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Uvod

V soucasn¢ dob¢, kdy se vyvoj vSech oborti lidské cCinnosti neustdle zrychluje
a zdokonaluje, se dostava do poptedi také otdzka vyznamnosti lidskych zdroji. Snad
kazda organizace usiluje o ziskani pevného postaveni na trhu. Mnohé spolecnosti si
stale Castéji uvédomuji, Ze toho nelze dosahnout bez ,,lidi*. Lidské zdroje se tak stavaji
vysoce cenénou slozkou kazdé organizace. Kvalitni a propracovana personalni politika
firmy se stava nastrojem, ktery hraje dulezitou roli v konkurenceschopnosti organizace.
Organizace si také zaCinaji uvédomovat, Ze nesta¢i pracovniky pouze zaméstnavat, ale
je nutné je predeviim motivovat. Rizeni pracovni motivace a efektivni prace s lidmi je
dnes nezbytnym piedpokladem spravného fungovani kazdé organizace. Ovliviiovani
pracovni motivace zadoucim smérem se stava dilezitou slozkou personalni prace, ale
I dalezitym ukolem vSech vedoucich pracovnikt. Firma, chce-li byt uspé$na, musi
spravné vyuzivat veSkery potencidl svych zaméstnanct a motivovat je k dosahovani co
nejlepSich pracovnich vykonl. Pfitom je nezbytné nutné brat v potaz i pracovni
spokojenost zaméstnancl. Pokud jsou zaméstnanci spokojeni, ¢astéji se ztotoziuji s cili

firmy, stavaji se loajalnéjsi a maji mensi fluktuaci.

Problematikou pracovni motivace se v soucasné dobé zabyva pomérné velké
mnozstvi autoril, jak zahrani¢nich, tak Ceskych. Tato prace Cerpa teoretické poznatky
predevsim z knih Nakone¢ného, Bedrnové a Nového, Stybla, Kohoutka a Stépanika,
Plaminka a dalSich. Ze zahrani¢nich autorti pak pfedevs§im z dél Armstronga ¢i Adaira.
Mnoho zahrani¢nich autord publikuje také praktické rady a navody slouzici

k ovliviiovani motivace pracovnich ¢innosti.

Cilem moji bakalaiské prace je analyza prace s lidmi a motivaéniho systému
vybrané obchodni firmy. Na zidklad¢ provedené analyzy motiva¢niho systému firmy
odhalit mozné nedostatky ve stdvajicim motivacnim systému a poskytnout vedeni firmy
podklady ke zlepSeni motivovanosti a spokojenosti svych zaméstnanci. V navaznosti na
cil prace je stanovena hlavni vyzkumna otazka:

Jsou zaméstnanci spokojeni s motivacnim systéemem firmy HUMANIC CZ?



Tato hlavni vyzkumna otdzka bude zodpovézena pomoci nékolika dil¢ich vyzkumnych

otazek a také nasledujicich hypotéz:

H1l: Zaméstnanci firmy HUMANIC CZ jsou celkové spokojeni se svym
zamé&stnanim.
H2:  Zameéstnanci firmy HUMANIC CZ jsou dostate¢né seznameni s poskytovanymi

benefity a jsou schopni je vyjmenovat.

Bakalatska prace se sklada z teoretické a praktické ¢asti. Teoreticka ¢ast si klade
za cil seznamit s problematikou motivace, pojmov¢ ji vymezit a popsat. Budou zde
ptiblizeny pojmy jako slozky a zdroje motivace, jednotlivé teorie motivace ¢i vztah
mezi motivaci zaméstnancl a jejich pracovnim vykonem. Druhd, prakticka cast prace
bude zpracovana za spoluprace vedeni a zaméstnanci firmy HUMANIC CZ a je
zamétena na analyzu prace s lidmi v oblasti pracovni motivace a to konkrétné na oblast
odménovani, pracovniho prostiedi a vztahi na pracovisti, komunikace a piedavani

informaci, moZnosti osobniho rozvoje a spokojenosti zaméstnancil.

Pro ucely prace pouziji kombinaci kvalitativnich a kvantitativnich metod, kdy se
pak jedna o tzv. smiSenou vyzkumnou strategii. Pro zodpovézeni stanovenych otazek
a dosazeni cile vyzkumu tedy pouZziji techniku analyzy firemnich dokumentt,
polostrukturovany rozhovor s managementem firmy a dotaznikové Setfeni mezi

zameéstnanci.

Téma motivace pro svoji bakalafskou praci jsem si vybrala i proto, Ze se dotyka
kazdého z nas, at’ jiz V pracovnim ¢i osobnim Zivoté a ze jde o téma mezioborové, kde
je patrny zfetelny piesah tohoto tématu do mnoha védnich disciplin, jako je

psychologie, sociologie ¢i teorie fizeni.



I. Teoreticka cast

1. Motivace - teoreticka vychodiska

Motivace je dnes ¢asto uzivanym pojmem mezi odborniky i laickou vefejnosti.
A to jak v oblasti psychologie, tak stale Castéji v oblasti personalniho fizeni, fizeni
lidskych zdrojii a vzdélavani. Jde vlastné 0 proces, ktery aktivuje a usmeériiuje nase
chovani a jedndni pro dosazeni urcitého cile, dava mu ucel a smér. ,, Pojem motivace
vyjadruje psychologické priciny jednani ¢i chovani vibec. (Nakone¢ny, 1992, s. 1)
Motivace je interni hnaci sila Zzenouci nas k uspokojeni nenaplnénych potieb. Je
spojena s o¢ekavanim, ze konkrétni jednani povede k dosazeni urcitého cile. Pokud
jedinec pocit'uje neuspokojenou potiebu, hleda cestu, ktera povede K uspokojeni této
potieby (napf. hladovy ¢loveék se snazi obstarat si potravu). Kdyz je cile dosazeno,
objevi se nova potieba a novy cil.

Motivace déva naSim cCinim smysl a ucel, pficemz je ovliviiovana fadou
védomych i nevédomych motivi. Casto nade chovani pfipisujeme védomym
pohnutkam, avSak ve skutecnosti nevime, jaké jsou skutecné divody naseho jednani.
Dtlivody naSeho jednani mohou zkreslovat substituce, kdy si jedinec vytvaii nahradni ¢i
zastupné chovani jako kompenzaci nedosazitelného cile, stejné€ jako potlacované afekty
a sklony - napf. vytésnéni pocitti selhani ¢i netispéchu. Motivace lidského chovani je
mimoradné slozita a je vysledkem komplikovaného pisobeni vrozenych i ziskanych

faktord.

Motiv pak piedstavuje pfic¢inu, psychologickou pohnutku, didvod urcitého
lidského chovéni. Slovo motiv je odvozeno z latinského slova movere, coz znamena
hybat, pohybovat. Takze néco, co nas uvede do pohybu. Motivy vsak nebyvaji stejné
silné, ale pusobi rtiznou intenzitou. Tato pak zavisi na tom, jak vysokou subjektivni
hodnotu pfipisuje jedinec vytycenému cili. Na ¢lovéka vétSinou pisobi nékolik motivil
soucasng, ty se bud’ vzajemné posiluji a potom vedou k leps§im vykoniim, nebo naopak,
protikladné orientované motivy se vzajemné oslabuji a komplikuji dosazeni vytyceného

cile.



S pojmem motiv tedy uzce souvisi pojem cil. Jedna se o pocit uspokojeni, ktery
vyplyva ze situace, kdy se nam podafilo piivodni neuspokojivy stav zménit na stav
pozadovany, tedy uspokojivy. Takovym cilovym motivem muze byt zlepSeni znamky

ve Skole, zisk zaméstnani apod.

S problematikou motivace také souvisi pojem zvany aspirace, tj. subjektivni
odhad pravdépodobnosti dosazeni cile. Silna motivace pfitom mize zna¢né zkreslovat
tento subjektivni odhad. Aspiracni uroven piedstavuje vysi naroku, které klade jedinec
na svij vykon. Aspirace spoluuréuje druh a naro¢nost cild, které si jedinec klade.
Aspirace si Clovek vytvaii jiz od détstvi, na jejich vznik plsobi hlavné vychova,
individualni zkuSenosti z konkrétnich situaci a v neposledni miie i socidlni a kulturni

prostiedi.

Motivace je tizce propojena i s emocemi, protoze motiv - jadro motivace je vzdy
intrapsychické emociondlni povahy. Tedy motivace je funkéné spojena s procesy
vnimani a mysleni( kognice), s motorikou a obsahovou podstatou emoci. ,, Zdmérem pri
snaze dosdahnout cile je emocionalni zazitek uspéechu, ale jeho sila je oslabovana jinou

emoci - strachem z nevspéchu. “ (Nakonecny, 1992, s. 230)



1.1 Charakteristika zdroji motivace

Motivace lidského jednani prameni ze zdroji motivace. Za zdroj motivace lze
povazovat ty skuteCnosti, které motivaci vytvaieji, které urcuji zamétfeni lidské
¢innosti, a které piisobi na pfetrvavani téchto ¢innosti az k dosazeni cile. Jak jiz bylo
feceno, na Cloveéka obvykle ptsobi n¢kolik, nékdy i vzajemné si odporujicich motivi
soucasné. Mezi zakladni zdroje motivace dle Bedrnové, Nového (2007, s. 365-370)
patfi:

potieby, navyky, zajmy, hodnoty a hodnotové¢ orientace, idedly.

Potreby jsou V psychologii piedev§im chapany jako nedostatek, respektive
ptebytek, tedy jako naruSeni rovnovéhy organismu. Teprve uspokojenim potieby
dochéazi k obnoveni této rovnovahy. Potieby jsou psychology casto povazovany za
zakladni zdroj motivace vibec. Potfebami oznaCujeme vnitini stavy, které jsou vlastni
nejen Cloveéku, ale i niz§im Zivodichim. Potfeby jsou zakladnim zdrojem motivace
veskeré lidské Cinnosti. Potieba se projevuje jako nepiijemné pocitovany stav napéti,
ktery vyvolava tendence k odstranéni tohoto napéti, coz vede zpravidla k ¢innosti

odstranujici ptislusny nedostatek a k uspokojeni ptislusné potieby.

Obr.1 - Vztah potieb a motivace

Na cil Odstranéni
Nedostatek | >>> Potfeba >>> Motivace >>> zamérena | >>>
&innost nedostatku

Bedrnova, Novy, 2007, s. 366 - upraveno

Potieby jako takové mlzeme déale délit na potfeby primarni a sekundarni. Mezi
potfeby primarni patii predevSim potieby biologické, fyziologické, které souvisi
s funkcemi a s cCinnosti lidského téla jako biologického organismu. Tedy potieba
dychani, potravy, spanku apod.

Potieby socidlni a spolecenské, které souvisi s ¢lovékem jako tvorem socidlnim
a Kkulturnim jsou oznaCovany jako potieby sekundarni. Patfi k nim potieba
soundlezitosti, lasky, seberealizace... Tyto sekundarni potieby jsou odvozeny od

primarnich potfeb a byvaji oznacovany jako potieby naucené.



Mezi nejznaméjsi teorie klasifikace potieb patii Maslowova hierarchie potieb,
podle které lze rozdélit potteby do péti skupin:
- fyziologické potieby,
- potieba bezpeci,
- potteba socidlnich vztaht,
- potieba uznéni a tcty,
- poticba seberealizace.
Pfi¢emz jsou tyto skupiny hierarchicky uspoiadany a ptfednostné se uspokojuji nizsi

potieby az po nejvyssi potiebu seberealizace.

Navyky rozumime ¢innosti, které clovek v pribéhu svého zivota realizuje Castéji,
pravidelng, vétSinou ve stejnych ¢i obdobnych situacich, coz velice casto vede
k zautomatizovani a fixaci. Tyto Cinnosti se stavaji stereotypy - navyky. V urcitych
situacich, které odpovidaji podminkam, snimiz mé& clovek spojeny urcité
zautomatizované ¢innosti, ma potom tendence chovat se i Vtéto situaci podle
naueného vzorce chovani. ,Jako ndvyk tedy oznacujeme opakovany, fixovany
a zautomatizovany zpusob cinnosti cloveka v urcité situaci” (Bedrnova, Novy, 2007,
s. 367)

Navyky mohou vznikat prakticky ve vSech oblastech lidské cinnosti, nékdy
i jako nezamérny, vedlejsi produkt Casto se opakujici ¢innosti. Navyky tak mohou byt

vysledkem vychovy ale 1 zamérné Cinnosti ¢loveka.

Zadjem patii v psychologii k pojmim s nejednoznaénym obsahem. V obecné
rovin€ ho lze také chapat jako motiv nebo odvozenou potiebu. ,,Zdjem je jakymsi
trvalejsim zameérenim jedince na urcitou oblast predmétii Ci jevii, které je spojeno
s aktivizaci jeho c¢innosti. *

(Razicka, 1994 In Bedrnova, Novy, 2007, s. 368)

Zajem tedy muzeme chépat jako trvalejS$i zaméfeni jedince na oblast, ktera mu
pfinasi vnitini uspokojeni. Z toho je zfejmé, ze zajmu existuje obrovské mnozstvi,
stejné jako Cinnosti, které ¢loveéka uspokojuji a plisobi mu radost. Tyto ¢innosti navic
¢lovék deéla to, co ho bavi. Dllezitd je nejen existence zdjmd, ale i orientace, Sife a

hloubka zajmt, stejné jako stalost z&jmové orientace.



Hodnoty jako zdroj motivace odrazi nejen objektivni vyznam véci a jevu, ale
mnohem duilezitéjsi je subjektivni stranka, smysl a vyznam pro kazdého konkrétniho
lovéka. Clovek se neustale setkdva s nééim novym, hodnoti veskeré jevy a véci kolem
sebe, prisuzuje jim uréity vyznam a dilezitost . A hodnota je zcela individualni a jina
pro kazdého jedince. Zavisi predev$im na urovni vzdélani, zZivotnich zkuSenostech,
zejména na prozitych uspeSich a nezdarech. Hodnoceni nékterych jevl a skutecnosti
Cloveék casto prejima ze svého socidlniho prostiedi, nejcastéji rodiny, ne vzdy
objektivné. Na zdklad¢ hodnot, které¢ jsou pro Cloveéka dilezit¢ a kterym piisuzuje
nejvetsi vahu, lze sestavit zebficek hodnot a na zakladé ného usuzovat, ke které ¢innosti
bude konkrétni ¢lovék vice ¢i méné motivovany. Hodnotova orientace totiz vyznamné
ovlivitiuje jednani a prozivani Clovéka. Rozdilné hodnoty budou ur€ité uplatiovany
V praci socialniho pracovnika a napf. vrcholného manazera. Presto existuji nckteré
obecné platné hodnoty jako zdravi, rodina, prace, pratelstvi, laska, svoboda, ale i penize,

uspéch, spolecenské postaveni...

Ideal mizeme chépat jako vzor, jako potenciondlni cil, kterého chce clovek
dosahnout. ,, Idedlem rozumime uwrcitou ideovou ¢i ndzorovou predstavu néceho
subjektivné Zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje
vyznamny cil jeho snazeni, skutecnost, o kterou usiluje.” (Bedrnova, Novy, 2007,
s. 370) Idealy jako zdroj motivace se mohou tykat nejriznéjSich skuteCnosti a jevi.
Individualni idedly clovéka vznikaji predevSim vlivem pusobeni socidlnich faktort,
nejcastéji vlivem rodiny a autorit obecné, vyznamny vliv na utvafeni idealli maji

i procesy uceni, napodoby a identifikace.

Shrnuti

VysSe uvedené zékladni zdroje motivace, tedy potieby, navyky, zajmy, hodnoty
a idedly, jsou povazovany za zékladni determinanty skute¢nosti, ze clov€k po nécem
touzi, Ze ma snahu néfeho dosahnout, ze k né¢emu smetuje, ¢i néco odmitd. Vyznam
asila zdroji motivace V pribéhu Zivota jedince nejsou konstantni, ale meéni se
Vv zavislosti vyvoje osobnosti, stejné jako se 1i$i u riznych jedinct. Poznéni konkrétnich
zdrojii motivace kazdého cloveéka hraje dulezitou roli v pochopeni jeho chovani

a jednéni a v moznosti efektivniho ovliviiovani nejen v pracovni oblasti.
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2. Motivace pracovniho jednani

V dnesni rozvinuté spolecnosti je zcela obvyklé, Ze vétSina lidi pracuje.
Nejcastéji z diivodu zajisténi vlastni existence a dosazeni individualnich cilti. Prace je
tedy ¢innosti motivovanou - zamérnou, cilevédomou a systematicky vykonavanou.
Prostfednictvim pracovni c¢innosti lidé uspokojuji své individualni potfeby nejen
existencialni, ale i kulturni a socidlni. Z ¢ehoz vyplyva, ze diive uvedené principy
motivace Ize s uspéchem aplikovat také na oblast pracovni &innosti. Clovék zastava
uréitou pracovni pozici a tim i odpovidajici pracovni roli, coz mu piinaSi pocit
seberealizace a uspokojeni. Podle Bedrnové a Nového (2007, s. 383) ,,pracovni
motivace vyjadiuje pristup clovéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho
uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukolum, tj. vyjadruje konkrétni podobu jeho
pracovni ochoty.

