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ABSTRAKT

Cilem této bakalafské prace je analyzovat soucasny sytém motivace pracovnikil ve spolec-

nosti SWS a.s. a zpracovat navrh na jeho zdokonaleni.

Prvni ¢ast prace obsahuje teoretické poznatky z oblasti motivace, hodnoceni a odménovani

pracovniki.

Prakticka cast je vénovana zdkladnim tidajim o spolec¢nosti a analyze motivace pracovni-

k1, kterd vychézejici z dotaznikového Setfeni, provedeného ve spole¢nosti SWS a.s.

V zévérecné Casti mé bakalarské prace jsou obsaZeny ndvrhy a doporuceni, které by mély

vést ke zvySeni motivace vSech pracovniki spole¢nosti.

Klicova slova: stimul, motiv, motivace, pracovni motivace, odménovani, dotaznik, za-

méstnanecké vyhody

ABSTRACT

The aim of this bachelor’s degree dissertation is to analyse the current system of employee

motivation in SWS a.s. and to elaborate a proposal to improve it.

The first part of the dissertation includes the theoretical knowledge in the sphere of motiva-

tion, evaluation and remuneration of employees.

The practical part is devoted to the basic information about the company and the analysis

of the employee motivation based on questionnaire survey made in SWS a.s.

The final part of my bachelor’s degree dissertation includes the suggestions and recom-

mendations that should lead to increase in motivation of all the company’s employees.

Key words: stimulus, motive, motivation, work motivation, remuneration, questionnaire,

employee benefits



Podékovani

Réada bych podé&kovala vedoucimu bakalaiské prace panu doc. Ing. Josefu Kacrovi, CSc. za

odborné vedeni, cenné ptfipominky a rady pii zpracovavani mé bakalaiské prace.

M¢€ podékovani patii také Ing. Stanislavu Skali¢kovi, obchodnimu fediteli SWS a.s., Ze mi

umoznil ve spolecnosti praci zpracovat .
M¢ podékovani rozhodné patii i vS§em ostatnim pracovnikiim spole¢nosti SWS a.s., kteti

projevili zdjem o spoluprici a poskytli mi informace nutné ke zpracovani mé bakalaiské

préce.

Motto: ,, Chces-li postavit lod’ nedélej to tak, Ze svolds chlapy, aby sehnali dievo a zacali

stavet, ale dej jim, aby sami zatouZili po sirém, nekonecném mori.

(Antoine de Saint-Exupery)



UV OD uueeeeeeeeeeeereereeeesseesessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 8
I TEORETICKA CAST cuueieereceseesesesessnssssassnsssasssssssssssssssssssssssssssssssssssassssassasess 9
1 ZAKLADNI POJMY ouuoureeeenreeensesnsesssssssssnssssssssssssssssssssassssssssssssssssssassssssssssssases 10
1.1 MOTIVACE. ..ottt e e et e s e et aee e e e eareseeeareseeeanaas 11
L.1.T VISEVY MOTIVACE .eeinitieiiiieiiieeeiiee ettt ettt ettt e et esite e et e e sabeeesabeeenane 12

1.2 VNITRNT A VNEIST MOTIVACE . ..ceeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 12
1.2.1 VNI INOTIVACE. ...eeiiiiieeeeeeeeeeteteeeeeee e e e e ettt e e e eeeeetasaaaeeesseeesssaanssesesesens 12

1.2.2 VNEJST MOIVACE...ciuutiiiiiie ettt ettt ettt et ettt e st e st e e e e 12

2 TEORIE MOTIVACGE . ...aeeeceeerreeeneeeeeecesessesssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesses 13
2.1 TEORIE POTREB ....ovvuteeeeeeeeeeteeeeeeee e e et eeeeeeeeeeeeeeeeeaeseaesseeseeeaannnaaeseeeesraannnaaneeas 14
2.1.1  Maslowova hierarchie potreb ..........cccccueeeriiiiiiieiiiieiieeeeeeee e 14

2.1.2  Herzbergova dvoufaktorova teOri€.........ccvueeeriveeinieeiiiieeiieeeiieeeieee e 16

2.1.3 Alderferova teorie€ ERG ......oooooiiiiiiiieiiieeeeeeee ettt eeeees 18

2.1.4  McGregorova teorie X @ Y ..eeecieeriieeniieenieeeiieeeitee et e e iree st e et 18

2.1.5  McClellandova teorie potifeby dosahovani Cilil...........ccecueeviienieeniienieeienne. 19

2.2 PROCESNI TEORIE MOTIVACE ...ceeeeeteteeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 19
2.2.1 V1roomova tEOTIE OCEKAVANT ..coenneeeeeeee et eeeeeeeeeens 20

2.2.2  Porter-Lawleriv model 0CeKAVANT .........ccevvirieiiiriiniiiiniceciceieeeeeene 21

2.2.3  Adamsova teorie SPravedlnosti ........cooveeerieeinieeiniie et 21

2.2.4  TEOTIC CIlC...uviieeeiiiiie ettt e e e e e e sarae e e e enaaeeeennes 22

2.2.5  Teorie KOMPELENCE ...ccccuveeriiieiiieeniieeiite ettt ettt e s e 22

3 PRACOVNI MOTIVACE aoureeeeeeeeseeensessasssssssssssssssssssssssssssasssasssssssassassssassas 23
3.1 MOTIVACNI FAKTORY .. eeeseeeeeeeeeeeeeseeeeanenenen 25
3.1.1  USPOKOJENT Z PIACE ..nevieiniiieeiiee ettt 25

3.2 HODNOCENI PRACOVNIKU ..ottt 26
32,1 OdmeENovani pracoOVNTKI ........ceveeiiiiriieiiieiieeie et 27

3.2.2  Stimulacni proSredKy ........oooiviiiiiiiiiieieeee e 27

3.2.3  Cafeteria SYSIEM .....ccovuviiiiiieeiiee ettt s 28

33 SHRNUTI TEORETICKE CASTL ... eeeeeeeeeeeee e 28

II  PRAKTICKA CAST cuieeeieeeeeseensesnsssassnssssasssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssassasssssssans 30
4  ZAKLADNI CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI SWS..uouvorueerecneensasensenns 31
4.1 HISTORIE SPOLECNOSTI ...vviieeeiiieeeeiieeeeeeiteeeeeetreeeeeeasseeeesaseeeeesssseeessssseseessnsaseens 31
4.2 POPIS CINNOSTI FIRMY V SOUCASNOSTL «..ceeeteueueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeneneeeeseeeesenennnns 31
4.3 ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI SWS A. S coiiiieiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 34

5  SOUCASNY MOTIVACNI SYSTEM SPOLECNOSTI SWS A.S. cvueeurernennens 35
5.1 MOTIVACNI PROGRAM SPOLECNOSTL ...veeteeteeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeaneeene 35
5.1.1  Hmotné formy Stimulace............coocueieriiiiniiiiiiieiiieeeeeeeete e 35

5.1.2  Nehmotné formy SHMUIACE .........cccueeeriiiiriiiiiiieeieeeeeeee e 36



5.2 ZAMESTNANECKE VYHODY .ovvvtuueeeeeeeeeeeeeeeaeeesesseesuseaaasssssssssssnsaaasssssssssssnnsaaseees 36
6 DOTAZNIKOVE SETRENI SPOKOJENOSTI A MOTIVACE

PRACOVNIKU SPOLECNOSTI SWS ALS. wveeeeeeereeeeeeesesssssssssssssssssesssssssassssssns 37
6.1 DOTAZNIKOVE SETRENT ...cetititeeteeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 37
6.2 ANALYZA A VYHODNOCENI ZISKANYCH DAT...ceeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 37
6.2.1  Zakladni idaje 0 pracoOVNIKOVI......ceeeviiiiniiiiiiiiiiiieeiieeeceete e 37
6.2.2  Hodnoceni spokojenosti praCOVNIKU ..........cccueevuieriiesiieniieiieeieeee e 39
6.2.3  Hodnoceni motivace pracoVniKi...........ceouerieeriienieeniienieeieeeieeiee e 45
6.2.4 Hodnoceni OAMENOVANT.......coeeeeeeeeeeeee et e e e eee e e e eeeeeeeeens 52
6.3 SHRNUTI DOTAZNIKOVEHO SETRENT ...coitiieiieeeee et 56

7  DOPORUCENI KE ZDOKONALENI SOUCASNEHO STAVU
MOTIVACE PRACOVNIKU c.oeoeeeeeeeeeeeseeesesesesssssesssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssaes 57
7.1 SHRNUTI DOPORUCENI{ PRO ZLEPSENI MOTIVACE PRACOVNIKU.....ccevvveeeieeeaaaanann... 60
ZAVER ereeeeeeeersaeesesessssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssssssssssssssnsssssssssssssssssssssssnsns 61
SEZNAM POUZITE LITERATURY a.cuuueeeeeeeeeesseesesssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssns 62
SEZNAM OBRAZKU .ueeereeereeeseseeessesasssssssssssassassssassssssssssssssssssasasssssssssssssssassasassssses 64
SEZNAM GRAFU aueeeeeeeseeeesesessssessssassssassssssassssassssssasssassssssassssssssssssssssssssssasssss 65
SEZNAM TABULEK ..........cceteteeeeueeeecseessesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssss 66

SEZNAM PRILOH.c....oeoeoeeeeeeeeeeeeeeeesesessssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessns 67



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 8

UVOD

Tato bakalafskd price se zabyva problematikou motivace, spokojenosti a odménovani pra-

covnikl ve spolecnosti SWS a.s.

Oblast lidské motivace je sloZity psychologicky problém, jehoZ plny vyklad zabird fadu

stranek ucebnic a lexikonl psychologie.

»Motivovat* se stalo médnim slovem nasi doby. SlySime ho v béZné mluvé v souvislosti
s nejrizngj$imi situacemi stdle Castéji. Motivace pracovnikil je nyni povaZzovéna za jeden
z hlavnich problém fizeni.

Vv s

Ve vétsing firem existuji nejriznéj$i motivacni programy, které maji vliv na motivaci jed-
notlivych pracovnikii. KaZzdy pracovnik je individudlni osobnost, kterd m4 jiné potieby,
hodnoty a idedly, proto je potfeba kazdému vénovat pozornost a rozpoznat, co ho v kazdo-

denni pracovni ¢innosti nejvice motivuje.

Cilem bakalarské prace je analyzovat motivacni systém ve spolecnosti SWS a.s. a doporu-

¢it ndvrhy na jeho zlepSeni.

Hlavnim tkolem teoretické ¢asti je vymezit pojmy, které se k problematice motivace vzta-

huji jako napf. teorie motivace, pracovni motivace, odménovani a mnohé dalsi.

Prakticka Cast se ve svém tdvodu zaméfuje na charakteristiku spolecnosti a na popis sou-
¢asného motivacniho systému pracovnikll. Dalsi ¢4ast je vénovana analyze daného systému
motivace pomoci dotaznikového Setfeni. Vysledkem zjisténych tidaji jsou navrhy a dopo-

ruceni pro spolecnost, které by mély vést ke zvySeni motivace jednotlivych pracovnikil.
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I. TEORETICKA CAST
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ZAKLADNI POJMY

Pocit vyvolava potiebu — piijemny pocit potfebu svého zachovani, nepiijemny potiebu
zmeény. Jsou-li potieby pfi¢inami chovani, mtiZzeme jim fikat motivy. Nejzakladné&jsi potie-
bou je prave prozivani piijemnych pocitd. [11]

Potreba je stav nedostatku nebo nadbytku néceho, co nés vede k ¢innostem, jimiz tuto

potiebu uspokojujeme. Potifeby dé€lime na:

e biologické (primarni, vrozené) - potfeba dychani, potravy, bezpeéi, spanku apod.

e socialni (ziskané) - kulturni (vzdélani, kulturni Zivot apod.) a psychické (radost, $tésti,
laska apod.) [16]

Motiv predstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku, ktera
¢loveéka (jeho Cinnost) urcitym smérem orientuje, kterd ho v daném sméru aktivizuje a kte-

rd vzbuzenou aktivitu udrzuje.

Motivy maji dvé sloZky:

e energizujici, protoZe dodavaji silu a energii jednénf lidi,

e iidici, protoze davaji smér jednani, lidé se rozhoduji pro urcitou véc a ne pro jinou,
vybiraji zplsob a postup, jak této véci dosdhnout. [3]

Stimul je jakykoliv podnét, ktery vyvolava urcité zmeény v motivaci ¢lovéka. Nékdy byvaji

stimuly rozliSovany na vnitini a vné&jsi. [17]

Motivy a stimuly ptedstavuji pohonné hmoty, které ndm pomadhaji konat ¢iny. Je mezi nimi
zasadni rozdil: zatimco motivy plsobi zevnitt, jsou ,,nase*, stimuly pfichdzeji zvenci, ,,na-

Simi‘ se teprve stavaji. [11]
Stimulace je vnéjsi plisobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoz diisledku dochézi k uréitym
zméndm jeho Cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procesi, prostiednictvim zmény

jeho motivace. [17]
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Postoje vyjadiuji vztah ¢lovéka k néjakému objektu — jevu, predmétu nebo jinému clové-

ku.

Hodnoty jsou skutecnosti, zptisoby jednéni, cilové stavy, jez lidé povazuji za dulezité. [6]

1.1 Motivace

V tvodu bych rada osvétlila nékolik vyrazi a jejich zdkladnich charakteristik:

Pojmem motivace vyjadiujeme skutecnost, Ze v lidské psychice ptsobi specifické, ne vzdy
zcela védomé (uvédomované) vnitini sily — pohnutky, motivy, které clovéka — jeho ¢innost
ur¢itym smérem orientuji (zamétuji), které ho v daném smeéru aktivizuji a které vzbuzenou

aktivitu udrzuji. Navenek se pak ptsobeni téchto sil projevuje v podobé motivované Cin-

nosti, resp. v podob& motivovaného jednéni. [17]

K motivaci dochdzi, kdyz lidé o¢ekavaji, Ze urcitd akce pravdépodobné povede k dosazeni

n¢jakého cile a cenéné odmény — takové, kterd uspokojuje jejich individudlni potieby.

