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Anotace

V mé¢ bakalafské praci jsem se zabyvala problematikou motivace a stimulace zaméstnanct ve
vybraném podniku - VOD Jettichovec. Prace se sklada z teoretické a praktické casti.
Teoreticka ¢ast vymezuje zakladni pojmy, poznatky, definice a vybrané teorie motivace a
stimulace. Prakticka ¢ast je zaméfena na zhodnoceni motiva¢niho systému druzstva a na
sestaveni konkrétnich navrhi a doporuceni sméiujici k jeho zlepSeni a zméndm. V tvodu je

vénovana pozornost také predstaveni a stru¢né charakteristice podniku.
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Annotation

In my bachelor's work | deal with the issue of motivation and stimulation of employees in
selected company - VOD Jetfichovec. The work consists of a theoretical and a practical part.
The theoretical part defines the basic ideas, evidences, definitions and selected theory of
motivation and stimulation. The practical part focuses on evaluation of the imotivational
system of cooperatives and to draw up concrete proposals and recommendations point to
improvements and changes. In the introduction it is paying attention to introduce and short

characteristics of the company.
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1. Uvod

vvvvvv

0 jednotlivce nebo kolektivy, pfispivaji k dosazeni cili a celkové prosperité podniku.
Pracovnici jsou povazovani za vysoce cen¢nd aktiva organizace, jsou zdrojem konkuren¢ni
vyhody a vysoké kvality. Je tedy nutné si kvalitni pracovniky nejen ziskat, ale predevSim
udrzet. Aby si organizace udrzela oddané, kvalifikované, angazované a dobfe motivované

pracovniky, musi pfedvidat, zjistovat a uspokojovat jejich soucasné a budouci potieby.

Zjisténi, poznani a pochopeni individualnich potieb a pfani zaméstnancti jsou klicovym
prvkem K jejich dobré motivaci. Kazdy ¢lovék ma jiné potfeby a piani a reaguje na odlisné

podnéty, co tedy motivuje jednoho, nemusi nutné¢ motivovat druhého.

Za univerzalni stimulaéni prostfedek jsou povazovany penize. Penize jsou piimo nebo
nepiimo spojeny S uspokojovdnim mnoha potfeb. Nemotivuji vSak kazdého stejnym
zpusobem a ve stejné mife. Penize jiZz pro mnohé pracovniky nejsou nejucinnéjSim
a zaru¢enym zdrojem dlouhodobé motivace. Preference zaméstnancii ¢asto smétuji k jinym
hodnotam. Do poptedi vstupuji ostatni stimuly, jako jsou prestiz pracovni funkce, dobry
pracovni tym, dobré pracovni podminky a pracovni prostfedi, moznosti kariérniho rastu,

moznosti Uspéchu, uznani, odborného rozvoje, pruzna pracovni doba, volny styl vedeni atd.

V soucasné dob¢ se zvysuje dillezitost motivace pracovnikl a pracovnich kolektivi jako jedné
ze zékladnich slozek vedeni. Kazdd organizace se totiz snazi dosahovat vysoké urovné
vykonnosti. Motivace a stimulace tedy nabyvad vétsitho vyznamu. Motivovany pracovnik
pracuje mnohem lépe, efektivnéji a je schopen podavat vyssi vykony. Plati tedy pravidlo:

,Jaka je motivace pracovnik, takové 1ze oCekavat jejich pracovni vysledky*.

Ukolem manaZeri je vytvafet Gi¢inné motivaéni systémy, nalézt nejvhodngjsi motivaéni
prostiedky tzn. rizné stimuly hmotné a nehmotné povahy jako jsou napf. (odmény), v€novat
veEtsi pozornost zpisobiim motivovani. Manazetfi by méli byt schopni pfimét své pracovniky,
aby vyvinuli nélezité usili k dosazeni stanovenych cild, a aby ze sebe vydali to nejlepsi. Méli
by vzbuzovat u pracovniki radost, nadSeni, zajem, ochotu a chut’ aktivné plnit své tkoly.

Takové projevy vedou k tispé$né motivaci.



2. Motivace

2.1. Definice motivace

BEDRNOVA a NOVY (2004) uvadi, ze slovo motivace je odvozeno z latinského slova
,movere“ — hybati, pohybovati. Je obecnym oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které

sméfuji K uré¢ité ¢innosti, k ur¢itému jednani.

Motivace je sila, kterd vyvolava chovani zamétené na uspokojeni jistych potieb a zplsobuje
ur€ité konkrétni jednani. Motivace zalezi na porozuméni lidem a na pochopeni jejich
individudlnich potieb a pozadavkl. Schopnost urcit a uspokojit tyto zdkladni potieby je
klicem k uspéSnému motivovani. Pokud tedy chceme nékoho motivovat, musime nejprve

pochopit motivy urcujici jeho jednani (SANG H. KIM, 2003).

Podle ARMSTRONGA (1999) je motivace odvozena z cilové orientovaného chovani nebo je
jim definovana. Urcuje silu a smér tohoto chovani. K motivaci dochazi, kdyz 1idé ocekavaji,
ze urcitad akce pravdépodobné povede k dosazeni n¢jakého cile a cenéné odmeény — takové,
ktera uspokojuje jejich individualni potieby.

Dobte motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od nichz

oc¢ekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cila.

Motivaci se rozumi hybné sily psychického charakteru. Hybné proto, ze uvadéji do pohybu
lidské chovani a &innost. Sily proto, Ze maji jednak smér, jednak intenzitu (VYROST,

SLAMENIK, 2008).

Motivace ¢loveka je soubor Ciniteldl. Jsou to vnitini hnaci sily jeho ¢innosti, které usmériuji
jeho jednani a prozivani. Proces motivace clovéka lze chapat jako proces jeho aktivace
K ur¢itému programu cinnosti. Jednani ¢lovéka je determinovano podnéty vn&jSimi a i

vnitinimi, jedine¢nou situaci a obecngj§imi zakonitostmi (HORALIKOVA, 1999).

Smysl motivace spociva v nenasilném vytvoreni pozitivniho pfistupu k nééemu — casto
k n¢jakému vykonu ¢i typu chovani. Slovem motivace se obvykle oznacuje jak proces, tak
jeho vysledek — tedy skutecnost, Ze se néco d¢je (n€kdo na nékoho néjak piisobi), stejné jako

fakt, ze néco existuje - konkrétné zminény pozitivni piistup (PLAMINEK, 2007).
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Existuje sedm zakladnich pravidel, které pii motivaci nejvice pisobi, jsou tedy spojeny
s Gisp&§nou motivaci pracovnikis (PLAMINEK, 2007):

=

nepfizpuisobovat lidi ukolim, ale ukoly lidem

lidé museji byt spokojeni alesponi s nécim

lid¢ jsou citlivi na odlisSné podnéty

obava z nepfijemného mize motivovat stejné jako touha po piijemném
mnohdy sta¢i praci dobie definovat a vysvétlit

pii motivaci je dulezité, myslet na druhého, ne na sebe

aktudlni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostiedi a situace

Motivace predstavuje cilenou snahu pozitivné¢ ovliviiovat hodnotovou orientaci pracovnikd,

zejména jejich vyssi potieby:

potiebu sounalezitosti (spolecenského uplatnéni)
potiebu uznani (icta, uspokojeni z Gspéchu, prestiz)

potiebu osobniho rozvoje (uspokojeni z vykonané prace, seberealizace)

Zaméstnance mize motivovat napft.:

mimotadna odmeéna za nadstandardni vykon ¢i projevenou aktivitu a iniciativu
hodnoceni prace

jeho hodnoceni Vv pracovnim procesu

porovnani vlastnich vysledka s vysledky druhych

neformdlni autorita nadiizené¢ho

pracovni zafazeni umoziujici uspokojeni z prace ¢i vlastni seberealizaci v pracovnim

procesu

(BARTAK, 2010)

2.2. Proces motivace

K motivaci jedince dochédzi pomoci urc¢itého procesu, ktery vyjadiuje tento kolobéh:

potieba - > stanoveni cile - > podniknuti kroki - > dosaZeni cile.

Proces motivace vychazi z potieb a naznauje, ze motivace je iniciovana védomym nebo

mimovolnym zjist€énim neuspokojenych potieb. Potfeby vytvaieji pfani néceho dosahnout

nebo néco ziskat. Nasledné se stanovuji cile, které by mély tyto potieby a ptani uspokojit.
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K dosazeni stanovenych cili se voli urcité cesty neboli strategie. Dosazenim konkrétniho cile
jsou potieby a prani uspokojeny, je pravdépodobné, Ze podobna potfeba bude uspokojena

stejnym zpusobem, jak tomu bylo piedtim.

Proces motivace

stanoveni
cile
. odniknuti
potreba p .
kroku
dosaZeni
cile

Obrdzek 1 Proces motivace
zdroj: Armstrong (2002)

2.3. Typy motivace

Pracovni motivace je mozné docilit dvéma zplisoby — vnitini a vné&j$i motivaci.

Vnitini motivace — jsou to faktory, které si lidé vytvaieji sami, a které je ovliviuji, aby se
urCitym zplisobem chovali nebo aby se vydali uritym smérem. Tyto faktory tvofi
odpovédnost, volnost konat, pfilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a pfileZitost
k funk¢nimu postupu.

Vnitini motivy maji vétSinou hlubsi a dlouhodobé;jsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince.

Vnéjsi motivace — jsou to faktory, které vytvaii management, aby lidi motivoval. Tvofi ji
odmény, jako napt. zvyseni platu, povySeni, pochvala, ale také tresty nebo kritika.

Vnéjsi motivy nemuseji vSak plisobit dlouhodob€, mohou mit bezprostfedni a vyrazny ucinek
(ARMSTRONG, 1999).
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2.4. Vrstvy motivace
Motivace ¢loveka je vysledkem pilisobeni tfi do zna¢né miry nezavislych slozek.
Mezi tyto slozky patii:

e motivacni zalozeni

e motivacni poloha

e motivaéni naladéni

Struktura motiva¢niho pole

motivaéni
zalozeni

OSOBNOST

dulezita,
ale skryta

Mmotivacni
poloha

Mmotivacni

naladéni

Obrazek 2 Struktura motivacniho pole
zdroj: Plaminek (2008)

Motivacni zaloZeni — je téméf neménnou charakteristikou lidské osobnosti. V praktickém
managementu lze motivacni zaloZeni konkrétniho ¢lovéka pouze poznat, pochopit a pouzit.
Motivacni zalozeni se béhem lidského zivota méni jen velmi pomalu, miize byt vSak
ovlivnéno vnéjsimi podminkami, ve kterych c¢lovek zije nebo spolecenskou roli, kterou
zaujima (manazer, matka, expert, soused). Nékdy je tato spoleCenska role v rozporu se
zalozenim cClovéka. To se projevuje predevsim V krizovych situacich nebo pii spontannich

reakcich, kdy je vénovana mensi pozornost kontrole vlastniho chovani.
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Motiva¢ni poloha — je spojena s zivotnimi a pracovnimi podminkami a zménou téchto
podminek muze byt ovliviiovdna. Za urcitych okolnosti miize dominovat a po dobu trvani

téchto okolnosti i potlacit vliv podnétii souvisejicich S motivacnim zalozenim.

Motivac¢ni naladéni — je okamzity stav vnitinich pohnutek. Méni se v disledku riznych

situaci a nelze jej predem piedvidat ani ovliviiovat (PLAMINEK, 2008).

2.5. Zakladni motivacéni zdroje

K zékladnim motiva¢nim zdrojim patfi:

e potieby
e navyky
e Z4my

¢ hodnoty a idealy

e postoje

Potieba — je subjektivné pocitovany nedostatek néceho, co je pro zivot jedince nezbytné.
Podstatnou strankou potieby je jeji subjektivni prozivani, nejCastéji jako pocit napéti,
nelibosti, stradani. Potfebou se miZze stat i to, co objektivné potiebou neni. V tomto smyslu
potteby vyjadfuji zéavislost na Zivotnich podminkach. Zaroven vSak potieby podnécuji

k dosazZeni pfislusnych Zivotnich podminek.

Zajmy — jsou mnohem vice zaméfeny na konkrétni pfedmét, navazuji na potieby a navyky
¢loveéka. Navaznost zajmu na potiebu je dana tim, Ze clovék ma predevsim z4jem o predmét,
ktery je pro n€ho potiebny. Zaroven vSak clovék muze mit zdjem o predméty a jevy, které

piesahuji okruh jeho potieb, vV tom se projevuje vétsi predmétnost zajma.

Hodnoty a idealy — jsou objektivni pfirodni a spolecenské jevy hmotné ¢i duchovni povahy,
které slouzi k uchovani a rozvoji zakladnich vztahli mezi ¢lovékem a spole¢nosti, clovékem a
piirodou, k uchovani a rozvoji samotného lidského Zivota. Hodnoty udrzuji a také obohacuji
zivot. Clovék o né musi zaroven usilovat, piipadné je vytvafet. Z tohoto diivodu se hodnoty

projevuji ve specifické motivaéni podobé hodnotovych orientaci, které jsou tzce spjaty
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s potfebami a zajmy. Zdroje hodnotové orientace jsou dany vychovou, vlastni i

zprostiedkovanou zivotni zkuSenosti, celym souborem spolecenskych vliva.