Pokud je zaméstnanec nedostate¢né¢ motivovany, nepodava optimalni pracovni
vykon a nepiinasi zaméstnavateli ocekdvany piinos. Proto Ize nejdilezitéjsi ukol
pracovni motivace, V dne$ni vysoce konkuren¢ni spolecnosti zaméfené na vykon,
spatfovat v ovlivilovani pracovniho jednani zaméstnancti zadoucim smérem, v souladu
scily a poslanim firmy. Vedeni firmy se snaZi vyuZzivat rGznych odmén, stimull
a pobidek tak, aby na stran¢ zaméstnancli vznikala Zadouci aktivita a tato pfetrvavala
ur¢itou dobu. Motivovani zaméstnancli a pracovni Cinnosti se tak stdva jednim
funkce vedeni. Teorie motivovani pracovni €innosti se neustale vyviji a reaguje na
rozvoj ostatnich védnich disciplin, zejména psychologie, sociologie a ekonomickych

ved..

2.1 Vniti‘ni a vnéjsi pracovni motivace

Odbornici rozliSuji v souvislosti s praci dva typy pracovni motivace, motivaci
vnitini a vnéjsi. Motivace vnitini, tzv. intrinsicka souvisi s praci jako takovou, s jejim
vnitinim obsahem, kdy prace sama piinasi ¢lovéku pocit uspokojeni z vykonané prace,
radost. Napliuje touhu clovéka po seberealizaci, vyuzivani a rozvijeni svych
schopnosti, stejné¢ jako i touhu po moci a postaveni. Vnitini motivaci lze Castéji

pozorovat u pracovniki s vysokou kvalifikaci a nadprimérnym financnim
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ohodnocenim, ktefi vykonavaji rozmanitou, zodpovédnou a naro¢nou praci s moznosti

urcité individudlni organizace pracovni ¢innosti.

Motivace vnéjsi, tzv. extrinsicka chape praci jen jako prostfedek k uspokojovani
potieb, které lezi mimo pracovni oblast. Vztahuje se predev§im k hmotnym odménam
jako je mzda, socidlni a zaméstnanecké vyhody, jistota spojend s pracovnim mistem,
prestiz. VnéjSi motivace se castéji objevuje u pracovnikit s nizsi kvalifikaci
a nespokojenych se svou praci. Pokud pracovnik hodnoti svoji praci jako nezajimavou,
nepiinasi mu pocit uspokojeni a seberealizace, hleda uspokojeni svych potieb mimo
oblast prace. Motivovat tyto zaméstnance je obtiznéjsi. ZvySovani platu a odmén nema

dlouhodoby motivacni efekt a navic se brzy u téchto zaméstnancii stdvaji samoziejmosti

bez motiva¢niho U¢inku.

V pracovnim procesu se vnitini a vnéj$i motivace navzajem prolinaji a plsobi
soucasné. Prestoze extrinsickd motivace pfichdzi zvnéjsku ve formé pobidky
a intristickd jako vnitfni proces, je ostré rozliSovani mezi témito motivacemi v praxi
slozité¢ a dokonce muze byt i zavadéjici. Pro nékoho miize byt stejna pracovni ¢innost
pouze zplsobem, jak vydé¢lat penize a uspokojit svoje potieby, pro jiného mize
pfedstavovat zplisob seberealizace a pfinaSet mu pocit uspokojeni sama o sobé. Na
druhé¢ stran¢ lze tézko predpokladat, Ze Spickovy odbornik bude pro organizaci pracovat
za zakladni mzdu pouze z diivodu, Ze ho prace vnitin€ obohacuje a uspokojuje. Ziejme

bude pozadovat i adekvatni finanéni ohodnoceni .

2.2 Vybrané teorie motivace pracovniho jednani

Béhem rozvoje spolecnosti a priamyslu byla vytvofena jiz celd fada teorii
motivace. Zadna vsak neni v souasné psychologii fizeni povazovana za univerzalni
anemd obecnou platnost. Existuje nékolik rozdilnych pohledi na problematiku
pracovni motivace. Zakladem vétSiny motivacnich teorii je vSak skutecnost, ze lidské
chovani vykazuje urcité znaky, tedy je:

- podminéné, zamérné, ma svoji ptic¢inu v psychologickych nebo fyzickych podnétech,
- cilové, sméfuje k dosazeni vytyceného cile,

- motivované, ma pfic¢inu, kterou je snaha uspokojit urcitou pottebu.
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Zde uvadim jedno z moznych dé€leni, kdy do jedné skupiny patii teorie vnéjsich
pobidek a stimulli, tzv. politika cukru a bice, do druhé teorie zaméfené na obsah

motivace a do tfeti potom teorie zabyvajici se procesem motivace.

Teorie instrumentality, tzv. teorie ,,cukru a bi¢e“

Jedna z nejstarSich ,.teorii motivace® vubec. Podle Adaira (2004) patii mezi
behavioralni teorie povazujici lidské chovani za reflexni a instinktivni, ovladané
vztahem ,, stimul - reakce®. Pomoci odmén a trestli se snazi dosahnout toho, aby se lidé
chovali zadoucim zptiisobem. Kde odmény (sladky cukr) a tresty (bolestivy bi¢) funguji
jako vnéjsi stimuly - odména jako lakadlo na jedné strané a strach z nasledki na strané
druhé, pomoci nichz mohou byt lidé pobidnuti k urcité Cinnosti. Jenze tyto vné&jsi
stimuly funguji pouze do urcité miry a nelze také zaménovat pojem stimul, stimulace

a pojem motiv, motivace.

Teorie zaméi'ené na obsah motivace, na poznani motivacnich pticin

Tato skupina teorii vychazi z ptfedpokladu, Ze ¢lovék neni motivovan vnéjSimi
podnéty, ale pfevazné vnitinim systémem potieb a procesem jejich uspokojeni. Sem
patii naptiklad znama teorie potieb Abrahama Maslowa a neméné znama Herzbergova

dvoufaktorova teorie.

Nyni se pokusim bliZze specifikovat nejznamé;jsi teorie pracovni motivace, které
byvaji mezi vedoucimi pracovniky vSeobecné oblibeny a vyuZzivany, zejména diky své

srozumitelnosti a moznosti Sirokého pouZziti.

Teorie hierarchie potreb Abrahama Maslowa

Tato teorie je jednou z nejznaméjSich a nejcastéji citovanych. Poprvé byla
publikovana v roce 1943. Jedna se o teorii zalozenou na rozvoji a motivaci jedince. Jeji
zéklad tvofi predstava, ze €lov€ka motivuji predevsim jeho potieby, které vytvareji
urCité soubory. Pokud je jeden soubor potieb uspokojen, ihned se vynoii dalsi.
Uspokojend potieba totiz prestava clovéka dale motivovat. Potieby jsou uspofadany

hierarchicky, do znamé ,,pyramidy potieb®, pficemz obecn¢ plati, ze potieba stojici na
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vyS$im stupni se stdvd impulzem, teprve po uspokojeni potfeby na niz§im stupni. Pro
hladovéjiciho je samoziejmeé dominantou potrava a ne napiiklad potfeba seberealizace.

NejcCastéji jsou tyto potteby usporadany do péti hlavnich trovni, kdy na

cvwr

sounalezitosti, uznani a ucty a na vrcholu pomysiné pyramidy se nachazi potieba

seberealizace.

Obr. 2 - Hierarchie potieb podle Maslowa

Sebe-
realizace

Potieby uznani, ega

Socialni potieby

Potieba jistoty a bezpeci

Fyziologické potieby

Styblo, 1993, s. 249 - upraveno

Jak zduraziuje Maslow, uvedena hierarchie neni pevné dana, ale existuji vyjimky,
jak mezi jednotlivci, tak mezi riznymi kulturami.(Dé&dina, Cejthamr, 2005) Tak napf-:

— sebeucta miize byt pro mnoho lidi dilezitéjsi nez laska,

— U pfirozené kreativnich lidi miZe snaha o kreativitu a seberealizaci zastinit
nedostatek uspokojeni potteb na nizsich tirovnich,

— lidé, ktefi trpéli v ranném détstvi nedostatkem lasky, mohou citit permanentni
nedosyceni potieby lasky,

— lidé s vysokymi idealy a hodnotami se mohou zfici v§eho kvili hledani svych

idealt, apod.

Tento model hierarchie potieb lze s uspéchem konkretizovat i pro pracovni
prostfedi, kde poskytuje vhodny ramec pro nahled na rizné potieby a ocekavani lidi.
Jen je n€kdy pro manazery velmi obtiZzné rozliSit, na které Grovni se zaméstnanci praveé

nachazi.
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1. Fyziologické potteby - potfeba piiméfeného vydelku na zajisténi obzivy
a obydli, zajisténi zdkladnich pracovnich podminek jako svételné, akustické,
hygienické a dalsi.

2. Potieby jistoty a bezpeci - potieba jistoty pracovniho mista (pracovni smlouva),
zabezpeceni piijmu v pfipadé pracovni neschopnosti, ochranné prostiedky
a bezpecné pracovni prostiedi.

3. Socialni potieby - sounalezitost se skupinou spolupracovniki ¢i firmou, piiznivé
a pratelské klima na pracovisti, sdileni spole¢nych zajm1.

4. Potfeby vaznosti a uzndni - wuznani osobnich kvalit spolupracovniky
a nadfizenymi, moznost proziti ispéchu, prestiz a vysoky socialni statut.

5. Potteby seberealizace - pocit uspokojeni z vykonané préce, prace jako smysl

zivota, moznost dale se vzdé€lavat a rozvijet.

Svuj nejvétsi rozmach zaznamenala a tGspéch sklizela tato teorie potieb hlavné
v padesatych a Sedesatych letech 20. stol., kdy pfinesla novy pohled na motivaci
pracovniki, vedla k pozndni, Ze vedle penéz existuji dalS$i motivacni prostiedky, které
ale rozhodné neznamena, ze nam Maslowova teorie dnes uz nema co nabidnout.
Piinosem pro manazery a personalisty i v dne$ni dob¢ je uréité fakt, ze tato teorie je
schopnd pomoci pfi rozpoznani potfeb zaméstnancli. Zda kromé jistoty zaméstnani
a platu hledaji pocit sounaleZzitosti s firmou, prestiz plynouci z pracovni role, ¢i jiné,

a tim pomoci pfi vybéru vhodnych motiva¢nich prostredkda.

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzbergova teorie (1959) dvou faktor(, motivatoru a hygieny, v sobé uspésne
spojuje teorii spokojenosti spraci s koncepci pracovni motivace. Vychazi
z ptedpokladu, ze ¢lovék se snazi vyhnout nelibosti, neuspéchu a touzi po ristu, ucté
a po seberealizaci. Na tomto zakladé formuloval Herzberg dvé odlisné skupiny faktort,
které ovliviuji pracovni motivaci. RozliSuje vnéjsi, hygienické vlivy, nékdy také
oznacovany jako frustratory a dale vnitini faktory, motivatory, téZ oznaCovany jako
satisfaktory.
Hygienické, vnéjsi vlivy se tykaji podminek prace a ovliviyji predevsim nespokojenost
pracovnikd. Jednd se vétSinou o charakteristiky pracovniho prostiedi a slouzi

predevsim k prevenci nespokojenosti. Hygienické faktory jsou sice schopny zabranit
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nespokojenosti, ale nedokdzi vytvofit spokojenost a tim ani kladny postoj k praci,
nemaji vyrazn&jsi pozitivni vliv na motivaci. Podle Kohoutka, Stdpanika (1999, s. 114)

sem fadime:

stanoveny plat ¢i mzda, /nizkd mzda vyvolava nespokojenost, ale vysoka mzda
je brzy povazovana za samoziejmost, ma pouze velmi kratkodoby motivacni
ucinek/

— systém podnikového fizeni a vnitropodnikové komunikace,

— kuvalifikace a kvalita nadfizeného, formy kontroly,

— mezilidské vztahy, /Spatné vztahy mezi spolupracovniky vyvolavaji
nespokojenost, ale naopak dobré vztahy s nadfizenym nepovedou K vyssim
vykoniim podfizeného/

— vybaveni pracovisté, fyzikalni podminky na pracovisti jako osvétleni, hluk,
teplota...

— bezpecnost prace.

Motivatory, vnitini faktory souvisi piimo s vykondvanou praci a s jejim
ocenénim.Vyjadiuji vztah pracovnika k praci jako takové. Pokud je organizace schopna
zajistit dostatek kvalitnich motivator, pak je vykonavana pracovni ¢innost schopna
vyvolavat uspokojeni z prace a motivovat k vysokym vykonim. Pokud je vyskyt téchto
motivatorii nedostate¢ny, jsou pracovnici nespokojeni a vykazuji nizkou motivaci
k praci.

Podle Kohoutka, Stépanika (1999, s. 114) sem néleZi:

— Sama prace, jeji charakter, proménlivost, zajimavost a smysluplnost,

— dodate¢né hmotné cenéni vykonu,

— uznani, moralni ocenéni vykonu a osobnich kvalit,

— podminky pro osobni rozvoj a odborny rust,

— povyseni, postup v hierarchii pracovnich funkci.

., Vyznam Herzbergovy motivacné hygienické dvoufaktorové teorie lze spatrovat
V tom, Ze ukazuje, Ze pracovni spokojenost nemusi automaticky znamenat motivovanost
pracovnika. Zaroven je - podle Herzberga - alespon nepritomnost dlouhodobé pracovni
nespokojenosti nezbytnou podminkou Zadouci pracovni motivace. (Bedrnova, Novy,

2007, s. 387)
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Teorie zamérené na priabéh, proces motivace

Teorie prubc¢hu, nékdy nazyvané procesni teoric motivace, se zabyvaji vztahy
mezi dynamickymi proménnymi, které ovliviiuji motivaci, a dale ¢innosti potfebnou
k ovlivnéni chovani a jednani. Soustfedi se pfedevS§im na problémy, které se tykaji
vyvolani, prib¢hu, usmérnovani, udrzeni a ukonceni motiva¢niho jednani. Procesnimi
teoriemi motivace se zabyvalo mnoho autord, pro potieby mé prace bude dostacovat Si
piiblizit alespon znamou teorii oc¢ekavani V. H. Vrooma a Adamsovu teorii

spravedInosti.

Teorie expektance, ocekdavani

Teorie expektance, o¢ekavani V. H. Vrooma (1964) pracuje se dvéma hlavnimi
motivaénimi faktory: expektanci a valenci (hodnotou). Kde expektance piedstavuje
o¢ekavani, subjektivni pravdépodobnost, Ze jednani povede k ocekavanému vysledku
avalence je pak subjektivni pfitazlivosti vysledku jednani. Tedy, ,,éim vice je pro
pracovnika cil pritazlivéjsi, tim vetsi usili vyvine. Pracovnik si sam vyhodnocuje
podminky a ladi pak svou volbu tak, Ze posuzuje moznost svého zvySeného usili
S pravdépodobnosti  odmeény,  kterd odpovidd jeho ocekavani.”  (Kohoutek,
Stépanik,1999, s. 116)

Pokud existuje vysoka pravdépodobnost, ze bude dosazeno vytyceného cile a
pokud je tento cil pro pracovnika dostatecné pfitazlivy, potom je motivace k dosazeni

vykonu nejvyssi, coz lze vyjadiit v podobé: (Bedrnova, Novy, 2004)

M= f(V.E) M ... motivace
V ... valence

E ... expektance

Teorie ocekavani poukazuje na skutecnost, ze pracovnici rozhoduji sami o své
angazovanosti a oc¢ekavaji uspokojeni svych konkrétnich potieb a cili. Nadiizeny by
m¢l dokazat tato individudlni ocekavani jednotlivych podfizenych presné
diagnostikovat. Mnozi manazeii ale CcCasto vychazeji zchybného piedpokladu
0 generdlnim motivatoru v podobé hmotné¢ho stimulu - penéz a pak az pfili§ Casto

opomijeji potiebu individualniho piistupu ke svym podiizenym. (Kohoutek, Stépanik,

1999)

17



Teorie spravedInosti, ekvity

Tvurcem této teorie je J. S. Adams (1963), nékdy byva také oznaCovana jako
teorie podileni se na vysledku. Tato teorie je zalozena na principu socialniho
srovnavani. Jednotlivi pracovnici maji tendenci se srovnavat s ostatnimi
spolupracovniky vykonavajicimi stejnou ¢i podobnou praci. Porovnavaji svij vklad
potiebny ke splnéni ukolu se ziskem plynoucim z usili a srovnava je s Gsilim a zisky
ostatnich. Podle autorti Kohoutka a Stépanika (1999) vkladem muize byt kvalifikace,
schopnosti, praxe, vykonnost apod. Podle Bélohlavka (2000) sem miizeme také zaradit
vzdélani, osobni image ¢i vztah k firme. Na strané vystupt (ziskl) pak autor uvadi
mzdu a dalsi finanéni odmény, statusové symboly, kvalitu pracovniho prostiedi, stejné
jako i moznost dal$iho osobniho rozvoje ¢i participace na rozhodovani.