Motivace nepiedstavuje origindlni lidskou vlastnost, nybrZ je vysledkem urcitého procesu.
Kdyby to byla jedna z vrozenych lidskych vlastnosti, znamenalo by to, Ze takto dany moti-
vacéni stav zUstdva po cely nas Zivot téméf neménny. My vSichni vSak z vlastni zkuSenosti
vime, Ze nase motivace podléhd silnym vykyvim. MlZe za to pasobeni raznych faktort,
ovlivitujicich v rizné mife motivaci. Tyto €initele krom¢ toho neptisobi izolované — naopak

jsou navzdjem propojeny siti specifickych vztaht. [10]

Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje nase chovani a ddva mu ucel a smér. Je
to interni hnaci sila Zenouci nés k uspokojeni nasich nenaplnénych potieb. Je to hnaci sila,

kterd nas vede k dosaZeni osobnich a organizacnich cilt. Je to viile néceho dosdhnout.

Lidské chovani je témét vzdy né¢im motivovano. Navic je vSak ovliviiovano biologickymi,

kulturnimi a situa¢nimi aspekty. [16]

Motivace pisobi ve tiech zakladnich dimenzich:

1. Dimenze smeéru: motivace ¢lovéka (jeho ¢innost) vzdy urcitym smérem zameétuje.
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2. Dimenze intenzity: ¢innost ¢lovéka v daném sméru je v zavislosti na sile (intenzité
motivace), vZdy vice ¢1 mén¢ usilovnd, jedinec na dosaZeni cile vynakldda vice ¢i méné
energie.

3. Dimenze stdlosti: Schopnosti jedince piekondvat nejriznéjs$i — vné€jsi i vnitini bariéry,

prekéazky, které se mohou objevovat pii uskute¢iiovani motivované ¢innosti. [17]

1.1.1 Vrstvy motivace

Motivaéni zaloZeni je téméf neménnou charakteristikou lidské osobnosti. Tak jako témért
se v§im, co se tykd osobnosti, nemizZeme ani s motivaénim zaloZenim pfi praktickém ma-
nagementu d¢lat nic vic, nez Ze jej u konkrétniho clovéka pozname, pochopime a pouzi-

jeme.

Motivaéni poloha souvisi s Zivotnimi a pracovnimi podminkami a prostiednictvim zmén

téchto podminek ji také miZzeme ovliviiovat.

Motivaéni naladéni je okamzity stav vnitinich pohnutek. KdyZ zaméstnance cestou do
prace roz¢ili bezohledny fidi¢, mize zacit pracovat ovladan potiebami, které jsou vzdalené
firemnim cilim. ZkuSeny manazer tuto situaci poznd a uvédomi si, Ze zanedlouho bude

tato motivacni piehdiika minulosti.

Ve

1.2 VnitFni a vnéjsSi motivace

1.2.1 Vnitifni motivace

Vnitrni motivace — taktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviuji, aby se ur¢itym
zpusobem chovali nebo aby se vydali urCitym smérem. Tyto faktory tvoii odpovédnost,
volnost konat, pfileZitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimava a podnétna

préace a prilezitost k funkénimu postupu [2]

1.2.2 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji odmény, zvySeni

platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty a kritika [2]
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2 TEORIE MOTIVACE

Snahy o poznani a vysvétleni motivace lidského chovéni patii k vyznamnym a nejzajima-
v&jSim tématlim psychologie. Proces motivace je zaloZen na fad¢ teorii motivace, které se
pokouseji podrobnéji vysvétlit, co to vlastné motivace je. Tyto teorie se béhem let rozmno-

zily a rozsitily.

Motivaéni teorie zkoumaji proces motivovani, proces utvaieni motivaci. Vysvétluji, pro¢
se lidé pfi praci ur¢itym zptisobem chovaji, pro¢ vyvijeji urcité tsili v konkrétnim sméru.
Rovnéz popisuji to, co mohou organizace ud¢lat pro povzbuzeni lidi, aby uplatnili své
schopnosti a vyvinuli usili zpGsobem, ktery podpofi splnéni cilii organizace i uspokojeni

vlastnich potieb. [2]

Proc existuje tolik teorii tykajicich se motivace? ProtoZe:

- motivace je umélym konstruktem, takZe neexistuje komplexni zptisob, kterym bychom ji
mohli zkoumat

- jednotlivec mize dosdahnout svého cile mnoha riznymi zptisoby — miZe byt rizné
motivovin

- jeden jediny cil mlzZe uspokojit velké mnoZstvi potieb — a tedy i motivaci.

- lidé se ve svych pottebdach lisi —takze i jejich motivace jsou rtizné

- jednotlivci Casto méni své aspirace a potteby — takZe 1 motivace se bude v jednotlivych
situacich odliSovat

Pravé proto byly vyvinuty riizné teorie, které odpovidaji riznym typtim motivace. [8]

Dvé¢ nejcastéji diskutované skupiny teorif jsou teorie zaméfené na obsah a teorie zamétené
na proces. Teorie zamerené na obsah se snazi rozpoznat to, co je v jedinci nebo
v pracovnim prosttedi a co vyvolava a udrzuje urcité chovani. Tj., co lidi motivuje, presné&ji

feceno, jaké jednotlivé skute¢nosti lidi motivuji.
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Na druhé strané teorie zamérené na proces se snazi vysvétlit a popsat proces toho, jak je
chovani vyvoldvano, fizeno, udrzovano a nakonec ukonceno. Teorie zaméfené na proces se
predevSim pokouseji definovat hlavni proménné, nezbytné pro vysvétleni volby, usili a

vytrvalosti. [7]

2.1 Teorie potieb

Do jaké miry budou jednotlivci pfisuzovat hodnotu urcitym vysledkiim na pracovisti, zavi-

si na jejich konkrétnich potiebach.

2.1.1 Maslowova hierarchie potieb

Abraham Maslow se pokusil utfidit lidské potieby a odhalit principy jejich
pusobeni. Zakladem lidské aktivity je uspokojovani potieb. Maslow urcil
pet skupin potieb a sefadil je do hierarchického systému, ktery je znam

jako Maslowova pyramida nebo Maslowova hierarchie potteb. [3]

Usporadani potieb podle Maslowa:

Fyziologické potieby (potfeby vyzivy, spanku, sexuality, zdravi atd.) slouzi k pfeziti, jejich
naplnéni je Zivotné dileZité.

Potrebami bezpeci rozumime: Gsili o pracovni jistotu, ochranu pfed nebezpecim a Skodami,
udrzeni schopnosti byt vydélecné ¢inny, péci ve stari atd.

Socidlni potreby zahrnuji touho po dobrych mezilidskych vztazich, sympatii, pratelstvi a
komunikaci s jinymi lidmi atd.

Potreby uzndni se tykaji ptiznivého sebehodnoceni, snahu o uznani ostatnimi (socidlni

prestiZ), o moc apod.

Nejvyssi stupeit pyramidy, potreby seberealizace obsahuji vSe, co slouzi rozvoji vlastni

osobnosti, tedy realizaci ,,vlastniho potenciondlu® také na pracovisti. [5]

vV

Podle Maslowa jsou potifeby uspotfdddny hierarchicky, tj. od nejnizSich po nejvyssi.

S uspokojenim urcité trovné potieb jeji vyznam klesd a nastupuje dalsi, vySsi troven. Aby
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se tedy mohla vyskytnout urcitd potieba, musi byt nejdiive uspokojeny vSechny potieby,

které ji v hierarchii pfedchazeji. Clovék je neustdle motivovan. [3]

Pouziti Maslowovy teorie v Fizeni

Manazefi teorii hierarchie potieb v Siroké mite akceptuji a odvoldvaji se na ni. Ackoliv tato
teorie neposkytuje Gplny navod k pochopeni lidské motivace nebo ndstroji motivovani lidi,

nabizi vynikajici vychodisko pro soby studujici problematiku fizeni.

Hierarchie je snadno pochopitelnd, je pfitazliva, neurdzi zdravy rozum a zdiraziuje nékteré

faktory, které motivuji lidi v podnicich a dal$ich typech organizaci. [7]

Kritika Maslowovy teorie

Maslowova teorie je Casto prezentovéna, jako by byla vSeobecné akceptovand jako pfesna
metoda. AvSak lidé v riznych firmdch, funkcich nebo zemich se lisi. Individudlni rozdily
samoziejmeé existuji.

Jina kritika hierarchie potieb spociva v tom, Ze potifeby se piekryvaji, presahuji hranice
kategorii a mohou byt docela dobte zafazeny do vice neZ jedné, ¢i dokonce do vSech kate-
gorii. Napf. slusny plat miiZe uspokojovat potteby vSech péti kategorii.

Kritici rovnéz tvrdi, Ze Maslowova hierarchie potieb je statickd. Potfeby se méni v prib¢hu
Casu, v zdvislosti na situaci a kdyz lidé porovndvaji svoje uspokojovani potieb

s uspokojovéanim potieb u jinych lidi. [7]
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A

Sebetranscendence
néco, co pfesahuje samotného jedince

>

F i ALY
Seberealizace, sebenaplnéni
osobni rist, osobni naplnéni

F i LY
Estetické potieby
krasa, harmonie, rovnovaha, ...

Dosahovini potfeb

F LY
Poznavaci (kognitivni) potfeby
znalosti, smysl, sebeuvédoméni, ...

/ \

Potfeba tcty a uznani
sebelicta, nezavislost, prestiz, dominance, ...
F LY
Socialni potfeby
prisluénost ke skupiné, laska, ...
F LY

l ‘ Potieby jistoty a bezpeéi

-

—

bezpedi, jistota, zakon, pofadek, ...

F LY
Biologickeé a fyziologické potfeby

zakladni Zivotni potfeby jako jidlo, piti, pfistfesi, spanek, sex, ...

Odstrafiovani nedostatkd

N

Obr.1 : Maslowova hierarchie potieb [17]

2.1.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

.i Herzberg prozkoumal souvislosti mezi uspokojenim potfeb na

pracovisti a pracovni spokojenosti. Jeho dvoufaktorova teorie pracovni

motivace rozliSuje mezi:

- motivacnimi faktory (satisfaktory a motivatory) a

- hygienickymi faktory (Ciniteli neuspokojeni a frustratory). [5]

Satisfaktory vyvoldvaji uspokojeni a vztahuji se k obsahu prace. Patii mezi n¢€ dspech,
uznani, povyseni a pracovni vysledky. Jejich dosazeni poskytuje uspokojeni.

Hygienické faktory mohou piinaset neuspokojeni. Kdyz se v pracovnim prostiedi neuspo-
kojuje v dostatecné mite, vznikd nespokojenost. Jde o takové faktory jako jsou kvalita fi-
zeni, pracovni podminky, mezilidské vztahy, odménovani, pracovni postaveni, pracovni

jistota a zivotni styl. [13]
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Hygienické faktory

prevence pracovni nespokojenosti

Motivatory

zajisténi pracovni spokojenosti

- firemni politika

- kompetentnost nadiizenych pracovnikii

- vztahy s nadfizenymi, spolupracovniky a
podiizenymi

- pracovni podminky

- mzda

- jistota pracovniho mista

- bezpec€nost a ochrana zdravi pfi praci

- pracovni uspéchy

-moznost odborného a kariérniho rustu
- uznani

- odpovédnost

- osobni rozvoj

A

Vysoka Pracovni nespokojenost

0

v

Pracovni spokojenost Vysoka

Tabulka €. 1: Interpretace Herzbergovy teorie [4]

Pouziti Herzbergovy teorie v Fizeni

Herzberg nepochybné rozvinul Maslowovy myslenky a zvysil jejich pouZzitelnost pro oblast

préce. Obrétil pozornost k zdsadnimu vyznamu faktord prace pro pracovni motivaci. Tento

piistup mél za ndsledek riist zajmu o obohacovani prace, tedy udsili restrukturovat praci tak,

aby to zvysilo spokojenost pracovnika. [7]

Kritika Herzbergovy teorie

Urcitym nedostatkem Herzbergovy ptivodni studie a ptivodnich zavért je to, Ze jsou zalo-

Zeny na zkoumdni technikl a tcetnich. Jedinci v takovychto zamé&stndnich méli motivaci

k tomu, aby se snazili ziskat lepsi vzd€lani, a zaroven ocekdvali, Ze budou odménéni. To

ovSem nemusi byt pravdou u méné kvalifikovanych pracovniki. [7]
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Porovnani Herzbergova a Maslowova modelu

Herzbergiiv a Maslowoviiv model jsou si navzdjem velmi podobné. Diikladné zkouméni
Herzbergovych myslenek ukazuje, ze ve skutecnosti iikd, Ze ncktefi zaméstnanci mohou
dosdhnout urcité drovné socidlniho a ekonomického vzestupu tak, Ze Maslowovy potieby
vys$si drovné (potieby uznani a seberealizace) se stanou jejich primarnimi motivatory.
Nicméné, tito lidé museji za dcelem udrzeni svého stdvajici postaveni i nadéle uspokojovat
potfeby nizsi urovné. Herzbergtiv model rozsifuje Maslowoviiv model, protoZe rozklada

pet trovni potieb do dvou, na préci orientovanych kategorii: udrZzovaci a motivacni. [7]

2.1.3 Alderferova teorie ERG

Alderfer pfizpisobil Maslowovy ndzory novym poznatkiim z vyzkumu lidského chovani.