Postoj — je osvojena psychicka dispozice. Trvale ovliviiuje vybérovost ¢lovéka pii piijimani
vnéjsich vlivil a pfi ¢innosti vici okolnimu prostiedi. Postoj je hlavné hodnotici vztah, a proto
také pro kazdy postoj je charakteristickd ur¢itd mira pozitivnosti ¢i negativnosti vztahu vici

danému predmétu (VYROST, SLAMENIK, 2008).

2.6. Motivy
Motiv je kazda vnitini pohnutka podnécujici chovani ¢lovéka (VEBER a kol., 2000).

NAKONECNY (1998) uvadi, ze motivy jsou ur¢ité funkéni prvky, které uréuji smér a
intenzitu chovani osobnosti. Vyjadiuji psychologické pficiny ¢i divody lidského chovani,
davaji mu psychologicky smysl.

Motivy v uzsim smyslu vyjadiuji védomé zaméry ¢i védomé cile jednani, v Sir§im smyslu

vyjadiuji cile chovani viibec.

Podle PLAMINKA (2008) je motivem lidského chovani napliiovani potieb, pfi¢emz
zékladnimi slozkami tohoto procesu jsou odstraniovani nepiijemnych pocitli a navazovani

pocitl piijemnych.

Motivy jsou divody, pohnutky jednani a maji dvé zékladni slozky.
Slozky motivi:
e energizujici — dodavaji silu a energii jednani lidi
e Fidici — davaji smér jedndni, lidé se rozhoduji pro urcitou véc a ne pro jinou, vybiraji

zpusob a postup, jak této véci dosahnout

Motivy lidi se lisi a jejich znalost pfispiva k uspé$nosti prace vedouciho. Ruzné typy lidi
davaji prednost riznym motivim. Pokud ma vedouci svoje pracovniky dobfe motivovat, je

tieba nejdiive pochopit, které motivy jsou pro né¢ dominantni.
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Mezi nejcastéjsi motivy patii:

penize — jsou vyznamnym motivem pro vétSinu lidi. Neékteti lidé, u kterych je
obzvlast’ silny tento motiv, jsou ochotni kvili penéztim udélat témét vSechno. Lidé
siln€ motivovani penézi jsou pro vedouciho zna¢nym piinosem. Ma-li vedouci finance
k dispozici, dostane z nich maximum

pracovni vysledky, vykon — jsou dilezitou motivaci z hlediska firmy. Lidé¢, ktefi maji
radi svou praci a snazi se v ni vyniknout, jsou motorem, energii firmy. Jsou soutézivi,
radi se srovnavaji S ostatnimi, chtéji byt lepsi, pokud nejsou, d€laji vSechno pro to, aby
se zlepsili

osobni postaveni — cClovék se snazi byt uspé$ny také kvili svému postaveni.O
osobnim postaveni by mél usilovat svoji praci, nikoliv intrikami

zalezi na pratelskych vztazich nez na penézich nebo pracovnich vysledcich. Neradi se
hadaji, radé&ji ustoupi

jistota — tito lidé netouzi po mimofadnych pfijmech ani po vysokém postaveni, neradi
riskuji

odbornost — je rozhodujicim motivem téch, kdo preferuji sviij profesionalni rozvoj.
Pracovnik se snazi pfedev§im vyniknout ve své profesi

samostatnost — tito lidé nad sebou téZko snaSeji néjakého nadiizeného. Chtéji
pracovat a rozhodovat sami

tvorivost — takovy ¢lovek ma rad kreativni praci, pti které mize piemyslet a vymyslet

noveé veéci

(BELOHLAVEK, 2000)

2.7. Teorie motivace

Proces motivace je zaloZen na fadé€ teorii motivace, které objasnuji jeji vyznam. Tyto teorie

pomahaji uvédomit si slozitost procesu motivace (ARMSTRONG, 1999).

2.7.1. Maslowova teorie potieb

Maslowova teorie (1954) patii mezi nejtradiénéjsi a nejznamé;jsi teorii potieb.

Abraham Maslow se pokusil utfidit lidské potieby a odhalit principy jejich plsobeni.

Zakladem lidské aktivity je uspokojovani potieb.
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Maslow urcil pét skupin potieb a setfadil je do hierarchického systému, ktery je znam jako

Maslowova pyramida nebo Maslowova hierarchie potfeb (BELOHLAVEK, 2000).

Maslowova hierarchie potteb je nasledujici:

1. Fyziologické poti‘eby — jsou potieby zakladni. Jejich naplnéni je nezbytné pro preziti.
Zahrnuji potiebu kysliku, vody, potravy, ptfimétenych klimatickych podminek, vse,
¢eho je tieba k udrzeni Zivota

2. Potreby jistoty a bezpeci — znamenaji zajiSténi a uchovani existence i do budoucna,
zajisténi ochrany proti nebezpeci, ohrozeni a nedostatku fyziologickych potieb

3. Socialni potieby — potfeby sounalezitosti, predstavuji potiebu zaclenit se do né¢jaké
skupiny, vétsiho celku. Zahrnuji potiebu lasky, pratelstvi

4. Potieby uznani — obsahuji sebeocenéni, respekt a uznani ze strany ostatnich. Zahrnuji
touhu po uspéchu, sebedivére, svobod€, nezavislosti a touhu po reputaci, respektu
nebo ucté ostatnich lidi formou ocenéni, uznani, pozornosti

5. Potieba seberealizace — potieba rozvijet potencidl. ,,byt vice a vice sdm sebou, stat se

v§im, ¢im je ¢lovek schopen se stat”, realizovat vSechny své schopnosti a talent

Podle Maslowova jsou potieby usporfadany hierarchicky, od nejniz§i po nejvyssi.
S uspokojenim urcité tirovné potieb jeji vyznam klesa a nastupuje dalsi, vyssi Groven. Aby se
mohla vyskytnout urcitad potfeba, musi byt nejdiive uspokojeny vSechny potieby, které ji

v hierarchii pfedchazeji.

Maslowova pyramida potreb

POTREBA
SFRFRFAI I7ACF

/ POTREBA UZNANT \

SOCTALNI POTREBY

POTREBY JISTOTY A BEZPECIH

FYZIOLOGICKE POTREBY

Obrazek 3 Maslowova pyramida potreb
zdroj: Veber a kol. (2000)
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2.7.2. McGregorova teorie Xa'Y
McGregorova teorie zahrnuje dvé manazerské strategie:
e teorii X

o fteoriiY

Teorie X - ¢lovek se praci vyhyba, urcita prace pro né¢j mize byt zdrojem stresu.
Teorie vychazi z nasledujicich predpokladi:
e lidé ve své podstaté neradi pracuji a praci se, pokud mohou, vyhybaji
e protoze nemaji radi praci, musi jim byt za ni nabidnuta odména, popiipadé se jim
musi pohrozit trestem, pokud praci neodvedou
e lidé¢ davaji ptfednost jistotam v praci, nejsou kreativni, iniciativni, maji nizké

ambice, vyhybaji se odpovédnosti, jejich ¢innost musi byt fizena a kontrolovana

Teorie Y - prace neni nucena, vyvolava v ¢lovéku pocit uspokojeni, je vykonavana
dobrovolné.

Teorie vychazi z nasledujicich predpokladu:

lidé radi pracuji, za spravnych podminek mohou mit z prace potéseni

e pracovnici se rad¢ji ¥idi a kontroluji sami, neZ aby byli fizeni vedoucim

jsou odpovédni za svou praci

kreativita a z4jem o praci jsou u nich znacné rozsifeny
e dobte vykonana prace a splnéni cilt je pro n€ zdrojem uspokojeni

VEBER a kol. (2000)

2.7.3. Herzbergova teorie dvou faktori

Na zéklad€¢ zkoumdni zdroji pracovniho uspokojeni ¢i neuspokojeni vypracoval Herzberg
dvoufaktorovy model.

Jednu skupinu tvofi satisfaktory neboli motivatory — jsou povazovany za Cinitele motivujici
jedince k vyssimu vykonu a vy$$imu tsili.

Druhou skupinu tvoii dissatisfaktory neboli hygieniké faktory — Vv podstaté charakterizuji

prostiedi, slouzi k prevenci nespokojenosti se zaméstndnim, maji maly vliv na pozitivni

postoje k praci (ARMSTRONG, 1999).
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VEBER a kol. (2000) uvadi vycet motivujicich faktort, které vedou k uspokojeni, a vymezuje

také udrzovaci (hygienické faktory), které mohou zpusobit neuspokojeni.

Motivacni faktory:
e dosazeni cile (aspéch)
e uznani
e povyseni
e samostatna prace (mira zajimavosti, rozmanitost, kreativita)
e moznost osobniho ristu

e odpovédnost

Udrzovaci faktory:
e podnikova politika a sprava
e vztahy s nadfizenymi, podiizenymi, kolegy
e plat
e jistota prace
e Zivotni styl
e pracovni podminky

e postaveni

2.7.4. Alderferova ERG teorie

Alderfer navrhl teorii lidskych potieb, v niZ definoval tfi primérni kategorie potieb:
1. potreby existenéni — jsou zakladni, odraZeji potieby lidi. Tykaji se materidlnich a
fyziologickych potteb. Zahrnuji napt. hlad, zizen, plat, pracovni podminky
2. potieby vztahové — zahrnuji veskeré vztahy k lidem, zdkladni charakteristikou
vztahovych potieb je to, ze jejich uspokojeni zavisi na procesu sdileni a vzajemnosti
Mezi prvky vztahového procesu patii napt. akceptace, pochopeni, schvaleni
3. potieby riistové — objevuji se v disledku uvédoméni vnitin€ rist a diferencovat se.
Rustové potieby stimuluji lidi, aby vyvijeli tvir¢i a produktivni usili. Uspokojeni
rastovych potieb zavisi na tom, jak jedinec nachazi ptileZitosti k tomu, aby napliioval

své predstavy a Staval se tim, ¢im se muze stait (ARMSTRONG, 1999)
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Uspokojenim potieb existencnich nebo vztahovych podle Alderfera klesa jejich vyznam, ale

uspokojovanim potieb rastovych se jejich vyznam jesté zvysuje. (BELOHLAVEK, 2000).

2.7.5. Teorie cile

Teorii cile formuloval Latham a Lock. Uvadi, Ze motivace a vykon jsou vyssi, jsou-li
jednotliveim stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile naro¢né, ale piijatelné, a existuje-li
odezva (zpétna vazba) na vykon. Naro¢né cile museji byt projednany a odsouhlaseny a jejich

plnéni musi byt podporovano vedenim a radou.

Erez a Zidon zduraznili potiebu akceptace cill a vytvofeni pocitu zavazku je splnit. Zjistili, Ze
pokud lidé s cili souhlasi, vedou narocné cile k lepSimu vykonu nez cile snadné.

Podle Robertsona cile informuji jedince o tom, Ze maji dosdhnout konkrétni urovné vykonu,
aby se tim fidili a podle toho hodnotili své kroky. Zpétna vazba dovoluje jedinci sledovat, jak
dobfe z hlediska daného cile pracoval — je mozné, zkorigovat své usili, smér a mozna i

strategii plnéni tkold (ARMSTRONG, 2002).

2.7.6. Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jak se s nimi v porovnani s jinymi lidmi
zachazi. Spravedlivé zachazeni znamena, Ze je s ¢lovékem zachazeno stejné jako s jinou
skupinou lidi (referenéni skupinou) nebo jako s odpovidajici jinou osobou. Spravedlnost se

tyka pocitil a vnimani a vzdy jde o porovnani.

Teorie spravedlnosti ve skute¢nosti udava, ze lidé budou 1épe motivovani, jestlize se s nimi
bude zachézet spravedlivé. Vysvétluje pouze jeden aspekt procesu motivace a spokojenosti
S praci, 1 kdyz ten miZe byt z hlediska moralky zavazny.
Tyler a Bies rozeznavaji pét faktort, které ptispivaji k vnimani spravedlnosti.
Jsou to:

1. pfiméfené zvaZzovani pracovnikova stanoviska

2. potlaceni osobni predpojatosti k pracovnikovi

3. dusledné stejné uplatiovani kritérii u vSech pracovnika

4. poskytovani v€asné zpétné vazby, tykajici se disledkli rozhodnuti

5. poskytovani pfimétené¢ho vysvétleni u¢inénych rozhodnuti

(ARMSTRONG, 2002)
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2.8. Kienbaumiiv kompeten¢ni model
K dosazeni cile musi byt pracovnici nejen silné¢ motivovani, musi také vyuzit své schopnosti,

znalosti a kompetence.

Lidé mivaji spoustu riznych schopnosti a kompetenci. Ty se ¢asto mezi sebou prolinaji. Jasné

vymezené a popsané jednotlivé schopnosti a kompetence jsou rozhodné uzite¢né.

V praxi se osvédCil Kienbaumlv kompetenéni model, vnémz jsou navrZzeny Ctyii
kompetencni oblasti:
e odborné kompetence - schopnosti a znalosti, které¢ jsou potieba pro bezprostiedni
odborné zvladani ukolu
o feSitelské a rozhodovaci kompetence — schopnost dospét V nejasnych a slozitych
rozhodovacich situacich k feSenim, ktera vedou uspésné k cili
e socialni kompetence — umoziiuji jedinci GspésSné jednat V tzv. socidlnich situacich
napf. (navazovani kontakti, vedeni a fizeni socialnich skupin)
e motivy a postoje — jedna se spise o specifické osobnostni ptedpoklady, které mohou
ovlivnit uspéch napt. (schopnost odpoveédnosti, pfedstavivosti, schopnost snaset zatcz,
piesvédceni o vlastnich osobnich schopnostech)

(NIERMEYER, SEYFFERT, 2005)

Kompetenéni pyramida

odborné
komnetence

schopnost fesit problémy a
rozhodovat Se

socialni kompetence

motivy a postoje

Obrazek 4 Kompetencni pyramida
zdroj: Niermeyer, Seyffert (2005)
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Poznani osobnostniho profilu je pro manazera velmi dualezité, protoze na zaklad¢ toho profilu

muze najit zplisob jak pracovnika spravné motivovat.