Vysledkem porovnavani je pak subjektivni pocit spokojenosti nebo
nespokojenosti a z toho vyplyvajici motivovanost ¢i demotivovanost. Srovnani se ale
neomezuje pouze na spolupracovniky, ,, ve hie” jsou i vklady a zisky zaméstnanct
konkurencnich firem a okoli viibec (pratelé, rodina). Pokud pracovnik ziska pocit, ze
vklady neodpovidaji ziskim, ma tendenci tuto nerovnovéhu odstranit, napf.snizenim
vykonu, nedodrzovanim pracovni doby, absenci ¢i fluktuaci.

Je dilezité si uvédomit, Ze ,, pocity nespravedinosti ¢i krivdy jsou na
pracovistich pomeérné casté. Nekdy tkvi v pouhych subjektivnich a vecné
nezditvodnénych pocitech nékterych pracovnikii. I takové pocity ma vsak nadrizeny
vnimat a nepodcenovat je. To, co se u manazera zvldst ocenuje, je prave objektivnost
V hodnoceni a spravedInost. Nezdiivodnéné pocity krivdy je na misté redukovat jasnym

objektivnim vykladem a faktickou argumentaci.“ (Kohoutek, Stépanik, 1999, s. 117)

Shrnuti

Motivace usmérnuje nase jednani smérem k cili, pomoci motivace lze vysvétlit
mnoh¢ divody naseho pracovniho jednani. Motivy neni mozné pozorovat piimo, jsou to
vnitini pfi¢iny chovani a jsou odlisné u kazdého jedince. Diky osobnostnim rysim
kazdého cloveka se lisi jeho hierarchie potieb a pfistup k praci, zaméteni na Gspéch ¢i
vyhnuti se neuspéchu. Podstatou pracovni motivace je zamérné vytvareni pravidel
a podminek, které ptisobi na ¢loveéka v pracovnim procesu tak, aby vynakladal svoji
energii v souladu se zamérem vedeni organizace. V souCasné dob¢ neexistuje teorie

motivace, kterd by méla univerzalni charakter a obecnou platnost.
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3. Motivace a pracovni vykon

Je dalezit¢ si uvédomit, ze diky motivaci lze ovliviiovat chovéani c¢loveka
zddoucim smérem. Proto nam znalost motivace mize pomoci vSude tam, kde jde
o vykon. Tedy v zaméstnani, ve sportu, studiu a mnoha dalSich cinnostech. Na
vykonech jednotlivce se ale mimo jeho motivace podili i dalsi determinanty a to hlavné
schopnosti, kterymi jedinec disponuje. Motivace spolu se schopnostmi tvoii dvé
zékladni slozky, které urcuji vykonnost Clovéka. Tato byvéa vyjadifovana vzorcem:

(Bedrnova, Novy, 2004)

V=fM.YS)
V...uroven vykonu
M...aroven motivace

S...troven schopnosti

Vzorec a z ného vyplyvajici vztah mezi motivaci a vykonem vypada na prvni
pohled v podstaté¢ jednodusSe. Nelze vSak jednoznacné fici, ze ¢im vysSi Groven
motivace, tim leps$i vykon. Naopak, vykon byva neuspokojivy a vysledku neni
dosazeno, pokud chce ¢loveék cile dosdhnout az prilis. Je to zplsobeno tim, ze vysoka
mira motivovanosti je zdrojem vnitiniho napéti, které naruSuje normalni fungovani
lidské psychiky a tim snizuje vykonnost ¢loveéka. Naproti tomu vysledek nizké ¢i
chybéjici motivace je zfejmy. Pokud ¢lov€k nechce, nebo chce jen velmi malo, nic se

mu nedafi. Vysledek jeho ¢innosti je ve vétSin€ piipadii neuspokojivy.

Motivace

Individualni vykon

/

> Moznosti

Schopnosti

Obr. 3- Model vztahu motivace a vykonu (Nakoneény, 1992. s. 110.)
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Nakoneény (1992) rozsifuje tento vzorec o dal$i proménnou - moznosti a vyvozuje pak
nékolik logickych zaveéra:

— Vpiipadé¢ vysoké motivace a nizké urovné schopnosti 1ze zvysSeni vykonu
dosahnout predevsim zdokonalovanim pracovnich schopnosti, napi. odbornym
Skolenim,

— Vpiipad¢ dobré tirovné schopnosti, ale nizké trovné motivace 1ze doséhnout
zvyseni vykonu naopak lepSim motivovanim,

— je-li Groven motivace i schopnosti dobra a vykon je piesto nizky, pak je nutné
zamgéfiit se na zlepSeni pracovnich podminek.

Jak jiz bylo vyse feCeno, piilisSna motivovanost vykon snizuje. ,,Vztah mezi
urovni motivace, narocnosti ukolu a vykonem vyjadruje nazorne tzv. Yerkesiv-Dodsonity
zdkon, oznacovany téz jako obrdacenda U-kfivka.“ (Bedrnova, Novy, 2004, s. 256)

Tento zdkon ndm v podstaté fika, Ze vykon za piedpokladu nizké motivace bude
téz nizky. S ristem intenzity motivace poroste za jinak stejnych okolnosti i vykon, ale
pouze do uréité trovné motivace. Presahne-li motivovanost ¢lovéka urcitou mez, vykon
se opét snizi. Je nutné mit na zfeteli, Ze nelze jednoznaéné fici, jakd mira motivovanosti
je idealni. Pro kazdy typ ukolu totiz existuje jind optimalni urovenl motivace a tato se
li§1 1 v zavislosti na obtiZznosti ukolu. Paradoxné pro naro¢né&jsi tkoly se jevi jako
optimalni niz§i mira motivovanosti a naopak, pro splnéni zdanlivé snadnych ukoli je

nutna veétsi mira motivovanosti.

uroven vykonu

[y el \ el ity optimalni vykon

intenzita motivace

Obr.4 - Vztah motivace, narocnosti ukolu a vwkonu (Provaznik, Komarkova, 1996, s. 68)

S motivaci a vykonem také uzce souvisi poznatek, ze nékteti lidé maji tendenci
podavat vysoky vykon v podstaté vzdy a témét ve vSech sférach lidské Cinnosti, kde je
urovenn vykonu méfitelna a u jinych je tato tendence nevyraznd, ¢i zcela schazi. Tuto

skutec¢nost Ize popsat pojmy vykonova motivace ¢i potieba vysokého vykonu.
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3.1 Vykonova motivace

Je to vlastné snaha jedince dosahovat co nejlepsich vykont v ¢innostech, kde je
mozné uplatnit métitko kvality, kde je mozné dosahnout uspéchu. Projevuji se zde dvé
tendence a to dosahnout Gspéchu na jedné strané¢ a vyhnout se netispéchu na strané
druhé. Tyto tendence jsou vlastni vS§em lidem, jen u kazdého jedince jsou zastoupeny
Vv rozdilné mife. Intenzitu vykonové motivace je mozné vyjadrit nasledovné: (Bedrnova,

Novy, 2004)
Vykonovd motivace = Potieba uspéchu / Potieba vyhnout se neuspéchu

Pokud prevazuje potfeba uspéchu, jedna se o jedince orientovaného na uspéch,
ktery si klade vétSinou realistické cile a k dosazeni vyviji vyssi aktivitu nez jedinec
s pfevazujici tendenci vyhnout se netspéchu, kde naopak lze pozorovat spiSe pasivitu
a kladeni si nerealistickych cilt, které mohou byt jak pfili§ vysoké tak i pfiliS nizké.
Plati, ze 1idé se silnou potiebou vykonu preferuji ukoly stfedni obtiznosti, kde neriskuji
neuspéch u tézkych ukoll a naopak pocit neuspokojeni u kol lehkych. Lidé se slabou
potfebou vykonu si vybiraji tkoly bud’ velmi lehké , nebo velmi té€zké, protoze
neuspéch neni u téchto jedincl prozivan tak intenzivné. Jedinci se silnym motivem
vykonu voli stfedné t€zké tkoly 1 proto, Ze je informuji o jejich vlastnich schopnostech.
Uspé&sny vykon pak vyvolava hrdost, netisp&sny stud. Netspéch u velmi tézkych tikolt

je pak dan spiSe obtiznosti samou, nez schopnostmi a vyvinutym tsilim jedince.

Uroven vykonové motivace je mozné uréitym zpisobem ovliviiovat, piedeviim
pak v mladsim veéku. Neexistuji vSak pro to zadné zaruc¢ené Gcinné postupy. Na utvaieni
vykonové motivace ma predevs§im vliv vychova, kdy se vyuziva kladeni vysSich, ale
piiméfenych narokli na dité, zdravé povzbuzovani aktivit ditéte, posilovani divéry
ditéte ve svoje schopnosti, stejné jako posilovani samostatnosti. Toto jsou tendence,
které ptisobi pozitivné na vyvoj vykonové motivace. Déle ji znacnou mérou ovliviuji
individudlni zkuSenosti, jako uspéchy ¢i neuspéchy ve Skole a zajmovych krouzcich,
postaveni ditéte v socialni skuping, ve které se pohybuje, vzdélani rodict apod. Obecné
plati, Ze pozitivhim hodnocenim, pozitivni zpétnou vazbou lze dosédhnout vic, nez
kritikou a neustdlym vytykanim chyb a nedostatkii. A to jak u déti, tak i u dospélych

jedinci.

21



3.2 Motivaéni program podniku

Motivaéni systém je slozitou kombinaci riznych prosttedkti a faktort, které by
meély piispivat ke spokojenosti zaméstnancii a motivovat je k dosahovani vysSich
vykonu v souladu s pozadavky zaméstnavatele. Motiva¢ni program pak piedstavuje
konkrétni systém prace s lidmi v podniku se zaméfenim na pozitivni ovlivnéni pracovni
motivace zaméstnancti. Motivaéni program firmy by mél tedy hledat cesty
k uspokojovani potieb zaméstnancl, stejné¢ jako ovlivilovat pracovni jednani
jednotlivcu. Tento program by mél byt tvofen souborem pravidel, opatieni a postupt,
jejichz hlavnim tukolem je dosazeni zadouci pracovni motivace zaméstnancli. Tento
soubor musi byt podlozen podrobnym rozborem a analyzou fungovani firmy a ma
slouzit k napliiovani potieb a cili organizace.

Je moZné fici, Ze univerzalni motivacni program pouzitelny pro jakoukoliv firmu
neexistuje. Musi byt sestaveny pro konkrétni organizaci, musi vychéazet z rozboru dané
situace a potieb této organizace. Podle Bedrnové a Nového (2004) lze vychazet

Z obecné platnych ptredpokladl vykonnosti pracovnikii:

pracovnici vykonavaji praci, ktera je smysluplnd, mé pro podnik vyznam a neni

V rozporu s jejich osobnimi hodnotami,

— prace je zajimava, pfiméfené naro¢na a nabizi jim moznost osobniho rozvoje,

— pracovnici maji moznost odborného riistu a funk¢éniho postupu,

— pracovnici jsou za praci hodnoceni zptisobem, ktery odpovidd mnozstvi a kvalité
odvedené prace a jejimu vyznamu pro podnik,

— pifiméfend informovanost o vSech podnikovych skutecnostech vyznamnych pro
pracovniky z hlediska vlastni pracovni ¢innosti, tak 1 z obecné lidskych,

— prace probihd v podminkéch dobrého socialniho klimatu, vzdjemné tolerance

respektovani jejich distojnosti.

Motivacéni program je nastrojem personalni politiky firmy, ktery si klade za cil
nejen motivovat zameéstnance k vy$$im vykontim, ale mimo jiné i stabilizovat pracovni
tym, snizovat fluktuaci zaméstnancli, zvySovat spokojenost s praci, vytvaret vétsi
prostor k seberealizaci, posilovat loajalitu zaméstnanct vuci firme¢ a zarovein pomoci

firmé uplatnit se na trhu.
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Motivaéni program by mél mit podobu firemniho dokumentu a jeho sestaveni
neni vibec snadné. Aby pilisobil komplexné a cilevédomé na vSechny zaméstnance, mél
by obsahovat vSechny skute¢nosti pro tyto zaméstnance dulezité.

Tvorbé motiva¢niho programu musi predchéazet analyza vSech skutecnosti, které
maji vliv na fungovani firmy, motivaci a vykonnost zaméstnancii. Musi byt zmapovany
technické, technologické a organizatni podminky prace, stejné jako socidlné
demografické a profesn¢ kvalifika¢ni charakteristiky pracovnikli, pracovni prostredi
a pracovni podminky. Musi byt navrzen spravedlivy systém hodnoceni a odménovani.
Mg¢la by byt provedena také analyza stylu vedeni pracovniki, velmi dilezitym faktorem
pti tvorbé motiva¢niho programu jsou informace o pracovni spokojenosti pracovniki,
jejich vztahu k praci, potfebach a cilech, moznostech osobniho i pracovniho rozvoje.
Metodou vhodnou pro zjisténi téchto skutecnosti se jevi dotaznik zaméfeny na postoje
pracovnikl k firmé a jejich pracovni motivaci. Analyza odpovédi mize firm¢ usnadnit
tvorbu vhodné strategie pro personalni fizeni.

Neméné dulezitou strankou tvorby motivacniho programu je stanoveni jeho cila.
Vedeni firmy se musi rozhodnout, které oblasti ¢innosti povazuje pro rozvoj firmy za
klicové. Také musi definovat soustavu stimula¢nich prostiedk, které budou pouzity pro
fizeni pracovni motivace zaméstnancti. Mohou to byt finan¢ni i nefinanéni odmény,
moznost kariérniho postupu ¢i dalSiho vzdélavani, stejné jako zlepSeni pracovnich
podminek.

S vytvofenym motivacnim programem, nejcastéji ve formé firemniho
dokumentu, je nutné podrobné seznamit v§echny zaméstnance. Tato faze by neméla byt
podceniovana, protoZe pokud nebude motivaéni program zameéstnanci spravné pochopen
a pfijat, ve vétsiné piipadi se pak mine u¢inkem. Zaméstnanci by také méli mit moznost
se k motiva¢nimu programu vyjadfit, popfipadé vznést své navrhy a pfipominky. Jiz
vytvoieny motivacni program by mél ¢as od Casu prochazet revizi a reagovat na zmény
situace ve firmé i spole¢nosti.

Nedilnou soucasti spravné fungujiciho motiva¢niho programu je poskytovani
zpétné vazby jak zaméstnanci, tak firm¢. Od prostiedi a podminek, které vedeni firmy
pro své zaméstnance vytvori, se totiz odviji nejen produktivita a konkurenceschopnost
firmy, ale hlavné kvalita pracovniho Zivota kazdého zaméstnance.

.,V pripadeé pracovni spokojenosti jde o zkoumani kvality prozZitku. Zde se
nejcastéji  pouziva dotazovani osobni nebo pisemné, které miizeme obohatit

pozorovanim reakct lidi ve standardnich situacich. ** (Bedrnova, Novy, 2004, s. 283)
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3.3 Rizeni lidskych zdroji - personalni ¢innosti souvisejici S motivaci

Umeéni tidit pracovniky, véetné GspéSného motivovani, je dnes povazovano za
stéZejni manaZerskou dovednost vedouci k usp&chu. Rizeni lidskych zdrojti se dnes
stava stale vice sklonovanym pojmem. Prace se zameéstnanci, tedy personalni
management, se totiz stava klicovou pro konkurenceschopnost firmy a jeji uplatnéni na
trhu.

Armstrong (2007) uvadi, Ze obecnym cilem fizeni lidskych zdroju je zajistit
uspésné plnéni cili organizace prostiednictvim svych zaméstnancii. Jde tedy predevsim
o sladovani lidskych zdrojii se strategickymi i operativnimi cili organizace. Jednim
z dulezitych faktorti efektivniho fizeni lidskych zdroji je i prace personalistd, ktera
spo¢iva hlavné v nasledujicich ¢innostech: planovéani, nabor a vybér zaméstnanci,
organizovani, instruktadz, rozvoj, motivace, kontrola a hodnoceni zaméstnancii.

Dobie motivovani zaméstnanci jsou pro firmu pfinosem, odvadéji lepsi vykon,
maji vys$i zdjem o praci, snizuje se fluktuace a absentismus. Spravné motivovat
zaméstnance, jak jiz bylo feceno v ptedchozich kapitoldch, nemusi jenom penézni
formy odménovani, které maji sice prokazatelné¢ velmi silny motivacni efekt, byt
kratkodoby, ale 1 dal§i nepenéZni formy odmén. Pro personalni management je to velmi
obtizny ukol, vytvofit kvalitni motiva¢ni systém, ktery by oslovil v§echny zamé&stnance.