P&t Maslowovych trovni potieb redukoval pouze na tfi:
® Potieby existencni jsou veskeré materidlni a fyziologické potieby

® Potreby vztahové zahrnuji veskeré vztahy k lidem, se kterymi se stykdme: hnév i nena-

vist, stejné jako lasku a ptételstvi.

® Potreby rustové spocivaji v tvorivé praci jedince na sobé a na svém okoli (vSechny po-

tteby, které souviseji se seberealizaci, seberozvojem). [3]

Alderferiv model naznacuje, Ze potieby Ize aktivovat simultdnné, na rozdil od piisné, hie-
rarchické sekvence Maslowova modelu. Jedinec miize byt napiiklad zarovenn motivovan
touhou po penézich (existencni potieba), pfatelstvim (potfeba soundleZitosti) a piileZitosti
naucit se novym dovednostem (potifeba rustu). Alderfer také pfiSel s ndzorem, zZe jestlize

vy$si potteby nejsou uspokojeny, jedinec pfejde k naplilovéni potteb na niZsi drovni. [4]

2.1.4 McGregorova teorie X a'Y

Zakladni domnénky manaZerti o vztahu zaméstnancu k prici popsal v knize The Human
Side of Enterprise (Lidskd strdnka podniku 1960) Douglas McGregor — oznacil je jako

teorie X a teorie Y.
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Podle teorie X zaméstnanci pracuji neradi, jsou lini a nezodpovédni. Prace je pro né jen
nutnym zdrojem obZivy. Lidé jsou motivovani prostfednictvim hmotnych stimulli, odmény

a trestu.

Ptredpoklad, ze kterého vychazi teorie Y, je v zdsad€ odliSny — podle ni maji 1idé svoji praci
radi, povazuji ji za piirozenou soucdst svého Zivota. Pokud pfijimaji cile podniku za své,

neni tfeba je pfiliS kontrolovat. Jsou iniciativni a nebrani se odpovédnosti. [12]

2.1.5 McClellandova teorie potieby dosahovani cili

McClellandova teorie potfeby dosahovani cil (1961) identifikuje tii
zékladni potieby, které si lidé vytvoii a ziskaji z zZivotnich zkuSenosti.

Jsou to potieby:

m dosahovani cilu;

m sounaleZitosti;

m moci.

McClelland tvrdi, Ze lidé maji potfebu néceho dosdhnout, nékam patfit a potiebu moci. Lis{

se pouze tim, jaky maji vnitini Zebticek priorit téchto potieb. [17]

U jednotliveit se vytvaii dominantni sklon kjedné ztéchto potteb. Napiiklad lidé
s vysokou potiebou dosahovani cilti maji tendenci vyhledavat situace, v nichZ maji osobni
zodpovédnost za feSeni problém, fizeni projektl, kde zpétna vazba je jasnd a rychld, tkoly

jsou pfiméfené narocné a kde se vyZaduje ndpaditost. [4]

2.2 Procesni teorie motivace

Tyto teorie hledaji vztah mezi dynamickymi proménnymi, které ovliviiuji motivaci, a ¢in-

nosti potfebnou k ovlivnéni chovani a jednani.

Soustted’uji se na to, jak dochdzi k motivaci — tj., co iniciuje ur¢ité chovéni, co je fidi, udr-

Zuje a co je zastavuje.
m Modely zaloZené na o¢ekdvani — Vroom, Porter a Lawler

m Teorie spravedInosti - Adams
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m Teorie cile- Locke

m Teorie kompetence [6]

2.2.1 Vroomova teorie o¢ekavani

| usili, tfeba splnit tfi podminky:

- .11 Podle teorie o¢ekavani Victora Vrooma je k tomu, aby pracovnik vyvinul
»
b

Al 1) jeho usili musi byt nasledovéano pfiméfenym vysledkem,
2) vysledek jeho ¢innosti musi byt ndsledovan odménou,

3) tato odména musi mit pro pracovnika vyznam. [3]

Tento model je zaloZen na tfech klicovych proménnych: valenci, prostiedcich a ocekdvani.
Valence - jednd se o atraktivitu nebo preferenci urcitého vystupu pro jedince.
Prostfedky — je nutné rozliSovat mezi: a) vystupy prvni tirovné — vztahuji se k vykonu

b) vystupy druhé drovné — vztahuji se k potfebam

Ocekavani — 1idé voli mezi alternativhimi formami chovéni a tato volba neni ovlivnéna
pouze preferenci urcitého vystupu, ale také pravdépodobnosti toho, Ze vystupu bude dosa-

Zeno. [6]

Kritika teorie o¢ekavani

Mnozi kritici se domnivaji, Ze expektacni teorie je mnohem slozZit&j$i nezZ Maslowova i
Herzbergova teorie. Existuji i problémy méfeni a zkoumdni hlavnich proménnych modeld.

Jak vlibec urcit preference?

vl

Nicméné, navzdory nedostatkim pifece jen ptind$i pozitivni prvek v tom, jakou pfipisuje

roli vniméani pfi volbé chovani a pii vytvareni oCekavani a preferenci. [7]
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2.2.2 Porter-Lawleriv model oéekavani

Porter-Lawlerv model zdlraziiuje vztah vykonu, uspokojeni a odmén, a k tomu navic do-
dava dalsi proménnou — individudlni dilezitost toho, aby pracovnici vykondvali praci, pro
kterou maji nélezitou kvalifikaci, schopnosti a vrozeny talent. [7]

Tento model rozviji Vroomovu teorii. Jde dal za motivacni silu a pracuje s celkovou vy-
konnosti. Vyvozuji, Ze vynaloZené usili (motivacni sila) nevede piimo k vykonu. Prostied-
nikem jsou individudlni schopnosti a vlastnosti a také vniméni roli danym pracovnikem.
Dals{ pasobici proménnou jsou zde odmény. Autofi vidi motivaci, uspokojeni a vykon jako

odd¢€lené proménné a snazi se vysvétlit komplexni vztahy mezi nimi. [6]

Jestlize nejsou odmeény spravedlivé a poctivé rozdélovany, zdd se pracovnikiim, Ze vyna-
kladani nezbytného pracovniho usili postrddd smysl. Jestlize mezi vysoce vykonnymi a
malo vykonnymi pracovniky neexistuji vyznamné rozdily v odménach, pak vysoce vykonni

pracovnici ztraceji motivaci. [7]

2.2.3 Adamsova teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti se zamétuji na to, jak lidé pocituji poctivost, s jakou se s nimi jednalo

v porovndni s ostatnimi. Lidé také srovndvaji svou pozici s pozicemi ostatnich. [6]
Adamstv model obsahuje tfi kliCové komponenty:

m vstupy (Gsili vynaloZené jednotlivci);

m vystupy (vnitini a vnéjsi odmeény od organizace);

m srovnani s ostatnimi. [4]

Kritika teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti neposkytuje vlastné zadné zvlastni navody, jak spravedlnost nastolit.
Skute¢nosti také ziistava, Ze vétSina vyzkumu tykajicich se teorie spravedlnosti se zaméfila
na plat. A co dalsi odmény? To jsou zdvazné otazky, protoZe plat je pouze jednou z fady

odmen. [7]
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2.2.4 Teorie cile
Zakladnim pfedpokladem je to, Ze cile a zdméry lidi hraji duleZitou roli pfi urovani cho-
vani.
Locke akceptuje dulezitost vnimané hodnoty, kterd je zminovana v motivacnich teoriich

ocekdvani, a predpoklad4, ze na zaklad¢ téchto hodnot vznikd zkuSenosti a touhy. Lidé plni

cile proto, aby uspokojili své city a touhy. [6]

2.2.5 Teorie kompetence

Autorem teorie kompetence je R.W.White. White chdpe motiv kompetence ,,jako potfebu
ovladat své okoli, projevujici se jiz u déti snahou vSe prozkoumavat, rozkladat véci a davat

je zase dohromady*.
U dospélého cloveéka se potfeba kompetence projevuje zvIasté v oblasti pracovni, a to jako

potieba prokdzat své schopnosti, potfeba prokazat vlastni profesiondlni zptsobilost (kom-
petentnost), eventuelné jako potiebu ziskat prikazem kompetence pfiméieny obdiv, uzna-

ni, respekt druhych lidi. [14]



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 23

3 PRACOVNI MOTIVACE

K pracovni motivaci, Ize dojit dvéma cestami. V prvnim ptipadé lidé motivuji sami sebe
tim, Ze hledaji, nalézaji a vykondvaji praci (nebo je jim ptidélena prace), ktera uspokojuje
jejich potfeby, nebo alespoil vede k tomu, Ze od ni o¢ekdvaji splnéni svych cila.

Ve druhém piipadé mohou byt lidé motivovani managementem prostfednictvim takovych

metod, jako je odménovani, povySovéni, pochvala atd. [2]

Témer vsechny vyzkumy ukazuji, Ze pracovni spokojenost zdavisi na:

obsahu préce

- pocitu uznani

- pocitu, Ze ¢lovék néco vykonal
- moZnostech vzestupu

- na dobrych mezilidskych vztazich. [5]

Jedna z empirickych studii (FRANCE 1980) odkazuje na devét aspekti pracovni spoko-

jenosti, které zaméstnanci obecné rozlisuji:

spokojenost s obsahem préce

- spokojenost s urovni naroki

- spokojenost se socidlnim zaclenénim

- spokojenost s odménovanim

- spokojenost s pracovnim prostiedim

- spokojenost s respektovanim osobnosti
- spokojenost se zajiSténim budoucnosti
- spokojenim s chovanim vedeni

- spokojeni s firemnim stylem. [5]

RozliSujeme:

a) primé (vnitini) motivy: napf. potieba ¢innosti jako takové, potieba kontaktu
s druhymi lidmi, vlastni rozhodovéni, motiv vykonu, touha po moci, seberealizaci

atd. — v tomto piipad¢ je prace sama o sob¢ zdrojem uspokojent;
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b) neprimé (vnéjsi) motivy: napt. a predevsim mzda uspokojujici jiné potteby, potfeba
uplatnéni se, potieba jistoty, potvrzeni vlastni dlileZitosti — prace je prostfedkem

k uspokojovani jinych potieb. [12]

Klasifikace motivace k prace je nasledujici:

m Ekonomické odmény — plat, socidlni vyhody, pravo na diichod, materidlni vyhody a za-
jisténi (materidlni pojeti).

m Vnitini uspokojeni — vyplyva z povahy vykondvané prace, zdjmu o praci a z osobniho
ristu a rozvoje (osobni pojeti).

m Socidlni vztahy — pratelstvi, prace ve skupin€, touha po sdruZzovani, prestiZi a zdvislosti

(vztahové pojeti). [6]

Mezi konkrétni faktory ovliviiujici pracovni motivaci a mezi ndstroje motivovdni pracovni-

kit miiZeme zaradit predevsim:

e naplin prace (obohacovani nebo rozSifovani jejtho obsahu v souladu se schopnostmi
pracovnika) a dohodu na vykonovych cilech;

® participaci (zapojovani) pracovnikli a moznost angazovat se na cilech firmy nebo tymu;

e prendseni pravomoci (delegovani) a odpovédnosti za vlastni vykon i za vykon tymu na
pracovniky;

e efektivni komunikaci manaZera s pracovniky a systém zpétné vazby;

e informovanost o déni ve firm¢ a poskytovani vSech informaci, které pracovnici potiebuji
nejen pro sviyj aktudlni pracovni vykon, ale také pro pocit jistoty Ze s nimi firma pocita;

e nastoleni takovych vztahi, které podporuji firemni kulturu i konkrétni interpersonalni
vztahy uvnitf pracovni skupiny;

e moznost osobniho i profesniho rozvoje a kariérniho ristu ve firmé;

e spravedlivy a prihledny (na vykonu anebo kompetencich) zaloZeny systém odménovani

a hodnoceni pracovniho vykonu;
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e socidlni program (politika) podniku a programy retence pro kliCové zaméstnance;

e zpusob chovani manazera vici spolupracovniklim, ktery zaklad4 styl fizeni nebo vedeni

lidi ve firmé¢. [12]

3.1 Motiva¢éni faktory

Mnoho vedoucich s domnivd, Ze jedinou motivaci pracovnikl jsou penize. Mzda ma jisté
znacny vyznam, ale neni to jediny prostfedek motivace. Jsou lidé, kterym na vydélku piilis
nezalezi a ceni si vice jinych véci — napiiklad osobniho pohodli nebo potéSeni ze svych

zalib. [3]

Které motivacni faktory lze v praxi bezprostiedné pouZit:

e hmotnd stimulace (mzdy, odmény, podily na hospodatskych vysledcich apod.),

e neformdlni provadéni pracovniho hodnoceni zaméstnance a jeho préce,

e spolecenské hodnocent,

e hodnoceni jednotlivce ve skupin€ (jaké ma jednotlivec ve skupiné postaveni),

® pracovni podminky a rezim,

e porovnani vysledku vlastni prace s praci ostatnich,

e styl fizeni, ktery podporuje a rozviji védomi aktivni Gcasti zamé&stnancli na ¢innosti
podniku,

® osobnost a jedndni vedouciho pracovnika (vzor, kompetentnost, dliivéra...),

e podnikova kultura, loajalita, identifikace s praci a podnikem. [9]

Maiéme-li své pracovniky dobfe motivovat, je tfeba nejdiive pochopit, které motivy jsou pro

né€ dominantni. [3]

3.1.1 Uspokojeni z prace

Dosédhnout u zaméstnancii uspokojeni z prace je vyznamnou soucdsti politiky kazdého pod-

niku.
e Uspokojeni muze byt diisledkem piirozené motivované prace ( v piipadé souladu mezi

pracovni orientaci ¢lovéka a vykondvanou praci).
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e Uspokojeni miiZe ptindSet Zadouci vysledky, jako je vykonnost, nizsi absence a fluktua-

ce. [9]

Ocenéni nasi prace ostatnimi ma vliv na to, jak my sami svou praci hodnotime. Uspokojeni
z prace je ovlivnéno i1 nasSimi subjektivnimi pocity, které si vytvafime na zaklad¢ piijiméani

a hodnoceni nasi prace ostatnimi.