2.9. Motivace kolektivu (tymu)

Kazdy pracovni kolektiv ma sva specifika, slozeni, povahu, formy projevu apod. Maji vSak

mnoho spole¢ného, ptfedevsim potieby.

U béznych pracovnich skupin existuji tii zékladni oblasti potieb:
e splnit spole¢ny ukol
e pracovat a fungovat jako spole¢na jednotka

¢ individuélni potieby a zajmy jednotlivcil

Aby skupina mohla tyto potfeby uspokojovat, pracovat na svych ukolech, fungovat jako jeden
celek, potiebuje plnit urcité funkce.
Jsou to funkce:
e iniciani - napf. navrhovat zpusoby a postupy feSeni problému, diskutovat
0 moZznostech pfinosu jednotlivcl pro splnéni tkol
e informacni — napf. ziskavat a pfedavat informace nezbytné pro feSeni problému
e ujasiiovaci — napft. zjistit, zda je tfeba kol vyftesit V jedné nebo ve vice variantach,
zda je moZné stanovit mezietapy pro jeho zajisténi
e sumarizaéni — napt. shrnout navrhy na feSeni problému a provést jejich rekapitulace
e zjistovani shody — napf. ubezpelit se, ze vSichni souhlasi s navrhy nebo naopak,
sladovani ndzorl, dosahovani kompromisu
e vyjadfovani skupinovych pocitii — napf. jestli doslo pfi feSeni problému k pokroku ¢i
nikoliv, vzajemna podpora jednotlivych ¢lent, povzbuzovani

(STYBLO, 1993)

Kazda skupina lidi, ktera usiluje o dosazeni spole¢ného cile, funguje nejlépe, je-li motivovana
jako tym. Tymovy duch, spole¢né stanoveni cill, semknuti a spoluprace jsou u€¢innymi zdroji
motivace. Pocit sounalezitosti k tymu stejn¢ jako prozitky, které ¢lenstvi v tymu v pribéhu
jeho Cinnosti pfindsi, jsou ve skutenosti ucinnéjSimi zdroji motivace nez cil sdm. Uspokojeni

Z dobte vykonané prace nebo z vynaloZeného Usili pretrvava.
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N¢kolik zpiisobti jak motivovat tym:

zapojit vSechny zacastnéné do ¢innosti, kazdy chce uplatnit své népady

vyvolat zajem o praci, pocit radosti z prace (néjaké pozitivni emoce). Pokud ¢lenové
tymu pracuji sradosti, zajmem a nasazenim, ziskaji vnitfni motivaci a dosazeni
stanovenych cilll je snadnéjsi

rozdélit adekvatné jednotlivé tkoly. Kazdy ¢len tymu by mél mit tkol odpovidajici
jeho ptedpokladiim a nadani

zavést hodnoceni skupinového vykonu. Spravedlivé a objektivni hodnoceni je
dilezitym motivacnim faktorem

podporovat kreativitu ¢lenli tymu a nechat jim urcity prostor napf. pro vytvafeni
vlastnich navrhid, postupii, novych zplsobli a strategii vedoucich k dosazeni
konkrétniho cile

odménovat predev§im uUsili pracovnikd. Pokud kazdy clen tymu podd co nejlepsi
vykon, zaslouzi si podil na odméné, i presto Ze dosazené vysledky nejsou nijak
vyjimecné

podporovat, povzbuzovat tym k lepSimu vykonu. Povzbuzovani tymu by mélo byt
pozitivni napt. ,,véfim, Ze kol zvladnete co nejlépe. Povzbuzovani by vSak nemélo
vést k pobidkam typu: ,,délejte to dobie®, ,,musite se vice snazit”. Takovyto piistup

zpusobuje vétsinou demotivaci a frustraci pracovniki

(SANG H. KIM, 2003)

2.10. Demotivace

Pokud se c¢lovék snaZi uspokojit svou potiebu a postavi se mu do cesty nepiekonatelna

prekazka, dochazi k frustraci.

Aktivita zptisobena potiebou vede k uspokojeni potieby. Casto se pii uspokojovani objevuji

prekazky — bariéry, které brani clovéku v dosahovani cile. Neuspokojenim potieby vznika

frustrace. Motivacni energie zlstavad nahromadéna. Lidé pak reaguji na frustraci rliznym

zpusobem:

zesiluji své Usili, aby ptekazku prekonali (energetizace)
vzdéavaji se svého zdméru (Gnik)

vybijeji potlacenou energii nasilim (agrese)

hledaji ndhradni cile (sublimace)
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vraceji se k vyvojove niz§im zpisobiim uspokojeni potieb (regrese)
sami sebe presvédcuji, ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to a ze je dobie Ze ho

nedosahli (racionalizace)

Takovéto jednani je z hlediska firmy nezadouci.

Duavody zpuisobujici demotivaci a frustraci pracovnikii:

nevsimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkim
nevsimavost vedouciho k chybam a nedostatkiim
nespravedlivé odménovani

chaos nebo Spatna organizace prace

nezaslouzena pochvala jiného pracovnika

nezaslouzena kritika

——~

hrubé jednani nebo zesmésnovan
nezajem o napady podiizenych
neochota vedouciho zabyvat se pracovnimi problémy podiizenych
ptiliSné zasahovéni vedouciho do pravomoci podiizenych
nepotrestand kradeZ nebo podvod ze strany jinych pracovnikil

nedostatek prace, materialu, nastroju

(BELOHLAVEK, 2000)

VEBER a kol. (2000) uvadi, ze pfi¢inou demotivace (nezadouci motivace) mohou byt:

1.

o & N

chybné zvolené motivaéni nastroje, jejichz vysledkem je kontraproduktivni jednéni
pracovnikl

absence nékterych fidicich aktl, ktera je pracovniky negativné vnimana.

chybné fidici praktiky

nedostatec¢nd informovanost

netecnost vii€i riznym vnitinim nebo vnéj$im faktorim, které u pracovnikii vyvolavaji

roz€arovani, frustraci, apatii, apod.

nejvetsi dil neZzadoucich motivaénich faktori souvisi s chybnymi fidicimi praktikami, které

mohou mit podobu:

uptednostnovani nékterych pracovnikli pfed druhymi — vSichni pracovnici by méli mit

stejnou Sanci a stejna prava
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uzavienosti, tajnastkarstvi, subjektivismu pfi pfijimani manazerskych rozhodnuti, ale i
pii feSeni problému, pfi hodnoceni dosazenych vysledkl, coz mize u podfizenych
vyvolat pochybnosti o spravedlnosti manazera

nejasnych, zmate¢nych, indiferentnich ptikazt, které u podfizenych vyvolavaji
nejistotu, dohady, jak spravné postupovat, co je jejich cilem, stejny ucinek maji

I vyzvy typu ,,postupujte uvazlivé®, ,,pracujte bezpecné®, ,,udélejte to dobie*

rozporu slov a ¢inli — hlasani jednoho a faktické jednani podle druhého je pro fadu
pracovniki klicovym faktorem jejich frustrace a brzdou jakéhokoli zaujeti ¢i nadSeni

v praci (VEBER a kol., 2000)
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3. Stimulace

Stimulace pfedstavuje pusobeni na pracovnika 2z vnéjSku. Jejim cilem je navodit
V pracovnikovi vnitfni odezvu v podobé zdjmu ¢i snahy o zlepSovani pracovnich vysledkd.
Muze byt:

1) pozitivni — odména

2) negativni — sankce, tzv. ,,politika cukru a bi¢e*

(BARTAK, 2010)

Stimulaci se rozumi takové vné&jsi pusobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoz disledku dochazi
Kur¢itym zménam jeho Cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procest,

prostiednictvim zmény jeho motivace (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).

Stimulace je zamémé podnécovani ¢i povzbuzeni k vykonu, které mize pfichazet bud’
zvnittku napf. ptani, tuzby, aspirace, nebo zvenku napfi. pobidky

(HARTL, HARTLOVA, 2000).

STEPANIK (2003) tvrdi, Ze chceme-li druhé lidi uéinné stimulovat, musime co nejpfesnéji

znat nejen individualni potieby, ale také jejich konkrétni ocekavani.

3.1. Stimuly
Stimuly jsou konkrétni nastroje, které manazefi vyuZivaji k ovliviiovani a motivaci svych
pracovnikd. Stimul pfedstavuje vnéjsi pobidku, ktera ma urcity motiv podnitit nebo utlumit.

Ma zadouci ucinek jenom tehdy, kdyz je v souladu s motiva¢nim profilem ¢lovéka a situaci,

v které se nachazi (VYSEKALOVA, 1998).

Podle PROVAZNIKA, KOMARKOVE (1998) je stimul jakykoli podnét, ktery vyvolava

urcité zmeény v motivaci ¢lovéka.

Stimul je obecné uréity podnét, motiv, pohnutka (HARTL, HARTLOVA, 2000).
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3.2. Stimulaéni prostiedky

Vyznamnym stimulem jsou penize. Jsou univerzalnim prostfedkem k nasyceni celé fady
potieb. Pro pochopeni individudlni motivace je dalezité zjistit, ¢emu pracovnik dava prednost,
co chce mit, ¢eho chce dosahnout a ¢eho napt. dosahnout nemusi a na zakladé toho zvolit
spravné stimuly. Pracovnici maji ale rozdilné pfedstavy o tom, co vSe by jim zaméstnani mélo
pifinaset, které potieby nasytit. Nejde pouze jen o penize, ale 0 celou fadu vyznamnych

stimultl (STEPANIK, 2003).

Stimula¢ni prostfedky miZeme rozd¢lit na:
e stimulacni prostfedky hmotné povahy

e stimula¢ni prostiedky nehmotné povahy

Nejuc¢innéjsim stimula¢nim prostiedkem hmotné povahy je penézni odména. Vyse penéznich

odmeén bezprostiedné ovliviiuje Zivotni uroven pracovniki.

Penézni odména mize mit podobu (mzdy, platu, prémii, odmén za vyssi vykony). Odmény
hmotné povahy maji nespocet dalSich podob, které jsou méné univerzalni, ale zato mohou
nabyvat osobitéjSich charakteristik a tim hloub&ji motivovat napf. (zaméstnanecké akcie,
pUjcky pro zaméstnance, ptidélené sluzebni auto vyuZzivané i1 k soukromym uceltim, sluzebni
mobil, dichodové nebo jiné nadstandardni pojisténi, slevy na podnikové zbozi apod.

(PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).

Mezi nej€astéjsi stimuly nehmotné povahy v zaméstnani patfi:
e prestiz pracovni funkce — pozice
e uplatnéni vlastni osobni a odborné kvalifikace
e moznosti kariérniho ristu (sluzebniho postupu)
e moznosti odborného ristu
e zajimavost prace
e spoluucast na rozhodovani, kompetence
e znalost vysledki vlastni prace a ndvaznosti na jiné
e smysluplnost prace
e spravedlivy, objektivni piistup vedeni

e ocenéni nadfizenych, pochvala, pozitivni piistup
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e uznani ostatnich ¢lenli pracovniho tymu
e dobr¢ socidlni klima, dobry tym
(STEPANIK, 2003)

V podnikatelském klimatu se v managementu zpravidla utvaii nésledujici potadi
rozhodujicich stimult: (plati pfedevS§im pro organizace v pocatcich jejich podnikatelské
kariéry)

1) plata vyse odmény

2) stabilita pracovniho zafazeni (socialni jistota)

3) uroven mezilidskych vztaht a jeji stabilita

4) moznost postupu (kariéry), pracovniho rozvoje (i osobniho)

5) pracovni podminky
(STYBLO, 1993)

VEBER a kol. (2000) rozdélil stimuly na ekonomické a mimoekonomické.
Mezi ekonomické stimuly patfi:

e mzdy, odmény, prémie, ekonomické sankce

e podily na hospodatskych vysledcich/zisku

e zameéstnanecké akcie

Mezi mimoekonomické stimuly patfi:
e pochvaly, vefejna uznani
e dobreé socialni klima, pracovni klima

e dobré pracovni prostiedi

3.3. Zasady stimula¢niho piisobeni vedouciho
Vedouci by mél pii své ¢innosti a volb€ stimulacnich prostfedkii respektovat nasledujici
zéasady:
e stimula¢ni plsobeni vedouciho musi byt zamérné a systematické
e ovliviiovani pracovni motivace podiizenych musi vyvazené zahrnovat perspektivu
odmeény a perspektivu sankce
e pouzivany soubor odmén a sankci musi byt jednotny pro vSechny vedouci

Vv organizaci
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e pouzivani stimulacniho souboru odmén a sankei musi byt bezpodminecné a musi
se tykat vSech podfizenych. Jakakoli vyjimka nebo protekce stimulacniho
pusobeni vedouciho narusuje

e podfizeni musi znat pouzivany soubor odmeén a sankci

e stimula¢ni soubor odmén a sankci je nutné prubézné ovérovat a upravovat

e soubor odmén a sankci musi byt v souladu s podnikovymi normami a piedpisy
a také s celospole¢enskymi normami a zdkony

(MAYEROVA, RUZICKA, 2000)

3.4. Rozdil mezi motivaci a stimulaci

Motivace

Pokud manazer vsadi na motivaci, znamena to, ze Cinnost, kterou od lidi vyzaduje, dava do
souvislosti s jejich jiz existujicimi vnitinimi potfebami. Motivace bude pusobit bez vnéjsiho
vlivu tak dlouho, dokud ¢innost bude v souladu s jejich aktualnimi motivy, to vSak vyzaduje

specialni schopnosti od manazera. Manazer musi umét odhadnout aktualni motivy lidi.

