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ABSTRAKT

Motivace predstavuje podnét, ktery vybizi pracovniky ke zvySovani pracovnich
vykont, usili, konkurenceschopnosti a je jednoznacnou cestou vedouci k prosperité
a stabilit¢ organizace. K motivaci dochazi, kdyz pracovnici ocekavaji, ze urcita akce
povede k dosazeni stanoveného cile, jakoz i k odméné, kterd bude uspokojovat jejich
individudlni potfeby. Dobfe motivovani pracovnici jsou ti, ktefi maji jasn¢ definované
cile, a ktefi podnikaji kroky k jejich splnéni, efektivné pracuji a maji vyvinuty pocit
povinnosti, protoze védi, ze jejich Usili pomaha jednak organizaci, pii uspéni v silné

konkurenci, tak 1 k napInéni jejich vlastniho dojmu.

Kli¢ova slova:

motivace k vykonu, konkurenceschopnost, vyrobni podnik

ABSTRACT

Motivation of employees is an impulse, which encourages the workers to increase their
work performance, effort, competitiveness, and it is a distinct way leading to prosperity
and stability of an organization. Motivation occurs when workers expect that a certain
action will lead to the fulfillment of a given goal, as well as to rewards that would satisfy
their individual needs. Well-motivated workers are those who have clearly defined goals
and who take steps to reach them, work effectively and have a well-developed sense
of responsibility because they know that their effort helps the organization to succeed

in a strong competitive environment and also to fulfill their own interests.
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motivation to performance, competitiveness, manufacturing corporation
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UvVOoD

Motivace zaméstnanci je téma, kterym se zabyva snad kazdy dobry podnik. Aby si firma
udrzela své zaméstnance, je potfeba je efektivné motivovat. Dobra firma ale k odménam
voli dal$i prostifedky motivace zaméstnanc. I kdyz jsou penize silnym motivacnim
prosttedkem, pro velkou cast zaméstnanci je velmi dobrou motivaci prispévek

na dovolenou, na stravovani, na penzijni pojisténi, sport, kulturu apod.

Rozdil mezi motivovanosti a spokojenosti neni vzdy snadné rozeznat. Motivovani
zaméstnanci hovofi o svém zaméstnavateli pozitivné ve svém okoli, jsou pro n¢j ochotni
pracovat i v budoucnu a vynakladaji usili, které ptispiva k dosahovani cilti a lepSich
vysledkd spolecnosti. Motivovanost je kombinaci uréitych zpasobi chovani, zatimco
spokojenost je pouze pocit zaméstnance, ktery se vaze k jeho pracovnimu mistu. Nicméné

spokojenost s riznymi oblastmi pracovniho Zivota ma vliv na motivovanost zaméstnance.

Prace je Clenéna na teoretickou a praktickou cast. Teoretickd ¢ast prace je zamétfena
na motivaci a stimulaci v podniku. Pfesné popisuje vyznam motivace, vlivy, které na ni
pusobi, o¢ekavani v praci a konkrétni zdroje motivace. Podrobné je vysvétlena pracovni
motivace, do které fadime nejduilezitéjsi prvky pro spokojenost zaméstnanct.. Prakticka
¢ast obsahuje charakteristiku firmy, v niZ je zahrnuta organizacni struktura, aktualni stav
motivacniho systému, zaméstnanecké vyhody, kter¢ firma svym zaméstnancim
poskytuje, rozvoj organizace a zaméstnanci. Hlavnim ukolem této casti je empirické

Setfeni provadéné dotaznikovou metodou a néasledné pak navrh na jeho zlepSeni.

Spravné nastaveny a vypracovany motivacni systém vede zaméstnance k lepSim pracovnim
vykontim, vét§Simu nasazeni v préci, k vynakladani usili a zapojovani se k aktivitim firmy.
Spolecnost by méla svym zaméstnancim poskytnout moznost k dalSimu

rozvijeni, vzdélavani a vytvoreni lepSich pracovnich podminek.
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I. TEORETICKA CAST
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1 POJETI MOTIVACNIHO PROCESU

., Teorie motivace zkoumd proces motivovani, proces utvareni motivaci.“ [1, s. 159]
Ujasnuje, pro¢ se lidé pii pracovnim procesu ur¢itym zpusobem chovaji, pro¢ se snazi
a délaji pokroky v daném smeéru. Rovnéz popisuje to, co mohou organizace ud¢lat
pro podporu lidi, aby wuplatnili své schopnosti a snahu vyvinuli takovym

prostfedkem, ktery pomize splnit cile organizace i uspokojit jejich vlastni potieby. [1]

Motivace je vdneSni dobé velmi cCasto skloiovanym pojmem v oblasti
psychologie, ale také v oblasti vzdélavani, persondlniho fizeni a fizeni lidskych zdrojh.
Podle Jitiho Plaminka je motivace pod kontrolou pracovnika a jeho chovani je
ji ovlivnéno. Ugelem motivacnich teorii je pfedpovidani chovani. Motivace neni chovani
samo o sob¢, ale ani vykon. Zahrnuje jednani a také vnitini a vnéjsi sily, které ovliviiuji
vybér jednani urcité osoby. Je to také individualni zélezitost. Kazdy jedinec je osobnost
a veétSina teorii motivace pocita s tim, ze se urCitym zpusobem projevi. [12] ,, Motivace
cloveka k praci a k vykonu se vytvari okamczite, kratkodobé a dlouhodobé. Jeji ucinek je
u riznych osob rozdilny.” [12, s. 8] Motivace neni jen jedno ze slov soucasného
moderniho fizeni. Jedna se o velmi osobity a komplikovany proces a uplatiovani
motivacnich strategii tak, aby firma pomoci lidi opatfila takovou U¢innou
hodnotu, ktera ptekro¢i vydaje jejiho vzniku a tvorby.

Proces motivace je mnohem slozit€jsi, nez mnozi lidé predpokladaji. Maji totiz za
to, Zze si ruzné potieby stanovuji riizné cile, aby vyhovéli svym potifebam. Proto tedy
provadéji ruzné kroky sméiujici k uskutecnéni téchto cili. Chybné by bylo myslet
si, ze jeden pfistup k motivovani bude vhodny pro vSechny lidi. Michael Armstrong
ve své knize uvadi, ze cilem je vytvaret a rozvijet motivacni procesy a pracovni
prostiedi, které napomohou tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali vysledkl

odpovidajicich ocekavani managementu.[1]

Jiti Styblo ve své knize uvedl, ze kazdy pracovnik od svého zaméstnani néco ocekava.
Ma urcitou vizi o tom, ¢eho by chtél docilit, aby byl spokojen. A pro docileni téchto

vizi, je ochoten dobie a spolehlivé pracovat. Kazdy z pracovnikit ma odlisSnou vizi. Jeden



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 9

doufa, ze bude odménén nadprimérnou mzdou, jiny oekava zajimavou praci, dalsi zase

vyhled nad pohotovym postupem atd.[14]

/ tanovent i \

Potifeba Podniknuti kroku

\ Dosaieni Cile /

Obr. 1 Proces motivace [1]

Provaznik a Komarkova definuji motiv jako: ,,psychologickou pohnutku, pricinu ¢i ditvod
lidského chovani ¢i prozivani* [13, s. 34], kterd pfinaSi tomuto chovani a prozivani
psychologicky smysl. Slovo motiv je odvozeno z latinského slova movere, coz znamena
hybat, pohybovat. Motivem lidského chovani je dle Plaminka uskutecovani
potieb, pficemz zasadnimi soucdstmi tohoto dojmu je eliminace nepiijemnych dojmu
a navozovani dojmu piijemnych.[12] Lidi vétSinou ovliviiuje n€kolik motivii soucasné a ty se
bud vzajemné¢ podpoti a dale pak vedou k lepSim vykoniim, nebo se naopak narusi

a komplikuji dostupnost stanoveného cile.

Uvahy o motivaci vétsinou fesi otazku, ¢im se lidské chovani fidi, usmériiuje a udrzuje.
Individualni chovani mé vliv jesté¢ na siln¢jSi faktory, existujici mimo jedince, jde
o ,faktory prostiedi“. Jedna se o podavani vykonu, na ¢as, urCovany nc¢kym
jinym, na kvalitu, ur€ovanou nékym jinym a to ve lhaté, uréované nékym jinym. Priizkum
empirickych a teoretickych vyzkumnych praci se zabyva faktory, které ovliviiuji motivaci
a jeji souvislost s pracovnim vykonem. Tento prizkum ukazuje, Ze ma v prvni fad¢ velky
vyznam kolob&h péti stézejnich proménnych. Patii sem pobidky a odmény, postoje, cile,
usili a vykon. [6]

Pobidky a odmény formuji postoje a jsou jimi ovliviiovany. Postoje jsou emocialni
souhrny poznavajicich aktivit. Lépe tfeCeno zabarvené pocity myslenek, které se tykaji
néjakého objektu, napf. prace. Vznikaji hodnocenim objektu danou osobou a to bud’
kladn€, nebo zaporné. Postoje plisobi na osobni cile, které opetovné maji vliv na usili

vyvinuté pii praci. Zamérné Usili nakonec vede k vykonu uskutecnénému v praci. [5]
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cile » Uusili
postoje
v
Pobidky a vykon
odmeény

Obr. 2 Zakladni model: ,, kolobéeh “

motivace [6]

Tento obrazek znazornuje doposud zminované faktory, kde kazda z hlavnich proménnych
pusobi na dalsi faktory vyznamné pro motivaci. Jsou tim mysleny faktory, jako je napln
prace, ocCekavani, osobnost apod. Podle obrazku je taky zifejmé, Ze mezi vykonem

a pobidkami ¢i odménami je kladné (posilujici) spojeni.[6]

1.1 Typy motivace

Podle Armstronga lze dojit k pracovni motivaci dvéma postupy. Nejprve lidé motivuji
sami sebe tim, Ze vyhledavaji, nalézaji a vykonavaji praci, kterda uspokojuje jejich
potieby, nebo alespont vede k tomu, Ze od ni ofekdvaji splnéni svych cili. Ve druhém
pfipadé mohou byt lidé motivovani managementem pomoci takovychto metod, jako je

odménovani, povysovani, pochvala atd. [2]