Rizeni lidskych zdrojii doznalo v posledni dobé velkych zmén a velkého
rozvoje. A to nejenom v oblasti novych technik motivovani zaméstnanci, ale hlavné ve
zpusobu prace se zaméstnanci. Je to zplisobeno pfedev§im rozvojem novych
komunikacnich technologii. Informacni systémy firem dokaZou rychle a efektivné
propojit jednotlivé Useky firmy. Zaroven umoznuji personalnimu oddé€leni pracovat
rychleji a 1épe. Informacni systém umoziluje zaméstnanciim aktivni zapojeni do procesu
dalsiho rozvoje. Mohou volit z online nabidky kurzi a vzdélavani, mohou tento proces
také ovlivilovat zpétnou vazbou. Nové komunikacni technologie umoZiuji pfimé
zaméieni na konkrétniho zameéstnance, coz znamena velky kvalitativni posun
V moznosti fizeni motivace. Zvysuji se naroky na samostatnost pracovnika, na jeho
schopnost fesit problémy. S tim souvisi i nové systémy odmeénovani. Podle Armstronga
(2007) je vyhodné pouzit tzv. model celkové odmény. Tento obsahuje hmotné odmény
zahrnujici penézit¢é odmény a zaméstnanecké vyhody, které hraji dalezitou roli pii

ziskavani a stabilizaci zaméstnancti a nehmotné odmény, kam patti vzdélavani a rozvoj,
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pracovni prosttedi odrazejici hodnoty firmy, styl vedeni apod. Tyto nehmotné odmény

pak zvysuji hodnotu hmotnych odmén a jejich vzdjemna kombinace pak podporuje

nejen motivaci pracovnik, ale 1 jejich pozitivnéjsi postoje k firme, které¢ znacné zlepsSuji

logjalitu i angaZovanost pracovnikt. Také piehledné zobrazuje oblasti, na které je nutné

se zam¢éfit pii fizeni pracovni motivace a lidskych zdroji vibec.

Transak¢ni (hmotné odméeny)

PenéZité odmény

- zakladni mzda

- zasluhova odména

- penézni bonusy

Zaméstnanecké vyhody

diachody
dovolena

zdravotni péce

- dlouhodobé pobidky jiné funkéni vyhody
- podil na zisku flexibilita
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi
- vzdélavani a rozvoj na zakladni hodnoty
pracovisti organizace

- vzdélavani a vycvik

- ftizeni pracovniho vykonu

- rozvoj kariéry

styl a kvalita vedeni

pravo pracovnikl se vyjadfit
uznani

uspéch

vytvareni pracovnich mist a
roli (odpovédnost,
autonomie, smysluplna
prace, prostor pro vyuzivani
a rozvoj dovednosti

kvalita pracovniho Zivota

rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem

fizeni talentt

relacni (nehmotné odmény)

Obr.5 - Model celkové odmeny (Thomson In Armstrong. 2007, s. 522.)
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4. Shrnuti teoretickych vychodisek

Motivace je pfi¢inou veskerého lidského jednani, zpiisobuje zaméteni Clovéka
na urcitou ¢innost a pomaha mu dosahnout vytyceného cile. Motivace ma své zdroje
ajejich poznani je kliCem k fizeni lidského jednani, tzn. usmérnovani zadoucim
smérem. Casto ovliviiovanou oblasti je pracovni chovani a vykon. Mezi nejdulezit&jsi
zdroje pracovni motivace patii potieby a jejich uspokojovani. Neuspokojena potieba je
vnimana jako nedostatek, ktery musi byt odstranén. Na zékladé zkoumani tohoto
fenoménu vzniklo né€kolik teorii motivace, které se snazi vysvétlit funkci uspokojovani

v

potieb v procesu motivace. Snad nejznaméjsi je Maslowova hierarchie potieb.

Rizeni pracovni motivace patii k jedné z nejdileitéjsich manazerskych ¢innosti.
Hlavni tlohou vedoucich pracovnikli je podnécovat vykon jednotlivce i celého
pracovniho tymu. OvSem jeden podnét bude u jednoho zaméstnance pulsobit a
U druhého ne. Vnimani jednotlivych motiva¢nich néstroji je u kazdého clovéka zcela
individualni a je podminéno fadou cinitelt. Pati k nim osobnost ¢lovéka, jeho potieby,
hodnoty a cile, stejné jako socidlni prostfedi, kultura i minula zkuSenost. Existuje fada
teoretickych pfistupli a teorii, které se snazi vysvétlit, co motivuje lidi k praci. Kazda
Z motivacnich teorii ma své klady, ale i1 zapory. I piesto ndm mohou pomoci pochopit,
co délat a ¢eho se naopak vyvarovat pii motivaci pracovnikl. Tyto teorie se vétSinou
zabyvaji 1 riznymi aspekty odmén. Tak napf. Herzbergova dvoufaktorova teorie

poukazuje na to, Ze vySe mzdy plisobi motivacné jen velmi kratce.

Motivaci pracovnikli je nutné vénovat nalezitou dlouhodobou a planovanou
pozornost. Ta mize byt zabezpecena vytvoienim odpovidajiciho motiva¢niho programu
firmy. Motiva¢ni program se miiZze stat ucinnym nastrojem k fizeni lidskych zdrojt.
Jednd se 0 firemni dokument, ktery upravuje persondlni Cinnost firmy a zakotvuje
prostfedky pouzivané k motivaci pracovnikil. Pro efektivni ovlivnéni zamé&stnanci je
nezbytné pouzivat dostatek rtiznych ndstrojii a pribézné si ovétovat jejich ucinnost.
Motiva¢ni program je mozné také pouzit k posileni loajality zamé&stnancti, zvySeni
atraktivity firmy pro stavajici i budouci zaméstnance, stabilizace zaméstnanct jako
I zvySeni spokojenosti zaméstnancii s praci. Motivaéni program je tedy dilezitym

nastrojem slouzicim k dosahovani podnikovych i osobnich cilt. Vedouci pracovnici by
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se také méli zabyvat kvalitou interpersondlnich vztahli a atmosférou na pracovisti.
Pozitivné motivovani a spokojeni zaméstnanci jsou nenahraditelnou devizou kazdé
firmy. Univerzalni motivaéni program aplikovatelny na jakoukoliv firmu jednoduse
neexistuje, musi byt vzdy vytvoieny pro konkrétni firmu a musi vychazet z dané situace

a konkrétnich potieb firmy i jejich zaméstnancti.
Cilem této prace by méla byt analyza personalnich ¢innosti pouzivanych k fizeni

motivace a spokojenosti zaméstnanct ve firmé HUMANIC CZ spol.s r.o0. a zjisténi, zda

ve firm¢ existuje uceleny motivacni program , nebo pouziva jen urcity soubor opatieni.
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1. Prakticka Cast
5. Metodologie vyzkumu

V piedchozi, teoretické ¢asti mé bakalarské prace jsem uvedla vybrané
relevantni informace z odborné literatury, které se vztahuji ke zvolenému tématu prace,
motivaci zaméstnanct. Na nasledujicich stranach této prace, se zaméfim na vymezeni
hlavniho cile vyzkumu, stanoveni hlavni vyzkumné otazky, stejné jako z ni odvozenych
otazek dil¢ich, predstaveni strategie vyzkumu, pouzitych metod a technik sbéru dat ¢i

zpusobu vybéru zkoumaného vzorku.

5.1 Cil vyzkumu

Cilem mé bakalaiské prace je analyza prace s lidmi a zhodnoceni motiva¢niho
systému firmy HUMANIC CZ a to pfedevsim v oblasti pracovnich podminek a vztaht
na pracovisti, systému odménovani a benefitli, osobniho rozvoje a celkové spokojenosti
zaméstnancil.

Znamena to vytvofit analyzu soustavy pravidel a postupi pouzivanych
organizaci pii fizeni motivace zaméstnanct, posoudit, zda se jednd o motivacni program
nebo jen jednotliva opatieni a na zdklad¢ vysledkil Setfeni poptipadé doporucit vedeni

organizace vytvoieni ucelené koncepce motiva¢niho programu firmy.

5.2 Hlavni a dil¢i otazky, stanoveni hypotéz

Jak jiz bylo vySe feceno, hlavnim cilem mé bakalaiské prace je odpovéd na

otazku: Jsou zaméstnanci spokojeni S motivacnim systéemem firmy HUMANIC CZ?
Pro zodpovézeni hlavni vyzkumné otdzky jsem stanovila n¢kolik dil¢ich otazek.
Pti stanoveni téchto dil¢ich otdzek jsem vychazela z analyzy hlavni vyzkumné otazky

a studia odborné literatury. /dil¢i vyzkumna otazka = DVO/

DVOL: Jsou zaméstnanci firmy HUMANIC CZ spokojeni s pracovnim prostredim?
DVO2: Hodnoti zamestnanci firmy HUMANIC CZ kladné vztahy na pracovisti?
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DVO3: Pocituji zamestnanci ve firme moznost osobniho a profesniho riistu?

DVO4: Jsou zaméstnanci firmy HUMANIC CZ spokojeni s kvalitou komunikace a
predavanim  informaci v ramci firmy?

DVO5: Jak zameéstnanci firmy HUMANIC CZ hodnoti pristup svého primého
nadrizeného?

DVO6: Jsou zaméstnanci firmy HUMANIC CZ spokojeni se systémem odménovaini a
benefiu?

DVO7: Jsou zamestnanci firmy HUMANIC CZ celkové spokojeni se svym
zaméstnanim?

DVO8: Znaji zameéstnanci firmy HUMANIC CZ dostatecné poskytované benefity?

DVQO9: Které benefity nejvice ocenuji a které naopak postradaji?

Pro ucely svého vyzkumu jsem vytvofila nasledujici hypotézy:

H1l: Zaméstnanci firmy HUMANIC CZ jsou celkové spokojeni se svym
zamé&stnanim.

H2:  Zameéstnanci firmy HUMANIC CZ jsou dostate¢né seznameni s poskytovanymi
benefity a jsou schopni je vyjmenovat.

Stanovené hypotézy tzce souvisi s u¢innosti motiva¢niho programu a je mozné je ovéfit

¢i vyvratit pomoci vyhodnoceni dotaznikd.

5.3 Vyzkumné strategie a metody, techniky sbéru dat

V literatuie se nejCastéji setkavame se dvéma typy vyzkumnych strategii, a to
kvalitativni a kvantitativni. BohuZel ani jedna z vyzkumnych strategii neni univerzalni
a pro kazdy konkrétni vyzkum je nutné zvolit odpovidajici postup, nebot’ ,,kazdy vyzkum
musi ve své metodologii vychazet z povahy zkoumanych jevit a nastrojem pro ziskavani
informaci ve zkoumané realité musi této povaze odpovidat“. (Bedrnova, Novy, 2007,
s. 711)

V ndvaznosti na vyzkumné otazky moji prace jsem zvolila kombinaci
kvalitativni a kvantitativni vyzkumné strategie. Jde o tzv. smiSenou vyzkumnou
strategii. Jak uvadi Hendl (2005, s. 60) ,,smiSeny vyzkum je definovan jako obecny

pristup, vneémz se michaji kvantitativni a kvalitativni metody, techniky nebo
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73

paradigmata Vv ramci jedné studie.” Pro dosazeni cili tedy vyuzivam sekundarni
analyzu firemnich dokumentl, dotaznikové Setfeni zaméstnancti a polostrukturované

rozhovory s vedenim firmy.

Technika analyzy dokumentii vyuziva jiz existujici hmotné zaznamy lidské
¢innosti, nejcastéji se pouzivaji psané¢ dokumenty. Pro potieby této prace jsem vyuzila

hlavné interni dokumenty firmy HUMANIC CZ.

Rozhovor je pravdépodobné nejCastéji uzivanou metodou sbéru dat
v kvalitativnim  vyzkumu. Polostrukturovany rozhovor je kombinaci prvku
strukturovaného a volného rozhovoru, ma sice pevné dané zakladni otdzky, ale nebrani
polozeni dalSich dopliujicich. Polostrukturovany rozhovor tak dava tazateli i tAizanému
dostate¢ny prostor pro vyjadfeni a moznosti zpiesnéni otdzek i odpovédi a stava se tak
témef idealnim nastrojem pro oblast kvalitativniho vyzkumu. Rozhovor se shodnymi
otaizkami byl vedeny se dvéma manaZery firmy a to personalni manazerkou

a manazerem prodeje. Vzor rozhovoru je ptilozen jako ptiloha ¢islo 1.

Dotaznikové Setieni bylo vyuzito pii ziskavani empirickych dat od zaméstnanct
firmy. Dle Pavlici (2000) je dotaznik pisemnou, formalizovanou metodou dotazovani.
Je to specificka technika sbéru informaci, kterd miize probihat bez pfimého kontaktu
tazatele a respondenta. Neni zde mozné pokladat dopliujici otazky, ani tyto upiesiovat,
proto je velmi dilezZité vénovat vybéru otdzek maximalni pozornost.

Pouzila jsem jednoduchy dotaznik vlastni konstrukce skladajici se z 21 vyroki ,
U kterych méli respondenti vyjadfit svij souhlas na Ctyfstupniové Skéale od zcela
souhlasim po zcela nesouhlasim, na upfesnéni dotaznik obsahoval tfi oteviené otazky
(ptiloha ¢islo 2). Pfi sestavovani dotazniku jsem se snazila 0 maximalni srozumitelnost
a jednoznacnost vyrokt a otazek, stejn¢ jako jsem se snazila vyhnout sugestivni
formulaci. Zvazovala jsem také pocet otazek, pro svij vyzkum jsem shledala tento
dvoustrankovy rozsah dostacujici, pfi vétSim poctu otdzek jsem se obavala, ze bude

respondentiim piipadat dlouhy a ndvratnost dotaznikii zna¢né poklesne.

Vzhledem k tomu, ze vyzkum je provadény pouze v ramci jedné firmy, neni
cilem ziskané poznatky zobecniovat ¢i vyvozovat obecné zavéry, ale pouze ziskat

relevantni data a doporuceni pro konkrétni firmu.
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6. Predstaveni spoleCnosti HUMANIC CZ spol. s r. 0.

Firma HUMANIC CZ je spole¢nosti s ru¢enim omezenym, je 100% dcetfinou
spolecnosti rakouské spolecnosti LEDER & SCHUH AG. Tato nadnarodni spole¢nost
je jednou z ptednich evropskych firem zabyvajici se prodejem obuvi, koZzené galanterie
a doplikového sortimentu. Sdruzuje dcefiné spolecnosti a filidlky znacek JELLO,
DOMINICI, HUMANIC, CORTI, SHOE4YOU v deseti zemich Evropy. Prodejny na
tizemi Ceské republiky se nazyvaji HUMANIC a taktéz se zabyvaji prodejem obuvi,
kozené galanterie a doplitkového sortimentu..

Spolec¢nost HUMANIC CZ vstoupila na ¢esky trh v roce 1991 s pouhymi dvéma
prodejnami a centralou v Brné. V dalSich letech se postupné rozsifila do péti mést
Moravy a do Prahy. Vroce 2002 spole¢nost prest€éhovala svoji centralu a jednu
brnénskou prodejnu do vétSich a atraktivnéjSich prostor na namésti Svobody v Brné
a po letech spojenych hlavné s prizkumem trhu a budovanim zazemi firmy zapocala
expanzi v Ceské republice. V roce 2008 vzrostl celkovy podet prodejen HUMANIC CZ
na tiicet Sest a spoleCnosti se podafilo pokryt svymi prodejnami celé tizemi Ceské
republiky.

Cilem firmy je nabizet na ceském trhu mladistvou mezindrodni modu
a uspokojovat spotiebitele hlavné stiedni piijmové skupiny. Sortiment firmy je
orientovan na celou rodinu. Nabizi zdkaznikiim zejména panskou, ddmskou a détskou
obuv prostiednictvim samoobsluzného prodeje v Utulnych a moderné zatfizenych
prodejnach, kde si zakaznik v pfijemné atmosféte podtrzené nevtiravou hudbou muze
voln¢ vybrat zbozi dle svého vkusu a svych potteb, ptfipadné miize vyuzit odborné

obsluhy.

6.1 Organizacni struktura firmy

Firma ma k 31.12.2008 v obchodnim rejstiiku zapsany tii rakouské a jednoho
Ceského jednatele. Odpovédnym zastupcem spole¢nosti HUMANIC CZ byl stanoven

cesky jednatel, ktery ptsobi ve firmé na pozici obchodniho feditele.

A. Centralni kancelaf

Struktura: obchodni feditel
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personalni manazer
technicky manazer
ekonomicky manazer
manazer provozu prodejen

sekretarka firmy

B. Centralni opravna obuvi a sklad vyfazené obuvi
Struktura: manazer pro kvalitu obuvi + zaméstnanec skladu vyfazené obuvi

pracovnici centralni opravy obuvi

C. Prodejny obuvi a doplitkového sortimentu
Struktura: vedouci prodejny + zastupce (zastupkyneé)

personal prodejny - prodavacky, pokladni, kvalitarky

Zdroj:Vyrocni zprava HUMANIC CZ spol.s r.o. za rok 2008

6.2 Vize a rozvoj spole¢nosti

Vize spolecnosti HUMANIC CZ jsou pomérné stalé a trvalé a jsou ovlivnény
silnou firemni kulturou matetské spolecnosti LEDER & SCHUH. Jedenkrat ro¢né jsou
vedouci filidlek s touto vizi a poslanim firmy seznamovani na setkdni s vedenim firmy
HUMANIC CZ a LEDER & SCHUH v Grazu, pii ptileZitosti pfedstaveni nové kolekce
zbozi na nasledujici rok a vyhodnoceni nejlepsich filidlek koncernu.