Stimulace
Pokud manazer vsadi na stimulaci, dostane se do jiné situace. O lidech musi védét o néco

méng, ale stimulace bude G¢inna jen po tu dobu, dokud bude ptisobit jako podnét. Jakmile
manazer do stimulace pfestane investovat potfebny Cas, Usili nebo firemni prostfedky, musi
ocekavat, Ze Zadouci ¢innost pracovnikl se brzy zastavi.

Mezi motivy a stimuly je tedy zdsadni rozdil. Zatimco motivy plisobi zevnitf, jsou ,,naSe,

stimuly piichdzeji zvenéi ,,nasimi* se teprve stavaji (PLAMINEK, 2008).
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4. Metodika

Cilem mé prace je popis a zhodnoceni motivacniho systému ve vybraném podniku VOD
Jetfichovec a na zaklad¢ tohoto zhodnoceni pak ndvrh mozZnosti jeho zlepSeni a navrh
pfipadnych zmén. Prizkum byl zaméfen na vyuzivané stimulacni prostfedky ovlivitujici

motivaci zaméstnanct, jejich pracovni vykon a spokojenost.

Cil prace je rozlozen do nékolika jednotlivych cilii. Ziskani potiebnych informaci studiem
odborné a védecké literatury. ZajiSténi a sbér dat z internich zdroji podniku nebo formou
rozhovorti s vedoucimi pracovniky. Realizace dotaznikového Setfeni a zhodnoceni

motivaéniho systému. Navrh moznych zlepseni a piipadnych zmén.

4.1. Metodicky postup

Prace se skladd ze dvou dil¢ich casti. V teoretické ¢asti byla vénovana pozornost studiu
zékladnich pojmt, definici a teorii objasnujicich problematiku motivace a stimulace
pracovnikl. Pro vypracovani byly vyuzity znalosti a dileZzité informace z dostupné odborné a

védecké literatury.

Nasledné byl sestaven dotaznik a bylo provedeno dotaznikové Setfeni ve vybraném podniku,

na jehoZz zéklad¢ byly ziskany pottebné udaje a data ke zpracovani praktické ¢asti.

Navazujici prakticka cast se zabyvd piedev§im zhodnocenim motivaéniho systému,
sestavenim moznych navrhli a doporu¢enim na jeho eventudlni zlepsSeni ¢i zménu. Uvod je

vénovan piedstaveni podniku a jeho struéné charakteristice.

Potfebné podklady a informace souvisejici s cilem mé bakalatské prace, byly zjiStény
Z internich zdroji podniku a poskytnuty od vedoucich pracovniki. Dalsi diilezita data byla
ziskana formou dotaznikové metody mezi pracovniky, dotazniky byly vyhodnoceny a na
zaklad¢ vSech téchto provedenych zjisténi jsem zhodnotila motivacni systém podniku a
sestavila mozné navrhy a doporuceni pro piipadné zmeény ¢i zlepSeni, které by mohly byt
piedlozeny k projednéni. Vysledky dotaznikového Setfeni byly nejprve vyhodnoceny,
zpracovany do pifehlednych tabulek, zndzornény graficky a nasledné slovné okomentovany.

Vsechny tabulky a grafy byly vytvoteny v programu Microsoft Office Excel 2007.
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4.2. Pouzité metody

Zdrojem pro ziskani potiebnych dat a informaci bylo provedené dotaznikové Setfeni mezi
pracovniky druzstva a nésledné také nestandardizovany rozhovor vedeny formou diskuze
s vedoucim pracovnikem a né€kolika zaméstnanci. Zjisténé informace se staly podkladem pro
vypracovani navrhu sméiujiciho ke zlepSeni nebo ptfipadnym zméndm motiva¢niho systému.

Umoznily mi také ohodnotit jeho soucasny stav a odhalit nékteré nedostatky.

Hlavnim zédmérem dotazniku bylo zjistit individualni nazory a postoje zaméstnanct
k pracovni motivaci a stimulaci, je-li jejich motivace dostate¢na, co je nejvice dokaze ovlivnit
a povzbudit k lepsimu vykonu, jsou-li spokojeni s pracovnim kolektivem a celkové se vztahy
na pracovisti atd. Otazky byly ucelové polozeny tak, aby poskytly co moznad nejblizsi

informace souvisejici s touto problematikou.

V tivodni ¢asti dotazniku jsou otdzky zaméfeny na pracovni zafazeni a na dobu ptisobnosti
zaméstnancl v podniku. V dal$i c¢asti dotazniku jsem se zabyvala motivaci zaméstnancii ze
strany vedouciho. Zkoumala jsem, jsou-li zaméstnanci dle svého nazoru od vedouciho
dostatecné motivovani a seznameni se zasadnimi informacemi o podniku. Dalsi oblast se tyka
stimulacnich prostfedkii, které jsou velmi dilezit¢ pro zajiSténi dostatecné motivace
pracovnikd. Vybér stimulac¢nich prostfedkti byl zvolen systematicky od vySe mzdy po
osobit¢jsi preference, jako je kariérni postup, uspéch, uznani, seberealizace atd. Mym cilem

bylo zjistit, zda se zamé&stnanci spokoji jen s vy$s§i mzdou, ktera je povaZzovana za univerzalni

.....

Nasledujici otazky se tykaji vzdélavani a kariérniho rdstu, souvisi s moznostmi a zajmem o
dalsi vzdé€lavani. Ostatni otazky se zamétuji na poskytované zaméstnanecké vyhody, pracovni
vztahy, zajimavost prace a hodnoceni prace. V dotazniku je zvolena jedna otazka tak, aby v ni
pracovnici mohli vyjadfit konkrétni divod vybéru zaméstnani. V zavéru jsou zakladni

socio-demografické otazky tykajici se pohlavi, v€kové kategorie a vzdélani.
Dotaznik se skladal celkové z dvaceti otazek. Byla zachovana anonymita a korektnost vici

zaméstnancim pii sbéru dotaznikd. Vyplnéni dotazniku bylo zcela dobrovolné. Dotaznikovy

prizkum se uskuteénil v bieznu 2012. Uplna verze dotazniku se nachazi v piiloze ¢&. 1.
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4.3. Hypotézy

Pted provedenim dotaznikového Setfeni jsem si stanovila nasledujici hypotézy, na které jsem

se zameérila:

H1: Zaméstnanci nemaji zajem se dale odborn¢ vzdélavat

H2: Informacni systém v podniku je dostacujici

H4: Zaméstnanctiim je poskytovdno dostate¢né mnozstvi zaméstnaneckych vyhod
H5: Zaméstnancum vyhovuje jejich pracovni kolektiv a jsou spokojeni se vztahy

na pracovisti

Tyto predbézné stanovené hypotézy jsem porovnavala s vysledky uskutecnéného

dotaznikového Setfeni a ovérovala jsem jejich pravdivost.
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5. Predstaveni podniku

5.1. VOD Jetrichovec

Druzstvo VOD Jetfichovec se fadi k nejvétsim zemédélskym podnikim v oblasti Pacova.
Nachazi se v severozapadni &asti Ceskomoravské vysodiny. Rozlehlé mnoZstvi terénu
zaujimaji pole s kvalitni ornou pidou, kde je soustfedéna veskerd rostlinnd produkce, dale
také louky, pastviny a lesy. Podnik se zabyva rostlinnou, zivoc¢isnou a pfidruZzenou vyrobou
(vyrobou a zpracovanim plastickych hmot, vyrobou zeméd¢€lskych strojii), mimo jiné dale
provozuje zeméd¢€lské sluzby, nakladni dopravu, bioplynovou stanici a nabizi stravovaci a

ubytovaci sluzby v restauraci Na Ruzku.

Firma byla zaloZena a zapsana do Obchodniho rejstiiku dne 29. srpna 1975. Vznikla
sloucenim tii sousednich obecnich JZD ve Zhotci, Salatové Lhoté a Jettichovci. Tehdejsi
samostatnd JZD byla slouc¢ena dne 11. biezna 1975 na zéklad€ usneseni Clenské schiize. Jejim
stiediskem se stala obec Jetfichovec. Statutarnim orgdnem druZzstva je predstavenstvo, v jehoz
Cele stoji predseda — pan Ing. Josef Blazek, ktery jedna a rozhoduje, tyto pravomoce jsou

vV kompetenci také mistoptredsedy. Pfedstavenstvo tvori dal§ich sedm ¢leni.

5.1.1. Rostlinna vyroba

Jetfichovec hospodafi zhruba na 2200 hektarech zemédélské pldy, které si ceni jako svého
zékladniho vyrobniho prostiedku. Z celkové vyméry ornd ptida zaujima cca 1800 hektart a
zbyvajici Cast louky, na kterych se obdélavaji travni porosty. Rostlinna vyroba je zamétfena
pfedevS§im na produkci objemnych krmiv, zajistuje prevazné krmivovou zakladnu zivociSné
vyrob¢, dale zajistuje surovinovou zdkladnu pro provoz bioplynové stanice. Zbyvajici ¢ast

produkce jsou trzni plodiny jako brambory, fepka olejna a obilniny.

5.1.2. Zivoli$na vyroba

Zivo&idna vyroba je zaméfena na produkci mléka, chov skotu a chov prasat. Zivo¢isna vyroba
je soustfedéna na farméch ve Zhoftci, Bratficich, Bedfichové a Jetfichovci. Na farmach se
chovaji pouze Slechtitelska plemena, kterd jsou velmi kvalitni a jsou kvalitnim zdrojem

surovin.
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5.1.3. Vyroba plasti

Dalsi pfidruzenou ¢innosti mimo hlavni pfedmét podnikani je produkce vyrobku z plastickych
hmot. Tato vyroba je provozovana na stfedisku Salacova Lhota. VOD Jetfichovec pii vyrobé
forem tzce spolupracuje s velmi kvalitni a uzndvanou nastrojarnou, ktera je schopna zajistit

operativné novou formu pro pfipadné odbératele.

5.1.4. Bioplynova stanice

Bioplynova stanice byla zprovoznéna v roce 2009 na farmé v Jetfichovci. Jeji maximalni
instalovany vykon je 1151 kWh. Bioplynova stanice vhodnym zplUsobem dopliuje
zemédé€lskou podnikatelskou ¢innost druzstva. Tato moderni technologickd zatizeni vyuzivaji
Sirokou Skalu materialii a bioodpadd. Nejefektivnéjsi zptisob vyuziti bioplynu je k vyrobé
elektrické energie a tepla. Zakladni vstupni suroviny, které jsou zhodnocovany, tvori

kukufi¢na silaz, travni senaz a odpady Zivocisné vyroby.

5.1.5. Poskytované sluzby
Druzstvo neustale investuje do novych technologii, nakupuje kvalitni, vykonné stroje od
osvédené firmy Pottinger, coZ vyrazn€ zvysuje produktivitu prace. Investuje také do dalSich
specifickych sluzeb. Diky témto kvalitnim strojim nabizi zédkaznikiim moZnost vyuZivat
pievazné zeméedélske 1 nékteré nezemédelské sluzby jako jsou:

e sklizeci prace fezackou, kombajnem

e traktorové prace, seceni a mulcovani travnich porostii, prohrnovéani sné¢hu

e jefabnické prace a prace s manipulacni technikou

e sazeni a sklizenn brambor

e zemni prace ¢elnimi nakladaci

e ndakladni autodopravu

e prondjem nemovitosti napt. pro skladovani

e stravovaci sluzby a rozvoz obéda
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5.1.6. Stravovaci sluzby

Druzstvo nabizi také stravovaci sluzby nejen pro své zaméstnance. Je provozovatelem jidelny
Na Razku v Pacové. Tato jidelna poskytuje svaciny a obédy a umoziuje také jejich rozvoz.
K vybéru jsou prava Ceska jidla kazdy pracovni den. Diky piijemnému prostiedi, chutnému
jidlu a dostatecné kapacité osob se v restauraci konaji také nejrtiznéjsi spolecenské akce.
Vhodné prostory jsou nabizeny k pronajmu pro zvlastni pfilezitosti napt. (konani svatebni
hostiny, firemni akce, oslavy). K vyuziti je k dispozici velky sal, jehoz kapacita je osmdesat
osob a také maly soukromy saloének. Sal i salonek je mozné zarezervovat u vedouciho.