Jak ptivodné zjistili Herzberg a kol., existuji dva typy motivace [1]:

e Vnitini motivace — jsou to faktory vytvarené lidmi, které je ovliviiuji, aby se
chovali ur¢itym prostifedkem nebo aby se vydaly ur€itym smérem. Tyto faktory
tvofi odpovédnost, autonomii, prilezitost pouzivat a rozvijet dovednosti
a schopnosti, zajimava a podnétnd préce a prilezitost k funkénimu postupu. Vnitini
motivace souvisi s ,,psychologickymi® odménami jako je zpusob pouzit své
schopnosti, umét vyhledat a zaroven splnit ukoly, nalezit¢é ocenéni a uznani
a také to, zda je s pracovniky jednano vhodnym zpiisobem. Tyto odmény zpravidla

kontroluji jednotlivi manazefi.[1] Mezi ekonomické odmény patii plat, pravo na
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dachod, socialni vyhody, materidlni vyhody a zajisténi. Vnitini radost je nasledkem
vykonavané prace, zajmu o praci a z osobniho rtstu a rozvoje. Mezi socialni vztahy
patii prace ve skuping, pratelstvi, touha po sdruzovani a prestizi. [4]

e Vn¢jsi motivace — je to, co se provadi pro lidi, abychom je motivovali. Tvofii ji
hmotné odmény, jako napf. vzestup platu, socialni vyhody, zajisténi, podpora,
pracovni smlouva, vhodné&j$i pracovni prostfedi, uznani nebo povyseni, ale také

7o

tresty, jako napt. odepieni platu, disciplinarni fizeni nebo kritika. [1]

1.2 Vliv na motivaci
Podle Jitiho Stybla plati uréitd zasada pro kazdého dobrého manazera. ,,Uspéch sdilet

“«“

se svymi lidmi, ne — uspéch brat na sebe.” [14, s. 12] Kazdy manazer je zodpovédny
za vysledky prace svého tymu. Duvéra pracovniki vede kjejich odpovédnosti
a také k jejich motivaci. Vyjadienim divéry je delegovani pravomoci, ¢i kompetence
a odpovédnosti.

DalSim motiva¢nim ¢initelem je zdjem o praci, ktery podporuje rist vykonnosti lidi. Zajem
vetsinou klici z trividlnich véci. Napf. z toho, ze pracovnik piesné vi co, kdy a jak ma
udé¢lat, az po informaci o tom, do jaké miry se mu ¢innost povedla splnit, ¢i naopak a proc.
Prace musi pfedstavovat pro lidi vyzvu a odhodlani, Zz&dat od nich nejlepsi
vykon, co jsou schopni ze sebe vydat. [10]

A tfetim poslednim motivaénim Ccinitelem je postup. Mnohdy se na n¢j ceka léta
a je potieba pro n¢j udélat 1 obcftovat mnohé. PovySeni neni ovSem motivacni

intenzitou, nejsou-li docileny zdsluhami nebo vykonem. Nikdo také nebude pracovat lépe

nebo vice, nebude-li mit Sanci postupovat doptedu.

~Podnikatelsky systém motivace musi byt zalozen na ucté, spoluprdaci a vzdjemné
duvere, nikoli na obavach, strachu a podrizovani se. Ucta a diivera napomahaji k tvorbé

skutecného tymu, strach a povolnost jsou diisledkem nuceného podrizovani se. “ [14, s. 13]

1.3 Ocekavani v praci
Kazdy pracovnik zpravidla od svého zaméstnani néco ocekavd, ma urcité piedstavy
o tom, ¢eho chce dosdhnout, aby byl spokojen. A pro dosazeni téchto cilt je ochoten dobie

a spolehlivé pracovat. Jeden doufa, Ze bude nadprimérné placen, jiny ocekava zajimavou
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praci, dalsi zase perspektivu rychlého postupu atd. Ve vétSiné piipada plati, ze ¢lovek
uzavira s podnikem, firmou jakousi neformalni smlouvu. To, jakym zplisobem se smlouva
plni, md vyrazny vliv na motivaci. Nesta¢i vSak jen chtit, mit snahu a dobrou
vuli, ale je zapotiebi uskutecnit takovy systém préace s lidmi a pro lidi, ktery bude efektivné

motivovat. [12]

1.4 Zdroje motivace

V knize Evy Bedrnové, Ivana Nového se uvadi, ze motivace lidského, resp. pracovniho
jednani je vyznamnym odhadem na tuto substrukturu, jak efektivné pisobit, éinné ji
ovliviiovat a také pochopit, jak takova motivace vlastné vznika. Na znazornéni motivace

lidské ¢innosti se podili celd fada skutecnosti. K zdkladnim zdrojiim motivace patii [3]:

. potieby,
J navyky,
J zajmy,

. hodnoty a hodnotové orientace,

. idealy.

Potreby

., Potreba je v psychologii chapana jako clovekem prozivany, ne vidy zcela uvédomovany
nedostatek néceho, pro daného jedince subjektivné vyznamného.* [3, s. 224] Zpravidla
byvaji vymezovany jen jako né&jakéd biologicka vada organismu, nékdy se také premysli
1 o prebytku ¢i nadbytku. Obecné jsou potfeby zdkladnim zdrojem motivace a povazujici
se z n¢kolika divodi. Prvotnim z nich je fakt, Ze timto psychologickym pojmem nazyvame
néjaké dusevni stavy, které jsou individudlni nejen pro ¢lovéka, ale i pro nizsi vyvojovou
fadu, nez je cloveék. Projevuji se jako nelibé pocitovany stav napéti vedouci k jeho
eliminaci. Potfeby tedy obvykle vedou k ¢innosti sméfujici k eliminaci konkrétniho
nedostatku. Podminkou je, ze subjekt najde uréity zamér, tj. uréitou skutec¢nost, kterd ndm

pomuize uspokojit dané potieby. [3]

Nedostatek Na cil Odstranéni
—> Potfeba —» Motivace —» Xy s
(nadbytek) zametrena nedostatku
¢innost

Obr. 3 Zndzornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a cinnosti [3]
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Potteby vétsinou ¢lenime na:
e Primami — poji se s ¢innostmi a funkcemi lidského téla. Radi se zde napiiklad
potieba kysliku, stravy, tekutin apod.
e Sekundarni — existence této potieby je spjato s ¢lovékem, ne uz jako s biologickou
entitou, ale jako stvorem socidlnim, kulturnim a spoleCenskym (napf.

laska, pratelstvi apod.).

Fakt, Ze potfeba miZe, 1 nemusi tvofit vzdy vyhradné né&aky konkrétni
nedostatek, znamend, ze existuji nejen veédomé, ale 1 nevédomé potieby,

tj. potfeby, u nichz subjekt nechape motivacni spojeni.

Navyky

Kazdy clovek postupem svého zivota uskuteciiuje stale Castéji predmétné, ¢i psychické
¢innosti, vétSinou v ur€itych situacich. Tyto Cinnosti se opakuji, automatizuji a stavaji
se urCitymi stereotypy — navyky. Pokud se clovék dostane do stavu, kdy jeho
charakteristiky odpovidaji predpokladiim, s nimiz mé spole¢né urcité Cinnosti, tak se u n¢j
probouzeji sklony vytvaret jiz fixované stereotypy z predeslého obdobi. ,,Jako navyk tedy
oznacujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany zpisob cinnosti clovéka v urcité
cinnosti*“ [3, s. 226] Objevuji se ve vSech sférach lidské Cinnosti. Mohou se vytvaret

nejenom jako nepiimy a nezdmérny produkt ¢innosti, ale mohou se budovat 1 v podvédomi

lidi.

Zajem

Zajem je rovnéz spojen s potifebami jednotlivce a povazuje se za prvoradou a také
rozhodujici uroven motivace. V psychologii spada k pojmiim s nejednoznacnym obsahem.
Zajmy jsou motivy, jejichz ¢innosti poznavaji zdroje a jsou zaroven i jejich produktem.
Je n¢jakym stalejSim zamefenim Cloveka na specificky okruh predméti nebo jevi, které
souvisi s aktivizaci jeho Cinnosti. [3] Zajem sméfuje k urCitému objektu, ktery vede
k jasnému cili a je mu pfifazena urcitd hodnota. Jsou to jednotlivé cile, které provadéji

uspokojeni pudu ¢loveka. [11]
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Predmét majici

podminéné spojeni

Potieba (puzeni) s cilem (podava o cili Cil (uspokojeni)

informace)

napf. ziskat nové

\4

Napt. Gc¢ast na

\ 4

informace napf. pozvéanka konferenci

na konferenci

A

Zajem

Obr. 4 Murphyho pojeti zajmu [11]

Zajem muzeme chapat jako zvlastni druh motivu. Rozviji se a koncentruje osobnost
¢lovéka zejména v oblasti zaméfeni motivace. Naznakem projevil zajmu u jednotlivych lidi
je predevsim skutecnost jejich existence vibec, Sife z4jmu, hloubka z4jmu a stalost zajmo-
v¢é orientace. [3]

Druhy z4jmové orientace: [3]

e poznavaci e obchodni

e estetickeé e technické

e socialni e vytvarné

e piirodni e socialni
Hodnoty

Clovék se setkava s novymi a neznamymi skute¢nostmi, které nejen pozna béhem svého
zivota, ale také je hodnoti. Tak, Ze jim pfidéluje néjaky vyznam, hodnotu nebo dulezitost.
To vSechno se vétSinou odehrava pii poznani nebo prozivani. Proto hodnoty maji nejen
nestranny vyznam véci a jevl, ba i jejich subjektivni osobity smysl, tedy smysl pro
urcitého jednotlivce. Hodnoty jsou recenzovany z hlediska ucelnosti nékterych skute¢nosti
pro celou lidskou spole¢nost. [3] Hodnoceni vice, ¢i méné bere ,,jiz hotové* od svého

socidlniho prostiedi, obCas nekriticky. Nasledné tato vesSkerd hodnoceni ptedstavuje
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u kazdého jednotlivce ,,0sobni hodnotovou mapu* - hodnotovy systém a hierarchii hodnot.
Tento systém a orientace ma vliv na vystupovani a prozivani ¢loveka. [11]

Hodnotou pro urcitého ¢lovéka mize byt cokoliv. Spociva to pfevazné na specifickych
podminkach a okolnostech vytvareni jeho osobnosti, na osobnich zkuSenostech urcitého
jednotlivece. Nicméné 1 nadale existuji obecnéji platné hodnoty, knimz patii
napt. zdravi, rodina, déti, pratelstvi, vzdélani, prace, spoleCenské postaveni, penize, laska,
pravda, svoboda, uspéch, upfimnost apod. Vyznamnym zdrojem motivace je hodnotova

orientace, ktera ovlivituje jednani 1 prozivani ¢lovéka. [11]

Typologie hodnotovych orientaci: [7]

. typ teoreticky — orientuje se na zjisténi pravdy, kritiky a uvazovani, nejvyssi
hodnotou je poznéani

o typ ekonomicky — orientuje se na prospéch, nejvyssi hodnotou je uzitek

o typ esteticky — orientuje se na formu a harmonii, nejvyssi hodnotou je krasa

. typ socialni — orientuje se na spolecenské vztahy, nejvyssi hodnotou je laska

. typ politicky — orientuyje se na vyhledavani vlivu nebo pfilezitosti
ovlivilovat, nejvyssi hodnotou je moc

. typ nabozensky — orientuje se na absolutni a bozské hodnoty a shani nabozenské

zkusenosti, nejvyssi hodnotou je jednota veskeré lidské ¢innosti.

