uj vedouci mi vzdy
vyswtli, na co se jej
zeptam.
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VZTAHY NA PRACOVISTI

3a

Na naSem pracovisti jsou
dobré patelské vztahy.

3b

Na naSem pracovisti dod

spolupracujeme s ostatnimi

odcklenimi (Useky).

3c

Na naSem pracovisti je
zamestnan optimalni paet
zamestnand, vsichni

pracuji &elne.

PODNIKATELSKE POV EDOM

4a

DRINKS UNION je
perspektivni, stabilni a
seriozni firma.

4b

Zajim& mne nézor
zakaznik (spotebiteli) na
nase vyrobky.

4c

NaSi odkratelé a
dodavatelé jsou soasti
nasi spolénosti.

4d

Svoji praci ovlivauiji
spokojenost zakaznik
(spotebitel) a kvalitu
nasich vyrobk.

SPOKOJENOST

5a

Moje prace mne bavi a
uspokojuje.

5b

Pracovat pro DRINKS
UNION je nar@ne, ale
vyhodné.

5c

Se svymi znalostmi a
dovednostmi jsem schope
pievzit vysSi odpasdnost.

5d

Za svoji praci dostavam
odpovidajici mzdu.

s5e

Pro svoji praci mam
odpovidajici podminky
(pracovni prosedi,
pomicky, nastroje a dalSi)

5f

Jsem pipraven(-a) se
vzklavat a spolénost mi k
tomu dava dostatek

prilezitosti.
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1 2 3 4
INFORMOVANOST zcela spise spise zcela " souhlas| nesouhlas
. . . .| nevyplnéno| celkem| .
souhlasim| souhlasim| nesouhlasim | nesouhlasim i
| letos jsme
pokraiovali v osobnim
setkavani zagstnand s
vedenim formou 41 127 76 56 3 303 168 132
mitinka. Mitinky
hodnotim jako velmi
dobreé.
13,53% 41,91% 25,08% 18,48% 0,999 55,45% 43,56%
Zpravodaj DU je
velmi dobry, je zdrojem| 4, 146 46 12 7 303 238 58
mnoha informaci a
zajimavosti.
30,36% 48,18% 15,18% 3,96% 2,31% 78,55% 19,14%
Nastnku mame,
informace jsou aktualni; 116 112 53 17 5 303 228 70
¢asto ji sleduiji.
38,28% 36,96% 17,49% 5,61% 1,65% 75,25% 23,10%
Porady na naSem
pracovisti mame
pravidelrg, feSime
aktualni ukoly, a dovime¢ 129 76 80 17 1 303 205 97
sefadu informaci o ¢hi
ve spolénosti DRINKS
UNION.
42 57% 25,08% 26,40% 5,61% 0,33% 67,66% 32,01%
1,32% 69,22% 29,46%
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1 2 3 4
KVALITA RIZENI zcela spise spise zcela y | nesouhlas
. . . . _Inevyplnéno| celkem| souhlasi |.
souhlasim| souhlasim | nesouhlasim nesouhlasim
Vykonové ukazatele
mam stanoveny,
zpravidla 1x za @sic 115 106 44 36 2 303 221 80
(nebo icastji) je
vyhodnocujeme.
37,95% 34,98% 14,52% 11,88% 0,669 72,94% 26,40%
Personalni hodnoceni
je dobry nastroj 93 132 47 26 5 303 225 73
posouzeni mych
pracovnich vysledk
30,69% 43,56% 15,51% 8,58% 1,65% 74,26% 24,09%
V ramci personalniho
hodnoceni jsem byl
hodnocen objektivha 79 143 42 29 10 303 222 71
spolehlig.
26,07% 47,19% 13,86% 9,57% 3,30% 73,27% 23,43%
M1uj vedouci dobe
planuje a organizuje 137 130 20 12 4 303 267 32
MOji praci.
45,21% 42,90% 6,60% 3,96% 1,32% 88,12% 10,56%
Muj vedouci mi vzdy
vyswtli, na co se jej 182 90 16 13 2 303 272 29
zeptam.
60,07% 29,70% 5,28% 4,29% 0,66% 89,77% 9,57%
1,52% 79,67% 18,81%
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VZTAHY NA zcela spise spise zcela nevyplnéno | celkem|  souhlasi nesouhlas
PRACOVISTI souhlasim| souhlasim | nesouhlasim nesouhlasim i
Na naSem pracovisti
jsou dobré patelské 156 113 23 10 1 303 269 33
vztahy.
51,49% 37,29% 7,59% 3,30% 0,33% 88,78% 10,89%
Na naSem pracovisti
dotre spolupracujeme 5 o) 145 38 24 5 303 236 62
ostatnimi oddlenimi
(Useky).
30,03% 47,85% 12,54% 7,92% 1,65% 77,89% 20,46%
Na naSem pracovisti
je zangstnan optimalni | g¢ 81 74 61 1 303 167 135
pocet zanstnand,
vSichni pracuji Gelng.
28,38% 26,73% 24,42% 20,13% 0,339 55,12% 44 ,55%
0,77% 73,93% 25,30%
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PODNIKATELSKE 1 2 3 4
POVEDOMI zcela, SpIse spIse zcela . _|nevyplnéno| celkem| souhlasi |. nesouhlas
souhlasim| souhlasim | nesouhlasim nesouhlasim i
DRINKS UNION je
perspektivni, stabilni a 80 140 57 25 1 303 220 82
seridzni firma.
26,40% 46,20% 18,81% 8,25% 0,33% 72,61% 27,06%
Zajima mne nézor
zakaznik (spotebiteli) 193 95 12 3 303 288 15
na nase vyrobky.
63,70% 31,35% 3,96% 0,99% 0,00% 95,05% 4,95%
NaSi odigratelé a
dodavatelé jsou soasti 167 97 31 6 2 303 264 37
nasi spolénosti.
55,12% 32,01% 10,23% 1,98% 0,66% 87,13% 12,21%
Svoji praci ovliviuiji
spokojenost zakaznik
(spotebitelr) a kvalitu 191 90 15 4 3 303 281 19
nasich vyrobk.
63,04% 29,70% 4,95% 1,32% 0,99% 92,74% 6,27%
6 1212 1053 153
0,50% 86,88% 12,62%
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SPOKOJENOST zcela, spi§e, spise ] zcela | nevyplnéno| celkem| . souhlas ] nesouhlas
souhlasim souhlasim nesouhlasim nesouhlasim
Moje prace mne bavi 129 25 8 1 303 269 33
a uspokojuje.
46,20% 42,57% 8,25% 2,64% 0,33% 88,78% 10,89%
Pracovat pro
DRINKS UNION je 66 129 76 25 7 303 195 101
narané, ale vyhodné.
21,78% 42,57% 25,08% 8,25% 2,31% 64,36% 33,33%
Se svymi znalostmi a
dovednostmijsem | gq 161 57 10 6 303 230 67
schopen fevzit vyssi
odpowdnost.
22,77% 53,14% 18,81% 3,30% 1,98% 75,91% 22,11%
Za svoji préaci
dostavam odpovidajici| 37 93 94 78 1 303 130 172
mzdu.
12,21% 30,69% 31,02% 25,74% 0,339 42,90% 56,77%
Pro svoji praci mam
odpovidajici podminky
(pracovni prosedi, 73 132 58 40 303 205 98
pomicky, nastroje a
dalSi)
24,09% 43,56% 19,14% 13,20% 0,009 67,66% 32,34%
Jsem pipraven(-a) se
vzdelavat a spolenost | g4 127 57 25 7 303 214 82
mi k tomu davéa dostatek
prilezitosti.
28,71% 41,91% 18,81% 8,25% 2,31% 70,63% 27,06%
1,21% 68,37% 30,42%
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Priloha ¢. 3: Ostatni vysledky dotazniku spokojenosti

