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ABSTRAKT

Abstrakt Cesky

Tématem mé bakalafské prace je Motivace a jeji vliv na zvySovani vykonnosti firmy
Triodyn Delta,s. r. 0. Nejprve jsem se zabyvala teoretickymi poznatky, procesem motivace
a motivacnimi Ciniteli, které ovliviiuji pracovni jednani zaméstnanct.. V praktické casti
jsem se vénovala charakteristice podniku, analyzou systému motivace a odmeénovani
v celém podniku, kde bylo provedeno dotaznikové Setfeni. Na zaklad¢ zjisténych poznatkt
jsem feSila konkrétni motivacni problémy. V zédvérecné ¢asti jsou obsazeny navrhy, které

by mély vést ke zlepSeni oblasti odménovani.

Abstrakt ve svétovém jazyce

Topics my bachelor work is motivation and its action in escalate efficient of company
Triodyn Delta, Lmt. First I concentrated theoretic piece of knowledge, motivation and
motivational factor, which affect working act staff. In practical parts I took characteristic
company, analyses system motivation and remuneration in all company, where was
fulfimnent questionnaire inquiry. Pursuant to ascertained piece of knowledge I solve
concrere motivational problems. In final parts there are inclusion suggestions, that would

lead off to improvement areas remuneration.



D¢kuji vedoucimu bakalarské prace panu prof. Ing. Janu Porvaznikovi, CSc. Za
odbornou pomoc pfi jejim vypracovani. Dale dékuji vSem zaméstnancim firmy Triodyn
Delta, s. r. 0., zvlasté pak slecné¢ Adéle Vilimkové za ochotu a spolupraci pii ziskavani

podkladt pro tuto praci a také svym rodicum.
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UvVOD

Od zavedeni trzniho hospodaistvi v nasi republice uplynulo jiz vice nez 15 let. Za tu
dobu vznikla celd fada malych, stfednich i velkych firem. Mnohé z nich zkrachovaly, jiné
se na trhu prosadily. Pfisli k nam také pracovnici managementu zahrani¢nich firem a
s nimi i pro nas donedavna neznama filosofie trzniho hospodaistvi. Obdobi pokusti prvnich
tak zvanych podnikatelt o rychly zisk, bylo vystfidano snahou ziskat dobré postaveni na
trhu s dlouhodobéjsi perspektivou. Nasi podnikatelé a manazefi jiz pomalu zac¢inaji chapat
vyznam slov typu konkurenc¢ni prostfedi, podnikani, apod.. Ti, ktefi tyto zdsady nechapou

¢i nepochopili, uz ddvno skoncili se svoji ¢innosti, nebo pouze ptezivaji.

Nastava obdobi hore¢ného soutéZzeni o spotiebitele. Ceny Spickovych vyrobki
ruznych firem se jiz pomalu zacinaji vyrovnavat, a proto se firmy snazi nachazet moznosti
jejiho snizeni oproti konkurenci. V této souvislosti se snazi podnikatelé¢ ¢i vedouci
pracovnici podnikli snizit velikost svych nakladd, a to pfevazné v technickych oblastech
procesu vyroby. Casto pfi svych tuvahach, ale opomijeji lidsky faktor, tedy pracovniky
firem. Zapominaji, Ze prave tito pracovnici jsou nejvetsim bohatstvim podniku, protoze oni
vytvareji tu hodnotu, kterou firma nabizi. Pro mnoho ,velkych podnikatelti* byvaji
zaméstnanci pouhym vstupnim kapitalem. OvSem pracovnik je také ,,pouze® lidské bytost,

ktera je ovliviilovéna i jinymi faktory nez je prosperita firmy.

V mnohych firmach je motivace pracovnikli podcenovdna. Bezvadné vykony
podnikatelé a manazeti ptijimaji jako samoziejmost a za malé chyby mnohdy pracovniky

svym jednanim ponizuji. Neuvédomuji si totiz, co pojem efektivni fizeni znamena.