Idedly

Tento zdroj motivace je myslenkovou nebo ndzornou piedstavou néceho osobné
zadaného, pozitivné hodnoceného, co pro urcitého ¢lovéka predstavuje vyznamny cil jeho
snazeni, skute¢nost, o kterou aspiruje. Idealy se mohou projevit jako urcity typ osobniho
profilu, mohou mit také podobu zivotnich cilti, mohou se tykat i osobniho zivota v uzsim
smyslu i v zivoté z pracovni oblasti. Vznikaji na zdklad¢ plsobeni socidlnich faktort

a ztvarnéni osobnosti cloveka. [3]

Shrnutim téchto zdkladnich zdroji motivace vSech lidskych cinnosti, kterymi jsou
potteby, zajmy, ndvyky, hodnoty a idedly, se liSi u kazdého jedince. A to hlavné
individudlnim vyvojem nebo osobnostnim sloZenim. Spociva to také na dosavadnich
zkuSenostech, kladnych ¢i zapornych vysledcich. Z toho je zfejmé, ze pokud se nam podaii

rozpoznat tyto povahy zdkladnich zdroji motivace u urcitého jedince, tak ndm usnadni



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 16

Iépe pochopit jeho chovani a samotné jednani s nim. Pokud tohoto dosdahneme, tak

muzeme mit i nadale efektivni vliv na kazdy typ jeho chovani a naslednou stimulaci. [3]
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2 POJETI STIMULACNIHO PROCESU

Stimulace je pomémé¢ jednoducha. Dokud vyplacime odménu a kompenzujeme nepohodli
spojen¢ s vykonem né¢jakymi atraktivnimi hodnotami, muzeme ocekévat, Zze prace bude
probihat  efektivné. OvSem  pokud pfestaneme pouzivat vnéjSi  hodnoty
(stimuly), tak se prace zastavi. Nevyhodou stimulace tedy je, Ze prace probiha jen po tu
dobu, po kterou ptlisobi stimuly. Znamena to, ze kde neni nutny samostatny vykon a nevadi
mu pravidelna kontrola, tak miiZeme motivaci nahradit jednodussi alternativou — stimulaci.
[9] .. Cim lépe poznavame relativné stalou motivacni strukturu clovéka, jehoZ chceme
ovliviiovat, tim snadnéeji se nam podari vybrat z mnozZstvi stimulacnich podnétii prdave

ty, které budou v danou chvili nejucinnéjsi. [3, s. 268] Stimulace ma hlavni element stimul

a ten se pouziva ve vyznamech jako je vnéjsi podnét, pobidka, popud a iniciativa.

Osobnost

Motivacéni

Stimulace Motivace

struktura

A 4

v

pracovnika

Obr. 5 Schématickeé znazorneni vztahu stimulace — osobnost cloveka — motivace [3]

Na obrazku je znazornéno schéma mezi stimulaci a motivaci. Zakladem je vstup
Clovéka se svou motivacni strukturou, ve které se promitaji jeho vrozené
hodnoty, z4jmy, potieby, zkuSenosti, zpusoby jednani, vlastni sebepojeti a také jeho
situaéni psychické vyladéni. Uginek stimulace je soustiedén na vnitini prostiedi, motiva¢ni
strukturu, urCitou a relativné stadlou pfipravenost pfijmout nebo nepfijmout podnét.
Diilezitou podminkou pro efektivni stimulaci pracovnikl je znalost osobnosti a v tomto
ramci pak také znalost motivaniho profilu. Stimulem miZze byt vSechno, co ma pro

pracovnika vyznam a to, co mize podnik pracovnikiim nabidnout. [3]
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3 TEORIE MOTIVACE PRACOVNIHO JEDNANI

Patfi sem teorie, které vysvétluji, co ¢lovéka motivuje k praci. Existuje mnoho teorii
motivace, avSak mezi ty nejSirSi uzndvané patii: Maslowova teorie hierarchie
potieb, Herzbergova dvoufaktorova teorie, Vroomova teorie ocekdvani, Adamsova teorie
rovnovahy, Skinnerova teorie pozitivniho posileni a McClellandova teorie ziskanych

potieb. Zde jsou popsany dvé nejstézejnéjsi teorie, které se vyskytuji ve vétsing firem.

3.1 Maslowova teorie hierarchie potieb
Maslow, ktery formuloval nejslavngjsi klasifikaci potfeb, se domnival, ze existuje pét
hlavnich skupin potieb, které¢ jsou jednotné pro vSechny lidi. Pocinaje fyziologickymi
potfebami pies potfeby jistoty a bezpeci, socidlni potieby a potieby uznani
az k seberealizaci, kterd je nejhlavnéjsi ze vSech. Maslowova hierarchie potieb vypada
nasledovné:
e Fyziologické — potiteby kysliku, potravy, vody
e Jistoty a bezpeCi — potfeba ochrany proti nebezpeci a nedostatku fyziologickych
potieb
e Socidlni — potieba pratelstvi, lasky
e Uzndni — potfeba mit stabilni a vysoké hodnoceni sebelcty, byt u ostatnich
respektovan. Tyto potfeby miizeme tadit do dvou skupin. Do prvni patii touha po
uspéchu, adekvatnosti, sebediivéie tvaii v tvar svétu, volnosti a svobodé, a do druhé
patii tuzba po reputaci nebo respekt, ucta ostatnich lidi, které davaji najevo
pozornost, uznani, uréity vyznam a ocenéni.

e Seberealizace — potieba podporovat schopnosti a dovednosti [1]

Maslow ftekl, ze ,,Clovék je zivoCich s pfdnim™ a pouze neuspokojend potieba miize
motivovat chovani a dominantni potfeba je zdkladnim motivatorem chovani. [1] Podle
Maslowa kazda lidska bytost ma v sobé dva druhy sil. Jedna vychazi ze strachu o svou
bezpecnost a vedou cClovéka zpét, vyvolavaji strach podstoupit riziko a ohrozit tim
to, co ¢lovek vlastni, strach z nezavislosti, svobody a oddé€leni (od matky). Druha sila tdhne
¢lovéka dopredu, k celku a jedinecnosti, k i€elnosti vSech sil a k divére k okolnimu svétu.
Pribéhem ristu a vyvoje je mozné rozumét tak, jako nikdy nekoncici fadu svobodnych

rozhodnuti. [6]
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3.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace
Tato dvoufaktorova teorie motivace byva také casto nazyvana jako motivacné hygienicka
teorie a je zalozena na podmince, Ze jedinec ma dvé skupiny protikladnych potieb:

e subhumanni, Zivoc¢i$na potfeba vyhnout se bolesti,

e lidska, kulturni potieba psychického razu. [3]

Teorii vypracoval Herzebrg a kol. v roce 1959. Ocekavalo se, ze lidé jsou schopni pfimo
oznacit a sdélit podminky, které je pfi praci uspokojuji nebo neuspokojuji. Podle toho byli
pozéadani, aby informovali tazatele o obdobich, béhem kterych se v praci citili bud’
vyjimecné dobie anebo vyjimecné Spatné. Podle toho se tedy zjiStovalo, zda se popisy
,»dobrych® obdobi vztahovaly spise k obsahu prace, prevazné k Gspéchu, uznani, povyseni,
odpovédnosti anebo prace samotné, kdezto na druhé strané popisy ,,Spatnych® obdobi se
vztahovaly k okolnostem a souvislostem prace. Predev§im sem patii podnikova politika

a sprava, plat a pracovni podminky, kontrola a vedeni. [1]

Podle Herzberga je klicovym dopadem tohoto vyzkumu urcitd  piani
pracovnikt, kterd muizeme délit do dvou skupin. Prvni skupina se vztahuje
k potiebé, kterd rozviji odbornost a klasifikaci jednotlivce jako zdroj osobniho riistu. Druha
skupina ptsobi jako podstatna ¢ast prvni skupiny, je pro ni dulezitym zékladem, ktery je
spojen se slusnym zachazenim v oblasti odménovani, pracovnich podminek, vedeni,
kontroly a administrativnich metod. Vse, co se miize ocekavat od uspokojeni této druhé

skupiny potieb je predchazeni nespokojenosti pracovnikli a Spatného pracovniho vykonu.