Vizi spole¢nosti je stat se jedni¢kou na trhu s moédni obuvi a kozenymi dopliky,
stat se trvale rostouci a expandujici spolec¢nosti s hlavnim diirazem na kulturu prodeje,

kvalitu poskytovanych sluzeb a spokojenost zékaznika.

Nejdilezitéjsi body rozvoje a celkovou vizi firmy HUMANIC CZ lze tedy
shrnout nasledovné:
— poskytovat kvalitni, dostupné a modni produkty, neustale je inovovat a vnaset do
nich nejnovégjsi trendy a Spickovou kvalitu,
— poskytovat vysokou uroven a kulturu prodeje, jak interiérem svych prodejen, tak

predev§im chovanim a vystupovanim personalu a kvalitou doplnkovych sluzeb,
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— byt nadale spolehlivym a profesiondlnim partnerem pro svoje zékazniky
i dodavatele,
— vytvaret kvalitni a bezpecné pracovni prostfedi pro svoje zaméstnance, vytvaret
prilezitosti k jejich odbornému ristu a seberealizaci,
— zajistit svym zaméstnanciim pocit jistoty a stability zaméstnani, garantovat
odpovidajici odménu za vykonanou praci,
— byt dlouhodobé rostouci a prosperujici spolecnosti S hospodarnym
a ekologickym chovanim.
Tyto vize jsou nedilnou soucasti firemni kultury a motivacniho systému organizace a
je velmi zadouci, aby se zaméstnanci identifikovali stémito vizemi a pfijali je za
vlastni. Tyto vize, firemni kulturu a pozadavky na své pracovniky ma firma velmi
precizné rozpracovany v tzv. ,HUMANIC standards® , se kterymi je seznamen jiz

kazdy uchaze¢ o zaméstnani ve firmé.

6.3 Prace s lidmi v oblasti motivace

Vedeni firmy HUMANIC CZ si je védomo dilezitosti péce o lidské zdroje.
Zpisob ziskavani, podpory a rozvoje svych lidskych zdroji se odrdZi na celkovém
uspéchu ¢i netispéchu firmy. A praveé uspéch ¢i netspéch firmy na trhu se projevuje
V mife spokojenosti kazdého zamé&stnance.

Rizeni lidskych zdrojti je vedenim firmy povazovano za vyznamny a dilezity
nastroj ekonomického a spolecenského rozvoje firmy. Persondlni fizeni se tak stava
nezastupitelnou ¢innosti managementu, které zahrnuje pfedevsim fizeni nésledujicich
oblasti: planovani, ziskdvani a rozmistovani novych zaméstnanct, zaSkolovani a dalsi
vzdelavani, hodnoceni a odménovani zaméstnancil.

Za velmi dulezitou je povazovana oblast vzdélavani. Nyni se firmé podaftilo
ziskat finan¢ni podporu ze Strukturalnich evropskych fondt a zapojit se do programu
OPLZZ - Podporujeme vasi budoucnost s projektem ,,Jak byt nejlepsi v obchodeé -
rozvoj obchodnich a manazerskych dovednosti ve spolecnosti HUMANIC CZ spol.
s r.o.“ Tento projekt se soustfedi hlavné na dalsi odborné vzdélavani jak zaméstnancd,
tak managementu, jazykové kurzy THP zaméstnancii centraly, zavedeni pravidelného
hodnoceni jednotlivych pracovnikti ¢i uskutecnéni tzv. ,outdooru” pro vSechny

zamé&stnance firmy. / OPLZZ - Operacni program Lidské zdroje a zaméstnanost |
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/. Analyza soucasné situace v oblasti pracovni

motivace

Spolecnost HUMANIC CZ povazuje oblast motivace a spokojenosti svych
zaméstnancu za jednu z priorit spolecnosti. Piestoze ve firmé¢ HUMANIC CZ neexistuje
uceleny a pisemny dokument s nazvem ,,motivacni program firmy* je motivacni systém
této spolecnosti pomérné podrobné a peclivé propracovan a popsan jednotlivymi
smérnicemi. Nasledujici informace byly pfevazné ziskany z internich materidlti firmy

a rozhovoru s personalni manazerkou a manazerem prodeje.

7.1 Pracovni prostredi a vztahy na pracovisti

Vedeni firmy HUMANIC CZ si uvédomuje dilezitost vyhovujicich pracovnich
podminek pro rist vykonnosti a spokojenost svych zaméstnancl. Jednd se hlavné
0 vybaveni pracovi$té, stanoveni pracovni doby a smén, ale 1 osvétleni, Cistotu, teplotu
a miru hluku na pracovisti. Jak jiz bylo zminéno v teoretické ¢asti, patii tyto hygienické
faktory podle Herzbergovy dvoufaktorové teorie spokojenosti k dulezitym faktorim

prevence nespokojenosti zaméstnancil.

Vedeni firmy povazuje za jeden z hlavnich motivac¢nich faktort zkracenou
a pruznou pracovni dobu, kterd umoziuje lepsi propojeni rodinného a pracovniho zivota
zam&stnancl. Duraz je také kladen na moderni a funk¢ni technické vybaveni
jednotlivych pracovist, stejné jako na jednotny moderni vzhled filidlek rozmisténych na
uzemi celé republiky. Tyto filidlky jsou vétSinou umistény ve velkych nakupnich
centrech a podléhaji rezimu téchto center. Tyka se to predevsim oteviraci doby, volna

ve dnech pracovniho klidu a o svéatcich, jako i teploty a miry hluku na pracovisti.

Zamgéstnanci administrativy maji naopak kancelafe umistény v centru Brna ve

vvvvv

parkovani pobliz firmy, absence vytahu v budové¢, nemoZnost pfipojeni klimatizace na
stavajici elektrické rozvody apod. Vedeni firmy se snazi tyto nedostatky kompenzovat

piedevsim vybavenim kancelari, at’ se jiz jednd o vkusny a funk¢éni nabytek, ¢i moderni
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technické zazemi. Kancelare jsou vymalovany svétlymi barvami, na zdech visi moderni
1 klasickd vytvarna dila, chodby jsou oziveny plakaty s podnikovymi vizemi, ptijemné
a decentni prostiedi dotvari zivé kvétiny. VSichni zaméstnanci maji k dispozici veskeré
technické vybaveni jako faxy, kopirky, tiskarny, scannery a kancelatské potteby. Firma
také poskytuje zaméstnancim zdarma napoje jako kavu, Caj, slazené i neslazené

mineralky.

Vztahy na pracovisti povazuje vedeni firmy za klicovou oblast personalniho
fizeni. Snazi se udrzovat mezilidské vztahy na jednotlivych pracovistich i v ramci celé
firmy na dobré urovni. Projevuje se to jiz pfi vybérovém fizeni, kdy je kladen velky
diraz na to, aby novy pracovnik do kolektivu tzv. zapadl. Vyb&rového fizeni se proto
ucastni 1 vedouci prodejny, kterd ma konecné slovo pii vybéru nového spolupracovnika.
VétSinu zaméstnanct firmy tvoii zeny a udrzuji mezi sebou velmi neformélni vztahy.
Pro upeviiovéni a stmelovani kolektivu potfadé firma rizné akce typu outdoor, vanoc¢ni

vecete nebo piedstaveni nové kolekce na piislusné obdobi.

Vedouci pracovnici udrzuji se svymi podiizenymi rovnéz neformalni vztahy,
zaméstnanci s nimi mohou bez obav feSit svoje pracovni i osobni problémy. Vedouci
pracovnici preferuji demokraticky styl fizeni a snazi se o zapojeni vSech zaméstnancti
do feSeni provoznich problémi, ocekéavaji od nich osobni iniciativu. Vedouci pracovnik

se snazi o lidsky a spravedlivy pfistup ke vS§em ¢lentim svého tymu.

7.2 Odménovani a zaméstnanecké vyhody

I kdyZ hmotna odména patii podle Herzbergovy teorie také mezi tzv. hygienické
faktory a ptfimo neovlivituje spokojenost zaméstnancl, je jednim ze zakladnich
prostiedkli vyuzivanych v oblasti pracovni motivace. Vedeni firmy je nazoru, ze
spravedliva odména a vhodna forma zaméstnaneckych vyhod dokéazi zaméstnance silné

motivovat k podavani vysokych vykont.
Zamgéstnanci firmy HUMANIC CZ jsou odménovani pevnou meési¢ni mzdou,

pohybliva slozka mzdy se neuplatituje, ale i pfesto maji zaméstnanci moznost ziskat

fadu odmén, které jsou stanoveny mzdovym piedpisem firmy a piiznava je vedouci
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filidlky a manazer prodeje na zékladé podavanych pracovnich vykont. Jedna se zejména
o odménu pro cely kolektiv prodejny za dobry vysledek inventury, dobré umisténi ve
firemni soutézi ,,Mystery Shoping®, kterd se tykd kultury prodeje a probiha v rdmci
celého koncernu 2 krat ro¢né, ¢i za uspésnost v prodeji dopliikového sortimentu -
produktt firmy Collonil. Déle jsou to individualni odmény za préci na vylohéch, zastup
za nemoc ¢i dovolenou, odhaleni zlod¢je v prodejné apod. Zaméstnanci centraly na THP
pozicich maji taktéz pevnou meésicni mzdu a jednou roné¢ odmeénu v zavislosti na
vysledku ro¢ni uzavérky a auditu firmy. Mzda vSech pracovnika firmy je valorizovana
V navaznosti na vysi inflace. To se zatim délo kazdoro¢né kromé roku 2010, kdy

bohuzel v dusledku celosvétové krize toto nebylo mozné.

Firma poskytuje svym zaméstnanciim fadu vyhod a benefitii, pomoci kterych se
snazi zaméstnance motivovat a prohloubit jejich pocit sounalezitosti s firmou. Patii sem

zejména:

zaméstnanecké poukazky v hodnoté 4.000 K¢ ro¢né na odbér firemniho zbozi,

— stravenky v hodnoté 60 K¢ za kazdy odpracovany den (55% hodnoty stravenky
hradi firma, 45% si hradi zaméstnanec),

— zajisténi pitného reZzimu, kdy na jednotlivych filidlkach jsou umistény barely
S pitnou vodou, na centrale navic kdvovar S mozZnosti vareni kavy zdarma,

— zkracend pracovni doba pro prodavacky ve vysi 7,5 hodiny denné,

— na centrale pruznd pracovni doba a moznost castetného uvazku, kdy
zaméstnanci by méli byt na pracovisti k dispozici od 9 do 15 hodin a zbylé
hodiny pracovniho uvazku si organizuji sami,

— zamgéstnanci maji moznost bezplatného oCkovani proti chiipce,

— za kazdych odpracovanych 10 let u firmy obdrzi zaméstnanec zlaty upominkovy
Sperk, ktery je pfedany na slavnostni veceii s vedenim firmy,

— ptispévek na tabor pro déti zamé&stnancii ve vysi 1.000 K¢,

— pro management firmy a vedouci filidlek pfispévek na penzijni pojisténi,

— pro pracovniky centraly bezplatné firemni jazykové kurzy némciny a anglictiny,

— vanoc¢ni vecere,

— potadani dvoudennich motivac¢nich akci typu ,,outdoor, ucelem kterych je

upevnéni pracovnich i neformdlnich vztahti, podpora oddanosti a loajality

zaméstnancu k firmé.
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Vedeni firmy vnima tento rozsah benefitli jako nadstandardni a povazuje je za silny
motivaéni nastroj. Zda zaméstnanci povazuji vyhody za pfitazlivé a zda jsou s nimi

dostatecné obeznameni, zjistime pomoci dotaznikového Setieni.

7.3 Vzdélavani, profesni a osobni rist

Firma HUMANIC CZ povazuje vzdélavani a zvySovani kvalifikace svych
zaméstnanct za jednu z priorit. Cilem vzdélavani ve firmé by pak mélo byt:
— trénink, vedouci k tomu, ze pracovnici na jednotlivych pozicich dosdhnou
odpovidajicich znalosti a dovednosti pro pracovni pozici a tim zlep$i svij
vykon,
— podpora zaméstnanct, aby v organizaci méli moznost rust a rozvijet se tak, aby
budouci potieba lidskych zdroji firmy mohla byt pokryta pfevazné z vnitinich
zdroju.
Po priijeti nového zaméstnance vzdy probiha adaptaéni Skoleni, které obsahuje tfidenni
sérii Skoleni zamétenych piimo na vykon prace, stejné jako na nabizeny produkt.
Informace o firmé, o jeji historii, firemni kultufe a vizich, stejné jako o poZadavcich na
zaméstnance, o jednotlivych produktech a moddnich znackach jsou shrnuty v tzv.
,HUMANIC standards‘‘(visual merchandising standards), se kterymi je seznamen kazdy
uchaze¢ o zaméstnani ve firmé HUMANIC CZ jiz ve fazi vybérového fizeni a pozdéji

Stavajici zaméstnanci prodejen si zvysuji svoji kvalifikaci prostfednictvim
internich Skoleni zajistovanych odborniky z fad firmy a to jak pfimo na vlastnim
pracovisti a za provozu, tak i na centrale za ucasti domécich i zahranic¢nich lektorti. Pro
THP centrdly se ukazuje efektivnéjsi absolvovat externi Skoleni zajiStované
vzdélavacimi agenturami. Kazdy pracovnik centraly si mize zvolit vzdélavaci seminat
na zékladé¢ momentéalni aktudlni potieby. Cil, ucel a predpoklddany piinos kazdého
Skoleni je pak prodiskutovan s pfimym nadfizenym pied i po absolvovani.

Vedeni firmy také umozZiluje a podporuje dalsi vzdélavani sméfujici
k vS§eobecnému rozvoji zaméstnance. Konkrétné se jedna o firemni vyuku cizich jazyka
pro pracovniky centraly. V soufasné dobé probihd vyuka anglického a némeckého

jazyka v né€kolika trovnich.
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Firma HUMANIC CZ podporuje i dalsi profesni riist svych zaméstnancti. Kazdé
nové ¢i uvolnéné pracovni misto se firma nejprve snazi pokryt z vlastnich zdroja,
vesmes se jedna o pozice vedouci a zéastupce vedouci prodejny. Teprve pokud neni

vhodny interni kandidat, pfistupuje se k externimu vybéru.

V zati 2009 firma HUMANIC CZ uspéla se zadosti o financni podporu na
zvySovani kvalifikace a odborné urovné zaméstnanci v rdmci Operacniho programu
Lidské zdroje a zaméstnanost (OP LZZ), Podporujeme vasi budoucnost a ziskala
finan¢ni dotaci z Evropského socialniho fondu na projekt ,, Jak byt nejlepsi v obchodeé -
rozvoj obchodnich a manazerskych dovednosti ve spolecnosti HUMANIC CZ spol.
Sr.o.”“ Finan¢ni podpora je urcena ptedevSim k posileni specifickych dovednosti
zaméstnancl, tak aby byli dostatecné pfipraveny na neustdle se ménici potieby trhu
a zakaznikti. Samotna realizace prob&hne v obdobi zaii 2009 az 31.8.2011. Projekt
zahrnuje vzdélavani vsech 306 zaméstnancti na vSech urovnich. ,, Diky projektu budou
Jjednotlivé skupiny zaméstnancii proskoleny v nékolika oblastech:

— adaptacni programy,

obchodni dovednosti,

— hodnoceni pracovnikii,
—  motivace a vedeni lidi,
— TFizeni podle kompetenci,

—  manazerské dovednosti,

jazykové kurzy,

outdoorové aktivity,
— projektové Fizeni.