Motivacni systémy mnohych organizaci jsou stile v pfevdzné mife zaloZeny na
penézni odméné a ani této stimulaéni formy neni obvykle u¢inné vyuzivano. V nescetnych
piipadech byva nejvétsim motivacnim faktorem pracovnikii strach zmozné ztraty
pracovniho mista. Tento neutéSeny stav motivace pracovnikii v mnoha nasich podnicich,

m¢ privedl k mysSlence, zpracovat bakaléaiskou praci na dané téma.

Bakalatska prace byla vypracovana ve spolupraci s firmou Triodyn Delta, s. . o.
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Cilem mé bakalaiské prace je popsat a zhodnotit po teoretické analyze problému
soucasny stav Urovné motivace a jeji vliv na zvySovani vykonnosti ve firm¢ Triodyn
Delta,s.r.o. a na zéklad¢ zjisténych informaci zpracovat navrh na zlepSeni systému hmotné

stimulace v této firmé Triodyn Delta, s. 1. o.
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I. TEORETICKA CAST
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU MOTIVACE

1.1 Motivace

Odjakziva se ¢lovék snazi uspokojovat Siroké spektrum svych potieb. Hleda, buduje,
objevuje, vynaléza nové véci, ale také zabiji a nici. Zpocatku svoji ¢innost vyvijel ,,pouze
k uspokojeni svych zakladnich potieb. Postupem casu, kdy se rozvinul v tvora
inteligentniho, se jiz okruh potieb, které se snazil uspokojit, zna¢n¢ rozsitil o potieby tzv.
vys$iho fadu. Snazi se byt lepsi nez ostatni, pokousi se najit néco dokonalejsiho, néco, co
tu je$té nebylo. A pravé to je podstatou pokroku. Clovék ma v sobé uritou vnitini silu,
ktera jej zene stale kupfedu a nuti ho piekonavat sebe samého. Této vnitini sile fikdme

motivace.

Motivace je dynamicky proces, uvedeny do pohybu vznikem vnitinich potieb, které

podnécuji usili zamétena na dosazeni cild a urcuji intenzitu téchto usili.

Pojmem motivace vyjadiujeme skutecnost, ze v lidské psychice pisobi specifické, ne
vzdy zcela védomé (uvédomované) vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které ¢loveka,
resp. jeho Cinnost (tj. chovani, jednani i prozivani) orientuji, které ho v daném sméru
aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak piisobeni téchto sil projevuje

v podobé motivované ¢innosti, resp. v podobé motivovaného jednani.

Motivace piisobi soucasné ve tfech rovinach (dimenzich). Pfedevsim je to dimenze
sméru, kterd se uplatiiuje tim, Ze motivaci ¢lovéka zaméiuje vzdy urfitym smérem a

naopak od jinych moznych smért jej odvraci.

Dalsi dimenzi je dimenze intenzity: ¢innost ¢lovéka v daném sméru je v zavislosti na
sile — intenzité¢ motivace, podle niz jedinec vynaklddd na dosazeni cile vice ¢i méné

energie.
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Tieti dimenzi je dimenze stalosti, vytrvalosti, perzistence. Projevuje se mirou
schopnosti jedince piekondvat nejriznéj$i — vnéjsi 1 vnitini bariéry, piekdzky, které se
mohou objevovat pii uskute¢iiovani motivované ¢innost. Vysoka perzistence znamena, Ze
motivovany jedinec pokracuje ve své motivované ¢innosti v pivodnim sméru a v podstaté
s nezménénou intenzitou 1 v situaci, kdy se setkava s nejriznéjSimi prekazkami, dil¢imi

nezdary ¢i neuspechy.

Lidské jednani je determinovano polymotivacné, tj. mé zpravidla vice nez jednu
pri¢inu, pohnutku ¢i motiv. Tyto vnitini sily jsou jednim ze dvou zdroja, které ovliviiuji
motivaci. Druhym jsou vnéjs$i podnéty (stimuly) nebo také incentivy. (viz obr. €. 1) [1, str.