3.2 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikii musi byt uplatnovan objektivné (nesmi obsahovat jakékoli prvky
diskriminace, byt vysledkem ndhodnych pozorovani, zahrnovat mimopracovni aktivity
aspon.). Musi pfispivat k dosahovani cili podniku, byt uplatiovdno souladu

s poZadovanymi standardy a motivovat vykon zaméstnancti do budoucna.

Hodnoceni pracovnikii, resp.jejich rozvojem md velky okruh vyuZiti:

e ZlepSeni pracovnich vykoni — porovnani trovné pracovniho vykonu, silnych a slabych
strdnek zaméstnance; zpétnd vazba mize mit vyznamny motivacni efekt pfi plnéni zamést-

nancu.

e Odméiovani — hodnoceni pracovnich vykonu je nezbytné pro rozhodnuti o zvyseni

mzdy, resp. udéleni odmén.

e Zjisténi potieby vzdélavani — Spatny pracovni vykon muizZe byt nékdy zpisoben nedo-
statky v kvalifikaci pracovnika. Dobry vykon miiZe byt na druhé stran¢ zndmkou nevyuzi-

tého potencidlu.

e Planovani kariéry — proces hodnoceni poskytuje dtlezitého informace pro planovani

osobniho rozvoje.

e Spravedlivost — hodnoceni pracovnich vykonli mize zajistit to, Ze stejnou pftileZitost

rozvoje maji vSichni zaméstnanci.

e Podpora a stimulace — hodnoceni pracovnikii by mélo byt konstruktivni a podnécovat
vSechny zucastnéné strany. M¢élo by byt povaZzovéno za piileZitost ke komunikaci, a nikoli
za pouhé ,,soudni stani*, kdy informace jde pouze jednim smérem. Hodnocenému poskytu-

je informaci o vysledcich jeho prace a moZnostech jeho rozvoje.
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e Urceni cili — hodnoceni pracovniki je pfileZitosti stanovit nebo znovu stanovit cile. [9]

3.2.1 Odménovani pracovniki

Mezi penize, které zaméstnanci dostavaji za svou praci patii vlastné nejen plat ¢i mzda, ale
i rizné formy zaméstnaneckych vyhod, jako napt. zdravotni a nemocenské pojisténi, plat
po dobu dovolené a ptispévek na dovolenou ¢i podnikem placené Zivotni pojisténi. Kazda
z teorie motivace, at’ uZ je zamé¢fend na obsah ¢i na proces, naznacuje, Ze penize mohou

ovliviiovat usili i stalost vykonu.

V ptipad¢ Maslowovy hierarchie potfeb miZe penéZni odména uspokojovat kazdou z péti
urovni potieb. Podle Herzbergova dvoufaktorového modelu je vSak penézni odména udr-
Zovacim faktorem, ktery by nemél vyrazné ovliviiovat motivaci pracovnikll. Z expektacni
teorie zase vysvitd, Ze penéZni odména je atraktivni tim, Ze penize mohou uspokojovat
rozmanité potieby; penézni odména bude dobrym motivatorem, jestliZze pracovnici budou

vnimat, Ze dobry vykon ke ndstrojem k jejimu ziskani.
V teorii spravedlnosti je penéZni odména hlavnim vysledkem préce, ktery jedna osoba po-
rovnava s jinou osobou.

Stimulaéni teorie vidi pené¢zni odménu jako vliv prostiedi, ktery mize byt pouzit ke stimu-

laci pozitivniho pracovniho chovéani. [7]

3.2.2 Stimula¢ni prostiedky

Pracovni stimuly jsou hmotného i nehmotného charakteru a jsou zamétfeny na jednotlivé
zaméstnance. Ne vZdy, co stimuluje 1 pracovnika, stimuluje 1 2. a naopak. Kazdy pracov-
nik je jiny, kazdy ma jiné potieby, pfani a zajmy.

Mezi hlavni stimulaéni faktory, které plisobi na zdjemce o prici patii nabizend odmeéna,

obsah prace a pracovni podminky v organizaci. [15]
Stimulacni prostredky lze rozdélit do nasledujicich skupin:

e hmotné ohodnoceni pracovniho vykonu — mzda, prémie, odmény, ...
e hmotna stimulace zahrnuje penézité pracovni piijmy a podnikové vyhody, které
jsou zaméstnancim poskytovany v rdmci zaméstnaneckych vztahti [15] (financova-

ni rozvoje kvalifikace, riznych vzdé€lavacich akci, studijnich pobyt, stazi atd.)
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e zainteresovanost zaméstnance na celkové efektivnosti firmy — spolutcast na fizent,
podil na zisku atd.

e ruzné vyhody — rizné benefity ve form¢ pojisténi, moZnost firemnich pijcek, slu-
Zebni viiz, firemni byt atd.

e delegovani pravomoci, povySeni na zdklad¢ vysledkd,...

e pozitivni utvareni vztahi mezi kolegy, nadfizenymi a podtizenymi

e obohacovani prace, moznost sebekontroly a vyssi samostatnosti

e vefejné firemni ocenéni vysledkt prace nejlepSich pracovnik

e vytvafeni pocitu socialnich jistot zaméstnance a jeho rodiny

e dalsi. [18]

3.2.3 Cafeteria systém

V poslednich letech se ddva prednost tzv. cafeteria systému, kdy si zaméstnanec voli v
ramci stanoveného limitu pravé ty benefity, které maji pro n¢j tu nejvétsi hodnotu. Kazdy
zamestnanec optimalizuje Cerpani svého rozpoctu podle vlastnich preferenci. Zaméstnanec
tak ziska ze svého pohledu vice, ackoli celkovy rozpocet je stejny, nebo dokonce nizsi nez

u plosného systému.

Dalsi vyznamnou vyhodou je to, Ze cafeteria systém pifedstavuje spravedlivéjsi a financné
efektivnéjsi feSeni. Kazdy zaméstnanec si totiz vybere néco svého, nikdo neni znevyhodnén
omezenou nabidkou univerzdlnich benefitl. V cafeteria systému navic Cerpa 100 % za-

meéstnanct 100 % rozpoctu.

Cafeteria systém ma4 ale pfes spoustu vyhod jednu velkou nevyhodu: vysokou administra-

tivni naroc¢nost. [19]

3.3 Shrnuti teoretické ¢asti

s w7

Na zédklad¢ poznatkii uvedenych v teoretické ¢asti 1ze strucné shrnout podstatu motivace
pracovnikd.

Motivace je individudlni zdleZitost. Kazdy jedinec je osobnost a vétSina teorii motivace
pocitd s tim, Ze se uréitym zpiisobem projevi. Motivace je vétSinou zdmérnd. Je pod kont-

rolou pfislusného pracovnika a jeho chovani je ji ovlivnéno.
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Dvé vyznamné teorie zaméfené na obsahovou stranku motivace jsou Maslowova teorie
hierarchie potieb a Herzbergova dvoufaktorovd teorie. Maslow uspotddal pét potteb do
hierarchie zaloZené na jejich rizném vyznamu. Herzberg ptedlozil dvé fady faktorii prace:
udrzovaci a motivacni. Udrzovaci faktory (jinak také tzv. hygienické faktory neboli dissa-
tisfaktory) jsou z hlediska prace vnéjsimi faktory a jejich neptfitomnost vyvolava nespoko-
jenost. Motivacni faktory (motivatory) souviseji se vztahem Clove€k k praci a ovlivituji mo-
tivaci jedinct.

Teorie spravedInost tvrdi Ze pocit nespravedInosti je motivacni silou. Domnivé-li se n€kdo,
Ze s nim bylo v porovnani s nékym jinym nespravedlivé nalozeno, bude motivovén k tomu,

aby tuto nespravedlnost napravil.

Teorie ocekdvdni je teorii orientujici se na procesni stranku motivace a tvrdi, Ze jedinci
jsou motivovani k volbé rozdilného chovéni ¢i rizné intenzity pracovniho usili. Jedinec

vyviji tsili k dosazeni takového vykonu, ktery mu pfindsi preferovanou odmeénu.
KaZdy pracovnik je pii své pracovni ¢innosti motivovan jinym zpusobem. Nasim tkolem
je rozpoznat, které motivy a stimuly mohou pracovnika dovést k lepSim a kvalitnéjSim

vykontiim.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 ZAKLADNI CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI SWS

Nazev: SWS a.s. ®

Sidlo: Dostihova 1, 763 15 SluSovice
Pravni forma: Akciova spole¢nost

Predmét podnikani: Distribuce softwaru, vypocetni a kancelaiské techniky

4.1 Historie spolecnosti

Historie spole¢nosti SWS a.s. se zacCala psat 12. listopadu 1991. Pod jménem SWS Soft-
ware s.1.0. se ve SluSovicich zrodila firma, kterd se v té dobé zabyvala zejména vyvojem a
obchodovanim se softwarem. Jako nakladatelstvi publikovala celou fadu odbornych pfiru-
¢ek a uZivatelské dokumentace. Vyddvala také odborné Casopisy pro své partnery 1 Sirokou

vefejnost.

Jako prvni v tehdejsim Ceskoslovensku ziskala SWS distribuéni kontrakty na produkty
Microsoft a Novell. Postupné se SWS podafilo ziskat pozici nejvyznamnéjsiho distributora

v oblasti softwaru, kterou si udrZuje i v soucasnosti.

V roce 1995 pfijalo vedeni spolecnosti strategické rozhodnuti vytvotit z SWS C¢isté distri-
bucni spolecnost se Sirokou nabidkou produktli nejen z oblasti softwaru, ale i hardwaru.

V pozdéjsich letech se toto portfolio rozsifilo o digitdlni spotfebni elektroniku a komuni-

kacni technologie.

Pravni forma spolecnosti byla 1. ledna 1996 zménéna na akciovou spole€nost a jméno

upraveno na SWS a.s.

-----

produktl pro firemni partnery tak, aby se SWS stala ptfednim distributorem modernich in-

formacnich technologii na ¢eském trhu.

4.2 Popis ¢innosti firmy v soucasnosti

Dnes je firma SWS a.s. specializovdna do té miry, Ze se jinou ¢innosti neZ distribuci mo-
dernich informacnich technologii viibec nezabyvd. Od SWS a.s. nakupuje pravidelné néko-

lik stovek vyznamnych spole¢nosti, které se profesiondln¢ zabyvaji prodejem informacnich
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technologii a souvisejicimi sluzbami. Obchodni kontakty ma SWS a.s. s vice nez dvéma

tisici dal$ich partnert

Sortiment zboZzi zahrnuje jak tplnou nabidku programového vybaveni pro osobni pocitace,
tak i Siroké spektrum znackového hardware - serverti, notebookt i desktopti a ptisluSenstvi,
zéloZnich zdroji, sitovych prvka, modemd, tiskaren, multimédii, digitdlnich fotoaparatii a

dalSiho zboZi. Tento sortiment se neustale rozSifuje o nové zajimavé produkty.

Struktura spole¢nosti

Obchodni ¢innost a vrcholové fizeni jsou realizovany ze SlusSovic. Pro lepsi podporu své
dealerské sité zaloZila SWS a.s. poboc¢ku v Praze. Na slovenském trhu ptsobi dcefind firma

SWS Distribution a.s.

Zdkladni jmeni spolecnosti SWS a.s. ¢inf 43,495 milionti K¢ a je plné€ v rukou ceskych fy-

zickych osob. Spole¢nost zaméstnava pres 140 pracovniki.

Spole¢nost je vlastnikem ochranné znamky (SWS)®, zapsané Utadem pramyslového vlast-

nictvi CR jako ochrannd zndmka patfici spole¢nosti SWS.

Vize a poslani

SWS je cisté distribucni spolecnosti, kterd poskytuje svym dealeriim - prodejcim moder-
nich informacnich technologii - Spickové sluzby. Zakladnim cilem SWS je komplexni na-
bidka, schopnd maximdln¢ uspokojit ndrocné pozadavky ze strany zdkaznik, SWS stile

rozSifuje a zkvalitiiuje sortiment doddvaného zboZzi.

Od doby, kdy SWS ziskala postaveni nejvétsiho ¢eského distributora programového vyba-
veni, zaméfila se pIn€ na vyrazné rozsiteni nabidky hardware. Vysledkem této aktivity jsou
vyznamné distribu¢ni smlouvy a trvale stoupajici podil trZzeb za hardware na obratu spolec-
nosti. Jako distributor neni SWS rozhodné regiondlni firmou. Mimoiddné obchodni vy-
sledky dosahuje v Praze i na Ostravsku, na jihu Cech stejné jako na severu, prosazuje se ve
vychodnich i zdpadnich Cechdch a samoziejmé na celé Moravé. Lze Fici, Ze dealerskd sit’ je

rovnomérné rozloZena po uzemi Ceské republiky.
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Distribu¢ni kontrakty, portfolio produkti

SWS jako autorizovany distributor zastupuje nejvyznamnéjsi svétové vyrobce modernich
informacnich technologii. SWS se stala vitbec prvnim autorizovanym distributorem pro-
dukt Microsoft a Novell. Portfolio produktl se postupné rozsitilo na vice nez Sedesat vy-

robcu v zakladni nabidce.
Mezi zakladni distribu¢ni kontrakty SWS patii:

ACD Systems, Acer Computer, ALWIL Trade, ATi, Belkin, BenQ, Brother, Canon, CA,
Corel, Dicota, Elisoft, Ergo Computer, Eset software, Esplex, Foxconn, F-Secure, Fujifilm,
Fujitsu Siemens, Grisoft, Hercules, I.R.L.S., IBM, JNC, Kensington, Kerio Technologies,
Kingston, Kodak, Konica Minolta, LangMaster, LangSoft, Lenovo, LevelOne, Lexmark,
Lingea Lexicon, McAfee Security, UPS System, Microsoft, Milk Computer, NEC, NERO,
Nikon, Novell, NZXT, Olympus, Panasonic, Pinnacle, PJ Soft, Point Of View,
PowerQuest, SMC Networks, SSH Tectia, Raptox, Speezee, Stormware, Symantec, Tand-

berg, Umax, Vanguard, Vipower, WinZIP, Xilence, Yakumo, Toner.
Exkluzivni distribu¢ni kontrakty:

Business Objects, DeLock, Fortinet, IMEX, MGE, Navil.ock, Oracle, Pervasive Software

SWS Terminal

SWS Terminal poskytuje prostiednictvim Internetu aktudlni informace o SWS a kontak-

vvvvvv

funkci je vSak moznost pifimého obchodovani pies Internet.