Zdroj: www.vodjetrichovec.cz

5.2. Pfedmét podnikani
Hlavnim pfedmétem podnikéani je zemé&dé€lska vyroba se zamétenim na:
¢ rostlinnou vyrobu
e zivocisnou vyrobu
e produkci plemennych zvitat
e Upravu, zpracovani a prodej vlastni produkce zemédélské vyroby vcetné vyroby
potravin z ni

e vyrobu osiv a sadby

Dalsi ptidruZené ¢innosti:
e vyroba a zpracovani plastickych hmot
e prondjem a prace zemnimi, stavebnimi a manipula¢nimi stroji véetn¢ traktorti
e hostinska ¢innost
e vyroba krmiv a krmnych smési
e silni¢ni motorova doprava nakladni
e ubytovaci sluzby
e provozovani Cerpacich stanic s palivy a mazivy
e oSetfovani rostlin, pudy
e specialni ochranné dezinfekce a deratizace Vv potravinaiskych a zemédélskych
provozech
e opravy silni¢nich vozidel

e opravy ostatnich dopravnich prostfedkt
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e opravy pracovnich stroju

e vyroba zeméd¢lskych stroji

e nakup, prodej a skladovani paliv a maziv
e testovani, méieni, analyzy a kontroly

Zdroj: Vypis z obchodniho rejstriku platny k datu 12. dubna 2012

5.3. Pracovni useky

V podniku je celkove Sest pracovnich useku, které jsou rozdéleny na:
1. administrativu

rostlinnou vyrobu

zivocisnou vyrobu

nakladni autodopravu

dilny

o g~ w N

zavodni stravovani

5.4. Vyroba

Mezi hlavni prodejni suroviny rostlinné a Zivo€isné vyroby patii: mléko, vepfové maso,
hovézi maso, zastavovy skot, brambory, obili, fepka olejnd, kukufice.

Druzstvo se také zabyva jiz zminovanou pfidruzenou vyrobou, z niz nejdilezitéj$i jsou
vyrobky z plastti, vyroba elektfiny prostfednictvim bioplynové stanice.

Druzstvo krom& vyrobkl také poskytuje Sirokou Skalu zemédélskych i nezemédélskych

sluzeb.

5.5. Organiza¢ni struktura

Druzstvo mé funkciondlni organizacni strukturu (viz obrazek). Pracovnici jsou seskupovani
do jednotlivych tsekii podle podobnosti ukold, zkuSenosti, kvalifikace a aktivit. Vedouci
konkrétniho tiseku piejima pravomoce a zodpovédnost pro ptislusnou specializovanou funkci.
Vyhodou této organizacni struktury je jist¢ vysokd odbornost fizeni, lepSi komunikace s
vedoucim a rychlejsi plnéni tkolt. Nevyhodou mize byt vétsi spoluprace mezi jednotlivymi

funk¢énimi useky pii feSeni komplexnich kol nebo rtiznych problémi.
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Nejvyssim fidicim orgdnem druzstva je predstavenstvo, za které jedna a rozhoduje predseda
Ing. Josef Blazek nebo mistopfedseda pan Karel Koblic. Piedstavenstvo ma celkem devét
Clenti. DalSimi ¢leny jsou vedouci jednotlivych tsekt, kterym podléhaji ostatni podiizeni

pracovnici.

Organizacni struktura

prredseda
vedouci
specializovanych ttvarQ
rostlinna ZivocisSna ekonomicky hani bioplynova
, , . mecnanizace .
vvroba vvroba usek stanice

traktoristi osetrovat?l.e, uftarna, prac'ovn1c1

pracovnici iidelna dilen

ve vvrobé

Obrdzek 5 Organizacni struktura
zdroj: interni material podniku

5.6. Zaméstnanci a jejich odménovani
Podnik ma celkem 73 trvale ¢innych zaméstnancl. Zaméstnava také 7 osob se zdravotnim
postizenim a 17 osob tvoii starobni dichodci, ktefi jsou dlouholetymi zaméstnanci druZstva.

Ptfevazna vétSina pracovnikl vykonava délnické profese.

Ptehled pracovnich tseki a poctu jejich zaméstnancu:
Administrativa — 17 zaméstnancti

Rostlinna vyroba — 20 zaméstnanct + starobni diichodci
Zivo¢idna vyroba — 14 zamé&stnanci

Dilny (opravatské prace) — 11 zaméstnanct

Zavodni stravovani — 9 zaméstnanct
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Priimérnd mzda pracovniki se pohybuje kolem 22 000 K¢. Zaméstnanciim jsou podle zasluh a

narokil vyplaceny také priplatky a prémie.

5.7. Pracovni doba

Zakladni pracovni doba je osmihodinova. Smény jsou zavedeny pouze v Useku zivociSné
vyroby. V sezénnim obdobi dochazi obvykle k presCasovym smeénam, za které zaméstnanciim
nalezi ptiplatky. Druzstvo pfijima brigadniky, ale pfevazné na sezénni prace v rostlinné
vyrobé.

Zamgéstnanciim jsou poskytovany po 6-ti hodinach nepftetrzité prace 30 minutové piestavky na

jidlo a oddech, které nespadaji do pracovni doby.

5.8. Pracovni kolektiv a vztahy na pracovisti
Pracovni kolektiv, dobré a zaroven profesionalni vztahy na pracovisti jsou dulezitym prvkem
motivace. Vytvofeni pozitivniho pracovniho prostiedi ovlivituje dlouhodobé zdravi

zaméstnanct a prispiva k lepsi vykonnosti prace.

VétSina zaméstnancli v druzstvu pracuje jiz n€kolik let, pracovni kolektiv je tedy zndmy a
pfevazné staly. Zaméstnanci jsou ochotni si navzajem pomoci a vyhovét pii feSeni pfipadnych
problému, komunikovat spolu. Pfevladaji mezi nimi pratelské a korektni vztahy. Na zakladé
vlastniho zjiS§téni a pozorovani bych zhodnotila pracovni kolektiv a celkové vztahy na

pracovisti jako velmi dobré.

5.9. Analyza souéasného systému motivace

5.9.1. Motivacni systém v podniku

DruZstvo nema konkrétn€ zpracovany motivaéni systém, ale 1 pfesto pouziva nékolik
stimulac¢nich ndastroji, kterymi se snazi své zaméstnance motivovat a piimét k lepSim

vykoniim.

5.9.2. Finan¢ni odmény

Podnik se snazi motivovat své pracovniky prostfednictvim systému odménovani (pohyblivych
slozek mzdy). Tento systém jistych finan¢nich odmén motivuje k vysoké kvalité odvedené

prace a podporuje zvySovani pracovniho vykonu.
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Pracovniklim jsou poskytovany financni odmény v podobg:
e pfiplatkl za presCasovou praci, za vedeni smén, za praci o vikendu
e prémii za dobie odvedenou praci, za plnéni vykonovych norem
e osobnich pfiplatkii — pfiplatky individudlnim zaméstnanciim za dosahované kvalitni
vysledky vykondvané prace, piiplatek za dlouhodobé provadénou praci v druzstvu.
Tyto ptiplatky jsou vyplaceny vétSsinou pracovnikiim, ktefi svoji ¢innost v podniku

vykonavaji jiz fadu let.

5.9.3. Zaméstnanecké benefity

Zameéstnanecké benefity predstavuji urcitou formu kulturnich a socialnich vyhod, tyto vyhody

jsou poskytovany navic a vedou k uspokojovani osobnich potieb pracovnik.

Druzstvo poskytuje nékolik zajimavych vyhod, kterych si zaméstnanci vazi a jsou soucasti

jejich motivace.

Poskytované benefity:

e vyrazné slevy na obédy — druzstvo je provozovatelem zavodni jidelny a
restaurace na Rizku a velkou mérou pfispivda na stravovani svych
zamé&stnancl

e svaciny pii pfesCasovych sménach

e pfispévky na penzijni pfipojiSt€éni — na pfispévek maji narok vSichni
zaméstnanci, kteti o n¢j zazadaji, vyznamny bendit

e vano¢ni kolekce zaméstnancim — jedna se o v€cnou pozornost, darek svym

zaméstnanciim, kterym vedouci vyjadiuje pod€kovani za jejich celoro¢ni praci
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6. Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setieni bylo vyuzito ke zjisténi skute¢né irovné motivace a stimulace v podniku.
Jeho ukolem bylo odhalit pfipadné nedostatky motiva¢niho piisobeni, pracovni spokojenost,
potfeby pracovnikd a jejich preference a uptednostiiované stimulacni prostiedky ovliviujici

motivaci.

Dotaznikového Setfeni se zc¢astnila pfevazna polovina zaméstnanct. Otazky byly sestaveny
tak, abych na zaklad¢ jejich vypovédi mohla potvrdit nebo vyvratit piedem stanovené
hypotézy a zjistit konkrétni skute¢nosti. Snazila jsem se, aby otazky byly jednoduché, jasné a

srozumitelné a zarovent mély dobrou vypovidaci hodnotu.

Dotaznik obsahoval vétSinu uzavienych otazek, ve kterych si respondent mohl vybrat z
moznych variant odpovédi. Bylo zde zastoupeno i nékolik polouzavienych otazek s vybérem
varianty nebo pomoci vlastni vypsané odpovédi, ktera nebyla v nabidce uvedena. Oteviené
otazky s moznosti volného vyjadieni byly pouZity minimalné. V dotazniku jsem uvedla pouze

jednu z diivodu rychlého a snadného vyplnéni.
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Navratnost dotazniku

Stav Pocet Pr(.)f:efl tn}
vyjadieni
Odevzdali dotaznik 40 93 %
Neodevzdali dotaznik 3 7%
Celkem 43 100 %

Tabulka 1 Navratnost dotaznikii
zdroj: vlastni Setreni

Navratnost dotazniku

m Odevzdali

W Neodevzdali

Obrazek 6 Navratnost dotaznikii
Zdroj: vlastni Setieni

Z celkového poétu 73 zaméstnanct se dotaznikového Setfeni z(¢astnilo 40 zaméstnanci, tedy

vice nez polovina a to 32 muzi a 8 zen.

K vyplnéni bylo poskytnuto 43 dotaznikli a 3 z nich se nevratily, navratnost byla i pfesto

velka, tedy 93 % a nendvratnost pouze 7 %.
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Otéazka €. 1: Vyberte usek, ve kterém pracujete

Pracovni usek

Usek Pocet Pro@n}ni .

vyjadieni
ekonomicky 2 5%
vyrobni 32 80 %
technicky 1 3%
jiné varianta: 5 13 %
mechanizace 4 10 %
jidelna 1 3%

Tabulka 2 Pracovni usek
Zdroj. viastni Setreni

Pracovni usek

m ekonomicky
H vyrobni
M technicky

B mechanizace

M jidelna

Obrazek T Pracovni usek
Zdroj: viastni Setreni

80 % dotazovanych zaméstnancii pracuje ve vyrobnim useku. 10 % zameéstnancti pracuje
v useku mechanizace, 5 % V ekonomickém useku, 3 % V technickém useku a jidelné.
Dotazniky byly rozmistény do vSech tsekl druzstva a nejvice do vyrobniho useku, kde

pracuje pievazna vétSina zamestnanc.
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Otazka ¢. 2: Jak dlouho pracujete v podniku?

Doba pusobnosti v podniku

Doba Pocet 5;);;?5311
2 roky a mén¢ 6 15%
2 - 4 roky 1 3%
5-7let 4 10 %
8-10 let 9 23 %
vice nez 10 let 20 50 %

Tabulka 3 Doba pusobnosti v podniku
Zdroj: viastni Setreni

Doba piisobnosti v podniku

20
18
16
14
12
10
- B I 5

o N B O

2 roky a méné 2 - 4 roky 5-7let 8-10let vice nez 10 let

Obrazek 8 Doba puisobnosti v podniku
zdroj: viastni Setreni

Z dotaznikového Setieni vyplyva, ze 15 % dotazovanych respondenti pracuje v podniku
2 roky a méné¢, pouze 3 % 2 az 4 roky, 10 % 5 az 7 let, 23 % 8 az 10 let a vice nez 10 let
v podniku pracuje 50 % zaméstnanctu. Z vyhodnoceni je ziejmé, ze druzstvo si udrzuje

dlouholeté a oddané pracovniky.
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Otéazka 3: Domnivate se, Ze jste k praci ze strany vedouciho pracovnika dobfe motivovan/a?

Motivovanost k praci

Stav Pocet 5;;’;5?;211
rozhodné ano 4 10 %
spise ano 20 50 %
spiSe ne 16 40 %
vubec ne 0 0%

Tabulka 4 Motivovanost k prdaci
Zdroj: viastni Setreni

Motivovanost k praci

rozhodné
ano
M spiSe ano

spiSe ne

Obrazek 9 Motivovanost k praci
zdroj: viastni Setieni

V odpovédich na tuto otazku jsou patrné zna¢né odlisnosti vV nazorech zaméstnanct. 10 % jich
odpovédélo rozhodné ano, 50 % spiSe ano, ale 40 % si mysli, Ze spiSe ne. Variantu vibec ne
neoznacil nikdo z dotdzanych respondentti. Pomér téch co si mysli, Ze spiSe ano k poméru
téch co si mysli, ze spiSe ne je 50:40, coz neni tak markantni rozdil ve vysledku. Z tohoto
diivodu by bylo vhodné zaméfit se na ¢ast zaméstnancii se zapornou reakci a zjistit divody

jejich hodnoceni.
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Otéazka 4: Jste dostatecné informovan/a o budoucim vyvoji podniku a jeho strategii?