[7]

Eva Bedrnovéa ve své knize uvadi pracovni motivaci téchto dvou skupin faktori takto:
e Faktory vngjsi, hygienické (pracovni nespokojenost — pracovni spokojenost) —
pokud jsou tyto skupiny faktorG v nepfiznivém stavu ¢i kvalité, vzbuzujici
v zaméstnancich ur¢itou pracovni neschopnost a na motivaci pracovniho jednani
maji negativni vliv.
e Faktory vnitini, motivatory (Pracovni nespokojenost — pracovni spokojenost +
motivace) — pokud jsou tyto skupiny faktorti v nepfiznivém stavu, tak zapiicini

to, Ze zaméstnanec neni spokojen a nema ani dobry vliv na motivaci k préci.
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V opacném piipadé nastane pracovni spokojenost a tedy piizniva pracovni

motivace. [3]

A. Maslow F. Herzberg
R
U Prace sama, jeji obsah
S Seberealizace Osobni, psychicky rozvoj (rtst)
T Prozitek vykonu a tispéchu
0 Odpovédnost
vV —m
, Postup
Uznani za prokdzanou praci
P
0] Potfeby uznani a tcty
T
R Status
E [ T T T TTTTTTTTTTT T T T T T T T
B Mezilidské vztahy
v o - s nadfizenymi
Socialni potreby: - s kolegy |
- Potfeby sounalezitosti - s podiizenymi
N - Potteby lasky (se spolupracovniky)
E Odborna kompetence nadfizeného
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© Persondlni politika a personalni
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v Potieby fyziologické Pracovni podminky
E

Obr. 6 Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni motivace a jeji porovnani

s teorii potreb A. Maslowa [3]

Tento obrazek zprosttedkovava jasnou piedstavu o této teorii. Piedstavuje Herzbergovu
teorii v porovnani s jiz patrnou obecnou teorii motivace lidského chovani. Vyznamem
Herzbergovi motivacni hygienické dvoufaktorové  teorie = je  pracovni

motivace, ktera souvisi s pracovni moznosti.
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4 PRACOVNIi MOTIVACE

Pracovni motivace zodpovida otazku, pro¢ ¢loveék pracuje. Prace je chapana jako zplsob
obzivy a pracuje se tedy proto, aby se vydélali penize. Podle Nakone¢ného je hlavnim
aspektem pracovni motivace piredpokladdani vysledki ¢innosti a to v trojim smyslu: [11]

e Bude pracovni tikol proveden?

e Jakd odména tim bude dosazena?

e Jaké s tim budou spojeny vydaje?

Bedmova a  Novy popisuji  pracovni motivaci  jako  aspekt lidského
chovani, ktery se vztahuje k vykonu pracovni €innosti se zastoupenim urcité pracovni
pozice a vykonem, ktery odpovida pracovni roli, tedy plnéni svych pracovnich tkola.
Pojem pracovni motivace vystihuje pfistup jednotlivce k praci, k ur¢itym okolnostem jeho
pracovniho uplatnéni a prosazeni a k jeho urcitym pracovnim povinnostem, tj. vyjadiuje

konkrétni formu jeho pracovni ochoty. [3]

4.1 Odménovani

Tendence fesit celou problematiku podnécovani k pracovnimu vykonu pouze na finan¢ni
problematiku neni feSeni. OvSem penézni odména za vykonanou préci je prioritnim
vyznamem, ale zdaleka vSak neni jedinou moZnosti motivace pracovniki. Dobrého
manazera muze zajimat u konkrétniho pracovnika to, které jejich potfeby uspokojuje
finan¢ni odména. Penize jsou nastrojem k uspokojovani riznych individudlnich potieb.
Podstatnym problémem je odhadnuti motivacnich efektl jinych systémti financniho

odménovani za praci. [7]

Systémy byvaji déleny na hmotné a nehmotné odménovani:

e Hmotné odmény a vyhody:
Primé odmeény — jsou to odmény finan¢niho rdzu, do kterého patii:
- zékladni mzdy a platy,
- vykonové prémie ¢lovéka ¢i ucast na kolektivnich prémiich,

- prémie a odmény za vysledky hospodateni ¢loveka ¢i pracovnika kolektivu,
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- priplatky ovlivnéné presCasy a praci ve dnech pracovniho klidu,

- podily na zisku.

Neprimé odmeény a vyhody - jsou to nepiimé odmeény financniho rézu, do kterého
patii:

- pfiplatky na pojisténi,

- poskytované sluzby (zadarmo ¢i za sniZzené ceny),

- prednostni naroky, napt. na zapijceni sluzebniho vozu, dopravni sluzby.

Neprimé odmeény a vyhody — jsou to neptimé odmény nefinanéniho razu:
- zvlastni ustanoveni v pracovni smlouvé,

- vlivny nézev funkce a tomu piimétené jednani apod.,

- kvalitni vybaveni pracoviste,

- pfednostni parkovéani osobniho vozu,

- poskytovani sluzeb (obcCerstveni),

- vyhodné stravovani z hlediska mista a podminek,

- vlastni pomocny persondl (osobni sekretarka).

e Nehmotné odmény a vyhody:
- Ucast na nekterych rozhodovacich procesech,
- zvySena pravomoc rozhodovani v urcitych oblastech,
- moznosti dalsiho odborného ristu,
- volna ¢i jednotlivé stanovena pracovni doba,
- moznost ur¢itého vybéru a preferencni ucasti na zajimavé nebo zasadni praci,
- podpora vnékterych mimo firemnich socialnich, kulturnich a dalSich
¢innostech,

- zajisténi vetsi socidlni divéry pracovni smlouvou apod. [15]

Soucasna mzda a dal$i pozitky nejsou z hlavnich motivatorti pracovnikil. Je to prevazné
rozvoj schopnosti a dovednosti, ktery stimuluje plan osobniho rozvoje. Obecné se uznava
spojeni odmény na vykon. Pokud motivuje pracovnika zvySeni platu, tak pouze
kratkodob€.  Prevazna vétSina organizaci upfednostiiuji spojeni odmény na vykon

tymu, respektive firmy jako celku. [18]
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4.2 Zaméstnanecké vyhody
Podle Armstronga jsou zaméstnanecké vyhody slozkami odmén, poskytované riznymi
formami penézni odmény. Zarazuji zde polozky, které jsou nepiimou odmeénou, jako je
napfiklad kazdoroc¢ni dovolena na zotavenou. Zadmérem politiky a praxe zaméstnaneckych
vyhod organizace jsou:

e pro ziskani a udrzeni vysoce kvalitnich pracovniki musi poskytnout atraktivni

a konkurenceschopny soubor celkovych odmén,
e dostatecné uspokojovat osobni potieby pracovnikil,
e podporit vérnost a védomi zadvazku pracovnikd vici firme,

e n¢kterym lidem poskytovat danové zvyhodnény zptisob odmény.

Koubek ve své knize definuje zaméstnanecké vyhody jako  takové
odmény, které organizace dava pracovnikiim za to, ze pro ni pracuji. Na rozdil od
mezd, plati a dalSich forem odménovani nesouvisi s vykonem pracovnika. Obcas se vSak
pfi poskytovani zatazuje k funkci, k dobé zaméstnani v organizaci, k pozici pracovnika

v organizaci a k zasluham. [§]

Podle Koubka se ve vyspélych zemich Evropy zaméstnanecké vyhody déli do tfi skupin:

1. Vyhody socidlni povahy (Zivotni pojisténi hrazené zcela ¢i z ¢asti organizaci, diichody
poskytované organizaci, pujcky a ru€eni za piijcky apod.).

2. Vyhody majici vztah k praci (vyhodnéj$i prodej produktd, stravovani, vzdélavani
hrazené organizaci aj.).

3. Vyhody spojené s postavenim v organizaci (zasadni podnikové automobily pro vedouci
pracovniky, bezplatné bydleni, placeni telefonu v byté, ndrok na odév a jiné néklady

reprezentace organizace atd.). [8]

Armstrong rozdélil zaméstnanecké vyhody do téchto skupin: [1]
e Penzijni systémy: jsou celkové chapany jako jedny 2z nejdilezitéjSich
zaméstnaneckych vyhod.
e Osobni jistoty: tyto vyhody podporuji osobni jistoty pracovnika, a jeho rodiny
podobou nemocenského, zdravotniho, tirazového nebo Zivotniho pojisténi.
e Finan¢ni vypomoc: pujcky, pomoc pii koupi domu a pii st€hovani, slevy na zbozi

a sluzby vyrabéné nebo poskytované podnikem.
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Osobni potieby: pravomoc, ktera je akceptovana vzajemnymi vztahy mezi praci
a domacimi potfebami nebo povinnostmi, naptiklad dovolena na zotavenou a jiné
podoby dovolené, konzultace pfi odchodu do dichodu péce o déti, financni
a osobni konzultace v obdobi krize, fitness centra a rekreacni zafizeni.

Podnikové automobily a pohonné hmoty.
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II. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 26

5 CHARAKTERISTIKA FIRMY

Spolecnost XY je jednim z nejvétSich svétovych potravinarskych koncernti. Jejim cilem
je pfindset plnohodnotné a =zdravi prospéSné potraviny pro co nejveétSimu poctu
lidi. Spolecnost je dnes nejvétsim vyrobcem Cerstvych mlécnych produktl
na svéte, druhym nejvét§im dodavatelem balené vody, druhym nejvétsim vyrobcem détské
vyzivy a nejvétSim vyrobcem medical nutrition (specialni potraviny uréené pro

zdravotnictvi) v Evropé. [19]

5.1 Organizacni struktura firmy

Generalni feditel

Financ¢ni feditel Reditel dodavatelského Reditel produktového
fetézce vyvoje a vyzkumu
HR manazer Marketingovy feditel Obchodni feditel
Reditel zavodu Manazer firemnich Nakupni feditel
zalezitosti

Obr. 7 Organizacni struktura spolecnosti XY[16]

Hlavni ukoly jednotlivych oddéleni:
e HR/ Lidské zdroje — tkolem v oddéleni lidskych zdroji je prosazovat persondlni
zmény a strategie, kterym spole¢nost XY napomahd k dosahovani planovanych

cilt. Zde se snazi vychovavat manazery tak, aby se co nejlépe vzili do své prace.
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o Obchod — oddéleni, které zodpovida za prodej vyrobki. Je poslednim c¢lankem
v fetézci, na jehoz konci je zdkaznik. Jeho spokojenost je hlavnim cilem spolec¢nosti
XY. Néplni prace obchodnika je predevSim komunikace se zdkaznikem, fizeni
obchodnich tymi a rozvoj strategie prodejnich nastrojii a podpora znacky.

e Marketing — na oddéleni marketingu zavisi rast spolecnosti XY. Prvotnim bodem
k uspéchu marketingu je spravna strategie. Hlavnimi ukoly jsou inovace, rozvijet
jméno a povést znacky.

e Finance — finan¢ni oddé¢leni zabezpecuje stabilni rist spole¢nosti XY. Jedna strana
¢lenti tymu firemnich ekonoml jsou konzultanti a analytici a druhd strana
je povétena kontrolni funkei a tak ovlivituje rozhodujici zplsob fizeni spolecnosti.
Hlavnim tkolem je odpovédnost nad fizenim rozpoctl,, kontrole jejich cerpani
a uctovani vSech finan¢nich tokl ve firmé&. Snazi se o svoji neustidlou ziskovost
a konkurenceschopnost.