Obchodovani prostrednictvim Internetu pfedstavuje jednu z nejpohodInéjSich a nejrychlej-
Sich cest. SWS Terminal umoziuje partnerim SWS ziskavat on-line veskeré potiebné ob-
chodni informace a nakupovat zbozi od SWS 24 hodin denné, 7 dni v tydnu. Bez jediného

dalsiho telefondtu je objedndvka zpracovéna, zboZi expedovano a doddno az do domu.

Setkani partneri SWS

SWS potada pro své zdkazniky pravidelna setkdni v rGznych regionech nasi republiky. Na

téchto akcich muzete naCerpat informace z produktovych skoleni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 34

SWS Info

Pro zékazniky se pfipravuje pravidelné¢ SWS Info, kde jsou uvadény aktudlni novinky a

specidlni cenové nabidky s omezenou ¢asovou platnosti.

4.3 Organizacni struktura spole¢nosti SWS a. s.

Organizacni struktura SWS a.s. je rozdélena podle jednotlivych oddé€lenich. Kazdy

zaméstnanec ma jasn€ vymezené své pravomoci a odpovédnosti. Smyslem je vytvoreni

efektivni spoluprace vSech zaméstnanct.

Generalni

reditel

Asistentka Zastupce gene-

Feditele ralniho reditele

Pravni a perso- Manazer

nalni oddéleni kvality

Technicky Obchodni Ekonomicky Usek provozu Pobocka

usek asek asek a investic Praha

|
Product Obchodni Skladové Ostatni

éleni arstvi IV.
Managers oddéleni hospodarstvi

Obr. 2: Organizacni struktura vedeni spolecnosti SWS a.s. [20]
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5 SOUCASNY MOTIVACNI SYSTEM SPOLECNOSTI SWS A.S.

Pracovnici by méli spolupracovat jako tym, ktery se snazi navzdjem se podporovat a pte-

davat si zkuSenosti, ale u nékterych stale chybi motivace, pocit odpovédnosti a profesiona-

g%leénost je orientovana na sluzby pro zdkazniky, proto je snaha spole¢nosti budovat
s nimi dlouhodobé vztahy, které by mély pfinést obéma strandm uspech, prosperitu a spo-

kojenost.

5.1 Motivaéni program spolec¢nosti

V podniku je zpracovdn motivacni program, ktery je zaméfen pifevazné na oblast hmotného

odménovani.

5.1.1 Hmotné formy stimulace
Smluvni plat

Zakladni formou pro odménovani pracovnikl je smluvni mzda. Smluvni mzda je mzdou

mimotarifni a je poskytovana individudlné majitelem spolec¢nosti.

Pracovnikovi je tak zarucena vyplata mési¢ni mzdy za odpracovanou dobu, na kterou vzni-

kl narok.

Prémie (¢tvrtletni)

Prémie predstavuji pohyblivou sloZku mzdy, kterou pracovnici dostdvaji ke své zdkladni

smluvni mzde.

Vyse prémii zavisi na hospodaiském vysledku spolecnosti za sledované obdobi a na vyko-
nu pracovnikd. Hodnoceni vykonu pracovniki probiha pravideln¢ kazdé ctvrtleti. Oddéleni
produkt managert a obchodni oddéleni mé nastaveno obchodni plany. Na zdkladé dosaze-
nych vysledkii jsou jim vyplaceny prémie. VySe vyplacenych prémii pro odd€leni produkt
managementu zavisi na dosazeném obratu a zisku v poméru 1:4.

Prémie obchodniho oddéleni zavisi na 40% obratu, 30% neplaticii a 30% osobnich tkola

(napf. schuizky, akce pro dealery). Pfesnd ¢astka prémii vychazi z vypocta tabulky, kterd je

napojend na ucetni systém I6.
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Ostatni odd¢leni dostanou po vyhodnoceni Ctvrtleti ¢astku, kterou dale vedouci rozdéli

podle posouzeni mezi jednotlivé pracovniky .

5.1.2 Nehmotné formy stimulace

Zajistény pitny reZzim formou barelll na vodu, které jsou k dispozici v kazdém oddéleni.

Dile je k dispozici ¢aj a kdva. Kazdé odd€leni méa vybavenou kuchyrnku.

Mezi dal§si nehmotné formy stimulace patii Skoleni fidi¢t firemnich vozidel. Dale

v pripad¢ potieby je pracovnikovi poskytnut sluzebni mobil, notebook ¢i firemni vozidlo.

Vyhody tohoto typu jsou poskytovdny zaméstnanciim na manazerskych pozicich, ktefi toto

vybaveni pottebuji k vykonu své prace.

5.2 Zaméstnanecké vyhody

Prispévek na stravovani

Spolecnost piispiva pracovnikiim na stravovani, a to na jedno hlavni jidlo v prubéhu

24 hodin formou stravenek SYAS v hodnoté 60 K¢&. Z celkové hodnoty stravenky spolec-
nost hradi 28 K¢, tzn. 46% ceny. Piispevek se neposkytuje v dob¢ Cerpani fadné dovolené,

nemoci, oSetfovani ¢lena rodiny apod.

Spolecnosti nevlastni zavodni jidelnu. Pracovnici maji dvé moZnosti stravovani. Prvni
moznost je navStéva blizké stravovaci jidelny. Dal$i moZnosti je navStéva restauraci

v centu meésta.
Oc¢kovani

Pracovnici maji moznost pfihlésit se k hromadnému ockovéni proti chiipce, které je reali-

zovano v pribéhu podzimu.
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI SPOKOJENOSTI A MOTIVACE
PRACOVNIKU SPOLECNOSTI SWS A.S.

Cilem bakaléiské prace je zdokonalit stdvajici motivacni systém ve spolec¢nosti SWS a.s.
Abych mohla motiva¢ni systém objektivné zhodnotit, pouZila jsem dotaznik, ktery jsem
rozdala mezi pracovniky spolec¢nosti. Cilem tohoto prizkumu bylo zjistit iroveii motivace
jednotlivych pracovnikl a jejich ndzory a postoje na stavajici motivacni systém ve spolec-

nosti.

Nevyhodou je, Ze dotaznik nemtiZe byt piili§ rozsdhly a podrobny. Nékteré informace jsem
proto ziskdvala také prostfednictvim osobnich rozhovorti s pracovniky a vedenim spolec-

nosti.

6.1 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni prob¢hlo na zacatku kvétna 2009 a zicastnilo se ho 72 pracovnikll
spolecnosti. Dotaznik byl koncipovan jako anonymni a pracovnici spolec¢nosti byli poza-

déni o pravdivé a objektivni informace.

s vz

Prvni ¢ast dotazniku je zaméfena na zjiSténi spokojenosti pracovniki, dale plynule navazu-
je oblast motivace a odménovani pracovnikl. Zavér dotazniku byl zaméfen na osobni tidaje

o pracovnicich — pohlavi, v€k, pracovni pozice a pocet odpracovanych let ve spole¢nosti.

Dotaznikového Setieni se zicastnilo 72 pracovnikli spolecnosti.
6.2 Analyza a vyhodnoceni ziskanych dat

6.2.1 Zakladni adaje o pracovnikovi

Dotaznikové Setfeni se zucCastnilo 32 muzl a 40 Zen. 52 pracovnikii bylo z odd€leni ma-

nagementu, obchodu a administrativy, zbylych 20 bylo z oddéleni logistiky.

Spolecnost SWS a.s. zaméstnava pievazné pracovniky mladsi generace. Jen ve skupin¢ 72
respondenttl je 48 pracovnikl ve véku do 30 let, z toho 21 z nich je ve vékovém rozmezi
do 25 let. Pouze 9 pracovnikti spada do vékové hranice “do 40 let*. Pracovnikt starSich 40
let je mezi respondenty 15. Znamen4 to, Ze spolecnost ddva prostor a Sanci mladych, per-

spektivnim lidem.
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Pohlavi

32

O Muz B Zena

Graf ¢.1: Pohlavi respondentti. [vlastni zdroj]

Problémem ve spolec¢nosti byla v minulych letech asta fluktuace pracovnikii. Za posledni

rok, nejspis i v disledku celosvétové financni krize, pocet odchazejicich pracovnikii znac-

n¢ klesl, coz je vidét i v nasledujicim grafu. 70 % pracovniki pracuje ve spoleCnosti jiz rok

a vice.

Pocet odpracovanych let v SWS a.s.

70%

O do 1 roku l 1-5 let O 6-10 let O vice nez 10 let

Graf €. 2: Pocet odpracovanych let v SWS a.s. [vlastni zdroj]
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6.2.2 Hodnoceni spokojenosti pracovniki

Otazka &. 1: Zhodnotte, jak jste ve spoleénosti spokojen/a?

Hodnoceni celkové spokojenosti pracovnikli ve spole¢nosti dopadlo pozitivné. Sice jen 7
% pracovniki je ve spoleCnosti velmi spokojeno, ale celych 80 % je vcelku spokojeno.
SpiSe nespokojeno je 10 % pracovniki a jen 3 % pracovnikl se citi ve spolecnosti nespo-

kojeni.

Spokojenost pracovnikt se tyka predevsim oblasti vztahti mezi lidmi.

Zhodnot'te, jak jste ve spole€nosti spokojen/a?

10% 3% 7%

80%

O velmi spokojen/a B vcelku spokojen/a O spiSe nespokojen/a [ nespokojen/a

Graf ¢. 3: Zhodnoceni spokojenosti pracovnikil. [vlastni zdroj]

Otazka ¢&. 2: Jak se citite ve svém pracovnim Kolektivu?

Dobré vztahy na pracovistich jsou jednim ze zakladnich faktorii spokojenosti pracovnikii.
Témef polovina dotdzanych, presnéji 43 % se citi ve svém pracovnim kolektivu velmi

dobfte. 51 % se citi mezi kolegy spiSe dobfe.
Shodné a to 3 % pracovniki se ve svém pracovnim kolektivu citi spise hiife ¢i Spatné.

Pozorujeme spokojenost s pracovnim kolektivem zejména vlivem velkého poctu pracovni-
ki z okolnich vesnic, tim se utvéii kladné pracovni i osobni vztahy. Diky relativné vyrov-

nané platové hladin¢ navic absence rivality a zavisti.
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Jak se citite ve svém pracovnim kolektivu?

3% 3%

43%

@ velmi dobie B celkem dobre O spiSe hiife O Spatné

Graf €. 4: Pracovni kolektiv. [vlastni zdroj]

Otazka ¢&. 3: Jak Vam vyhovuje pracovni prostiedi?

%

Kdyz si uvédomime, Ze lidé vetsi ¢ast svého Casu stravi na pracovisti, pak spokojenost ¢i
nespokojenost s pracovnim prostfedim ma velky vyznam. S pracovnim prostfedim souvisi i
vztahy s blizkymi spolupracovniky, vybavenost prostoru k vykonu prace, klimatické pod-

minky, osvétleni, bezpecnost priace a dalsi faktory.
Spolecnost se nachdzi v ¢istém a klidném prostedi venkova. Byla provedena postupna

transformace objektd z ptivodnich dosluhujicich , linkusdka* na komfortni zdéné budovy.
Specidlné€ byl vytvofen i ptistieSek pro kuidky.

S pracovnim prostiedim je spokojeno 89 % pracovnikll, coZ znaci, Ze se spolecnost snazi
vytvofit optimalni podminky pro praci. Pracovni prostiedi spiSe nevyhovuje 8 % pracovni-
ki a pro 3 % pracovnikll je pracovni prostiedi naprosto nevyhovujici.

Spolecnost by se méla i naddle snazit vytvaret piijemné pracovni prostiedi a zkvalitiiovat

tak usili svym pracovnikiim.
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Jak Vam vyhovuje pracovni prostredi?

8% 1%

91%

‘I:I vyhovuje, spokojen/a B spiSe nevyhovuje O naprosto nevyhovuje ‘

Graf €. 5: Pracovni prostiedi. [vlastni zdroj]

Otazka ¢. 4: Jak Hodnotite pohyb informaci uvniti spoleénosti?

Informace jsou cennym zdrojem. Ve spolecnosti SWS a.s. je hlavnim informa¢nim zdro-
jem Intranet, kde mohou pracovnici najit novinky, které se ve firm¢ udaly, dulezité formu-

l4te a tiskopisy, ale také zapisy z porad.

Pro nov¢ ptichozi pracovniky je pfipravena brozura seznamujici je se zakladnimi informa-

cemi o spole€nosti.

Z davodt Spatné komunikace mezi vedenim a pracovniky spolecnosti, mtize dochdzet ke

zkreslenym informacim. O tomto faktu je ptesvédéeno 32 % pracovnikii.