Informovanost zaméstnancu

Stav Pocet Pr(.)f:efl m,l
vyjadieni
ano 15 38 %
ne 25 63 %

Tabulka 5 Informovanost zaméstnancu
Zdroj: viastni Setreni

Informovanost zaméstnancu

M ano

Hne

Obrazek 10 Informovanost zaméstnancii
Zdroj: viastni Setreni

Na zaklad¢ vypoveédi jsem zjistila, ze 38 % dotazanych pracovnikil si mysli, Ze jsou
dostate¢né informovani o budoucim vyvoji a strategii podniku, ovsem 63 % odpovédélo, ze
ne. Pfi¢inou mize byt nedostateCny zajem pracovnikii podniku o informace tykajici se

strategii a planti nebo nevyhovujici firemni komunikace.

Druzstvo jednou za ptl roku potada schiize, kterych se mohou zucastnit vSichni zaméstnanci,
ucast ale neni povinna. Na schiizich jsou projedndvany névrhy vedoucich pracovnikl na dalsi
obdobi. Zaméstnanci jsou seznamovani s rozhodnutim vedeni a S budoucimi plany. Urcity
prostor je vyhranén i pro konverzaci mezi zaméstnanci a vedenim, kdy se pracovnici mohou
dotazovat a vyjadfit se k danému tématu. Ucast na téchto schiizich je jisté kliGovym zdrojem
k ziskani informaci pro kazdého zaméstnance a jiné informac¢ni zdroje v podniku nejsou

zavedeny.
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Otéazka 5: Zvolte, co Vés nejvice motivuje v zaméstnani

Stimulaéni prostredky

MozZnosti Pocet Pr(.),cefl tn,i

vyjadieni
vys$si mzda 20 50 %
uspech 0 0%
pochvala a uznani 0 0%
kariérni postup 2 5%
spokojenost s praci 4 10 %
seberealizace 2 5%
jiné varianty: 12 30 %
naturdlni odmény 1 3%
dny dovolené navic 10 25 %
vEtsi pocet zam. vyhod 1 3%

Tabulka 6 Stimulacni prostiedky

Zdroj: viastni Setreni

Stimulaéni prostredky

25%

3%
3%

vys$si mzda
M kariérni postup

M spokojenost s

praci
M seberealizace

naturdlni
odmény

dny dovolené
navic

vétsi pocet
zam. vyhod

Obrdzek 11 Stimulacni prostredky
Zdroj: viastni SetFeni

Vysledky dotaznikového Setfeni odpovidaji mému piedpokladu. Dalo se ocekavat, ze

prioritnim stimula¢nim prostfedkem pro motivaci zaméstnanct je predev§im vySs$i mzda.

50 % dotazovanych tedy preferuje vyssi mzdu, 5 % kariérni postup a sebeuplatnéni,

10 % zalezi na spokojenosti s praci a ostatnich 30 % zvolilo jiné varianty a to - naturalni

odmény a vEtsi pocCet zaméstnaneckych vyhod, v obou piipadech po 3 %. Druhym

nejpreferovanéjsim stimula¢nim prostfedkem jsou dny dovolené navic, které ziskaly 25 %.
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Na zaklad¢ tohoto zjiSténi je tieba vénovat vétsi pozornost financnimu ohodnoceni a
uptednostiiované dovolené. Z vyzkumu je ziejmé, ze pro mnoho pracovnikl by dny dovolené
navic byly jist¢ velmi G¢innym stimulem a vedly by K jejich vy$si motivaci. Je dilezité
zminit, Ze uspéch, pochvala a uznini dostate¢né¢ nemotivuji zaméstnance, protoze tuto

variantu nevybral nikdo z dotazovanych.

Otazka 6: Vyberte pomoci svych preferenci, co v podniku nejvice postradate

Postradané prvky v zaméstnani

MozZnosti Pocet Pr(‘)’cefl tn,i

vyjadieni
nékteré zam. vyhody 9 23 %
lepsi komunikace s vedoucim 2 5%
spravedlivé ohodnoceni prace 2 5%
profesni rozvoj 0 0%
dobré vztahy na pracovisti 1 3%
vEtsi informovanost 8 20 %
jistota prace 0 0%
lepsi organizace prace 18 45 %
jiné varianty 0 0%

Tabulka 7Postrddané prvky v zaméstndani
Zdroj: viastni Setreni

Postradané prvky v zaméstnani

B zam. vyhody

M lepsi komunikace s
vedoucim

5% M spravedlivé
ohodnoceni prace

5% M dobré vztahy na

3% pracovisti
(o]

| vétsi informovanost

M |lepsi organizace
prace

Obrazek 12 Postradané prvky v zaméstnani
Zdroj: viastni Setreni
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23 % dotazovanych zameéstnanci nejvice postrada v podniku zameéstnanecké vyhody, 5 %
lepsi komunikaci s vedoucim a spravedlivé ohodnoceni prace, 3 % dobré vztahy na pracovisti,
20 % vétsi informovanost a 45 % lepsi organizaci prace. Nejveétsi procentni podil tedy pripada

na lepsi organizaci prace, oznaceny jako nejvice postradany prvek v podniku.

wrwe

casovym rozlozenim. V obdobi sezony pracovnici rostlinné vyroby musi stihnout potfebnou
praci za omezen¢ho mnozstvi stroji a techniky, dochazi tak k Casovym prodlevam,
k pfeséasové praci, coz zaméstnanci pochopitelné vnimaji negativné. Velky problém
V organizaci prace bych vid€la také v nedostacujicim informacnim systému, jelikoz staly
informacni systém neni zaveden, tudiz neni jasn¢ vymezen piehled vSech povinnosti, ukoll a
jejich Gasového plnéni. Zadny zrespondenti nepostrada v podniku jistotu a moznost

profesniho rozvoje, protoze jsou se svou soucasnou praci a pracovnim zafazenim spokojeni.
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Otazka 7: UmoZiluje Vam zaméstnavatel u€astnit se riznych vzdélavacich programt?

Ucast vzdélavacich programi

Stav Pocet Prgf:eil tn’i
vyjadireni
ano 10 25 %
spise ano 25 63 %
spiSe ne 4 10 %
ne 1 3%

Tabulka 8 Ucast vzdélavacich programi
Zdroj: vlastni Setreni

Ucast vzdélavacich programiu

3%

Hano
M spiSe ano
spise ne

M ne

Obrazek 13 Ucast vzdélavacich programi
zdroj: viastni Setieni

Podle vétSiny dotdzanych pracovnikli jim zaméstnavatel umoZznuje ucastnit se riznych
vzdélavacich programi. Jedna se ptedev§im o odborna Skoleni. 25 % dotazanych odpoveédélo

na tuto otdzku ano, 63 % spise ano, 10 % spiSe ne a pouze 3 % ne.
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Otazka 8: Ugastnite se §koleni, jazykovych & odbornych kurzi?

Utast na §koleni a odbornych Kurzech

Stav Pocet Prgf:eil tn}
vyjadreni
ano, povinn¢ 16 40 %
ano, dobrovolné 0 0%
ne 24 60 %

Tabulka 9 Ucast na skoleni a odbornych kurzech
zdroj: viastni Setieni

Utéast na $koleni a odbornych kurzech

M ano, povinné

M ne

Obrdzek 14 Ucast na $koleni a odbornych kurzech
zdroj: viastni Setreni

40 % dotazanych se ucastni Skoleni a odbornych kurzi a to povinné. Urcitd Skoleni jsou
poskytovana vSem zameéstnancim druzstva a to napi. BOZP, Skoleni fidich, dale jsou
poskytovana Skoleni pouze pro konkrétni profese napi. Skoleni pro pracovniky s chemickymi
prostfedky, skoleni pro ticetni a ekonomy, Skoleni pro agronomy, Skoleni profesnich prukazl
pro fidice. Z vysledkt Setieni vyplyva, Ze Gcast na Skolenich je pouze povinna, nikoliv

dobrovolna. 60 % pracovniki odpovédélo, ze se Skoleni ani kurzli netcastni.
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Otazka 9: Povazujete ucast na Skoleni nebo kurzech za ptinosnou pro Vas dalsi rozvoj?

Ukast na $koleni a odbornych kurzech

Sav | ocer | Proceml
rozhodné ano 5 13 %
spise ano 28 70 %
spise ne 7 18 %
vibec ne 0 0%

Tabulka 10 Ucast na skoleni a odbornych kurzech
Zdroj: viastni Setreni

Utéast na $koleni a odbornych kurzech

13%

B rozhodné ano
H spiSe ano
spise ne

H vibec ne

Obrazek 15 Ucast na Skoleni a odbornych kurzech
Zdroj: viastni Setreni

Na otdzku zabyvajici se osobnim rozvojem zaméstnancii 13 % dotazovanych pracovnikl
odpovédelo, ze ucast na Skolenich nebo kurzech rozhodné povazuji za piinosnou, 70 %
odpovédelo spiSe ano a zbyvajicich 18 % spiSe ne. Nikdo z dotdzanych nepovazuje ucast

vyloZené za nepiinosnou.
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Otéazka 10: Jaké benefity (vyhody) vyuzivate v zaméstnani?

Poskytované benefity

MozZnosti Pocet Pr(.)f:efl tn’i

vyjadieni
jazykové a vzdélavaci kurzy 0 0%
piispevky na dopravu 0 0%
druzstevni byt 0 0%
piispévky na bydleni 0 0%
ptispévky na penzijni ¢i zivotni pojisténi 18 45 %
ptispévky na dopravu a rekreaci 0 0%
napoje 0 0%
pruzna pracovni doba 0 0%
jiné 22 55 %
slevy na stravovani 18 45 %
obcerstveni pfi pres¢asech 4 10 %

Tabulka 11 Poskytované benefity
Zdroj: viastni Setreni

Poskytované benefity

20

Pocet

zamcu .

prispévky na penzijni slevy na stravovani zajisténi obcerstevni
¢i zdravotni pojisténi pfi prescasech

Obrazek 16 Poskytované benefity
Zdroj: viastni Setreni

Nejvyuzivangj§imi benefity jsou pfispévky na penzijni a zivotni pojiSténi a slevy na

stravovani. Vyuziva jich 45 % zamé&stnancl. Penzijni pojisténi je poskytovano zaméstnanciim,

ktefi si o n¢j zazadaji. Slevy na stravovani miizou pracovnici vyuzit v podnikové zavodni
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jidelné Na Rizku, kterou zeméd¢€lské druzstvo provozuje, odtud je poskytovano i veskeré

obderstveni.

Otazka 11: Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem, celkove se vztahy na pracovisti?

Spokojenost s pracovnim kolektivem

Stav Pocet 5;;’;5;;2;
spokojen 30 75 %
castecné spokojen 9 23 %
spiSe nespokojen 1 3%
nespokojen 0 0%

Tabulka 12 Spokojenost s pracovnim kolektivem
Zdroj: vlastni Setieni

Spokojenost s pracovnim kolektivem

3%

B spokojen
B ¢astecné spokojen

spise nespokojen

Obrazek 17 Spokojenost s pracovnim kolektivem
zdroj: viastni Setreni

Z dotaznikového Setfeni je zfejmé, ze vétSina zaméstnanci je spokojena s pracovnim
kolektivem, celkové se vztahy na pracovisti. 75 % dotdzanych je spokojeno, 23 % castecné
spokojeno a pouze 3 % jsou spiSe nespokojeni. Spokojenost pracovnikd ma velky vliv na

jejich motivaci, proto ji povazuji za dulezitou.
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Otéazka 12: Jak hodnotite pracovni vztahy mezi Vami a spolupracovniky?

Hodnoceni pracovnich vztahi

MozZnosti Pocet 5;3):52[3:
korektni 8 20 %
konfliktni 0 0%
bezproblémové 27 68 %
nelze posoudit 5 13%

Tabulka 13 Hodnoceni pracovnich vztahii
Zdroj: viastni Setreni

Hodnoceni pracovnich vztahu

B korektni
M bezproblémové

nelze posoudit

Obrdazek 18 Hodnoceni pracovnich vztahii
zdroj: viastni Setreni

Z ptedchazejici otazky je jasné, ze dotazovani zaméstnanci jsou spokojeni s pracovnimi
vztahy, dalo se tedy ocekévat, Ze vysledky hodnoceni vztahi mezi spolupracovniky budou
kladné. 20 % zameéstnanct povazuje vztahy se svymi spolupracovniky za korektni, 68 % za
bezproblémové a 13 % jich uvedlo, Ze nelze posoudit. Nikdo z dotazanych nehodnoti vztahy

jako konfliktni, coz je velka vyhoda pro pracovni spokojenost zaméstnanct.
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Otazka 13: Je pro Vas VaSe prace zajimava a perspektivni?

Zajimavost a perspektivnost prace

Stav Pocer | Frocent
rozhodné ano 10 25 %
spise ano 30 5%
spiSe ne 0 0%
vubec ne 0 0%

Tabulka 14 Zajimavost a perspektivnost prdce
zdroj: viastni Setieni

Zajimavost a perspektivnost prace

M rozhodné ano

M spiSe ano

Obrdazek 19 Zajimavost a perspektivnost prace
Zdroj: viastni Setreni

25 % dotazanych odpovédélo, ze je jejich prace pro né rozhodné zajimava a perspektivni,
zbylych 75 % oznacdilo odpovéd’ spiSe ano.
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Otazka 14: Je pro Vas vyznamna pochvala a uznani ze strany nadfizené¢ho?