Cilem projektu je rozvijenim kompetenci zaméstnancii a posilenim provdazanosti
vzdelavani s persondlnimi procesy prispét ke zvySovani adaptability zaméstnancii
a konkurenceschopnosti spolecnosti HUMANIC CZ spol. s r. 0. (interni materialy firmy,
Zadost o podporu z OP LZZ)
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7.4 Komunikace a predavani informaci

Ve firmé je vyuzivano nékolik typt pfedavani informaci. Nejvice vyuzivana je
piima forma, kdy nadfizeny piedava Gstn¢ informace jednotlivym piimym podiizenym,
dale je hojné vyuzivano zasilani e-mailovych zprav a mezi formalnéjsi nastroje
komunikace patii ve firm¢ vydavani internich smérnic. Jednu dobu ve firmé na centréle
probihaly kazdy tyden porady, bohuzel pro negativni postoj n¢kterych manazert se od
téchto upustilo. Nékteré aktualni informace jsou vyvéSeny na nasténkach jednotlivych
prodejen a kancelafi. Bohuzel feSeni neni systémové a jevi se jako nedostatecné. Samo
vedeni firmy si je védomo urcitych nedostatkti v komunikaci a pfedavani informaci
vV ramci firmy a proto se snazi tuto situaci fesit. A to predevsim zavedenim bilan¢nich
rozhovoru a pravidelného hodnoceni zaméstnancti. Toto bude probihat dvakrat rocné na
n¢kolika trovnich. V soucasné dob¢ probihaji intenzivni Skoleni manazZerti a vedoucich
prodejen jak spravné vést bilan¢ni rozhovory a provadét hodnoceni zaméstnanct. Prvni
bilanéni pohovory a hodnoceni probéhnou Vv ¢ervnu 2010. Vedeni firmy od téchto
ocekava velky pfinos a zlepSeni situace Vv oblasti komunikace ve firmé, za dulezitou
povazuje predevSim moZnost zpétné vazby. Mottem téchto bilan¢nich pohovori

a hodnoceni zaméstnanci se stal slogan:
,, Komunikujme s Nasimi zaméstnanci i spolu navzajem, abychom se vsichni spolecné

stavali lepsimi...

(interni materialy firmy HUMANIC CZ)
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8. Prizkum zaméreny na zjiSténi spokojenosti zaméstnanci

Piedmétem této kapitoly bude samotné dotaznikové Setfeni, kde popisi jak bylo
pfi ném postupovano. Ke sbéru dat bylo pouzito anonymniho dotazniku vlastni
konstrukce. Tento jsem osobné rozdala na centrdle firmy a ve tfech brnénskych
prodejnach. Respondenti byli pozaddani o vyplnéni a odevzdani dotaznikli do jednoho

tydne. Dotazniky byly odevzdavany anonymné na uréené misto na pracovisti.

Jak jsem jiz uvedla vySe (kap. 6.3) dotaznik obsahoval krom¢ privodnich
informaci a demografickych udaji 21 wuzavienych otdzek, rozdélenych do péti
zkoumanych oblasti a 3 otazky oteviené (viz ptiloha ¢. 2)

Jednotlivé ¢asti dotazniku se tykaly oblasti prace, které mohou ovliviiovat

pracovni motivaci a spokojenost zaméstnancl.. Zkoumanymi oblastmi tedy byly:

oblast obsahu prace a pracovnich podminek,
— oblast odborného rustu,
— oblast komunikace,
— oblast osobnosti nadfizeného,
— oblast finan¢niho ohodnoceni prace a benefiti.

Uzaviené otazky byly formulovany pomoci vyroki a ukolem respondentt bylo
oznacit miru souhlasu s uvedenym vyrokem pomoci ¢isel 1 - 4 , kdy jednotliva ¢isla
méla nasledujici vyznam:

1 - zcela souhlasim
2 - spiSe souhlasim
3 - spiSe nesouhlasim
4 - zcela nesouhlasi
U otevienych otazek méli respondenti naopak prostor pro vyjadieni svého vlastniho

nazoru.
Data ziskand prostfednictvim dotaznikdi byla zpracovana pievazné rucné a

pomoci pocitacového programu Microsoft Excel. Byly také pouzity zakladni statistické

metody.
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8.1 Vyzkumny soubor

Firma HUMANIC CZ v soucasné dobé zaméstnava celkem 306 zaméstnanci.
Z toho 7 zaméstnancl tvofi nejvyssi management, 10 zaméstnancli pracuje na centrale
jako THP, 12 zaméstnanci v opravné obuvi a zbytek na jednotlivych prodejnach.

Do dotaznikového prizkumu byly zafazena vSechna brnénské pracovisté. Jedna
se o centralu ( bez nejvyssiho managementu) a tfi prodejny, celkem 45 zaméstnancu.
Vzorek lze povazovat za reprezentativni, protoze v Brn¢ jsou zastoupeny vSechny typy
prodejen firmy HUMANIC CZ. Prvni typ je déle fungujici prodejna v centru mésta -
tomu odpovida prodejna 801 Namésti Svobody. Dal$im typem je prodejna v ndkupnim
centru, které je umisténé piimo ve mésté - prodejna 806 Vaikovka a poslednim typem
je nové rekonstruovana prodejna v ndkupnim centru mimo meésto - zde se jedna
0 prodejnu 803 Olympie.

Dotazniky byly rozdany vSem témto 45 zaméstnanciim, jejich vyplnéni bylo
zcela dobrovolné a zpét se jich vratilo 40, coz je navratnost 88%. Dotaznikového
Setfeni se zli¢astnilo 9 zaméstnancii centraly a 31 zaméstnancii prodejen. Slo pouze
0 Zeny, CoZ je také reprezentativni, protoze ve firmé pracuji na prodejnach pouze 3

muzi, na centrale zadny (vyjma nejvyssiho managementu).

Graf ¢.1: Profesni rozloZeni respondentu

Ocentrala THP
B prodejny

31

Pramen: autor
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Rozdéleni respondenti podle veku je uvedeno v nasledujici tabulce. Nejvice

respondentl se nachazi mezi 36 - 50 lety a to 42,5%.

Tabulka ¢.1: Vékova struktura zaméstnanci

Vék Absolutni ¢etnost Relativni etnost %
méné nez 20 2 5
21-35 14 35
36 - 50 17 425
51 a vice 7 17,5
Celkem 40 100

Pramen: autor

Strukturu vzdélani respondentd ukazuje tabulka ¢.2. Shodné procento respondentl
(45%) dosahlo vyuceni nebo stiedniho vzdélani s maturitou, coz je vzhledem k ptevaze
zameéstnancll na pozici prodavacka (25 zaméstnancl) piekvapujici a lze pozorovat

pomérné vysokou uroven vzdélani zaméstnancti firmy HUMANIC CZ.

Tabulka ¢.2: Struktura vzdélani zaméstnancu

Dosazené vzdélani Absolutni ¢etnost Relativni ¢ethost %
zakladni 1 2,5
vyucena 18 45

stfedni s maturitou 18 45

vysokoskolské 3 7,5
Celkem 40 100

Pramen: autor

Rozdéleni respondentii podle poctu let, které pracuji u firmy HUMANIC CZ nam

ukazuje rovnomérné zastoupeni ve vSech rozmezich, ve zkuSebni dobé se nenachazi

zadny respondent.

Toto vypovida o nizké fluktuaci a stabilité¢ zaméstnani u firmy HUMANIC CZ.

Tabulka ¢.3: Rozdéleni respondentii dle odpracovanych let u firmy

Odpracované roky Absolutni cetnost Relativni ¢etnost %
méné neZ 3 mésice 0 0
3 més. -5 let 15 37,5
5-10 let 10 25
vice nez 10 let 15 37,5
Celkem 40 100

Pramen: autor




8.2 Vysledky dotaznikového Setfeni

Oblast obsahu prace a pracovnich podminek

Zde se pokusime nalézt odpovedi na dil¢i vyzkumné otazky DVO1 DVO?2.

DVOL: Jsou zaméstnanci firmy HUMANIC CZ spokojeni s pracovnim prostiedim?
DVO2: Hodnoti zamestnanci firmy HUMANIC CZ kladné vztahy na pracovisti?

Tabulka ¢.4

Otazka 1: Prace, kterou vykonavam mé bavi.

Odpovéd Absolutni éetnost | Relativni éetnost Procenta
Zcela souhlasim 34 0,85 85%
Spie souhlasim 6 0,15 15%
Spise nesouhlasim 0 0 0%
Zcela nesouhlasim 0 0 0%
Celkem 40 1 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢.5

Otazka 2: PoZadavky, které jsou na mé kladeny, odpovidaji mym schopnostem.
Odpovéd Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost Procenta

Zcela souhlasim 28 0,7 70%

Spise souhlasim 10 0,25 25%

Spise nesouhlasim 2 0,05 5%

Zcela nesouhlasim 0 0 0%

Celkem 40 1 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢.6

Otazka 3: S pracovnimi podminkami ve firmé jsem spokojena.
Odpovéd Absolutni éetnost | Relativni éetnost Procenta
Zcela souhlasim 24 0,6 60%
Spise souhlasim 15 0,375 37,5%
Spise nesouhlasim 1 0,025 2,5%
Zcela nesouhlasim 0 0 0%
Celkem 40 1 100%

Pramen: autor

DVO 1 byla zodpovézena pomoci dotaznikovych otazek 1 - 3. Z odpovédi vyplynulo,
ze drtiva vétSina zaméstnancii je s pracovnimi podminkami ve firmeé a s obsahem své
prace zcela spokojena, 85% respondentd jejich prace bavi, coz je pro vedeni firmy

velmi lichotivé. Celych 70% respondent povazuje pozadavky na svou osobu za zcela
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piiméfené a maji pocit, ze jejich schopnosti je optimalné vyuzito, pouze dva respondenti

vvvvvv

Tabulka ¢.7

Otazka 4: Pracuji v dobrém kolektivu.

Odpovéd Absolutni éetnost | Relativni éetnost Procenta
Zcela souhlasim 24 0,6 60%
Spie souhlasim 16 0,4 40%
SpiSe nesouhlasim 0 0 0%
Zcela nesouhlasim 0 0 0%
Celkem 40 1 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢.8

Otazka 5: Moji spolupracovnici jsou i moji pratelé.

Odpovéd Absolutni éetnost | Relativni éetnost | Procenta
Zcela souhlasim 16 0,4 40%
SpiSe souhlasim 23 0,575 57,5%
Spise nesouhlasim 1 0,025 2,5%
Zcela nesouhlasim 0 0 0%
Celkem 40 1 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢.9

Otazka 6: Jsme tym, spoluprace a pomoc mezi kolegy je samoziejmosti.

Odpovéd Absolutni etnost | Relativni éetnost | Procenta
Zcela souhlasim 23 0,575 57,5%
SpiSe souhlasim 16 0,4 40%
SpiSe nesouhlasim 1 0,025 2,5%
Zcela nesouhlasim 0 0 0%
Celkem 40 1 100%

Pramen: autor

DVO?2 byla zodpovézena pomoci otazek 4 - 6 tykajicich se prace v kolektivu.
Z odpovédi respondentli vyplyva, ze vztahy na pracovisti jSou mimoiadné dobré a
celych 100% zaméstnanci je zcela nebo spiSe presvédceno, Ze pracuje v dobrém
kolektivu. Dokonce pouze jediny respondent nepovazuje své kolegy za piatele. Jak

vyplynulo z odpovédi, ¢lenové tymu se vzajemné podporuji a jsou pfipraveni si pomoci.
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Oblast odborného riastu

DVO3: Pocituji zamestnanci ve firme moznost osobniho a profesniho riistu?

Tabulka ¢.10

Otazka 7: Mam dobré podminky pro vzdélavani a odborny rist.

Odpovéd Absolutni éetnost | Relativni éetnost Procenta
Zcela souhlasim 21 0,525 52,5%
Spie souhlasim 16 0,4 40%
Spise nesouhlasim 3 0,075 7,5%
Zcela nesouhlasim 0 0 0%
Celkem 40 1 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢.11
Otazka 8: Vysledky Skoleni vyuZiji pfi své praci.

Odpovéd Absolutni éetnost | Relativni éetnost | Procenta
Zcela souhlasim 26 0,65 65%
SpiSe souhlasim 14 0,35 35%
SpiSe nesouhlasim 0 0 0%
Zcela nesouhlasim 0 0 0%
Celkem 40 1 100%

Pramen: autor

DVO3 - Prevazna vétsina respondentli povazuje podminky pro vzdélavani a sviij rist za
dobré, pouze 3 respondenti ztad prodavacek maji pocit, ze podminky pro jejich
vzdélavani dobré nejsou. Vedeni firmy povazuje vzdélavani svych pracovnikl za
prioritu a proto bude urcit¢ hledat moZnosti, jak zefektivnit a zpfistupnit systém
vzdélavani opravdu vSem. Zaméstnanci si uvédomuji vyznam dal§iho vzdélavani a jsou

piesvédceni, ze ziskané poznatky vyuziji ve své praci.

Oblast komunikace

DVO4:Jsou zameéstnanci firmy HUMANIC CZ spokojeni s kvalitou komunikace
a predavanim informaci v ramci firmy?

Vysledky dotaznikového Setfeni byly natolik rozdilné, ze zde bylo nutné zabyvat se
zvlast predavanim informaci a komunikaci na centrale a zvlast na prodejnach. Na
prodejnach komunikace a predavani informaci funguje bez vétsich problémt, proto je

nutné zaméfit se na problémy centraly.
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Tabulka ¢.12

Otazka 9: Mam dostatek informaci o déni ve firmé.

Prodejny Centrala
Odpovéd Absolutni éetnost | Relativni éetnost | Absolutni éetnost | Relativni Eetnost
Zcela souhlasim 13 42% 0 0%
Spise souhlasim 15 48% 3 33%
Spise nesouhlasim 2 6% 6 67%
Zcela nesouhlasim 1 3% 0 0%
Celkem 31 100% 9 100%
Pramen: autor
Tabulka ¢.13
Otazka 10: Informace, které dostivam jsou jasné a srozumitelné.

Prodejny Centrala
Odpovéd Absolutni éetnost | Relativni éetnost | Absolutni éetnost | Relativni éetnost
Zcela souhlasim 21 68% 1 11%
Spise souhlasim 10 32% 4 44%
Spise nesouhlasim 0 0% 4 44%
Zcela nesouhlasim 0 0% 0 0%
Celkem 31 100% 9 100%
Pramen: autor
Tabulka ¢.14
Otazka 11: Informace dostavam vcas.

Prodejny Centrala
Odpovéd Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Zcela souhlasim 13 42% 0 0%
Spise souhlasim 15 48% 4 44%
Spise nesouhlasim 3 10% 5 56%
Zcela nesouhlasim 0 0% 0 0%
Celkem 31 100% 9 100%
Pramen: autor
DVO4 - Zodpoveédi zcela jednoznacné plyne, ze zaméstnanci centrdly nejsou

s komunikaci a preddvanim informaci spokojeni. Celych 67% zaméstnanct centraly
informace o déni ve firm¢ spiSe postrada. Informace, které obdrzi povazuje celych 44%
za ne zcela jasné a vice nez polovina zaméstnancl centrdly ma pocit, ze informace
nedostava v€as. Vedeni firmy vi, Ze pfedavani informaci nefunguje zcela optimalné, ale
takovyto vysledek ziejmé nepiedpoklada. Na centrdle totiz neexistuji zddna zavazna
pravidla a systém pro pfedavani informaci, vSe je pouze v kompetenci nadfizeného.
Zameéstnanci maji pocit, Ze informace Casto ziskavaji nahodile, po castech a bez

celkovych souvislosti.
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Oblast osobnosti nad¥izeného
DVO5: Jak zamestnanci firmy HUMANIC CZ hodnoti pristup svého primého

nadrizeného?

| tuto vyzkumnou otazku bylo nutné fesit oddélené. Pti celkovém feSeni se jinak zcela

ztraci fakt, ze oblast komunikace s nadfizenym na centrale neni bezproblémova. Znovu

se tedy budu zabyvat pouze situaci na centrale, protoze jak vyplyvéa z odpovédi, jsou

pracovnici na prodejnach s ptistupem svych nadtizenych pievazné spokojeni.

Tabulka ¢.15

Otazka 12: Miij nadfizeny zna dostate¢né obsah mé prace.

Prodejny Centrala
Odpovéd Absolutni éetnost | Relativni éetnost | Absolutni éetnost | Relativni éetnost
Zcela souhlasim 27 87% 4 44%
Spise souhlasim 4 13% 5 56%
Spise nesouhlasim 0 0% 0 0%
Zcela nesouhlasim 0 0% 0 0%
Celkem 31 100% 9 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢.16

Otazka 13: Muj nadfizeny nasloucha mym nazoram.

Prodejny Centrala
Odpovéd Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Zcela souhlasim 28 90% 1 11%
Spise souhlasim 2 6% 6 67%
Spise nesouhlasim 1 3% 2 22%
Zcela nesouhlasim 0 0% 0 0%
Celkem 31 100% 9 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢.17

Otazka 14: Nadrizeny ma ke v§em zaméstnancim lidsky pFistup a je vZdy ochoten pomoci.

Prodejny Centrala
Odpovéd Absolutni éetnost | Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Zcela souhlasim 29 94% 1 11%
Spise souhlasim 2 6% 5 56%
Spise nesouhlasim 0 0% 3 33%
Zcela nesouhlasim 0 0% 0 0%
Celkem 31 100% 9 100%

Pramen: autor
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Tabulka ¢.18

Otazka 15: Pochvala za dobi'e vykonanou praci je samoziejmosti.

Prodejny Centrala
Odpovéd Absolutni éetnost | Relativni ¢etnost | Absolutni éetnost | Relativni Eetnost
Zcela souhlasim 25 81% 0 0%
Spise souhlasim 6 19% 5 56%
Spise nesouhlasim 0 0% 1 11%
Zcela nesouhlasim 0 0% 3 33%
Celkem 31 100% 9 100%
Pramen: autor
Tabulka ¢.19
Otazka 16: Rovné zachazeni se vS§emi zaméstnanci je samozi‘ejmosti.