e Dodavatelsky retézec (Supply Chain) — do tohoto oddéleni patii veSkery pracovnik
logistiky, zékaznického servisu a planovani. Jejich tkolem je plnit pozadavky
vyroby snaroky obchodu a potiebami distribuce. Spolu s pracovniky
marketingu, nakupc¢imi a obchodniky zarucuje dodavatelsky fetézec spolecnosti
naklada.

e Vyroba — v tomto oddéleni se zavadi na trh nové technologie. Ukolem je spliiovat
inovaci a celkovou produktivitu spole¢nosti XY. Pracovnici maji technologické
znalosti a schopnosti, diky kterym sleduji a optimalizuji naklady. Je zde dileZzita
prace vtymu. Specialistt na vyrobu zlepSuji vyrobni procesy a tak
prispivaji k efektivit¢ kvality vyrobkd, maximalni bezpecnosti prace a dodrzovani
XY vyrobnich principt a postupii.

e Ndakup — tohle oddéleni vede nakupci spolecnosti XY, ktery vytvati a ovliviluje
partnerské vztahy s dodavateli ve vSech oblastech ¢innosti spolecnosti. Diky
ne¢kolika vypracovanym analyzam vénuji nakupci pozornost dalSim a dalSim
zpusobim optimalizace vykonnosti a rozvijeni spoluprace, které vede k ziskavani

naskoku pted konkurenci. [16]
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5.2 Aktualni stav motiva¢niho systému

Aktudlni stav motiva¢niho systému v této spoleCnosti je pomérné dobry. Vysledky
Hewittu, ktery se zabyva vztahem mezi motivovanosti zaméstnanci a obchodnim
uspéchem spolec¢nosti, ukazuji pozitivni korelaci v ptipad¢ vétSiny financénich ukazatelt.
Z provedené¢ho vyzkumu vyplyva, Ze klicem k motivovanosti zaméstnancii je jejich
spokojenost. V grafu je identifikovano celkem 20 faktord, které se na celkové

motivovanosti podileji ze 70-80 procent.

Lidé Prace
e Vrcholovy e Pracovni ukoly
management e Pocit naplnéni
e Pifimy nadfizeny e Pravomoc
e Spolupracovnici e Zdroje
e Dulezitost lidi e procesy

Odménovani

o Mzd . Prilezitosti

; zda Motivovanost e Rozvoj kariéry
e Zam. »

vihody e Skoleni
o Usnéni a rozvoj

Podnikové praktiky Kvalita %
e Firemni politiky a postupy va. 1taRz 1vzta 4ha pracovnih
e Hodnoceni pracovniho vykonu ov l(<)rv 111) o ¢ °
e Povést spolecnosti ia:so.uk,o meno ZIYO :
[ ]

e Soulad se znackou yZIe K€ Pracovil

prostiedi

Obr. 8 Diamantovy graf [16]

Oblast faktoru: Lidé

e Vrcholovy management — urcuje, jakym zplisobem zameéstnanci vidi vyssi Groven
managementu ve firmé a jeho naslednou efektivnost.

e Piimy nadfizeny — wurCuje, jakym zplsobem zaméstnanci vidi jejich
nadfizen¢ho, tedy clove€ka, ktery rozdéluje jednotlivé pracovni tkoly a hodnoti
jejich pracovni vykon.

e Spolupracovnici — urcuji, jakym zplisobem zaméstnanci pusobi na své kolegy

v oddé€leni nebo v pracovnim tymu.
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Dulezitost lidi — urcuje, jakym zpisobem spolecnost davd svym zaméstnancim

najevo jejich potfebnou a diilezitou hodnotu, ktery je také klicovy faktor k uspéchu.

Oblast faktoru: Odménovani

Mzda — urcuje, jestli maji zaméstnanci pocit, ze je jejich mzda piiméefena
za vykonanou praci.

Zameéstnanecké vyhody — urCuji, jestli zaméstnancim odpovidaji jejich
zaméstnanecké vyhody, na které maji od spole¢nosti narok.

Uznani — urcuje, jakym zplsobem zaméstnanci pozoruji slova uznani od svého

nadfizeného.

Oblast faktoru: Podnikové praktiky

Firemni  politky a postupy — popisuji, jestli se zaméstnanci
domnivaji, Ze dosahovadni firemnich cili podporuje obecnd firemni politika
a postup z odlisnych oblasti.

Hodnoceni pracovniho vykonu — ukazuje, jakym zptisobem si zaméstnanci v§imaji
hodnoceni a poskytovani zpétné vazby.

Povést spolecnosti — ukazuje, jakym zpisobem si zaméstnanci vSimaji svého
zameéstnavatele.

Soulad se znackou — ukazuje soulad zkuSenosti firmy s propagaci na konkurenénim

trhu.

Oblast faktoru: Prace

Pracovni ukoly — popisuji, zda jsou zaméstnanci spokojeni s kazdodennimi
pracovnimi tkoly.

Pocit naplnéni — urcuje hodnotu, kterou se zaméstnanci tidi od své prace a z ni pak
plyne jeji uspokojeni. Ukazuje hlubsi vnimavost zaméstnanci.

Pravomoc — moznost zaméstnance pfijimat rozhodnuti, kterd ma vliv na jeho praci.
Zdroje — jsou to zdroje, které zaméstnanci pouzivaji k GispéSnému splnéni svych
pracovnich ukold. Patii sem technika, informace, technologie.

Procesy — zavedené pracovni procesy ukazuji zaméstnanctim spokojenost, kterou
ziskavaji zejména u stanovovani cili a priorit, planovani, kontrole a plnéni

pracovnich ukold.

Oblast faktoru: Prilezitosti

Rozvoj kariéry — moznost, jak by méli zaméstnanci vnimat kariérni postup

ve firmé.
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Skoleni a rozvoj — moznost, jak by zaméstnanci méli rozvijet a zvétSovat

své znalosti a dovednosti ve firmeé.

Oblast faktoru: Kvalita Zivota

e Rovnovaha pracovniho a soukromého zivota — vnimani zaméstnancti rovnovahy
mezi pracovnimi povinnostmi a soukromym zivotem.
e Pracovni prostiedi — vnimani pfimétfenosti pracovniho prostfedi pro urcity

sektor prace, kterou zaméstnanci vykonavaji. [16]

5.3 Zaméstnanecké vyhody

Kolektivni smlouva - V¢EtSina zameéstnaneckych vyhod vychazi z Kolektivni
smlouvy, kterd se kazdorocné uzavira mezi spolecnosti XY a Nezavislym
odborovym svazem pracovnikii potravinaiského primyslu a ptibuznych oborii
Cech a Moravy. Kolektivni smlouva je vzdy platna jeden rok a je k dispozici
v databazi.

Nakup vyrobku - Kazdy zaméstnanec ma narok na zakoupeni 20 ks vyrobku tydné
v z&vodni jideln€ za snizené ceny.

Prispévek na stravovani - Kazdy zaméstnanec ma v souladu s Kolektivni smlouvou
narok na pfispévek na stravovani. V konkrétnim zavodé¢ je tento piispévek
poskytovan na stravovani v zavodni jideln€é, mimo konkrétni zavod jsou piispévky
poskytovany prostiednictvim stravenek. Zameéstnanci na jiném zdvod¢ obdrzi
dotované¢ stravenky. Celkova hodnota stravenky je 70 K¢, pficemz zaméstnanec si
hradi 20 K¢ a zaméstnavatel ptispiva 50 K¢.

Rekreadni chaty - Spole¢nost XY ma 3 rekreacni chatky v Ceském Sternberku,
které mohou zameéstnanci vyuzivat k rekreaci za dotované ceny.

Prispévek na sport, kulturu (Flexi Pass) - Dle Kolektivni smlouvy je kulturni
a sportovni Cinnost zaméstnancti realizovana prostiednictvim poukazek spojujici
oblasti zaméstnaneckych vyhod od kultury a sportu pfes relaxaci, dovolenou,
vzdelavani, zdravotni péci, ndkupu 1€kt ¢i zdravotnich pomtcek az po lazenské
programy a ockovani. Ze socidlniho fondu se hradi castka 2.700,- K¢ rocné
na zaméstnance a kalendaini rok. V piipadé ndstupu nebo ukonceni pracovniho
poméru zaméstnance v prubchu kalendarniho roku zaméstnanci piislusi poukazky
v ¢astce odpovidajici poctu meésicti trvani pracovniho poméru, stim ze mésic

nastupu 1 ukonceni pracovniho poméru se zapocitava i v ptipad¢, Ze zaméstnanec
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nastoupil (resp. ukoncil pracovni pomér) v pribéhu dané¢ho meésice. Flexi Passy
obdrzi po skonceni zkusebni doby.

e Piispévek na dovolenou - Dle Kolektivni smlouvy ma kazdy zaméstnanec,
ktery pracuje v organizaci vice nez jeden rok, narok na pfispévek na dovolenou
a piispévek na détsky tabor pro své déti. VySe piispévku na dovolenou na den
je stanovena v Kolektivni smlouvé a pohybuje se v zévislosti na vysi mzdy od 100,-
do 300,- K¢ (max. na 10 dni dovolené).

e Prispévek na penzijni pfipojisténi - Narok na tento pfispévek maji zaméstnanci
se smlouvou na dobu neurcitou, ktefi ve spolecnosti XY odpracovali alespon
6 mésict. Zaméstnanci si musi hradit minimalné stejnou ¢astku jako zaméstnavatel.
Horni hranice ptispévku zaméstnavatele je 450,- K¢.

o Levngjsi telefonovani sO2 - Moznost levngjstho telefonovani pro
zaméstnance, jejich rodinu a zndmé.

e Kurzy anglictiny - Spolec¢nost nabizi svym zaméstnancim kurzy anglického jazyka
na riznych Grovnich.

e Piispévek na pfipojeni k internetu - Na tento pfispévek maji nadrok pouze obchodni
zastupci, a to po skonceni zkusebni doby.

e Ostatni zaméstnanecké vyhody - (beztirocné ptijcky, odmény k jubileim atd.) jsou
stanoveny v  Kolektivni smlouveé, kterd je kdispozici u kazdého

vedouciho, ptfipadné na personalnim oddéleni nebo v databézi. [16]

5.5 Rozvoj organizace a zaméstnancu

Rozvoji a seberealizaci zaméstnancii je této spoleCnosti piikladana velkd dileZzitost.
Vzdélavani se povazuje za vice nez jen Skoleni. Je to filozofie, ktera je prospésna vsem
lidem na vsech trovnich, kterd vede k rozvoji a ristu celé organizace. Tato filozofie je
zarovenn postavena na piedpokladu, ze kazdy cloveék je sdm zodpovédny za sviij

rozvoj, proto jsou proaktivni pfistup a ambice nezbytné k neustalému zlepSovani.