Pochvala a uznani od nadrizeného

Stav Pocer | Procenm
ano 5 13%
spise ano 20 50 %
spiSe ne 10 25 %
ne 5 13 %

Tabulka 15 Pochvala a uznani od nadrizeného
Zdroj: viastni Setreni

Pochvala a uznani od nadrizeného

M ano
M spiSe ano
spise ne

M ne

Obrazek 20 Pochvala a uznani od nadrizeného
Zdroj: viastni Setreni

Pochvala a uznani od nadfizeného jsou jednim z dulezitych moralnich stimuld. 13 %
dotazanych pracovnikll povazuje pochvalu a uznani za vyznamnou, 50 % jich odpovédélo na
otazku spise ano, 25 % spiSe ne a 13 % ne. Pochvala a uznani ma vyznamnou hodnotu
celkové pro 63 % zaméstnanci, avSak neni kliCovym stimulem (viz otazka ¢islo 6), ale i
pfesto je dllezité, aby se vedouci snazil spravedlivé hodnotit praci svych zaméstnancti a na

zékladé toho pouzivat pochvalu za dobie odvedenou praci.
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Otéazka 15: Je pro Vas diilezité, zpétné hodnoceni Vasi prace od nadiizeného?

Hodnoceni prace od nadrizeného

Stav Pocer | Frocentd
rozhodné ano 10 25 %
spise ano 25 63 %
spiSe ne ) 13 %
vubec ne 0 0%

Tabulka 16. hodnoceni prdace od nadrizeného
Zdroj: viastni Setreni

Hodnoceni prace od nadrizeného

M rozhodné ano
M spiSe ano

spise ne

Obrdzek 21 Hodnoceni prdce od nadrizeného
Zdroj: viastni Setreni

25 % dotazanych povazuje hodnoceni prace za rozhodné dulezité, 63 % oznacilo odpoveéd
spiSe ano, 13 % spiSe ne. Hodnoceni prace souvisi s pfedchozi otazkou, protoze pouze na
zaklad¢ zhodnoceni prace a pracovni Cinnosti mize byt zaméstnanci udélena pochvala.
Hodnoceni v podniku probiha pouze pfilezitostné. Pii pfilezitostnych kontrolach a hodnoceni

zaméstnavatel zjiStuje piipadné nedostatky pracovnich Cinnosti a naopak oceni kvalitni praci.
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Otéazka 16: Myslite si, ze VaSe pracovni usili a schopnosti odpovidaji sou¢asnému mzdovému

ohodnoceni?

Pracovni usili, schopnosti a mzdové ohodnoceni

Stav Pocec | Procent
ano 8 20 %
spise ano 10 25%
spise ne 6 15%
ne 16 40 %

Tabulka 17 Pracovni usili, schopnosti a ohodnoceni
Zdroj: viastni Setreni

Pracovni usili, schopnosti a mzdové ohodnoceni

Hano
M spiSe ano
spise ne

M ne

Obrazek 22 Pracovni usili, schopnosti a ohodnoceni
Zdroj: vlastni Setieni

Z vysledkl Setfeni bylo zjisténo, Zze 20 % dotazovanych si mysli, ze jejich pracovni Usili a
schopnosti odpovidaji sou¢asnému mzdovému ohodnoceni, 25 % odpovédelo spise ano, 15 %
spise ne a 40 % si mysli, ze ne. Z divodu nespokojenosti 40 % zaméstnancii se soucasnym

mzdovym ohodnocenim bych zaméfila vétsi pozornost na odménovani pracovnikd.
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Otéazka 17: Z jakého ditvodu jste si vybral/a toto zaméstnani?

V této otdzce se zaméstnanci museli rozepsat. Chtéla jsem dat urcity prostor pro jejich osobni
vyjadieni a zjistit, co je vedlo k vybéru tohoto zaméstnani. Odpovédi byly dostatecné
vypovidajici a zajimavé, 1 kdyz byly jinak zformulovany, tak se ¢asto vyznamovée shodovaly.
Nékolik dotazovanych ovSem sviij divod neuvedlo. Tuto situaci jsem piedpokladala a
domnivam se, ze se touto otdzkou nechtéli dlouho zabyvat, proto ji Casto opomijeli a

pieskakovali.
Uvedené diivody vybéru zamé&stnani:

e zajimavost prace

e pfijeti do zaméstnani

e dostupnost prace v regionu

e domaci prostiedi — prace v mist¢ trvalého bydlisté¢ zaméstnance i rodiny
e prace v piirodé

e prace S ruznymi stroji

e prace se zvifaty

e dobré platebni podminky

e vybér na zaklad€ doporuceni znameého

Duvody vybéru zaméstnani (nejéastéjsi odpovédi)

Diivody Cetnost
zajimavost prace 5
piijeti do zaméstnani 4
dostupnost prace v regionu 5
domaci prostredi 10
prace v piirodé 5
prace s riznymi stroji 4
prace se zviraty 4
dobré platebni podminky 1
vybér na zékladé¢ doporuceni znamého 2

Tabulka 18 Diivody vybéru zaméstnani
Zdroj: viastni Setreni
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Nejcastéjsim diivodem pro vybér zaméstnani v tomto druzstvu byla ta skutecnost, Ze se jedna
o praci v misté¢ trvalého bydlisté zaméstnance i jeho rodiny. Takto se vyjadiilo 10
dotazovanych respondentti. Dal§imi ¢etnymi divody byla zajimavost prace, dostupnost do

prace a prace v piirod¢, na nichz se shodlo 5 zaméstnanct.

Zakladni udaje o zaméstnancich

Otazka 18: Pohlavi zaméstnancu

Pohlavi
Pohlavi |  Pocet Procentni
vyjadieni
muz 32 80 %
zena 8 20 %

Tabulka 19 Pohlavi
Zdroj: viastni Setreni

Pohlavi zaméstnancu

B muz

M Zena

Obrazek 23 Pohlavi zaméstnancii
Zdroj: viastni Setient

80 % dotazovanych byli muzi a zbyvajicich 20 % Zeny. V druzstvu pracuje celkoveé vétsi

pocet muzil nez Zen, jelikoz se jedna o tézkou vyrobni ¢innost.
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Otazka 19: Do jaké veékové kategorie patfite?

Vékova kategorie zaméstnanct

Vékové kategorie Pocet 5;): g;et::ll
do 25 let 5 13 %
26 - 35 let 8 20 %
36 - 45 Iet 11 28 %
46 - 55 let 15 38 %
56 a vice ! 3%

Tabulka 20 Vékova kategorie
Zdroj: viastni Setreni

Vékova kategorie zaméstnanci

3%

mdo 25 let

M 26-35let
136 -45 let
W46 -55 et

m 56 a vice

Obrdzek 24 Vékova kategorie zaméstnancu

Zdroj: viastni Setreni

Podnik zaméstnava pracovniky vSech vé€kovych kategorii. Do 25 let pracuje v podniku 13 %

dotazovanych zaméstnanct. Kategorii 26 — 35 let zaujima 20 % zaméstnancu, 36 — 45 let

28 % zaméstnancu, 46 — 55 let 38 % zaméstnancti a 56 a vice pouze 3 % zaméstnancu.

V podniku pracuje nejvice lidi stfedniho aZ vy$siho veéku.
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Otazka 20: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanci

Vzdéléni Potet V;.rggfee“;?i
zakladni 2 5%
odborné s vyu¢nim listem 21 53 %
sttedoskolské s maturitou 17 43 %
vyssi odborné 0 0%
vysokoskolské 0 0%

Tabulka 21 Nejvyssi dosazené vzdeélani
Zdroj: viastni Setreni

Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanci

25

20

15

10

zakladni odborné s vyucnim stfedoskolské s
listem maturitou

Obrazek 25 Nejvyssi dosazené vzdelani
Zdroj: viastni Setrent

Ze vsech dotazovanych zaméstnancli maji pouze 2 zakladni vzdélani. NejvySsi pocet
pracovniki mé odborné¢ vzdélani a to 21 pracovnikil, stfedoSkolské s maturitou ma 17
pracovniki. Nikdo z dotazovanych zaméstnanct nema vsak vys$si odborné ani vysokoskolské

vzdélani.
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7. Porovnani zjiSténych vysledkii se stanovenymi hypotézami

Vysledky dotaznikového Setfeni prispély K ziskani potfebnych informaci, které mi umoznily
zhodnotit stavajici situaci motivacniho a stimulacniho ptsobeni v podniku, vypracovat mozné
navrhy na zlepSeni a navrhnout uzite¢né zmény. Zdrojem ziskanych informaci byl také
nestandardizovany rozhovor s nckolika zaméstnanci druzstva, ktery mi poskytl blizsi,

v

piesnéjsi a osobitejsi hodnoceni.

7.1. Odborné vzdélavani zaméstnancu

Zameéstnanci maji moznost ucastnit se riznych Skoleni, které jim zaméstnavatel zajiStuje,
nékteré z nich jsou povinné. Povinné pro vSechny zaméstnance je Skoleni BOZP, dalsi Skoleni
jsou poskytovana vybranym pracovnikiim na zakladé vykonavajicitho oboru, maji rozsifovat

jejich znalosti a v mnoha piipadech je jejich ucast dobrovolna.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze 40 % dotdzanych pracovnikli se ucastni Skoleni a
kurzti pouze na zakladé povinnosti, nikoliv dobrovolné a 60 % se jich vibec neucastni.
Ptestoze 83 % dotazanych zaméstnanct se vyjadiilo pozitivné k i€asti na Skoleni a kurzech a
uvedlo, Ze sice Ucast povazuji za piinosnou, ovSem z vysledkd lze vyvodit, Ze pracovnici
nemaji zajem na tom, aby podnik vyvijel jakékoliv dalsi aktivity a vé&tsi usili v rdmci

poskytovani vzdélavacich programd.

Jista neochota a nezajem o dalsi vzdélani byl zjistén i z rozhovort s nékterymi zaméstnanci.
Toto zjisténi bych piisuzovala n€kolika skute¢nostem. Pfedev§im v podniku pracuje nejvice
zaméstnancu stfedniho a vyssiho véku, ktefi jsou se svym pracovnim zafazenim spokojeni a
nepotiebuji se dale vzdélavat, jejich soucasna prace je bavi a napliiuje. Z hlediska specializace
a zaméteni podniku neni nutné zajist'ovat jakékoliv nadstandardni vzd€lavaci programy, které
nejsou Ucelové a potrebné k vykonavani ¢innosti v zemédélstvi napt. v podobé jazykovych

kurzi. Hypotézu: H1: Zaméstnanci nemaji zdjem se dale odborné vzdélavat, potvrzuji.
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7.2. Informacni systém v podniku

Vysledek dotaznikového prizkumu zaméiujiciho se na dostateCnou informovanost
zameéstnancl v ramci jeho budouciho vyvoje a strategii vysel nasledovné:

63 % dotazanych zaméstnancii odpovédelo, ze nejsou dostatecné informovani.

38 % dotazanych zaméstnancii odpovédelo, ze jsou dostatecné informovani.

Na zéklad¢ osobniho Setfeni jsem zjistila, ze zaméstnanci maji moznost Gcastnit se konanych
schlizi poradanych 1x za pil roku, kde jsou seznamovéni s navrhy, budoucimi plany a
strategii podniku. Ugast na téchto schiizich neni povinna, proto se ji vét§ina zaméstnanci
neucastni. Jiné, stalé¢ informacni systémy nejsou zavedeny a z tohoto diivodu hypotézu

H2: Informacni systém v podniku je dostacujici, zavrhuji a navrhovala bych mu vénovat
vy$§i pozornost, protoze si myslim, ze zdjem o informovanost zaméstnancti ze strany vedeni

ma vyznam pro jejich motivaci a vyvolava v nich pocit sounalezitosti s podnikem.

7.3. VySe mzdy

Podle ocekavani je vyssi mzda velmi dilezitym stimulacnim prostfedkem vedoucim k uc¢inné
motivaci zamé&stnanct. Penize slouzi k zajisténi a k uspokojeni celé fady potfeb. Mzda je
hlavnim zdrojem piijmu a vySe pfijmu také svéd¢i o Zivotni Urovni kazdého €loveka a jeji
zvySeni dostatecné motivuje zaméstnance, proto hypotézu: H3: Nejpreferovanéjsim

stimula¢nim prostifedkem pro zaméstnance je vyse mzdy, potvrzuji.

7.4. Zaméstnanecké vyhody

Druzstvo poskytuje n€kolik zaméstnaneckych vyhod, z nichz nejvyuzivanéjsi jsou piispévky
na penzijni a zivotni pojisténi a slevy na stravovani a obcerstveni, coz potvrdili vSichni
dotazani pracovnici.

Na otazku - co V podniku nejvice postradate? 23 % zaméstnancli oznacilo odpovéd’ nékteré
zameéstnanecké vyhody.

Na otazku - co vas nejvice motivuje v zaméstnani? 3 % zaméstnancli oznacilo variantu vetsi

pocet zaméstnaneckych vyhod.

Na zakladé téchto vypovédi vyjadrili jistou nespokojenost s mnozstvim poskytovanych
benefitd, i kdyz procentualni vysledky nejsou pfili§ vysoké a znepokojujici, pochybnosti o
mnozstvi vyhod a z4jem o jejich zvySeni je ziejmy.
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Hypotézu H4: Zaméstnancim je poskytoviano dostatené mnoZstvi zaméstnaneckych
vyhod, nepotvrzuji ani nezamitam. Z rozhovorl s nékolika zaméstnanci jsem zjistila, ze
jsou s mnozstvim stavajicich vyhod spokojeni, ale samoziejmé by jich uvitali vice. Podle
mého nazoru zaméstnanecké benefity velkou mérou piispivaji ke zvySovani motivace, jsou
soucasti odménovani, proto bych zvazila jejich dualezitost a zabyvala bych se moznosti

poskytovat i nékteré dalsi vyhody.