Informacni chaos je dany predevsim velkym poctem pracovniki a formou predavani in-

formaci jeden druhému, nikoli centrdln¢.
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Jak hodnotite pohyb informaci uvnitr podniku?

17% 14%
4%

29%

32%

4%

o dostatek informaci

m piii$ mnoho informaci

O pfilis mnoho zbyteényc informaci

O je zcela nepredvidatelné, kdo dostane jaké informace
H je obtizné kontaktovat zodpovédnou osobu

O informace jsou dostupné v nespravnou chvili

Graf €. 6: Pohyb informaci uvniti podniku. [vlastni zdroj]

Otazka €. 5: Mate moznost zvySovani své kvalifikace v rameci spole¢nosti?

Moznost zvySovani kvalifikace je zvlasté pro cilevédomé pracovniky diilezité. Je to plus i
pro spolec¢nost, protoze kvalifikovani pracovnici odvadi odbornou praci a plisobi 1épe z

pohledu vefejnosti.

Pouze 6 % pracovniki odpovédélo na otdzku o moZnosti zvySovani kvalifikace ve spolec-
nosti kladné. 19 % pracovnikil si mysli, Ze by zvyseni kvalifikace mohli dosdhnout. 50 % o

téhle moznosti spiSe pochybuje a 25 % respondentil tuto moZnost vitbec nepiipousti.
Spole¢nosti by méla zvazit Skoleni, které poskytne pracovnikovi vice poznatkd (nau¢i ho
néco nového), sezndmi ho s lepSimi postupy (nauci ho,jak jich vyuZzivat v praxi) a zlepsi

jeho postoj k praci a ke spolecnosti (nauci ho pfizpisobovat se urcitym podminkdm).
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Mate moznost zvysSovani své kvalifikace v ramci
spoleénosti?

6%

25%

50%

@ ano M spiSe ano O spiSe ne O ne

Graf €. 7: ZvySovani kvalifikace v rdmci spolecnosti. [vlastni zdroj]

Otazka &. 6: Myslite si, Ze mate moznost i osobniho rustu?

Kazdy pracovnik ma jiné cile a priority. Pracovnici pfedevsim v oblasti managementu se
nau¢i komunikativnosti, operativné teSit vzniklé problémy, okamzité reagovat a rozhodo-

vat se. Ziskaji také urcity ptehled v oblasti informacnich technologii.

Moznost osobniho riistu je pouze u urcitych skupin pracovnikill, coZ ukazuje i graf s vy-
sledkem 13 % pracovnikli potvrzujici dostatecné moznosti osobniho rtstu. 40 % pracovni-
kt vidi moZnost osobniho rlstu, ale jen minimélni. Otdzkou je za jakou dobu a jestli je

vibec mozné profesniho rust dosahnout.

Zbyvajicich 36 % pracovnikil si mysli, Ze moZnost osobniho ristu nemaji témet Zadnou. A

zbylych 13 % odpovédi bylo negativnich.
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Myslite si, ze mate moznost i osobniho ristu?

11% 13%

36%

O ano, dostatec¢né M ano, ale minimalni O spiSe zadné O zadné

Graf €. 8: Moznost osobniho riistu. [vlastni zdroj]

Otazka €. 7: Jste seznameni s cili Vasi spole¢nosti?

Hlavnimi cili spolecnosti jsou konkrétni kvartdlni plany obratu a zisku .Vlivem financni
krize je kladen duraz i na kontrolu jednotlivych rozhodnuti a na cash flow spole¢nosti. 76
% pracovniki je s cili spolecnosti obezndmeno, pouze 24 % z nich ne. Znalost cili spolec-

nosti pfispiva k motivaci pracovniki.

Jste seznameni s cili Vasi spole¢nosti?

76%

O ano W ne

Graf ¢. 9: Povédomi o cilech spole¢nosti. [vlastni zdroj]
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Otazka ¢. 8: Za jakych okolnosti byste byli ochotni opustit sou¢asné zameéstnani?

Pracovnici kladou velky diraz na financni ohodnoceni. Témé¢t polovina by ze spolec¢nosti
odesla v pfipadé nabidky vyssiho platu nebo v ptipadé¢ mén¢ zodpoveédnéjsi prace za stej-

nych platovych podminek.

Na dalSich dvou mistech by bylo diivodem k opusténi zaméstnani lepsi pracovni kolektiv —
mladsi ¢i naopak star$i a moznost nového zaméstnani s vy$$imi ndroky na kvalifikovanost
a specializaci. Nésleduje nabidka kratsi pracovni doby, kterd by byla divodem k opusténi
zamé&stnani pro 10 % pracovnikill. Pro nékteré pracovniky by bylo diivodem také osobni

zmény v soukromém zivoté nebo nabidka tviirci prace.

Za jakych okolnosti byste byli ochotni opustit
soucasnhé zaméstnani?

O 48%
W 13%
= nabidky vyssiho platu m dobry pracovni kolektiv
O nabidka kratsi pracovni doby O moznost pracovat pod jinym vedoucim
B pfijemnéjsi pracovni prostredi O méné naroc¢na prace
m kvalifikovanéjsi prace Ojiné

Graf €. 10: Okolnosti, které by mohly vést k opusténi soucasného zamé&stnéni. [vlastni

zdroj]

6.2.3 Hodnoceni motivace pracovniki

Otazka ¢. 9: Vyjmenuj vyhody, které Vam spole¢nost nabizi, vyjmenujte prosim ale-

spon z Vaseho pohledu nejvyznamnéisi:

V této otdzce jsem dala pracovnikiim prostor pro vyjadfeni svych vlastnich nizor a pro

uvédomeéni si toho, co vSechno jim spole¢nost nabizi.

VSsichni pracovnici uvedli jako vyhodu stravenky. Je vidét, Ze se jednd o vyznamny moti-
vacni néstroj ve spolecnosti. Dalsi vyhodou je pro mnohé umisténi spole¢nosti v okoli byd-

list¢ nebo bezproblémova dopravni dostupnost. Zajisténi pitného rezimu, kancelafskych
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potieb, ockovani jsou dalsi formy vyhod. Pro nékteré pracovniky je vyhodou i zdzemi silné
spolecnosti s dobrym jménem., zkuSenosti a postaveni na trhu, vSeobecny prehled v IT

technologiich.

MozZnost samostatného rozhodovéani, moznost kontaktu s obchodnimi partnery a pruzna
pracovni doba je vyhodou spiSe jen pro pracovniky v oblasti managementu. VétSina pra-

covnikll také neopomnéla uvést kazdoro¢ni vanoéni vecirek.

Otazka €. 10: Co je pro Vas nejdulezitéjSim motivaé¢nim faktorem K praci v této spo-

le¢nosti?

a kladné vztahy na pracovisti.
V mensi mife je pro n€ motivuji finan¢ni ohodnoceni, coz koresponduje s vysledkem pted-

chozi otdzky o problematice opusténi zaméstnani. Pro 14 % pracovniki je motivujici napln

prace a za zminku stoji také pifjemné pracovni prostiedi.

vvvvvv

k praci v této spolec¢nosti?

B 1% O5%

00 18%

B 19%

B 10%

05%

O 8%
O,
W 14% 0 20%
@ profesni rast ® finanéni ohodnoceni O zaméstnanecké vyhody
O vztahy na pracovisti m napli prace @ uznani a jistota
m pracovni prostredi O sidlo spoleénosti Hjiné

Graf ¢. 11: Nejdilezitéjsi motivacni faktory k préci ve spolecnosti. [vlastni zdroj]
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Otazka ¢. 11: Jak byste definovali svymi slovy aktualni situaci motivace zaméstnancu

ve Vasi spoleénosti?

Odpovédi na tuto otdzku byly negativni. Objevovaly se slova jako motivace zadn4, Spatna,
slaba, nulovd, minimdlni, nedostacujici atd. Pracovnikiim ptfedevs$im chybi nabidka moti-

vujicich zaméstnaneckych vyhod.

Finan¢ni ohodnoceni dle jejich ndzoru mnohdy neodpovidd pracovni vykonnosti, coZ je pro

n¢ znacn¢ demotivujici. Je potfeba zménit predevsSim systém vypldceni odmeén (prémii).

Otazka ¢. 12: Co Vas na Vasi praci nemotivuje?

Zde miiZeme nazorné vidét, co tedy pracovniky nejvice nemotivuje. Je to opét demotivace
plynouci z nizkého finan¢niho ohodnoceni, navic podnécovana absenci ocenéni za piesca-
sy, osobni invenci a jakoukoli snahu nad rdmec nutného. Ve vysledku vede k primérnosti

pracovnikii. Absence odpovidajicich zaméstnaneckych vyhod tuto situaci jen zhorSuje.

Problémy se objevili také v oblasti toku informaci a spoluprace mezi jednotlivymi oddéle-

nimi.

Co Vas na Vasi praci demotivuje?

| 59 O010%
(<]

O 13% O 44%

W 6%
|:| O,
6% B 16%
0 0%
o finanéni ohodnoceni B zaméstnanecké vyhody 0O pracovni prostredi
O vztahy na pracovisti H styl prace O vedeni organizace
® napli prace Ojiné

Graf ¢. 12: Co Vas na Vasi praci nemotivuje? [vlastni zdroj]
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Otazka ¢. 13: Ohodnot’te prosim stupnici 1-5 podle dulezZitosti to, co je pro Vas moti-

vujici.
Nejdtlezitéjsi je pro pracovniky mzda a piijem spolu s jistotou zaméstnani. Dal§imi diileZi-
tymi motivacnimi faktory jsou zaméstnanecké vyhody a také vztahy se spolupracovniky a

nadfizenymi. Nejmén¢ diileZitd je pro pracovniky spolutic¢ast na rozhodovani.

Jistota zaméstnani | 296

Technické zazemi (wbaveni) | | 221

Image firmy na vefejnosti | 208

Mira informovanosti a komunikace | 224

Hodnoceni zaméstnancu (i neformalni) ] 256

Zameéstnanecké whody | 290

Podnikova kultura (normy, hodnoty) ] 205

Kolegové (chovani, vztahy) | 292

Nadfizeni (chovani, vztahy) 1277

Zdravotni a socialni péce o zaméstnance 217

Moznost dal§iho vzdélavani 1210

Prestiz profese | ] 191

Pfinos Vasi prace pro spole¢nost ] 216

spoluti€ast na rozhodovani | 189

MoZnost osobniho rlstu | | 224
Pracowni doba ] 250
Mzda, pfijem | 322

Pracowni podminky | 265

Druh a charakter prace ] 263

0 50 100 150 200 250 300 350

Graf ¢. 13: Motivujici faktory. [vlastni zdroj]

Otazka ¢&. 14: Je mnozstvi spole¢nosti nabizenych zaméstnaneckych vyhod dostatec-

né?

90 % pracovniku si mysli, Ze poskytovani zaméstnaneckych vyhod je ve spole¢nosti nedo-
staCujici. To miiZe vést ke znacné demotivaci pracovnikl, proto by bylo potieba vytvofit

odpovidajici systém zaméstnaneckych vyhod podle finan¢nich moZnosti spolecnosti.
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Je mnozstvi spoleénosti nabizenych
zaméstnaneckych vyhod dostatecné?

3% 7%

43%

47%

O ano B spiSe ano O spiSe ne O ne

Graf ¢. 14: Mnozstvi zaméstnaneckych vyhod. [vlastni zdroj]

Otazka ¢&. 15: Které zaméstnanecké vvhody by jste ve spoleénosti uvital/a?

Nejvétsi zajem maji pracovnici o penzijni ptipojisténi a vyuku ciziho jazyka. Vzhledem

k tomu, Ze spole¢nost obchoduje i1 se zahrani¢nimi dodavateli, stdlo by za to, tuhle moZnost
zvazit.

12 % pracovnikl by ocenilo piispévky na dovolenou, 1dzné nebo détské tédbory.

Stejny vysledek dosdhla také moznost vstupenek do fitness center a sportovist. Piedpokla-

dam, Ze je to pfedevsim z diivodu sedavého zamé&stnani vétSiny pracovnikli spole€nosti,

vyjma odd¢€leni logistiky.

Za zminku stoji 1 dal$i vyhody jako jsou rehabilitace, masédze a Zivotni pojiSténi.
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Které zaméstnanecké vyhody by jste ve spolecnosti
uvita/a?

o prispévek na dovolenou m nakup v Iékarnach
Orehabilitace, masaaze O vstupenky do multikina

m vstupenky do fitness center a sportovist’ O vstupenky na kulturni udalosti
m vyuka ciziho jazyka O prispévek na dopravu

m prispévek k zivotnimu jubileu m nadstandardni zdravotni péce
O zivotni pojisténi O penzijni pripojisténi

Graf €. 15: Zaméstnanecké vyhody motivujici pracovniky spole¢nosti. [vlastni zdroj]

Otazka ¢. 16: Napadaji Vas dalsSi zaméstnanecké vyhody, které byste ve Vasi spolec-

nosti uvital/a?

Platovy rust, vyssi ptispévek na stravné, 13. a 14. plat, 25 dnli dovolené, sluZebni automo-
bil jsou jedny z vyhod, které pracovnici uvedli. Mezi dal$i zminéné vyhody patii zejména
moznost ndkupu distribuovaného zbozi za zvyhodnéné ceny pro pracovniky spole¢nosti a

také piispévek na sportovni aktivity.

Otazka ¢&. 17: Slovni hodnoceni Vasim pfimym nadfizenym je podle Vas:

72 % pracovnikii uvedlo, Zze hodnoceni pfimym nadiizenym je uZite¢né. Zaméstnanci jsou
napiiklad motivovani uzndnim a konstruktivni zpétnou vazbou svého nadfizeného. Za-
meéstnanciim nestaci dobie odvadét svou praci, neméné diilezité je pro né také uznani.