Ostatni vysledky dotazniku spokojenosti v oblastinformovanost

Nasténky
100%
90%
80% -
70% -
8 60% -
S 509
S 50% -
o 40% -
o
9 30% A
20% -
10% -
0% -
2003 2004 2005 2006 2007
Mitinky
90%
80%
70% -
~ 60% A
(2]
q% 50% |
2 40% -
o
& 30% -
20% -
10% -
0% -
2003 2004 2005 2006 2007
Porady
90%
80% -
70% -
~ 60% A
[%2]
q% 50% |
2 40% -
o
& 30% -
20% -
10% -
0% -
2003 2004 2005 2006 2007
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Ostatni vysledky dotazniku spokojenosti zagstnanai v oblasti Kvalita
iizeni

Nadfizeny - organizace prace
100%
90%
80%
70% -
8 60%
c
2 50%
S 40% -
o
2 30% -
20% -
10%
0% - : :
2003 2004 2005 2006 2007

Ostatni vysledky dotazniku spokojenosti zarstnanai v oblasti Vztahy na
pracovisti

Vztahy na pracovisti
91,5%
91,0%
90,5%
_, 90,0% -
§ 89,5%
2. 89,0%
S 88,5% A
o
” 88,0%
87,5%
87,0%
86,5%
2003 2004 2005 2006 2007
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Ostatni vysledky dotazniku spokojenosti v oblasti [fokojenost

Vzdélavani - p FileZitosti a p Fipravenost

90%
80% -
70%
+— 60%
8
0/ -
."i 50%
2 40% -
o
& 30% -
20%
10% -
0% - T
2003 2004 2005 2006 2007
Pracovat pro DRINKS UNION je naro ¢€né, ale vyhodné
o3 2,3%
25,1%
42,6%
M zcela souhlasim M spiSe souhlasim O spiSe nesouhlasim
M zcela nesouhlasim M blank
Pro svoji praci mam odpovidajici podminky (pracovni prost Fedi, pom ticky, nastroje)
0,0%
13,2%
24,1%
19,1%
43,6%
M zcela souhlasim M spiSe souhlasim O spiSe nesouhlasim
M zcela nesouhlasim M blank
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