7.5. Pracovni kolektiv a vztahy na pracovisti

Dobry pracovni kolektiv a dobré vztahy na pracovisti mohou zaméstnance velmi ovlivnit.
Spokojenost s pracovnim kolektivem, nekonfliktni a profesionalni jednani, spoleény cil a
z4jmy na dosaZzeni optimalnich vysledkd. VSechny tyto faktory mohou vést zaméstnance
k vyssi motivaci a lep§im vykonim. VétSina vSech zaméstnanct je Spokojena s pracovnim
kolektivem a oznacila vztahy mezi svymi spolupracovniky jako bezproblémové, vyhovujici a

korektni. Hypotézu H5: Zaméstnanciim vyhovuje jejich pracovni kolektiv a jsou

spokojeni se vztahy na pracovisti, zcela potvrzuji.
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8. Zhodnoceni motiva¢niho systému

Konkrétné vypracovany motivacni systém v podniku neni zaveden. Druzstvo si ale vyznam
motivace uvédomuje, proto vyuziva nékolika stimula¢nich prostfedkt, kterymi se snazi
pracovniky motivovat, zvySovat jejich vykonnost, sméfovat jejich aktivity ke splnéni cilt,

predevsim k zajisténi prosperity druzstva.

Druzstvo k motivaci svych zaméstnancti vyuziva pievazné finanéni odmény a nékolik
zameéstnaneckych vyhod. Vyse mzdy ma na pracovniky pochopitelné nejvétsi vliv a dokaze je
i nejvice motivovat. Zptsoby, jakymi se vedeni snazi motivovat své zamé&stnance, JSOU jisté
velmi ucinné, ale nedostacujici pro jejich dal§i motivaci. Proto bych chtéla uplatnit né€kolik
navrhi a doporuceni, které by podle mého nazoru zlep$ily soucasnou situaci, odstranily

n¢které nedostatky a umoznily by zvysit jejich pracovni motivaci.

Pti sestavovani konkrétnich ndvrhl a doporuceni jsem vychdzela z udaji, které byly zjiStény

dotaznikovym priizkumem a vlastnim Setfenim.
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9. Navrhy a doporuceni

Navrh 1: Zlepsit informacni systém v podniku

Zameéstnanci nejsou pravidelné informovani o planech, strategiich a internich zalezitostech.
Poradané schiize se konaji po dlouhych ptlroc¢nich intervalech, vétSina zaméstnanct se jich
neucastni, proto nemaji dostate¢ny piehled o déni v podniku. Doporucovala bych tedy zvolit
alespon jednoho zastupce ztfad zaméstnancl, ktery se bude Ucastnit druzstevnich schiizi,
shromazd’ovat informace a héjit nazory zaméstnancti a nasledn¢ je tlumocit, aby se zvysila
jejich informovanost.

Dale bych navrhovala organizovat ¢astéjsi informacni i operativni porady, které¢ budou uréeny
vyhradné pro zaméstnance, kde je vedouci bude informovat o provoznich a internich
zalezitostech, o planech, povinnostech, udalostech na nasledujici obdobi. Tyto porady by

m¢ély zlepsit firemni komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci a zajistit lepsi organizaci prace.

Navrh 2: ZjiSt'ovat a zajimat se vice o potieby svych zaméstnanci

N¢ekolik zaméstnanct si mysli, Ze nejsou ze strany vedouciho pfili§ motivovani k praci.

Z tohoto divodu navrhuji zhotovit uzaviratelnou schranku, do které zaméstnanci budou moci
vhazovat papiry se svymi stiznostmi, napady, navrhy napf. co by chtéli zlepsit, co jim
nevyhovuje, co by chtéli zménit atd. Jelikoz se jedna o zcela anonymni zptisob, jak vyjadiit
vlastni nazor, myslim, Ze se uplatni a zamé&stnavatel tak ziskd vétsi prehled o ndzorech a
potiebach svych zaméstnanct, zjisténé informace miZze zhodnotit a ucelové je vyuzit ke
zvySeni motivace.

Na druhé strané¢ zaméstnanec ziska pocit, Ze vedouci se zajima o jeho nazory a bere je

V uvahu.

Navrh 3: Zavést dalSi zaméstnanecké vyhody

Vétsi mnozstvi zaméstnaneckych vyhod bude pro zaméstnance jist¢ motivujici. Podnik by
mél vzhledem ke své financni situaci zvazit, zda poskytovat nebo neposkytovat dalsi benefity.
| drobné upominkové predmeéty, vécné pozornosti mohou mit velky vliv na motivaci

pracovniki a druZstvo nemusi vynakladat vétsi investice pro jejich zajisténi.
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Navrhovala bych:
e zavést odmény k zivotnimu a pracovnimu jubileu pro zaméstnance v podobé
dostupnych naturalnich odmén, darkovych kost
e poradat spoleCenské a firemni akce pii slavnostnich ptilezitostech, vyro¢ich, Vanocich
e uvazovat o moznosti zavedeni jistych vyhod pro trvalé a vykonné pracovniky
(ptispévky na lécebné a ozdravné pobyty)
e Uvazovat 0 moznosti navyseni po¢tu dni dovolené, predev§im po narocném sezoénnim

obdobi

Navrh 4: Hodnotit vykony svych zaméstnanci
Navrhovala bych zavést pravidelné kontroly zaméstnanct, na zéklad€ kterych mize vedouci
hodnotit jejich vykonnost a ud€lovat pochvaly a v opacném piipadé¢ vyjadtit nespokojenost a

opravnénou kritiku.

Vyznam pochvaly a kritiky

Pochvala a kritika ma sviij vyznam. Zaméstnanci si uvédomi svoje prednosti i svoje chyby,
kterych by se méli vyvarovat a snazit se je napravit. Pochvala plsobi pozitivné na
zaméstnance, 1 kdyZ nékteré neovliviluje stejnou merou, tak dokaze jisté povzbudit k lepSim
vykoniim.

Kritika je v nékterych ptipadech potfebna a nutna. Pokud ale neni opravnéna a neni podana
vhodnym zptisobem, miize byt pro zaméstnance demotivujici, mize snizovat jejich pracovni

nasazeni a samoziejmeé také jejich sebevédomi.

Navrh 5: Presné stanovit a formulovat systém hodnoceni

Zamgéstnanci by méli mit ptfehled o systému hodnoceni, piedev§im o poskytovanych
pohyblivych slozkach mzdy. M¢li by byt vedoucim presné informovani, na které z nich maji
narok a za jakych podminek, aby si nepfisli znevyhodnéni a nedocenéni. Spravedlivé a
jednotné hodnoceni je nutné pro vSechny pracovniky. Hodnoceni zévisi znovu na
informovanosti zaméstnanct, které by se mélo v podniku i v ramci této oblasti upiesnit a

zlepsit.
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10. Zavér

Uméni spravné a efektivné motivovat své zaméstnance je V dneSni dobé povazovano za
nezbytnou soucast fizeni. Ve velké mife zavisi na dovednostech a schopnostech manazera,
ktery by mé¢l zaméstnance pfimét a povzbudit k tomu, aby podavali co nejlepsi pracovni

vykony. Pravé vysoka pracovni vykonnost je klicovym prvkem k uspésnosti kazdé firmy.

Cil m¢é prace byl zaméfen na zhodnoceni motivacniho systému, poté byly uvedeny névrhy,

které by podle mého nazoru mély pfispét ke zlepSeni motivace a stimulace pracovniki.

K prizkumu a naslednému zhodnoceni jsem si vybrala zemé&délsky podnik VOD Jetfichovec.
Pro ziskani potfebnych dat a informaci bylo provedeno dotaznikové Setfeni mezi pracovniky
druzstva a také nestandardizovany rozhovor vedeny formou diskuze s vedoucim pracovnikem
a n¢kolika zaméstnanci. Zjisténé informace mi umoznily ohodnotit soucasny stav a troven
motivaéniho a stimula¢niho ptsobeni v podniku, odhalit jeho pozitiva a negativa a nékteré

nedostatky, které jsem se v ramci svych navrhti snazila zlepsit.

Z vysledki Setfeni jsem zjistila, Ze velkou vyhodou pro podnik jsou jejich zaméstnanci.
Druzstvo si udrZzuje stalé a loajalni pracovniky. Pracovni kolektiv a vztahy na pracovisti jsou
bezproblémové az nadmiru dobré, coz pred¢ilo moje ocekavani.

Velky problém se objevil v informovanosti zaméstnancii, ktera je nedostate¢na. Pomérna ¢ast
pracovniku vidi ur¢ité nedostatky také v mnozstvi poskytovanych benefitli, v organizaci prace
a v motivovanosti ze strany nadfizeného. Naopak niz$i zadjem zaméstnanci projevili o dalsi

odborné vzdélavani.

Sestavené navrhy by mély urcitym zplsobem eliminovat tyto nedostatky. Informovanost
zaméstnancli bych zvySila predev§Sim zavedenim pravidelnych a operativni porad pro
zamé&stnance. Zaméfila bych se i na mnoZstvi poskytovanych benefiti a zvazila bych jejich
vyznam a vysi nakladu, které by pro jejich zavedeni byly nutné. Zaméstnanci sice neprojevili
uplnou nespokojenost s jejich mnozstvim, ale vétsi pocet by samoziejmé uvitali. Zlepsila
bych systém hodnoceni, ktery by mél byt jasné stanoveny, propracovany a srozumitelny pro

vSechny zaméstnance, jeho neznalost se opét odviji od Spatné informovanosti.

Navrhované zmény mohou zlepsit souc¢asnou situaci a zvysit motivaci pracovnikd.
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13. P¥ilohy

Pfiloha 1:

Dotaznikovy formular
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DOTAZNIK

Motivace a stimulace zaméstnancu

Pokyny pro vyplnéni dotazniku:
U kazdé¢ otazky zakrouzkujte vzdy jednu odpoveéd.
Pti vybéru jiné varianty u otazek 1, 5, 6 a 10 dopliite.
Dotaznik je anonymni, proto Vas prosim o vyplnéni. Pfedem dékuji.
Lucie Kopecka
studentka Vysoké Skoly polytechnické v Jihlavé
1. Vyberte tsek, ve kterém pracujete

a) administrativni

b) vyrobni

c) technicky

2. Jak dlouho pracujete v podniku?
a) 2 roky a méné
b) 2 az4 roky
c) 5az7let
d) 8az10let
e) vicenez 10 let
3. Domnivate se, Ze jste k praci ze strany vedouciho pracovnika dobre
motivovan/a?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) vibec ne
4. Jste dostate¢né informovan/a o budoucim vyvoji podniku a jeho strategii?
a) ano
b) ne
5. Zvolte, co Vas nejvice motivuje v zaméstnani
a) vyssi mzda
b) kariérni postup (povySeni)
C) uspéch

d) pochvala a uznani
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e) seberealizace

f) spokojenost s praci

6. Vyberte podle svych preferenci, co nejvice v podniku postradate
a) nékteré zaméstnanecké vyhody
b) lepsi komunikaci s vedoucim pracovnikem
c) spravedlivé ohodnoceni prace
d) moznost profesniho rozvoje (Skoleni, vzdélavaci programy)
e) dobré vztahy na pracovisti
f) vétsi informovanost
g) jistotu prace
h) lepsi organizaci prace
1) jiné.......
7. Umoziiuje Vam zaméstnavatel acastnit se riznych vzdélavacich programa?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) ne
8. Ucastnite se $koleni, jazykovych a odbornych kurzi?
a) ano, povinné
b) ano, dobrovolné
C) ne
9. PovaZujete ucast na Skoleni a kurzech za prinosnou pro Vas dalsi rozvoj?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) vibec ne
10. Jaké benefity (vyhody) vyuZivate v zaméstnani?
a) jazykové a vzdelavaci kurzy
b) ptispévky na dopravu
C) druzstevni byt, pfispévky na bydleni
d) pfispévky na penzijni ¢i zivotni pojisténi
e) prispévky na dovolenou a rekreaci

75



f) napoje
g) pruznou pracovni dobu

h) slevy na stravovani

11. Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem, celkové se vztahy na pracovisti?
a) spokojen/a
b) caste¢né spokojen/a
C) spiSe nespokojen/a
d) nespokojen/a
12. Jak hodnotite pracovni vztahy mezi Vami a spolupracovniky?
a) korektni
b) konfliktni
C) bezproblémové
d) nelze posoudit
13. Je pro Vis Vase prace zajimava a perspektivni?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) vibec ne
14. Je pro Vas vyznamna pochvala a uznani ze strany nadrizeného?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) ne
15. Je pro Vas diilezité zpétné hodnoceni Vasi prace od nadiizeného?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
C) spise ne

d) vibec ne
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16. Myslite si, Ze VaSe pracovni usili a schopnosti odpovidaji souc¢asnému mzdovému
ohodnoceni?
a) ano

b) spise ano
C) spiSe ne
d) ne
e) nevim
17. Z jakého diivodu jste si vybral/a toto zaméstnani?

18. Pohlavi
a) zena
b) muz

19. Do jaké vékové kategorie patrite?

a) do 25 let

b) 26— 35 let
c) 36-—45let
d) 46 —55 let

e) 56 avice
20. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zakladni
b) odborné s vyuc¢nim listem
c) stiedoskolské s maturitou
d) vyssi odborné

e) vysokoskolské
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