Prodejny Centrala
Odpovéd Absolutni éetnost | Relativni éetnost | Absolutni éetnost | Relativni éetnost
Zcela souhlasim 27 87% 1 11%
Spise souhlasim 3 10% 3 33%
Spise nesouhlasim 1 3% 4 44%
Zcela nesouhlasim 0 0% 1 11%
Celkem 31 100% 9 100%

Pramen: autor

DVOS5 - je velmi pravdépodobné, ze pii odpovedi na tuto DVO se projevila vEétsi mira
subjektivnosti, nebot’ kazdy pracovnik vnima osobnost nadfizeného zcela jinak a velkou
roli tu hraji také vzdjemné sympatie a antipatie. I pfesto je zfejmé, Ze hodnoceni
piistupu svého nadfizené¢ho na centrale neni tak bezproblémové jako na prodejnach.
Vice nez polovina (56%) zaméstnancti centraly neni zcela presvédéeno, ze nadtizeny
zna dostatecné obsah jejich prace a pouze 1 zaméstnanec si je zcela jist, ze nadiizeny
nasloucha jeho ndzorim, 2 zaméstnanci se domnivaji, Ze nadfizeny jejich ndzorim spise
nenaslouchd. O lidském pfistupu nadfizeného je piesvédcen také pouze 1 zaméstnanec,
ostatni ale jeho pfistup hodnoti spiSe kladné, 3 zaméstnanci jsou nazoru, ze lidsky
pfistup a snaha pomoci u nadfizeného spiSe neni. CozZ neni mozné brat na lehkou vahu,
protoze je ziejmé, Ze nemaji ve svého nadiizené¢ho dostate¢nou daveéru.

Témét polovina zaméstnancii postrada pochvalu za dobie vykonanou praci a ani
jeden zaméstnanec neuvedl, Ze odména za dobfe vykonanou praci je samoziejmosti. Je
zfejmé, Ze vétSina zaméstnancli by pochvalu uvitalo, ale velka ¢ast ma pocit, Ze se jim
zaslouZeného uznani nedostava a jsou nespokojeni se zpétnou vazbou od nadfizeného.
A negativné také vnimaji rovné zachazeni s jednotlivymi zaméstnanci, 55%

zaméstnancll centraly ma pocit, Ze neni se vSemi nakladdno stejné, pouze jediny
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pracovnik je ndzoru, ze pfistup ke vSem zaméstnanciim je stejny. Toto povazuji za

wrwe

ziejmé, ze této oblasti by méla byt vedenim firmy vénovéna dalsi pozornost.

Oblast finanéniho ohodnoceni prace a benefiti

DVO6: Jsou zaméstnanci firmy HUMANIC CZ spokojeni se systémem odménovani

a benefin?
DVO7:

zamestnanim?

Tabulka ¢.20

Otazka 17: Znam Kritéria, na zdkladé kterych jsem hodnocena.

Odpovéd Absolutni éetnost | Relativni éetnost | Procenta
Zcela souhlasim 31 0,775 78%
Spie souhlasim 6 0,15 15%
Spise nesouhlasim 2 0,05 5%
Zcela nesouhlasim 1 0,025 3%
Celkem 40 1 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢.21

Otazka 18: Moje finan¢ni ohodnoceni mé motivuje k lepSim vykonum.
Odpovéd Absolutni etnost | Relativni éetnost | Procenta
Zcela souhlasim 19 0,475 48%
Spise souhlasim 16 0,4 40%
SpiSe nesouhlasim 4 0,1 10%
Zcela nesouhlasim 1 0,025 3%
Celkem 40 1 100%
Pramen: autor

Tabulka ¢.22

Otazka 19: S rozsahem benefiti jsem spokojena.

Odpovéd Absolutni éetnost | Relativni Eetnost Procenta
Zcela souhlasim 15 0,375 38%
Spise souhlasim 20 0,5 50%
Spise nesouhlasim 4 0,1 10%
Zcela nesouhlasim 1 0,025 3%
Celkem 40 1 100%

Pramen: autor

Jsou zaméstnanci firmy HUMANIC CZ celkové spokojeni se svym
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DVOG6 - Vétsina respondenti (93%) uvadi, Ze znaji kritéria, na zéklad¢ kterych jsou
hodnoceni a odménovéni. 88% zaméstnancii jejich mzda dokonce motivuje k lepsi
praci. I s rozsahem benefiti projevuji zaméstnanci spokojenost, 38% je jich spokojeno
zcela a 50% je také spiSe spokojeno. Ziejmé se projevuje fakt, Ze dle personalistky
firma poskytuje na dnesni celosvétovou ekonomickou situaci spise nadstandardni
finan¢ni 1 nefinan¢ni ohodnoceni. Lze tedy vyvodit, ze drtiva vétSina zaméstnancti je

s odmeénovanim spokojena.

Tabulka ¢.23
Otazka 20: UvazZovala bych o odchodu z firmy, pokud bych jinde dostala leps$i finanéni
nabidku.

Prodejny Centrala
Odpovéd Absolutni éetnost | Relativni éetnost | Absolutni éetnost | Relativni éetnost
Zcela souhlasim 5 16% 0 0%
Spise souhlasim 17 55% 4 44%
Spise nesouhlasim 8 26% 5 56%
Zcela nesouhlasim 1 3% 0 0%
Celkem 31 100% 9 100%

Pramen: autor

Tabulka ¢.24

Otazka 21: Se svym zaméstnanim jsem celkové spokojena.
Odpovéd Absolutni ¢etnost | Relativni éetnost Procenta
Zcela souhlasim 31 0,775 78%
Spide souhlasim 9 0,225 23%
Spise nesouhlasim 0 0 0%
Zcela nesouhlasim 0 0 0%
Celkem 40 1 100%

Pramen: autor

DVOY7 - Z odpovédi jednoznacné vyplyva, ze absolutni vétsina zaméstnanci (100%) je
se svym zaméstnanim u firmy HUMANIC CZ zcela (78%) nebo spiSe (23%) spokojena.
| presto by nezanedbatelna c¢ast zaméstnanci prodejen odeSla za lepsi finanéni
nabidkou. Naopak nadpolovicni vétSina zaméstnanct centraly (56%) by o odchodu
Z firmy spiSe neuvaZzovala a to 1 pfes relativné nizsi spokojenost s nékterymi oblastmi

personalniho fizeni ve firmé.

Timto byla potvrzena stanovena hypotéza H1: Zaméstnanci firmy HUMANIC CZ

jsou celkové spokojeni se svym zaméstnanim.
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DVOS: Znaji zaméstnanci firmy HUMANIC CZ dostatecné poskytované benefity?
DVO9Y: Které benefity nejvice ocenuji a které naopak postradaji?
Tyto vyzkumné otazky budou zodpovézeny pomoci tii otevienych dotaznikovych

otazek a to:

Otazka 22: Jaké zaméstnanecké vyhody vam firma nabizi? Prosim vyjmenujte:

Nejvice respondentd (39) uvedlo firemni poukazky na odbér obuvi a 36 respondentii
stravenky. Z dalsich odpovédi vyplyva, ze povédomi o poskytovanych benefitech je
nedostatecné. Bud’ je zaméstnanci berou jako samoziejmost nebo o jejich existenci

nejsou dostate¢n¢ informovani.

Graf ¢. 2: Benefity poskytované firmou HUMANIC CZ

40
35 Ostravenky
30 B poukazky
25 Ovanocni vecere
20 Onapoje
15 B jazykové kurzy
10 O pfispévek na tabor
5 W skoleni
0 O pruzna pracovni doba

Poskytované benefity

Pramen: autor

Otéazka 23: Z nepenéZnich odmén a vyhod si nejvice cenim: (viz graf ¢. 3)

Zde velka ¢ast respondentll neuvedla nic a 4 respondenti se dokonce domnivaji, Ze jim
firma Zadné nepenézni odmény neposkytuje. Ale ziejmé Slo spiSe o nedostatecné
pochopeni otazky.

Ostatni respondenti nejcastéji uvadéli firemni poukéazky, stravenky ¢i vanocni vecefe.
Zaméstnanci centraly si jednozna¢n€ nejvice ceni firemnich jazykovych kurzi

(6 respondentt)

Otazka 24: Které zaméstnanecké vyhody naopak postradate? Prosim uved’te:
(viz graf ¢. 4)

Mezi nejcastéji postradané vyhody patii ptispévek na dovolenou (11 respondenttt), 13-
ty plat (6 respondentil), jazykové kurzy pro zaméstnance prodejen, kterym v soucasné

dobé& neni poskytovan (5 respondentil), delsi dovolend, piispévek na penzijni pojisténi,
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ti1 placené dny na nemoc, parkovani u firmy a ¢tyfem respondenttim nechybi nic. I to

svédci o jejich spokojenosti.

Graf ¢.3: Nejvice cenéné benefity
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Graf ¢.4: Nejvice postradané benefity
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DVO8 a DVO?9 - Jak jiz bylo vyse feceno, respondenti neznaji nebo si neuvédomuji
vSechny benefity poskytované firmou a tyto nedokdZou uspokojiv€é vyjmenovat.
VétSinou jmenovali pouze stravenky a poukéazky na zbozi. Mezi nejvice oceniované patii
firemni poukéazky na zboZi a stravenky. Zaméstnanci centraly si nejvice ceni firemnich
jazykovych kurzii. VétSina zaméstnanci naopak postradd ptispévek na dovolenou

a penzijni pfipojisténi.

Timto se nepotvrdila hypotéza H2: Zaméstnanci firmy HUMANIC CZ jsou

dostate¢né seznameni s poskytovanymi benefity a jsou schopni je vyjmenovat.
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8.3 Zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky

Jsou zaméstnanci spokojeni S motivacnim systéemem firmy HUMANIC CZ?

Hlavnim cilem této bakalarské prace bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci firmy
HUMANIC CZ spokojeni s motiva¢nim systémem firmy a se souvisejicimi
personalnimi Cinnostmi. Dotaznikovym Setfenim jsem zkoumala spokojenost
zaméstnancl s pracovnim prostiedim a vztahy na pracovisti, osobnim a profesnim
ristem, komunikaci a pfedavanim informaci, odménovanim a benefity, jako
I s manazerskymi dovednostmi nadiizenych. Tyto oblasti pfedstavovaly jednotlivé dil¢i
vyzkumné otdzky a pomoci odpovédi na n€ jsem nalezla odpovéd i1 na hlavni
vyzkumnou otazku.

Zaméstnanci firmy HUMANIC CZ jsou podle dotaznikového Setfeni zcela
spokojeni se svym pracovnim prostiedim i se vztahy na pracovisti, s moznosti osobniho
1 profesniho ristu, stejné¢ jako i s oblasti odménovani. O néco mensi spokojenost se
projevila s oblasti pfedavani informaci a osobnosti nadiizeného, kde pomérn¢ velka ¢ast
zaméstnancl centraly projevila nespokojenost. I tak lze konstatovat, Ze zaméstnanci
jsou celkové ve firmé spokojeni. Zameéstnanci prodejen jsou spokojeni s vice

sledovanymi oblastmi neZ zaméstnanci centraly.

8.4 Navrh mozZnych zlepSeni motiva¢niho systému

Vysledky dotaznikového Setfeni poukazaly na nékolik slabych mist motivacniho
systému firmy. Jedna se pfedevSim o oblast komunikace a pfedavani informaci na
centrale, oblast hodnoceni pracovnikli a osobnosti nadfizené¢ho, nizké povédomi
zaméstnancl o poskytovanych vyhodach.

V ramci zlepSeni vzajemné komunikace by bylo vhodné zajistit, aby kazdy
zaméstnanec dostdval informace potfebné kjeho pracovnimu vykonu jasné,
srozumitelné a vc€as. Za vhodné povazuji informovat vSechny pracovniky centraly
soucasné, napt. mailem, aby nedochazelo k efektu tzv. ,,tiché posty*, kdy muize dojit ke
znacnému zkresleni informaci. Uvadénou nespokojenost s predavanim informaci na
centrdle by bylo mozZzné efektivné feSit i znovuzavedenim pravidelnych pracovnich

porad.
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V oblasti hodnoceni zaméstnancii 1ze pozorovat nedostatky, toto hodnoceni ve
firm¢ dlouhodobé neprobiha a zda se, Ze na nékterych pracovistich nefunguje zpétna
vazba mezi zaméstnanci a nadiizenym. VétSina pracovnikil centraly napf. postrada
pochvalu a uznani od svého nadfizené¢ho. Vedeni firmy je si ovSem tohoto nedostatku
védomo a od Cervna letosniho roku se spousti projekt bilan¢nich rozhovort, zahrnujici
pravidelné hodnoceni vSech zaméstnancti firmy. V soucasné dobé probihd Skoleni pro
vedouci pracovniky na proces i techniku hodnoceni zaméstnanct.

Firma HUMANIC CZ ma podle mého nézoru kvalitni systém zameéstnaneckych
vyhod jako ptispévek na stravovani, firemni poukazky na odbér zbozi, ndpoje zdarma,
pruznou pracovni dobu, zkracené uvazky, jazykové vzdélavani pracovniki
administrativy a dal$i. Tyto vyhody nejsou navic vdzany na vykon a jsou poskytovany
vSem zaméstnanciim. MoZzné pravé proto je zaméstnanci vnimaji jako samoziejmost
a jejich povédomi o poskytovanych benefitech je velmi nizké. VétSina zaméstnanct
uvadi pouze stravenky a poukdzky na zbozi. Nékteti zaméstnanci se dokonce domnivaji,
7e jim firma z4dné nepenézni benefity neposkytuje. Doporucuji vedeni firmy zvazit, zda
by nebylo vhodné vytvofit vycet firemnich benefitl a umistit je na viditelné misté,
naptiklad na nasténce jednotlivych filidlek.

JiZz poskytované 1 navrhované stimuly a motivacni nastroje by pak bylo vhodné
zpracovat do uceleného motivaéniho programu firmy. Tento by mé&l mit nejlépe

pisemnou podobu a byt zvefejnény a lehce dostupny v ramci celé firmy.
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Z.aveér

Podstatou pracovni motivace je zamérné vytvaieni pravidel a podminek, které ptisobi na
cloveéka v pracovnim procesu tak, aby vynakladal svoji energii v souladu se zadmérem
vedeni organizace. Aby motivace neztratila nic na své u¢innosti, musi byt dlouhodoba
a dostatecné planovana a fizend. Takovy ukol muize plnit kvalitni motivani program
firmy. UGinny motivaéni program firmy miZe vyrazné piispét ke spokojenosti
zaméstnanct, a tim pozitivné ovlivnit kvalitu jejich pracovniho 1 osobniho Zivota. Ta se

pak zpétné odrazi na vykonu zaméstnancii a prosperite celé firmy.

Cilem moji bakalaiské prace byla analyza prace slidmi a zhodnoceni
motiva¢niho systému firmy HUMANIC CZ a to piedev§im V oblasti pracovnich
podminek a vztahli na pracovisti, systému odménovani a benefitl, osobniho rozvoje
a celkové spokojenosti zaméstnanci. V tvodu prace byla také stanovena hlavni

vyzkumnd otdzka: Jsou zaméstnanci spokojeni S motivacnim systémem firmy

HUMANIC CZ?

Pfi hledani relevantnich odpovédi na tuto otazku jsem vychazela predevSim
Z obecné platnych teorii pracovni motivace, které jsem popsala v teoretické ¢asti této
prace. Také jsem zde piiblizila vztah motivace a pracovniho vykonu, stejné jako pojem
motivacni program firmy. V metodologické ¢asti prace jsem si pak stanovila dalsi dil¢i
vyzkumné otazky , které ptispély k zodpoveézeni hlavni vyzkumné otazky. Poté byly
nutné si stanovit vyzkumné metody a strategie vhodné k provedeni vyzkumu. PouZila
jsem kombinaci kvalitativnich (analyza dokumentli a polostrukturovany rozhovor)
a kvantitativnich (dotaznik) metod vyzkumu. Samotny pritbéh vyzkumu jsem popsala

Vv praktické ¢asti této prace.

Jak vyplynulo z vyzkumu, motivaéni systém firmy je funkéni, ale existuji
piedevsim dil¢i nedostatky a problémy v nékterych oblastech. Za silnou stranku
stavajictho motivacniho systému lze povaZovat oblast pracovnich podminek a vztahi na
pracovisti, kde svoji spokojenost projevovala pifevdaznd ¢ast zameéstnancl.

Stejné tak panuje mezi zaméstnanci spokojenost s odménovanim a moznosti pracovniho
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a osobniho rustu. Naopak k nejslab§im ¢lankiim motiva¢niho systému firmy pak patfila
oblast vzajemné komunikace a preddvani informaci. Nespokojenost jak s komunikaci
a pfedavanim informaci, tak s oblasti hodnoceni a zpétné vazby s nadfizenym se liSila
u skupin pracujicich v provozu a na centrale, kdy pracovnici centraly vykazovali vétsi
miru nespokojenosti nez pracovnici provozu. V oblasti poskytovani zaméestnaneckych
vyhod sice nebyl zjistén zdsadni nedostatek, pouze informovanost zaméstnanct o celém
rozsahu poskytovanych vyhod se jevi jako nedostatecna. Déle bylo také zjiSténo, ze
celkova spokojenost zaméstnanci se svym zaméstnanim je vysoka.