Komunikace musi byt navic oboustranna.
U uvedené prizkum déle vyplyva, Ze pro 20 % pracovniki je slovni hodnoceni zcela zby-
te¢né a 7 % pracovnikd piimy nadfizeny ,,z o¢i do o¢i* nehodnoti. Lidé obvykle potiebuji

vedét, jak pracuji a jak je na jejich préci pohlizeno.
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Slovni hodnoceni Vasim pfimym nadrizenym je
podle Vas:

21%

7%

72%

O uzitecné M zbyte¢né O primy vedouci mé "z o€i do o¢i" nikdy nehodnoti

Graf ¢. 16: Slovni hodnoceni pfimym nadfizenym. [vlastni zdroj]

Otazka ¢. 18: Jak dilezita je pro Vas pochvala a uznani?

Pochvala je jednim z nejsilnéjSich motiva¢nich néstrojii. Vedouci sdéluje pracovnikovi, Ze
je s jeho praci spokojen a naznacuje: ,,Ano timto zpisobem pokracujte.” Pochvala ma na-
plnit pracovnika novou energii a radosti z dspéchu. Stejné jako pochvala, tak i vytka je

dalezitym nastrojem motivovani.

I z daného prizkumu vyplyva, Ze pochvala a uznani je dulezita pro 83 % pracovnikl spo-

le¢nosti.

Jak dulezita je pro Vas pochvala a uznani?

4%

13%

44%

O hodné dilezita @ dilezita O je mi to jedno O nedulezita

Graf ¢. 17: Dilezitost pochvaly a uznani. [vlastni zdroj]
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6.2.4 Hodnoceni odménovani

Otazka ¢&. 19: Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim za odvedenou praci?

Zustane-li vysledek prace nepovSimnut nebo vime-li, Ze se odmény sotva dockdame, zna-
mend to mizivé usili. Pracovnik mize vykondvat praci velmi uspé$n¢, ale nedostatek
odpovidajici odmény ho bude stejné¢ demotivovat. Vysledek prace by mél byt ndsledovan

odménou.

Spokojeno s finanénim ohodnocenim za odvedenou praci je pouze 3 % pracovnikl, 35 %
je veelku spokojeno. Zbylych 62 % ptedstavuji pracovnici, ktefi nejsou s finanénim ohod-

nocenim spokojeni.

Dulezité je pochopit, Ze pro nékteré lidi je penéZni odména velmi dileZita a Ze je to vysoce
cenénd forma odmény. Muze slouZit k uspokojovani potfeb a zvySovat droven motivace
pracovnika. JestliZe pracovnikova touha po vyssim platu ¢i mzd¢ neni uspokojena, miZe se
to odrazit ve snizeném vykonu, v predkladani stiZnosti ¢i dokonce v rozhodnuti odejit ze

spolecnosti.

Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim za
odvedenou praci?

19% 3%
35%

43%

O ano, spokojen/a B vcelku spokojen/a O spiSe spokojen/a O nespokojen/a

Graf ¢. 18: Spokojenost s finanénim ohodnocenim za odvedenou préci. [vlastni zdroj]

Otazka ¢&. 20: Jaky zpasob vyplaceni prémii je pro Vas vice motivujici?

Odmeény by mély slouzit jako zaruka vysokého vykonu a mély by sméfovat ke zvyseni

osobniho zdjmu pracovnika na dosaZeni cild spolecnosti.
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Ve spolecnosti je kvartdlni systém vyplaceni prémii, proto m¢ zajimalo, je-li toto obdobi

pro pracovniky dostate¢né motivujici.

Dv¢ tietiny pracovnikl spoleCnosti by preferovalo mési¢ni vyplaceni prémii. Tato forma
finan¢ni motivace 1épe odrazi aktudlné vykonanou préci a z ni plynouci ndrok na odménu.

35 % pracovnikil souhlasi se stavajicim ¢tvrtletnim vyplacenim prémii.

Jaky zpusob vyplaceni prémii je pro Vas vice
motivujici?

0%

65%

@ mésicni @ ¢tvrtletni O pololetni

Graf ¢. 19: Zpusob vyplaceni prémii. [vlastni zdroj]

Otazka ¢&. 21: Jaké formy odmén byste preferoval/a?

Tato otdzka ndm podle ofekavani jasné ukdzala preferenci finan¢nich forem odmén. Fi-
nan¢ni motivace také patii mezi nejefektivnéjsi motivacni prostfedek spolu se zaméstna-

neckymi vyhodami.
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Jaké formy odmén byste preferoval/a

9o  1%3%

87%

O finanéni @ zaméstnanecké vyhody O pochvala, uznani O jiné

Graf €. 20 : Formy odm¢én. [vlastni zdroj]

Otazka ¢&. 22: Kdybyste dostali platové vyssi nabidku z jiné organizace, prijali byste

Platovou nabidku v pfipadé, Ze by to pro n¢ bylo vyhodné by pfiijalo 62 % pracovnikd.

21 9% pracovnikll o této moznosti zatim neuvazovalo a 13 % by vyssi platovou nabidku

s urcitosti pfijali.

Kdybyste dostali platové vyssi nabidku z jiné
organizace, prijali byste ji?

4% 13%

21%

62%
O ano, urdité B ano, pokud by to bylo pro mé vyhodné
O zatim jsem o tom nepiremyslel/a O jsem vérny/a firmé

Graf €. 21 : Vérnost spolecnosti. [vlastni zdroj]
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Otazka ¢. 23: Uved’te problémy, které je ve spole¢nosti dle Vaseho nazoru potieba

zménit?

vV,

krétni organizaci prace s urcitou formou a cilem a také vzdjemnou komunikaci a spolupra-

ci mezi jednotlivymi oddélenimi.

Uvedte problémy, které je ve spolecnosti dle
Vaseho nazoru potreba zménit?

8 7%

W 23%

8 50%

09%

O 4% H 7%

O zpasob odménovani B nadrizeny O spolupracovnici
O pracovni podminky B organizace prace [ jiné problémy

Graf €. 22: Problémy spolecnosti. [vlastni zdroj]

Otazka ¢. 24: Uved’te, prosim, navrh na zlepSeni motivace a spokojenosti pracovniku?

Zde méli pracovnici moZnost sami navrhnout vylepSeny systém motivace ve spolecnosti.

Zde je vycet téch nejzajimavéjsSich navrhi:

- pravidelné pohovory s vedoucimi pracovniky se zpétnou vazbou,

- aplikace teorie oCekavani,

- zména stylu odménovani, vétsi prehlednost v systému odménovani, odmény za praci
piescas, vetsi zdklad platu nebo vEtsi prémie,

- korekce mezd kopirujici inflacni riisty,

- postupné navySeni platu iméerné dobé jak dlouho pracovnik v SWS pracuje

- systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod,

- odmény 1x za mésic,
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- lepsi tok informaci o déni ve firmé, o soucasnych a budoucich cilech podniku,

Otazka €. 25: Uved’te dalsi navrhy ¢i pripominky, na které jste v tomto dotazniku

neméli moznost odpovédét.

Zde pracovnici uvadeli problematiku spravedInosti v odménovani a také problémy
v komunikaci a spoluprici mezi jednotlivymi odd€lenimi. Jako feSeni problému financova-
ni navrhuji systém odménovani na zdklade vysledka prace. Spolupraci mezi oddélenimi by

se mohla vylepsit pfi setkavani na spole¢nych mimopracovnich aktivitach.

6.3 Shrnuti dotaznikového Setieni

Pouzitim dotazniku jsem zjistila potfebné informace v oblasti motivace pracovnikil ve spo-
le¢nosti. Zjisténé udaje mi poslouzi k vytvofeni ndvrhli a doporuceni, které by vedly ke

zlepSeni motivace pracovnikd.

Motivovani pracovnici vétSinou pracuji s vyS$im nasazenim a sebedtverou a dosahuji vyssi

produktivity. Kromé toho jsou spokojenéjsi se svoji praci a pracovnim prostiedim.

Vétsina lidi nepracuje vyhradné proto, ,,aby vyd¢lala penize®, ale i pro pocit, Ze konaji néco
uzitecného, plisobi na pracovisti, kde vladdnou dobré mezilidské vztahy, jsou povetovani

ukoly, které odpovidaji jejich schopnostem a ve své ¢innosti se mohou seberealizovat.

Je tfeba si uvé€domit, Ze pracovnici porovnavaji. Zména platu, obsah prace, zaméstnanec-
kych vyhod nebo zména jakékoliv odmény u jednoho pracovnika bude pravdépodobné po-
rovndvana s tim, co dostdvaji ostatni pracovnici. Pokud neni systém odménovéani dobie
propracovan a peclivé provadén, miiZe to mit za nédsledek problémy souvisejici s pocitem

nespravedlnosti a tim pddem i demotivace pracovniku.

Pozitivni stimulace by méla zahrnovat odmény, jako napt. pochvalu, uznani nebo finan¢ni
odménu. Negativni stimulace se také zaméfuje na povzbuzeni Zidouciho chovéni. Misto
vySe uvedené pozitivni odmény vsak je v tomto piipad¢ ,,odmena‘ takovd, aby zaméstna-

nec napfisté vyvinul snahu vyhnout se jejim nepiijemnym disledktim.
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7 DOPORUCENI KE ZDOKONALENI SOUCASNEHO STAVU
MOTIVACE PRACOVNIKU

Tyto doporuceni a ndvrhy vychazi z nedostatkl zjisténych pti dotaznikovém Setfeni u pra-

covnikl spole¢nosti.

Informovanost a komunikace

Komunikace uvniti spole¢nosti, mezi pracovniky a manazery, je diileZitou slozkou motiva-
ce. V piipadé Spatné komunikace mohou vzniknout motivacni problémy kdy jsou do kolek-

tivu pracovnikl vysilany neptesné nebo zavadéjici informace.

Spolecnost by se proto méla vice zaméfit na efektivnéjs$i vyuzivani systému Intranet, kde

by pracovnici nasli zdkladni informace o déni ve spolec¢nosti.

Finan¢ni motivace

Finan¢ni motivaci byva pfipisovan nejvEtsi vyznam a €asto tomu tak opravdu je. Jde vSak o
motivacni prostfedek mimotfadné citlivy, ktery neuvdZenym pouZzivanim mize vyvolat upl-

né jiné efekty nez jsme pivodné zamysleli.

Cim je jednodussi systém, tim silnéjsi bude motivace. Je-li vyplaceni odmén stanovova-
no na zdklad¢ velkého mnozstvi kritérii a neptehlednych pravidel, ve kterych se pracovnici

nesnadno orientuji, motivacni ucinek se ztraci.

Pracovnici projevili zdjem o vyplaceni mésicnich prémii. Navrhuji stanovit jasné kritéria
pro vyplaceni odmén, které se stanovi na poc¢atku sledovaného meési¢niho nebo kvartalniho
obdobf a zlistanou po tuto dobu neménnd. Kazdy pracovnik by mél mit jasné stanoveno, za

jakych podminek a v jaké vysi mu nélezi odména. Mési¢ni prémie by byly vhodnéjsi, pres-
n¢ji by odrazely vykon pracovnika.
Dal$i z moznosti motivace muze byt proplaceni prescasti ve form¢ placenych dna volna,

kdy za urcity pocet odpracovanych hodin navic, by pracovnikovi nélezel den placeného

volna.
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Zaméstnanecké vyhody

Stravenky jsou silnym motivacnim faktorem pracovnikli ve spolecnosti. Tyto stravenky
jsou vyhodné, jak pro pracovniky, tak i pro vedeni firmy. Danova legislativa umoZiuje
spolecnosti zafadit stravenky do danové uznatelnych ndkladu a to ve vysi 55 % z ceny kaz-

dé stravenky. Zbylych 45 % stravenky si uhradi pracovnik sam.

Spole¢nost hradi pracovnikiim pouze 46 % z ceny kazdé stravenky, zbytek si hradi sami.
Proto doporucuji spolecnosti hradit celou vysi 55 % z ceny, kterou umoziiuje danova le-

gislativa. Pracovnici tak uvidi snahu spolecnosti doprat jim maximum z moznych vyhod.

Bufet

Pracovnici spole¢nosti nemaji moZnost si béhem ptestavky koupit v aredlu spolecnosti ani

v blizkosti pracovisSté obCerstveni.

Proto navrhuji ztizeni mensiho bufetu, ktery bude ve vlastnictvi spole¢nosti a bude pracov-
nikiim nabizet zdkladni sortiment vyrobka od Cerstvého peciva pies nealkoholické ndpoje

aZ po cukrovinky.

Nakup zbozi pro pracovniky spole¢nosti

Spolecnost SWS a.s. patii mezi nejvetsi distributory informacnich technologii. Podle zjis-
ténych tdaji by byla pro pracovniky motivujici, moznost nakupu distribuovanych produkt
za vyhodnéjsi ceny. Tato mozZnost by se vztahovala jen na pracovniky spolecnosti a byla by

mozna pouze v omezeném mnozstvi, aby nedochdzelo ke zneuzivani.

Penzijni pripojiSténi

O penzijni ptipojiSténi bylo ve spole¢nosti mezi pracovniky nejvétsi zdjem. Prispévky na
penzijni pfipojisténi pracovnikl jsou danové uznatelnym ndkladem spolecnosti. Jestlize
ro¢ni piispévek na penzijni pfipojisSténi nepiesdhne 24 000 K¢ (pokud zaméstnavatel sou-
Casné nepfispiva na zivotni pojisténi), nepodléhd platbam socidlniho ani zdravotniho pojis-

téni. V piipad¢ presdhnuti se ptispévek chov4 jako hrubd mzda.
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Nabidnuti penzijniho piipojiSténi by se mohlo ve spole¢nosti osvédcit. Zaméestnavatel mii-

Ze prispivat az do vySe 5 % z vyméfovaciho zdkladu.