V roce 2001 byl vyvinut specidlni rozvojovy program, jehoz nazev nemtize byt v této praci
uvetfejnén. Program je zaloZen na rozvoj kompetenci, zohlednujici individudlni potfeby
rozvoje a vzdélavani jednotlivce. Kazdorocné je ve spolupraci se zaméstnancem, jeho
vedoucim a  persondlnim oddélenim  vypracovavan tzv. individudlni plan

rozvoje, kde se identifikuji cile profesniho riistu a jakym zptisobem jich bude dosaZeno.
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Neni vyuzivano jen standardnich forem rozvoje, jakymi jsou napt. Skoleni manazerskych
a profesnich dovednosti, ale je podporovana vzajemna spoluprace, e-learning, vyména
zkuSenosti z praxe i uceni se od kolegt, kteti maji dlouholeté zkuSenosti, nejen v Ceské

republice. [16]
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI

Pro analyzu aktudlniho stavu motivacniho systému ve spolecnosti XY bylo zvoleno
empirické Setieni formou dotazniki. Vedouci pracovnici umoznili provedeni
dotaznikového Setfeni na Skoleni obchodnich zastupcli. Zaméstnancim se piedlozilo
60 dotaznikll, z toho 55 bylo vraceno. V samotném tvodu dotazniku se zaméstnanci méli

moznost seznamit s cilem tohoto vyzkumu.

6.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Ocenuje patficné Vas nadrizeny snahu a vysledky?

0%

EANO
B NE

@ Nezodpovézeno

Graf'l Otazka ¢. 1 [17]

Vice nez polovina 48 respondentl (87%) odpovédela na otazku ANO. Nadfizeny si je
patficné védom pracovnich Gspéchli zaméstnancil, a proto nélezité oceniuje snahu a dobré
vysledky. Je vice moznych zpisobli oceiiovani, ale nejcastéjSimi jsou pochvala
anebo finan¢ni prémie. Jakakoliv forma piiméje zaméstnance k sebediivére, a tim
k lepSimu pracovnimu vykonu. Zbylych 7 respondentii (13%) odpovédélo NE. Pficinou
muze byt Spatné vykonana prace anebo nedivéryhodnost nadfizeného vici zaméstnanci.
Muze to byt uzptsobeno tim, Ze nedélaji praci, kterd by je bavila a ta se odrazi na jejich

pracovnich vysledcich.
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Odpovidaji Vasim potiebam zaméstnanecké vyhody, na které mate narok?

6% 2%

H ANO
B NE

i Nezodpovézeno

Graf 2 Otazka ¢. 2 [17]

Tento graf ukazuje, Ze 51 respondentl (92%) je spokojeno se zaméstnaneckymi vyhodami
a odpovidaji jejich potfebam. Dostavaji od spole¢nosti vyhovujici zaméstnanecké
vyhody, které obsahuji vSechny podstatné véci pro potfeby zaméstnancti a nékteti na nich
mohou byt prakticky zavisly. (Napf. piispévek na penzijni pfipojisténi, levnéjsi
telefonovani s O2, piispévek na pfipojeni k internetu atd.) Zbyli 3 respondenti (6%)
odpovédeli NE, tedy nejsou spokojeni se zameéstnaneckymi vyhodami. Pficinou
nespokojenosti zde muze byt vys$i narocnost pozadavkili zaméstnancu, ktefi plsobi
v podniku del$i dobu, provadé¢ji kvalitn€jsi praci, nez ostatni, svym pracovnim ukolim
vénuji veétSinu svého Casu, a proto maji pocit a jsou piesvédCeni, ze za svou tvrdé

vykonanou praci by méli mit narok na mnohem vétsi zameéstnanecké vyhody.

Ma4 Vas pracovni vykon vyrazny vliv na Vasi mzdu?

3% 0%

= ANO
m NE

i Nezodpovézeno

Graf 3 Otazka ¢. 3 [17]
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Na tuto otazku odpovédéla prevazna vétSina ANO. Je tedy ziejmé, ze u 53 respondent
(97%) ma pracovni vykon vyrazny vliv na mzdu. V pfipadé¢ obchodnich
zastupcu, ktetfi pracuji u spolecnosti XY, maji fixni mzdu. Tedy je to mzda, kterd je
zarucenou slozkou platu a je vyplacena nezavisle na riznych vlivech spole¢nosti
(hospodatsky vysledek zaméstnavatele, vySe obratu, mnozstvi zakézek apod.). Maji
stanovenou pracovni dobu od 7:00 do 17:00 a jejich zdklad mzdy se neméni. Vyrazny vliv
na mzdu ma tedy spravné plnéni norem, za které zaméstnanci dostavaji vysoké
prémie. Zbyvajici 2 respondenti (3%) odpovédéli na otazku ANO. Jejich odpoveéd vede
k zavéru, Ze jsou spokojeni se zdkladem mzdy a nevénuji piili§ velkou pozornost

k vy$§imu ohodnoceni formou prémie.

Poskytuje Vam spole¢nost prilezitosti ke vzdélavani a rozvoji, které Vam pomahaji

ziskat uziteéné dovednosti?
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Graf 4 Otizka & 4 [17]

Na tuto otazku odpovédélo 20 respondenti (36%) ANO. Existuje spousta vzdélavacich
kurzti, které dfive nebyli dostupné a spousta Skoleni jsou organizovany piimo
ve spolecnosti a jsou pfinosem ke vzde€lavani zaméstnancl a také k ziskani uzitecnych
informaci. V dnesni dobé¢ se vétSina zaméstnanct vzdélava ne proto, aby dosdhli néjakého
svého zivotniho cile, ale proto, aby doséhli vyssiho postaveni ve spolecnosti. Dale
pfevazna vétSina 33 respondentlt (59%) odpoveédéla NE. Mize to byt ovlivnéno
tim, ze zaméstnancim nadfizeny neposkytuje volny ¢as pottebny ke studiu a vzdélavani.
VétsSina  spoleCnosti  vyzaduje od svych zaméstnancl dosazeni vysokoskolského
vzdélani, ale jen nékteré spolecnosti jsou ochotny piispivat na doplnéni tohoto vzdélani,

coz v tomto ptipadé neni. Zbylych 5% se k otazce nevyjadiilo.
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Jsou pro Vas Skoleni, kterych jste se ziicastnil/a, uziteéna?
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Graf'5 Otazka ¢. 5 [17]

Ptevazna vétSina 45 respondentl (81%) odpovedéla na otdzku ANO. Pro zaméstnance jsou
Skoleni uzitend, protoze jsou piimo poskytovana spolec¢nosti, ve které pracuji a odkazuji
na uritou cinnost, kterou v praci vykonava. Je také dobré, Zze Skoleni hradi firma.
VétSina Skoleni byva uzpiisobena pfimo danému oboru, kterym se zabyva a program
je vytvoren tak, aby byl co nejvice pfinosny t€ém zaméstnancim, ze kterého oboru prave
pochéazeji. Zbylych 9 respondenti (17%) odpovédélo na otdzku NE. Ziejmé z toho
divodu, Ze se musi ucastnit Skoleni, kterd nejsou piimo spjata sjeho cinnosti
prace, a tudiz je pro ného toto Skoleni neuZzitecné a nezajimavé. 2% respondentl

se k otazce nevyjadtilo.

Motivuje Vas nadrizeny zaméstnance k vysokym pracovnim vykonim?

0%

EANO
B NE

@ Nezodpovézeno

Graf 6 Otazka ¢. 6[17]
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Na tuto otazku odpovédélo 41 respondentti ANO (75%). A to predevSim
proto, ze motivace je pro mnoho zaméstnanci dana platovym ohodnocenim a motivaci
postupu na vyssi pozici. VEtSi snaha a vyssi pracovni vykon pfispivaji k lepSim prémiim.
Zbylych 14 respondenti (25%) odpovédélo NE, protoze maji staly plat a nejsou natolik
dostatecn¢ schopni vysokého pracovniho vykonu, aby =ziskali vyS§i prémie.
A to proto, ze zaméstnanec praci pod tlakem nezvladd a jsou mu stanoveny takové
podminky, které jsou nadprimérné pro jeho vykon prace a tim je to pro zaméstnance vice

demotivujici, nez povzbuzujici.

Je stres spojeny s vykonem Vasi prace priméreny?

5%

EANO
B NE

@ Nezodpovézeno

Graf 7 Otézka &. 7 [17]

Tento graf ukazuje, ze 35 respondentl (64%) odpovédélo na otazku ANO, tedy maji
pfiméfeny stres, ktery je spojen svykonem jejich prace. Divodem mize byt
to, Ze jsou na zaméstnance kladeny takové pozadavky, které je schopen plnit a neni pod
tlakem z pohledu nadfizeného. VétSin€é pracovniki mulze prace pod stresem vice
vyhovovat, nez kdyz maji dostatek casu na plnéni stanovenych ukold. MiZou byt
vytvoteny rizné pracovni tymy, kde je prace rozdélena tak, aby zaméstnanci méli dostatek
¢asu na plnéni svych pracovnich ukoli. Kazdy si tak plni jen sviij ukol, ktery mu byl
pridélen a tim se nedostava do stresové situace. Kdezto 18 respondentti (31%) odpovédélo
na otazku NE. Jejich stres je nepfiméfeny tehdy, kdy jsou pozadovany na zaméstnance
vysS§i pozadavky, ve kterych se ztraci a nezvlada je. Mlze to také souviset se syndromem
vyhoteni. Na zaméstnance jsou kladeny vysoké pozadavky, které neni schopen zvladat
a tim se dostava do stresujicich a krizovych situaci. Zbyli 3 respondenti (5%) na otazku

neodpovédéli.
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Miizete si flexibilné upravit Vasi pracovni dobu v pripadé, Ze potrebujete vyresit

naléhavou osobni zaleZitost?
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Na tuto otdzku odpovédéla prevazna vétSina ANO, 47 respondentil (86%). Zaméstnanci si
muzou flexibilné upravit pracovni dobu v ptfipadé naléhavé osobni zalezitosti.
Zameéstnavatel v naléhavych osobnich situacich umoznuje napiiklad to, Ze miize
zaméstnanec odejit zprace diiv a zaméstnavatel mu tak povoli neplanovanou
dovolenou. Samoziejm¢e je to ohraniceno situaci, kterd je v danou chvili nezbytné nutna.
Zbylych 8 respondentt (14%) odpovédélo na otazku NE. Diivodem miize byt, Ze si neplni
dostatecné pracovni tkoly a je na zaméstnance pohlizeno z jiného sméru. Tato vyhoda
meénit si flexibilné pracovni dobu se netykd vSech zaméstnanci. VétSinou zélezi

na komunikaci mezi zaméstnancem a zameéstnavatel a vztahem mezi nimi.