K problémovym oblastem motiva¢niho systému firmy HUMANIC CZ byl vypracovan
navth moznych zlepSeni motiva¢niho systému. Dale bylo firmé doporuceno

vypracovani uceleného pisemného motiva¢niho programu firmy.

Pomoci vysledkti vyzkumu byla potvrzena hypotéza H1:

Zamestnanci firmy HUMANIC CZ jsou celkove spokojeni se svym zaméstnanim.

A naopak vyvracena hypotéza H2:
Zaméstnanci firmy HUMANIC CZ jsou dostatecné seznameni s poskytovanymi benefity

a jsou schopni je vyjmenovat.
Vysledky dotaznikového Setfeni byly pfedany vedeni firmy a doufam, ze mu

pfinesou fadu uzitecnych poznatki a budou podkladem pro vytvofeni uc¢inného

motivacniho programu.
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Resume
Uvod

Tato prace je zaméfena na problematiku pracovni motivace a Spokojenosti
zaméstnancl v ndvaznosti na personalni fizeni organizace. Cilem prace je analyza prace
S lidmi a motivaéniho systému vybrané obchodni firmy, na zdkladé provedené analyzy
motivacniho systému firmy odhalit mozné nedostatky ve stavajicim motivacnim
systému a poskytnout vedeni firmy podklady ke zlepSeni motivovanosti a spokojenosti
svych zaméstnanct. V navaznosti na cil prace je stanovena hlavni vyzkumna otazka:

Jsou zaméstnanci spokojeni s motivacnim systéemem firmy HUMANIC CZ?

Motivace - teoreticka vychodiska

,,Pojem motivace vyjadruje psychologické priciny jedndni ¢i chovani viibec.
(Nakone¢ny, 1992, s. 1) Motivace je interni hnaci sila Zenouci nas k uspokojeni
nenaplnénych potieb. Je spojena s ocekavanim, Ze konkrétni jednani povede k dosazeni
urCitého cile. Motivace lidského chovani je mimofadné slozitd a je vysledkem
komplikovaného pisobeni vrozenych i ziskanych faktori.

Motivace lidského jednani prameni ze zdrojii motivace. Za zdroj motivace lze
povazovat ty skutecnosti, které motivaci vytvareji, které urcuji zaméfeni lidské cinnosti
Mezi zakladni zdroje motivace dle Bedrnoveé, Nového (2007, s. 365-370) patii: potieby,
navyky, zajmy, hodnoty a hodnotové orientace, idealy. Poznani konkrétnich zdrojl
motivace kazdého clovéka hraje dilezitou roli v pochopeni jeho chovani a jednani

a v moznosti efektivniho ovliviilovani nejen v pracovni oblasti..

Motivace pracovniho jednani

Teorie motivovani pracovni Cinnosti se neustdle vyviji a reaguje na rozvoj
ostatnich védnich disciplin, zejména psychologie, sociologie a ekonomickych véd.
Podle Bedrnové a Nového (2007, s. 383) ,, pracovni motivace vyjadiuje pristup cloveka
Kk praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim

pracovnim ukolum, tj. vyjadiuje konkrétni podobu jeho pracovni ochoty.“ Odbornici
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rozliSuji v souvislosti s praci dva typy pracovni motivace, motivaci vnitini a vnéjsi.
V pracovnim procesu se vnitini a vnéj$i motivace navzajem prolinaji a piisobi soucasné.

Béhem rozvoje spolecnosti a primyslu byla vytvoiena jiz celd tada teorii
motivace. Zadna viak neni v souasné psychologii ¥izeni povazovana za univerzalni
anemd obecnou platnost. Zde uvadim jedno z moznych déleni, kdy do jedné skupiny
patii teorie vnéjSich pobidek a stimulii, tzv. politika cukru a bi¢e, do druhé teorie
zamé&fené na obsah motivace a do tieti potom teorie zabyvajici se procesem motivace.
Podstatou pracovni motivace je tedy zdmérné vytvaieni pravidel a podminek, které
pusobi na ¢lovéka v pracovnim procesu tak, aby vynakladal svoji energii v souladu se

zameérem vedeni organizace.

Motivace a pracovni vykon

Motivace spolu se schopnostmi tvoii dvé zdkladni slozky, které urcuji vykonnost

¢loveka. Tato byva vyjadfovana vzorcem: (Bedrnova, Novy, 2004) V=f (M.S)
V...uroven vykonu, M...uroven motivace, S...uroven schopnosti

Nelze vSak jednozna¢né fici, ze ¢im vysSi uroven motivace, tim lepsi vykon. Naopak,
vykon byva neuspokojivy a vysledku neni dosaZeno, pokud chce ¢lovék cile dosdhnout
az priliS. Je to zplsobeno tim, Ze vysoka mira motivovanosti je zdrojem vnitiniho
napéti, které narusuje normdlni fungovani lidské psychiky a tim sniZzuje vykonnost
clovéka.

Vykonova motivace je snaha dosahovat co nejlepsich vykona v ¢innostech, kde
je mozné uplatnit métitko kvality, kde je mozné dosahnout Gspéchu. Projevuji se zde
dvé tendence a to dosahnout Gspéchu na jedné stran€ a vyhnou se neuspéchu na strané
druhé. Tyto tendence jsou vlastni vS§em lidem, jen u kazdého jedince jsou zastoupeny
Vv rozdilné mife. Intenzitu vykonové motivace lze vyjadfit nasledovné: (Bedrnova,
Novy, 2004) Vykonova motivace = Potreba uispéchu / Potreba vyhnout se netispechu
Motivacéni program pak piedstavuje konkrétni systém prace s lidmi v organizaci se
zaméfenim na pozitivni ovlivnéni pracovni motivace zaméstnancti. Motivacni program
firmy by mél tedy hledat cesty k uspokojovani potfeb zaméstnanctl, stejné jako
ovliviiovat pracovni jednani jednotlivcii. Tento program by meél byt tvofen souborem

pravidel, opatfeni a postupt, jejichz hlavnim ukolem je dosazeni zadouci pracovni
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motivace zaméstnancl. Tento soubor musi byt podlozen podrobnym rozborem

a analyzou fungovani firmy a ma slouzit k napliovani potieb a cilti organizace.

Metodologie vyzkumu, Cil vyzkumu

Cilem mé¢ bakalarské prace je analyza prace s lidmi a zhodnoceni motiva¢niho
systému firmy HUMANIC CZ a to ptfedevsim v oblasti pracovnich podminek a vztahti
na pracovisti, systému odménovani a benefitii, osobniho rozvoje a celkové spokojenosti
zaméstnancu. Jak jiz bylo vyse feceno, hlavnim cilem mé bakalatské prace je odpovéd
na otazku: Jsou zaméstnanci spokojeni S motivacnim systemem firmy HUMANIC CZ?
Pro zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky jsem stanovila nékolik dil¢ich otazek
a vytvofila nasledujici hypotézy:

H1: Zaméstnanci firmy HUMANIC CZ jsou celkové spokojeni se svym
zaméstnanim.

H2:  Zaméstnanci firmy HUMANIC CZ jsou dostate¢n¢ seznameni s poskytovanymi
benefity a jsou schopni je vyjmenovat.

V nédvaznosti na vyzkumné otdzky jsem zvolila kombinaci kvalitativni a kvantitativni

vyzkumné strategie. Vyuzivam tedy sekunddrni analyzu firemnich dokumentt,

dotaznikové Setieni zaméstnanci a polostrukturované rozhovory s vedenim firmy.

Piedstaveni spole¢nosti HUMANIC CZ spol. s r. 0.

Firma HUMANIC CZ je spolecnosti S ru¢enim omezenym, je 100% dcetinou
spolecnosti rakouské spole¢nosti LEDER & SCHUH AG. Tato nadnarodni spole¢nost
je jednou z ptednich evropskych firem zabyvajici se prodejem obuvi, kozené galanterie
a doplitkového sortimentu. Spolecnost HUMANIC CZ vstoupila na cesky trh v roce
1991. Cilem firmy je nabizet na Ceském trhu mladistvou mezindrodni modu
a uspokojovat spottebitele hlavné stfedni pifijmové skupiny. Sortiment firmy je
orientovan na celou rodinu. V roce 2008 vzrostl celkovy pocet prodejen HUMANIC CZ
na tiicet Sest a spoleénosti se podafilo pokryt svymi prodejnami celé tizemi Ceské
republiky. Vizi spolecnosti je stat se jednickou na trhu s modni obuvi a kozenymi
doplnky, stat se trvale rostouci a expandujici spolecnosti s hlavnim darazem na kulturu

prodeje, kvalitu poskytovanych sluzeb a spokojenost zakaznika.
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Analyza soucasné situace v oblasti pracovni motivace

Spole¢nost HUMANIC CZ povazuje oblast motivace a spokojenosti svych
zamé&stnancu za jednu z priorit spole¢nosti. Prestoze ve firm¢ HUMANIC CZ neexistuje
uceleny a pisemny dokument snazvem ,motivatni program firmy*, je motivacni
systém této spole¢nosti pomérné podrobné a peclivé propracovan a popsan jednotlivymi

smérnicemi.

Pruzkum zaméfeny na zjiSténi spokojenosti zaméstnanci

Ke sbéru dat bylo pouzito anonymniho dotazniku vlastni konstrukce. Jednotlivé
casti dotazniku se tykaly oblasti prace, které mohou ovliviiovat pracovni motivaci
a spokojenost zaméstnancti. Zkoumanymi oblastmi tedy byly:

— oblast obsahu prace a pracovnich podminek,

— oblast odborného rustu,

— oblast komunikace,

— oblast osobnosti nadfizeného,

— oblast finan¢niho ohodnoceni prace a benefiti.
Do dotaznikového priizkumu byla zatazena vSechna brnénskad pracovisté. Jednad se
o centralu (bez nejvys$Siho managementu) a tfi prodejny, celkem 45 zaméstnancti.
Vzorek lze povaZovat za reprezentativni, protoze v Brné jsou zastoupeny vSechny typy

prodejen firmy HUMANIC CZ.

Zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky

Jsou zaméstnanci spokojeni S motivacnim systémem firmy HUMANIC CZ?

Zamgéstnanci firmy HUMANIC CZ jsou podle dotaznikového Setifeni zcela
spokojeni se svym pracovnim prostiedim 1 se vztahy na pracovisti, s moznosti osobniho
1 profesniho ristu, stejné jako i s oblasti odménovani. O néco mensi spokojenost se
projevila s oblasti pfedavani informaci a osobnosti nadtfizeného, kde pomérn¢ velka cast
zaméstnancl centraly projevila nespokojenost. 1 tak Ize konstatovat, Ze zaméstnanci

jsou celkové ve firm¢e spokojeni.
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Zavér

Jak vyplynulo z vyzkumu, motivaéni systém firmy je funk¢ni, ale existuji
piredevsim dil¢i nedostatky a problémy v nékterych oblastech. Za silnou stranku
stavajiciho motivacniho systému Ize povazovat oblast pracovnich podminek a vztahti na
pracovisti, kde svoji spokojenost projevovala prevaznd cast zaméstnancl. Stejné tak
panuje mezi zaméstnanci spokojenost sodménovanim a moznosti pracovniho
a osobniho rastu. Naopak k nejslabsim clankiim motiva¢niho systému firmy pak patiila
oblast vzdjemné komunikace a pifedavani informaci. Nespokojenost jak s komunikaci
a predavanim informaci, tak s oblasti hodnoceni a zpétné vazby s nadfizenym se lisila
u skupin pracujicich v provozu a na centrale, kdy pracovnici centraly vykazovali vétsi
miru nespokojenosti nez pracovnici provozu. V oblasti poskytovani zaméstnaneckych
vyhod sice nebyl zjistén zasadni nedostatek, pouze informovanost zaméstnancti o celém
rozsahu poskytovanych vyhod se jevi jako nedostate¢na. Déle bylo také zjisténo, Ze
celkova spokojenost zaméstnancl se svym zaméstnanim je vysoka.

K problémovym oblastem motivaéniho systému firmy HUMANIC CZ byla
vypracovan navrh moznych zlepSeni motivac¢niho systému. Dale bylo firmé doporuc¢eno

vypracovani uceleného pisemného motiva¢niho programu firmy
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motivacnich teoriich a vztahu motivace a vykonu. Druhd, praktickd c¢ast zahrnuje
metodologickd vychodiska prace, pfedstavuje hlavni a vedlej§i vyzkumné otazky a
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Klicova slova

Motivace, teorie motivace, vykonova motivace, motivaéni systém, pracovni
spokojenost.

Annotation:

The subject of this Bachelor’s work ,,Motivation of employees — a significant aspect of
personnel work® is analysis of working with people and evaluation of the company’s
HUMANIC CZ motivational system. The goal of the work is to answer the question
whether its employees are content with the company’s motivational system. The first
theoretical part describes existing findings about motivation, motivational theories and
motivation-performance relationship. The other practical part embraces methodological
resources of work, presents main and side research issues and stated hypotheses.
Furthermore it is focused on the research itself and evaluation of the current state of
motivation of the staff members in the company. The conclusion of the work contains a
summary of the research results and recommendations for the company in which the
research has been done.

Key words:

Motivation, motivational theory, performance motivation, motivational system, job
satisfaction.
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Vazeni zaméstnanci,

jsem studentkou tfetitho ro¢niku Univerzity TomaSe Bati ve Zlin€, Institutu
mezioborovych studii Brno a tento dotaznik je soucasti mé bakalaiské prace, ve které se
zabyvam problematikou pracovni motivace a spokojenosti zaméstnanct firmy HUMANIC CZ.
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praci. Je tedy naprosto vylouceno, aby kdokoli zjistil, jak ktery respondent odpovidal. Proto
bych Vis timto rdda pozadala o upfimné a uplné vyplnéni, jediné tak totiz budou mit vysledky
dostate¢nou vypovidaci schopnost.

Dékuji ptedem za Vasi ochotu a spolupraci,

Ivana Novotna

Nize uvedené vyroky, prosim, oznacte kiizkem /pismeno x / podle stupnice:

1- ZCELA SOUHLASIM

2 — SPISE SOUHLASIM

3 — SPISE NESOUHLASIM
4 — ZCELA NESOUHLASIM

pohlavi: zena
muz

vék: méné nez 20
21-35
36 -50
51 a vice

dosazené vzdélani: zakladni
vyu€en/a
stfedni s maturitou
vysokoSkolské

pracuji na pozici (prosim uvedte): .............

ve firmé pracuiji: méné nez 3 mésice
3 meés.-5let
5let-10 let
vice nez 10 let

Oblast obsahu prace a pracovnich podminek
123 4

1. Prace, kterou vykonavam mé bavi.

2. PoZzadavky, které jsou na mé kladeny odpovidaji mym schopnostem.

3. S pracovnimi podminkami ve firmé& jsem spokojen/a.

4. Pracuji v dobrém kolektivu.

5. Moji spolupracovnici jsou i moji pratelé.
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| 6. Jsme tym, spoluprace a pomoc mezi kolegy je samoziejmosti.

Oblast odborného ristu

7. Mam dobré podminky pro vzdélavani a odborny rust /Skoleni/.

8. Vysledky Skoleni vyuZziji ve své praci.

Oblast komunikace

1 2 3 4

9. Mam dostatek informaci o déni ve firmé.

10. Informace, které dostavam jsou jasné a srozumitelné.

11. Informace dostavam vcas.

Oblast osobnosti nadrizeného

1 2 3 4

12. MUj nadfizeny zna dostate¢né obsah mé prace.

13. MUj nadfizeny nasloucha mym nazorim.

14. Nadfizeny ma ke v§em zaméstnancim lidsky pfistup a je vzdy ochoten pomaoci.

15. Pochvala za dobfe vykonanou praci je samoziejmosti.

16. Rovné zachazeni se vSemi zaméstnanci je samoziejmosti.

Oblast finanéniho ohodnoceni prace a benefitl

1 2 3 4

17. Znam kritéria, na zakladé kterych jsem hodnocen/a.

18. Moje finanéni ohodnoceni mé& motivuje k lepSim vykondm.

19. S rozsahem benefitu jsem spokojen/a.

20. Uvazoval/a bych o odchodu z firmy, pokud bych jinde dostal/a lep3i finan¢ni
nabidku.

21. Se svym zaméstnanim jsem celkové spokojen/a.

22. Jaké zaméstnanecké vyhody /benefity/ vam firma nabizi? Prosim vyjmenujte:

23. Z nepenéznich odmén a vyhod si nejvice cenim:

24. Které zaméstnanecké vyhody naopak postradate? Prosim uvedte:

Jesté jednou Vam dékuji za trpélivost pri vypliiovani tohoto dotazniku.

Pramen: autor
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