Zivotni pojisténi

Zivotni pojiténi je dalsi zptsob jak zvysit &isty pifjem pracovniki a tim i jejich motivaci a
zéroven usetfit na danich spoleCnosti. Musi ale spliiovat urCité podminky. Vyplata pojist-
ného musi byt ve smlouvé dohodnuta az po uplynuti 60 mésicii od jejiho sjednani a sou-

casné v roce, kdy pojistény dosdhne v€ku 60 let.

Zivotni poji§téni by mohlo byt poskytovdno ve vysi 666,- K&/mésic, cca 8000,- K&/rok.
Tato ¢4stka pfestavuje maximdalné danové uznatelnou ¢astku zaméstnavatele na kazdého
pracovnika (zdkon €. 586/192 Sb. o danich z pfi{jmu). Tento pi{jem pracovnika rovnézZ ne-
podléhd ani dani z pi{jmu ani zdravotnimu a socidlnimu pojiSténi. Pokud se spolecnost

rozhodne platit svym zaméstnanctim zivotni pojiSténi misto zvySovani platu, uspoii penize.

Vyuka ciziho jazyka

Dals{ velmi zZddanou zamé&stnaneckou vyhodou je z pohledu pracovnikd vyuka ciziho jazy-

ka. Ta by se mohla realizovat pifimo ve spole¢nosti pod vedenim soukromého lektora.

Cafeteria systém

Doporucovala bych zavedeni systému Cafeteria. Jde o pruzny systém zaméstnaneckych
vyhod, ktery umoziuje pracovnikim volbu z urCité nabidky zaméstnaneckych vyhod pfi

respektovdni stanovenych finan¢nich limitd.

Volitelny cafeteria princip také umoziiuje G¢innéjsi komunikaci s pracovniky. Mame uce-
leny systém, jednu celkovou Castku a jedny podminky Cerpani. Kazdy pracovnik rozhoduje
o Cerpani svého rozpoctu podle vlastnich preferenci, zvoli si ty vyhody, které ho nejvice

uspokoji.

Spolecnosti si miiZze zvolit vlastni systém, vyuzit univerzalni darkové poukdzky nebo inter-

netové aplikace. V ramci internetové aplikace si spolecnost miiZe sama navolit jednotlivé
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skupiny benefiti, které chce svym pracovnikiim poskytovat. Nejcastéji se vyuzivaji pii-

spévky na sport, kulturu, cestovani, vzdé€lavani, penzijni pfipojiSténi a Zivotni pojisteéni.

7.1 Shrnuti doporuceni pro zlepSeni motivace pracovniki

Zpisobil jak zlepsit motivacni systém ve spole¢nosti je celd fada. Kazdého pracovnika ale
muze motivovat néco jiného. Proto je vyhodny individudlni piistup ke kazdému z nich,
ktery miZe byt dosazen napt. vyuZitim cafeteria systému.

Spolecnost by si méla stanovit takové podminky, jez budou mit jednozna¢ny motivacni

efekt na stdvajici i potencidlni pracovniky. Dne$ni trend svéd¢i o tom, Ze z poskytovani

zameéstnaneckych vyhod maji prospéch nejen pracovnici, ale i jejich zaméstnavatelé.

Motivacnich programl se dd vymyslet celd fada. ZéleZ{ hlavné na finan¢nich moZnostech

spolecnosti.
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ZAVER
Maji-li pracovnici poddvat takové pracovni vykony, které odpovidaji cilim spolecnosti,

musi byt odpovidajicim zpiisobem motivovani a jejich chovani musi byt v tomto smyslu

fizeno.

Kazdy pracovnik musi byt spravné¢ motivovan. Kdyz to chybi, je tikolem nadfizeného po-

skytnout mu motivy, prostfednictvim nichz ziska pozitivni vztah ke své praci, ke spolupra-

vvvvvv

Z M Ve

Pro kvalitni vyvoj této spolecnosti je nezbytné fesit motivacni faktory a analyzovat je. Aby
spolecnost fungovala kvalitng, je dileZité se zaméfit na cile spolecnosti, na dotvaieni ko-

lektivu, ktery by mél ud¢lat maximum pro dosahovani danych cila.

Motivovat pracovniky znamena vytvofit u nich vnitini zdjem, ochotu, odhodlani a chut’ se

angazovat pii plnéni dkol.

Cilem této bakalarské prace byla analyza stavajiciho systému motivace pracovnikii ve spo-

le¢nosti SWS a.s. a doporuceni na jeho zlepSeni.

Pomoci dotaznikové Setfeni jsem zjiStovala nejenom celkovou spokojenost pracovniki, ale
pfedevSim jsem se zameéfila na oblast motivace a odménovani. Na zdkladé zjiSténych sku-
teCnosti jsem se snazila poskytnout ndvrhy a doporuceni, které by mély vést ke zlepSeni

stavajictho systému motivace pracovnik.

Doufam, Ze provedeny vyzkum bude pro spolecnosti piinosem a Ze mé ndvrhy pomohou

zlep$it motivaci pracovnikd.
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Obr. 2: Organizacni struktura vedeni spolecnosti SWS a.s.
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Zhodnoceni spokojenosti pracovnikil

Pracovni kolektiv.

: Pracovni prostiedi.

: Pohyb informaci uvniti podniku.

: ZvySovani kvalifikace v rdmci spole¢nosti.
: MoZnost osobniho ristu.

: Povédomi o cilech spole¢nosti.
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Co Vis na Vasi praci nemotivuje?

Motivujici faktory.

Mnozstvi zaméstnaneckych vyhod.

Zaméstnanecké vyhody motivujici pracovniky spolec¢nosti.
Slovni hodnoceni pifimym nadfizenym.

Dulezitost pochvaly a uzndni.

Spokojenost s finanénim ohodnocenim za odvedenou praci.
Zpisob vyplaceni prémii.

: Formy odmén.

: Vérnost spolecnosti.

: Problémy spolecnosti.

Okolnosti, které by mohly vést k opusténi sou¢asného zaméstnani.
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Ptiloha I Dotaznik pro pracovniky SWS a.s.



PRILOHA PI: DOTAZNIK PRO PRACOVNIKY SWS A.S.

Viézend pani, vdZeny pane,

dovoluji si Vds poZadat o vyplnéni ndsledujiciho dotazniku, ktery je soucdsti podkladl pro
zpracovani mé bakalarské prace na téma: Zdokonaleni systému motivace pracovnikii ve

spolecnosti SWS a.s.

Tento priizkum si klade za cil zjistit VA4S ndzor na oblast motivace pracovnikli ve Vasi spo-

lecnosti.

Aby byly vysledky co nejobjektivnéjsi, prosim Vas o pravdivé a upiimné odpovédi na

vSechny niZe uvedené otdzky.

Vsechny dotazniky budou zpracovany anonymne.

Dékuji Vam za spolupréci.

Zaneta Krejéi

1. Hodnoceni spokojenosti

1. Zhodnot'te, jak jste ve spolecnosti spokojen/a?
a) velmi spokojen/a

b) vcelku spokojen/a

¢) spiSe nespokojen/a

2. Jak se citite ve svém pracovnim kolektivu?
a) velmi dobre

b) celkem dobre

c) spise hure

3. Jak Vam vyhovuje pracovni prostiedi?
a) vyhovuje, spokojen/a

b) spiSe nevyhovuje

¢) naprosto nevyhovuje —pfip. proc:

4. Jak hodnotite pohyb informaci uvniti podniku?

a) dostatek informaci
b) prili§ mélo informaci
¢) pfili§ mnoho zbyte¢nych informaci

d) je zcela neptedvidatelné, kdo dostane jaké informace

e) je obtizné kontaktovat zodpovédnou osobu

f) informace jsou dostupné v nespravnou chvili — prili§ brzy, - ptili§ pozdé



5. Miate moznost zvySovani své kvalifikace v ramci spolecnosti?
a) ano c) spiSe ne
b) spiSe ano d) ne

6. Myslite si, Ze mate mozZnost i osobniho ristu?
a) ano,dostateCné

b) ano, ale minimalni

c) spiSe zadné

d) zadné

7. Jste seznameni s cili Vasi spolecnosti?
a) ano
b) ne

8. Za jakych okolnosti byste byli ochotni opustit souc¢asné zaméstnani?
(Vyberte prosim maximélné 3 mozZnosti podle Vasich preferenci)

a) nabidky vyssiho platu

b) dobry pracovni kolektiv

c¢) nabidka kratsi pracovni doby

d) moZnost pracovat pod jinym vedoucim

e) prijemnéjsi pracovni prostiedi

f) mén¢€ narocna prace

g) kvalifikovang;jsi prace
) 00T
I1. Motivace

9. Vyjmenujte vyhody, které Vam spole¢nost nabizi, vyjmenujte prosim alespon
z VaSeho pohledu nejvyznamné;jsi:

10. Co je pro Vas nejdiilezitéjSim motivacnim faktorem k praci v této spolecnosti ?
(uved’te i vice moznosti, maximalné t¥i)

a) profesni rust

b) finan¢ni ohodnoceni

¢) zamé&stnanecké vyhody

d) vztahy na pracovisti

e) napln prace

f) uznani a jistota

g) pracovni prostredi

h) sidlo spole¢nosti- blizkost ¢i dopravni dostupnost

11. Jak byste definovali svymi slovy aktualni situaci motivace zaméstnancu ve Vasi
spolecnosti?



12. Co Vas na Vasi praci demotivuje?

a) finan¢ni ohodnoceni d) vztahy na pracovisti
b) zaméstnanecké vyhody e) styl prace

¢) pracovni prostredi f) vedeni organizace
h)Jiné.....coooiiiii g) ndpln Vasi prace

13. Ohodnot’te prosim stupnici 1-5 podle dileZitosti to, co je pro Vas motivujici.
(1= zcela nediilezité; 5 = velmi diilezité)

..... druh a charakter price =~ ... zdravotni a socidlni péce o zaméstnance
...... pracovni podminky ....... nadfizeni (chovani, vztahy)

....... mzda, piijem ........kolegové (chovéani, vztahy)

....... pracovni doba «+...... podnikova kultura (normy, hodnoty)
....... moznost osobniho rastu .v...... zamg&stnanecké vyhody

...... spolutcast na rozhodovani ........ hodnoceni zamé&stnanct (i neformalni)
...... jistota pracovniho mista .........mira informovanosti a komunikace
...... piinos Vasi prace pro spole¢nost .........image firmy na vefejnosti

...... prestiz profese vev......technické zdzemi (vybaveni)

...... moznost dal§tho vzdélavani veve.....jistota zaméstnani

14. Je mnozstvi nabizenych zaméstnaneckych vyhod ve spolecnosti dostatecné?
a) ano c) spiSe ne
b) spiSe ano d) ne

15. Které zaméstnanecké vyhody by jste uvital/a?(uved’te i vice moZnosti, maximalné
tii)
a) prispévek na dovolenou, 1azné&, détské tdbory  g) vyuka ciziho jazyka

b) ndkup v 1ékarnach a optikach h) piispévek na dopravu

c) rehabilitace / maséaze 1) ptispévek k Zivotnimu jubileu
d) vstupenky do multikina j) nadstandardni zdravotni péce
e) vstupenky do fitness center a sportovist’ k) zivotni pojisténi

f) vstupenky na kulturni udalosti 1) penzijni ptipojisténi

16. Napadaji Vas dalsi zaméstnanecké vyhody, které byste ve Vasi spole¢nosti uvi-
tal(a)?

17. Slovni hodnoceni Vasim piimym nadfizenym je podle Vas:

a) uzite¢né

b) zbytecné, nic neovliviiuje

¢) ptimy vedouci me¢ ,,z o¢i do o¢i* nikdy nehodnoti

18. Jak dulezita je pro vas pochvala a uznani?
a) hodné dulezita ¢) je mi to jedno
b) dilezita d) nedilezita



II1. Odmeénovani

19. Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim za odvedenou praci?
a) ano, spokojen/a

b) vcelku spokojen/a

¢) spise nespokojen/a

d) nespokojen/a

20. Jaky zpusob vyplaceni prémii je pro Vas vice motivujici?
a) mesicni

b) ¢tvrtletni

¢) pololetni

21. Jaké formy odmén byste preferoval/a?

a) finan¢ni

b) zaméstnanecké vyhody

¢) pochvala, uznani

) JINE, UVEAIE. ..ottt et e e e

22. Kdybyste dostali platov¢ vyssi nabidku z jiné organizace, prijali byste ji?
a) ano urcité

b) ano pokud by to bylo pro mé¢ vyhodné

¢) zatim jsem o tom nepiemyslel/a ne,

d) jsem vérny/a firmé

23. Uved’te problémy, které je ve spolecnosti dle Vaseho nazoru potireba zménit?
(uved’te i vice moznosti)

a) zpusob odménovani

b) nadfizeny

¢) spolupracovnici

d) pracovni podminky

) organizace prace

£) JINE PrODIEMY: ..t

24. Uved’te, prosim, navrh na zlepseni motivace a spokojenosti pracovnika?

25. Uved’te dalsi navrhy ¢i pripominky, na které jste v tomto dotazniku neméli moz-
nost odpovédét.

Zakladni ddaje o pracovnikovi

Pohlavi
a) Muz
b) Zena



Pracovni pozice ve spolefnosti........ccceeuveneennens

Pocet odpracovanych let v SWS a.s.:

a) do 1 roku c)6—10 let

b) 1 -5 let d) vice nez 10 let
Jste ve vékovém rozmezi:

a) do 25 let d) 36 — 40 let

b) 26 — 30 let e) 41 — 50 let

c) 31 —35 let f) 51 a vice let

(uved’te Vasi pracovni pozici)?