KdyZ ve Vasi spole¢nosti dochazi k zasadnim zménam, tak mate pocit, Ze jste o nich

dostate¢né informovan/a?

obD

Graf 9 Otizka & 9 [17]
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U této otazky odpovédélo 30 respondentli (54%) ANO, jsou dostate¢n¢ informovani
o zasadnich zménach ve spoleCnosti. Je to ddno komunikaci mezi nadfizenym
a zaméstnancem. Ur€ité zmény mohou mit néjakou ndhlou situaci, kdy neni mozné
dostatecn¢ rychle vSechny zaméstnance vcas informovat. PiedevSim je to dano
jak komunikaci mezi zaméstnanci navzajem, tak i mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.
Dale na otazku odpovédélo 24 respondentl (43%) NE. Vcasnd informovanost je ddna
charakterem nastalych zmén. (Napf. pokud je firma v insolven¢nim fizeni, tak jsou
zaméstnanci  informovani  vétSinou  dopfedu, ale pokud se zméni vedeni
spolecnosti, tak o tom mohou byt informovani az po jejim nastani). Nadiizeny musi sam
uznat za vhodné, zda je situace natolik dulezitd, aby mél divod dostatecné informovat

zaméstnance, ¢i naopak. Zbyli 2 respondenti (2%) na otazku neopovédéli.

Zapojuje Vas nadrizeny do rozhodnuti, ktera ovliviiuji Vasi praci?

2%
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Graf 10 Otazka ¢. 10 [17]

Vtomto pfipad¢ je odpovéd na tuto otizku téméf rovnocenna. Velka
vétSina, tedy 47 respondentll (85%) odpovédélo na otdzku NE. Zaméstnavatel ma jasnou
predstavu o tom jak a za jak dlouho ma byt prace splnéna a proto se ve vétSiné piipadi
rozhoduje sam. Své zaméstnance nezapojuje do rozhodnuti, protoze planovani jejich
pracovnich ukola je stanoveno nékolik tydni dopiedu a proto je tézké o nich néjakym
zpusobem rozhodovat. V tomto pfipadé ma rozhodujici slovo nadiizeny. Zbylych
7 respondentil (13%) odpoveédélo na otazku ANO. Pokud nadfizeny zapojuje zaméstnance
do rozhodnuti, tak divodem miize byt, ze zaméstnavatel spolecné se zaméstnancem
planuje doptedu pracovni ukoly a proto se podili na spole¢cném rozhodnuti, a na

tom, jakym zptisobem praci vykonat. Nadiizeny dava zaméstnancim volnou ruku a zajima
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ho jejich nazor a pohled na situaci. Existuji rozhodnuti, o kterych si nadfizeny nechava
poradit od svych zaméstnanct a u nékterych naopak ne. Na tuto otazku nenasel odpoved’

1 respondent (2%).

Mate podle vas k dispozici veSkeré potiebné nastroje a zarizeni pro praci?
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Graf 11 Otézka ¢ 11 [17]

Tento graf ukazuje, Ze na tu otazku odpovédélo 34 respondentli (61%) ANO. Zaméstnanci
maji pro plnéni svych pracovnich tkolt k dispozici veSkeré potfebné ndstroje a zafizeni.
Prostiedky, které maji, jsou dostacujici k jejich vykonu prace a nejsou potieba zadné dalsi
specidlni nastroje a zafizeni. Zbylych 21 respondentt (39%) odpovédélo NE. Z divodu
toho, ze postradaji n¢jaky potifebny nastroj nebo zafizeni k tomu, aby jejich prace byla
plnéna efektivnéji a zodpovédnéji. VEétSinou se ale nejednd o zdsadné diilezité pracovni
pomicky, bez kterych by zaméstnanec nemohl pracovat Jejich nadfizeny jim chybéjici

pomtucku, ¢i nastroj neumoznil z divodu momentalniho nedostatku finan¢nich prostiedkd.
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Umoziiuji Vam nastroje a prostredky, které mate k dispozici, byt maximalné

produktivni?
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Na tuto otdzku odpovédélo 47 respondentti (85%) ANO. Veskeré nastroje a prostiedky,
které pti praci pouzivaji, jim umoziuji byt maximalné produktivni. Pokud ma zaméstnanec
pozadované prostiedky, tak mu vlastné nebrani nic v tom, aby jeho pracovni vykon byl
maximalné produktivni. OvSem zalezi na tom, jestli prostfedky odpovidaji naplni prace
zaméstnance, se kterym ma praci vykonat. To znamenda, aby méli dostate¢né¢ moderné
inovované prostfedky k vykonu prace. Nastroje a prostiedky neumozituji 7 respondentiim
(13%) byt maximalné produktivni. Diivodem muzou byt zastaralé prosttedky, které jim
neumoznuji podavat takovy pracovni vykon, jaky by potiebovali. Tento problém je
zasadni, protoze muze dochdzet ke zpomaleni pracovniho tempa a tim ke zhorSeni

prémiového ohodnoceni. 1 respondent (2%) se k otazce nevyjadfil.

V situacich, kdy mate hodné prace, ¢i hori termin, snaZi se vSichni ve vaSem tymu

splnit stanovené cile?
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U toho grafu lze poznat, Ze pifevdzna vétSina, tedy 51 respondenti (92%) odpovédéla na
otazku ANO. V takové situaci se vSichni vtymu snazi splnit stanovené cile. Je to
tim, ze jako tym funguji a snazi se spolecné dosahnout co nejlepSich vysledka
tak, aby odpovidali jejich platebnimu ohodnoceni. Tym je tak dostatecné
sehrany, aby védél, jak se zachovat v takovychto krizovych situacich. Zbyli 4 respondenti
(8%) odpovédeli na otazku NE, protoze komunikace mezi zamé&stnanci neni na nejlepsi
urovni a nejsou schopni pracovat spolecné. Dochazi k tomu, Ze jeden zaméstnanec d¢la
veSkerou préci za vSechny ostatni a tim se tym zaméstnanct stava nefunkénim a dochézi

k nesplnéni pozadovanych cili.

Vérite, Ze na zakladé tohoto priizkumu budou prijata konkrétni opatieni?
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Odpovédi u této otazky jsou témét shodné. VétSina, tedy 50 respondenti (91%)
odpovédéla na otazku jednoznaéné¢ NE. Nevéii tomu, ze na zékladé tohoto prizkumu
budou piijata néjakd konkrétni opatieni. Po piedlozeni téchto vysledki bude vedeni
spolecnosti piihlizet spiSe jen na otazky, které souviseji s negativnimi odpovéd’mi a tento
pruzkum budou brét jen orienta¢né, nez informacné. Neveti mozna také z diivodu, ze z této
povahy dotazniku si zaméstnavatelé nebudou brat néjak zasadni podnéty k zamysSleni
a na zéklade téchto vysledkli nebudou ménit zab&hlé pravidla v jejich spolecnosti. Zbylych
5 respondentll (9%) véii v néjaka konkrétni opatfeni. Vedeni spolecnosti miiZze byt naopak
natolik otevieno novym vécem a skutecnostem, ze se nad danymi skutec¢nostmi vyplivajici

z tohoto dotazniku zamysli a budou se snazit néco zménit.
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Je néco, co by jste chtél/a ve své praci zménit pro to, aby jste byl/a vice spokojen/a?

11% 0%

EANO
B NE

[ Nezodpovézeno

Graf'15 Otazka ¢. 15 [17]

Na tuto posledni otazku bylo odpovézeno pievdzné ANO, tedy 49 respondentl (89%).
Pti volbé této odpovédi jsem vyzadovala slovni odiivodnéni a to u nékterych dotaznikii
nebylo vyjadieno. Pro vétsi spokojenost zaméstnanci je zména komunikace a vztahy mezi
nadfizenym a  zaméstnancem; zmeéna  platového  ohodnoceni;  vysokych
pozadavki, které jsou kladeny na zaméstnance (pozadavky na zaméstnance neustale
pfibyvaji, nc¢které dokonce neodpovidaji povaze jejich pracovni naplné¢); komunikace
v tymu zaméstnancll; zména lepsiho planovani pii realizovani cilii a pozadavkil; zmirnéni
nadmiry stresu. Zbylych 6 respondentii (11%) odpovédélo na otazku NE. Jsou spokojeni

s jejich praci a nic jim pii vykonu prace nechybi.

Otazka €. 15 je zndzornéna graficky v Ptiloze 2.
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7 NAVRH NA ZLEPSENI MOTIVACNIHO SYSTEMU

Ke zjisténi soucasného motivacniho systému a spokojenosti zaméstnanct bylo k dispozici
55 vyplnénych dotazniki od obchodnich =zastupci firmy XY. Ve vysledcich
se neprojevila 100% nespokojenost v zadné oblasti. Celkovd mira motivovanosti je
vyhodnocena na zdkladé odpoveédi patnacti klicovych otazek, které urcuji
pravdépodobnost, sjakou budou zaméstnanci ve své firmé spokojenéjSi. Podle
nckolikaletych zkuSenosti je vSak pro firmu nejvétsi vyzvou inspirovat zaméstnance
k tomu, aby podéavali vynikajici vykony a pomadhali tak firm& uspét a ziskat vyssi

konkurenceschopnost na trhu.

7.1 Vzdélavani

V dotaznikovém Setifeni byl zaznamenan nejvétSi problém zaméstnanci ve vzdélavani
a prilezitosti se dale rozvijet a tim ziskat potfebné znalosti a dovednosti. 59% zaméstnancti
z dotazovanych se vyjadfilo negativni odpoveédi. Vzdéldvani zaméstnanct je pro firmu
dalezité, proto by jim nadiizeny m¢l umoznit vice volného Casu, potfebného ke studiu
a dals$imu vzdélavani se ve svém oboru. Obchodni zastupci jsou povinni podstoupit
kazdoroc¢ni testovani, které je vytvofeno pomoci systému na pozorovani jejich odbornych
znalosti. Firma mé& velmi dobfe nastaven motivaéni program pro rozvoj
zaméstnanct, ale jedinym problémem je zde neexistence zpétné vazby, kdy zaméstnanctim
jsou sice sdéleny celkové vysledky testovani, ale nejsou dale uskutecnény zadné zavéry.
Ackoliv firma zjistila celkovou situaci odbornych znalosti svych obchodnich
zastupct, vysledky hodnoceni jim nejsou predlozeny. Proto bych navrhovala jednoduché
feSeni a to vysledky testovani projednat na porad¢ a jednotlive si fict hodnoceni (poptipade
rozeslat vysledky e-mailem). Testovani je soucasti hodnoceni zaméstnanct, které navazuje

na jejich odménovani. Ti, ktefi se snazi neustale se vzdélavat, jsou dobfe odmeénovani.

7.2 Zaméstnanecké vyhody

V oblasti zaméstnaneckych vyhod je prevazna vétSina spokojena. Pokud se ale ta druha
¢ast nespokojenych zaméstnanct tyka lidi (pouze 6%), kteti ve firmé pracuji déle nez 5 let,
vykondvaji svou praci zodpovédné a motivace je ovliviluje k vykonu nad ocekavani,

tak bych pro tyto zaméstnance volila mnohem vy$§i zaméstnanecké vyhody, nez jsou



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 45

stanoveny ty bézné.  Muzou to byt vysSsi pfispévky na dovolenou, sportovni
aktivity, kulturu, lazenské programy apod. Protoze ve spoleCnosti je vysoka fluktuace
zameéstnanct, tak je potieba, aby se pracovalo zejména na stabilizaci pracovnikl. Tento
vys§i  zplsob zaméstnaneckych vyhod mize byt motivaci 1 pro ostatni
zaméstnance, ktefi ve spolecnosti nepracuji tolik let a diky t€émto vyhoddm se budou chtit

udrzet ve firmé co nejdéle.

7.3 Skoleni

Dalsi oblast se tyka Skoleni. Zaméstnanci (31%) maji pocit, Ze jsou na n€ kladeny vysoké
pracovni pozadavky, které jim zpUsobuji stres a nékterym aZ syndrom vyhoteni
(zamé&stnanec nezvlada své pracovni tkoly). Nadfizeny by se m¢l zajimat o potteby svych
zaméstnancli a predchézet tak vSem problémim, které mohou vzniknout. Zejména
z divodu toho, Ze zameéstnanec, ktery je pod tlakem nebo u kterého nastal syndrom
vyhoteni, mize negativné ovlivnit vztahy a komunikaci mezi zaméstnanci a také samotnou
kvalitu prace. Pro tyto zaméstnance bych navrhovala podstupovat urcita
Skoleni, kterd se zabyvaji timto typem problému a jsou hrazena vramci firemniho
vzdélavani. Nauci zaméstnance efektivni nakladani s Casem, neptecenovani vlastnich sil
anebo delegovani ukoll 1 ostatnich, pokud mu to pracovni pozice dovoli. Nadfizeny by si
meél uréit zodpovédnost u kazdého ze zaméstnanct tak, aby korespondovaly s jejich

schopnostmi.

7.4 Komunikace

Bylo by také vhodné zajistit lepsi komunikaci a piredavani informaci mezi nadiizenym
a zaméstnancem. 43% zaméstnanci ma pocit, ze nejsou dostatecn¢ informovani
o zasadnich zménach ve firm€.  Nedostatena informovanost ovliviluje neznalost
zaméstnance, kterd se odviji na jeho pracovnim vykonu. Proto, aby byli jednotlivi
zaméstnanci informovani vSichni stejné¢ jasn€, srozumitelné a vcas, navrhuji osloveni
pracovnikll z centrdly k rozeslani hromadnych e-mailt pfi kazdé dulezité informaci
ve firm¢. AvSak, e-maily musi byt spravné adresované jen tém zaméstnancim, kterym jsou

urceny. Nasledné¢ by se dana informace projednala na pracovni poradé.
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7.5 Hodnoceni
Spole¢nost XY mé velmi kvalitné vypracovany motivacni systém. Je zde jasné
vyplyvajici, ze firma pro své zaméstnance déla maximum k jejich spokojenosti.
Avsak, ne vzdy se okruh problémi tyka vedeni spolecnosti. Je dulezité polozit si zakladni
otazky, které jsou dulezité pro vztah mezi spokojenosti a motivovanosti obou téchto
faktort.

e Pracuji lidé radi pro tuto spolecnost?

e Chtéji zamé&stnanci prispivat k tispéchu této spole¢nosti?

e Chtéji zaméstnanci prispivat k Gspéchu této spole¢nosti a jednaji podle toho?
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ZAVER

Bakalafskd prace se zabyvala motivacnim systémem ve spolecnosti XY. Hlavnim cilem
bylo zjistit jeho aktudlni stav a na zdkladé¢ dotaznikového Setfeni navrhnout par
zmeén, které pomohou k vétsi spokojenosti pracovniktl. Cil kazdé firmy spociva v udrzeni
zaméstnancl, a proto si je spole¢nost XY udrzuje formou poskytovanim zameéstnaneckych
vyhod. Jsou to vyhody, které jsou nastaveny tak, aby skute¢né ovliviiovali pfistup
zaméstnancll k pracovnim vykonim a dosahovali tak co nejvySSich vysledki. Méteni
motivovanosti je mnohem sloZitéj$i nez méfeni spokojenosti. Jestlize je zaméstnanec
spokojeny s urcitou strankou svého zaméstnani, lze to povazovat za pozitivni jev. Cilem
priazkumu motivovanosti bylo urcit, do jaké miry zaméstnanec chce a fakticky zlepsuje
obchodni vysledky spole¢nosti. Dotaznikové Setfeni bylo navrzeno tak, aby manazeriim

pomohlo identifikovat oblasti, které¢ maji na vykonnost podniku nejvétsi vliv a na které by

mél manazersky tym zaméfit svou pozornost.

Setfenim bylo zji§téno, Ze jednotlivé body motivaéniho systému se firmé pomérné Gisp&iné
dafi napliiovat. Z hlediska uspéSnosti bylo zjiSténo, Ze nadfizeny ocenuje vysledky
zaméstnancll; mzdova ohodnoceni jsou pro zaméstnance pfizniva a odmény ve formé
prémii jim pln¢ vyhovuji; zaméstnanecké vyhody jsou velmi piijatelné; Skoleni, kterd jsou
v ramci firemniho vzdélavani, jsou pro zaméstnance uzite€nd; nadfizeny své zaméstnance
motivuje k vy$Sim pracovnim vykoniim, coZ je ddno platovym ohodnocenim a motivaci
postupu na vys$si pozici; zaméstnanci maji pro plnéni svych pracovnich ukoli k dispozici
veskeré potifebné nastroje a zafizeni, které umoznuji byt maximélné produktivni ve své

¢innosti; zaméstnanci se snazi spolecné plnit stanovené cile a fungovat jako tym.

Aktuédlni motivacni systém spolecnosti je dobie propracovany a plné¢ funkéni. Cilem
nebylo ovlivilovat pravidla firmy a navrhovat pievratné zmény, ale naopak snaha feSit
kazdodenni problémy zaméstnanct v pracovnich procesech, které 1ze snadno prehlédnout.
Mezi né patii neexistence zpétné vazby vramci vzdélavani zaméstnancii; zvySeni
zaméstnaneckych vyhod; podstupovani vicero Skoleni pro zaméstnance, kteti nezvladaji
praci pod tlakem; v€asnd a jasnd informovanost zaméstnanci o jakychkoliv zménach
ve spolecnosti XY. Zavérem lze fici, ze firma peCuje o své zaméestnance dobfe a k plnéni

pracovnich vykontl jim vytvafi pfiznivé pracovni podminky.
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PRILOHA 1: Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Jana Machackova a jsem studentkou 3. roc¢niku oboru Ekonomiky

a managementu na Fakulté logistiky a krizového tizeni v Uherském Hradisti. Zpracovavam

bakalafskou praci na téma motivace pracovnikli ve firmé¢ XY. Chtéla bych Vas pozadat

o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery se zaméfuje na tuto problematiku a bude slouzit

predevS§im jako podklad pro vyzkum mé prace. Dotaznik je anonymni, obsahuje

14 uzavienych otazek a 1 otevienou otazku, které jsou zaméteny predev§im na Vas pohled

na pracovni motivaci ve firme.

Za Vas cas a trpélivost predem dékuji.

*1 ANO | NE

1. Ocenuje patfi¢né Vas nadfizeny snahu a vysledky?

2. Odpovidaji Vasim potiebam zaméstnanecké vyhody, na které mate
narok?

3. Ma Vas pracovni vykon vyrazny vliv na Vasi mzdu?

4. Poskytuje Vam spolecnost ptilezitosti ke vzdélavani a rozvoji, které¢ Vam
pomahaji ziskat uzite¢né dovednosti?

5. Jsou pro Vas skoleni, kterych jste se zucastnil/a, uzite¢na?

6. Motivuje V&S nadfizeny zaméstnance k vysokym pracovnim vykoniim?

7. Je stres spojeny s vykonem Vasi prace ptriméteny?

8. Miizete si flexibiln€ upravit Vasi pracovni dobu v piipad¢, ze
potiebujete vytesit naléhavou osobni zalezitost?

9. KdyzZ ve Vasi spolecnosti dochdzi k zdsadnim zménam, tak mate pocit,
7e jste o nich dostatecné informovan/a?

10. Zapojuje Vas nadfizeny do rozhodnuti, ktera ovliviiuji Vasi praci?

11. Mate podle vas k dispozici veskeré potfebné néstroje a zatizeni pro
praci?

12. Umoziuji Vam néstroje a prostfedky, které mate k dispozici, byt
maximaln¢ produktivni?

13. V situacich, kdy mate hodné prace, ¢i hoti termin, snazi se vSichni ve
vaSem tymu splnit stanovené cile?

14. Véfite, ze na zéklad¢ tohoto prizkumu budou pfijata konkrétni

opatfeni?

15. Je néco, co by jste chtél/a ve své praci zménit pro to, aby jste byl/a vice spokojen/a?

(Pokud ANO, odiivodnéte.)

*Pro odpovéd’ na otazku zaskrtnéte policko znakem ,,.X*.
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