62]

Vnitini motivace — motivy

Motivované jednani

Wew

Vnéjsi motivace — stimuly
nebo incentivy

Obr. 1. Faktory ovliviujici motivaci

Motiv predstavuje urCitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku,
ktera Clovéka — jeho ¢innost — urCitym smérem orientuje (zamétuje), kterd ho v daném
sméru aktivizuje a kterd vzbuzenou aktivitu udrzuje. Je tedy pti¢inou urcitého lidského
chovani ¢i prozivani, ddva mu psychologicky smysl. Obecnym cilem kazdého motivu je
dosazeni urcitého finalniho psychologického stavu — nasyceni, to zpravidla miva podobu

vnitiniho uspokojeni, uspokojeni z dosazeni cile motivu.
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Od pojmti ,,motivace* a ,,motiv*‘ je vhodné odlisit dva velice blizké, nikoli vSak
totozné pojmy ,.stimulace” a ,,stimul“. Stimulaci rozumime takové vnéj$i pisobeni na
psychiku c¢lovéka, vjehoz duasledku dochazi kuréitym zménam jeho cCinnosti
prostfednictvim zmény psychickych procesii, prostfednictvim zmény jeho motivace. Na
rozdil od motivace tedy stimulace pfedstavuje pusobeni na psychiku jedince z vnéjsku,
urCité zmény v motivaci clovéka. Nékdy byvaji rozliSovany tzv. impulsy — vnitini
intrapsychické podnéty signalizujici né€jakou zménu v téle nebo mysli ¢lovéka (napf. bolest
zubll) a incentivy — zvnéjSku pfichazejici podnéty, které aktivuji ur€ity motiv
(napf.nabidla moznosti pracovniho postupu v piipadé zadoucich pracovnich vysledki,
pochvala za dobry vykon, apod.). OvSem zda urcity podnét bude ¢i nebude stimulem zalezi
na tzv. motivacni struktufe konkrétniho Clovéka, tj. na podobé jeho relativné trvalé

motivacni zaméfenosti, na tom zda podnét koresponduje s motivaci jedince.

V literatute [2, str.224], se setkavdme s rozdélenim zdroji motivace na :

e Potieby
e Navyky
o Zimy

e Hodnoty a hodnotové orientace

o Ideadly

Potieba je chapana jako ¢lovékem prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek
neéceho pro daného jedince subjektivné vyznamného. Je to zdkladni zdroj motivace veskeré

lidské ¢innosti.

Navykem oznacujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany zplsob cinnosti
cloveéka v urcité situaci. Také jej 1ze definovat jako nauceny vzorec chovani. Navyky

mohou byt vysledkem nejen vychovy, ale i sebeutvaiecich aktivit kazdého ¢loveka.
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Zajmy jsou jakymisi trvalej§imi zaméfenimi jedince na urcitou oblast predméti ¢i
jevu, které jsou spojeny s aktivizaci jeho Cinnost. Lze je chapat také jako odvozenou

potiebu, ktera je uspokojovana provadénim urcité (z4jmove) ¢innosti.

Hodnotovy systém ovlivituje jednani i prozivani ¢lovéka a kazdy jedinec ma svoji
hierarchii hodnot, nékterym skutecnostem pfifazuje hodnoty vyssi, jinym naopak hodnoty
nizsi. Proto pro konkrétniho clovéka miize byt hodnotou v podstaté cokoli. Jsou to vlastné

jakési specifické normy, které maji individualn¢ normativni charakter.

Idealem rozumime urcitou myslenkovou, eventudlné nazornou (obrazovou) predstavu
néceho subjektivné zadouciho, pozitiviné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje
jakysi cil jeho snazeni, skute¢nost, o kterou vice ¢i méné usiluje, o jejiz dosazeni se vice ¢i

mén€ snazi.

Motivovani pracovnikll je soucasti manazerské funkce vedeni lidi. Poznatky pracovni
motivace umoznuji porozumét, pochopit a predvidat jednani lidi v pracovnim procesu.
Ptfitom je dulezité spojeni zajmu a potieb jedince s cili a potfebami pracovni skupiny, dilny

1 celé firmy.
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1.2 Zakladni motivacni teorie

1.2.1 Teorie motivace lidského chovani A. Maslowa

Americky psycholog Abraham H. Maslow vychazel z pfedpokladu, ze:

o Clovek je Zivo¢ichem, ktery pofad néco chee (potiebuje).

e Motivace prostifednictvim potieb je neukoncenym procesem — je-li jedna potieba
uspokojena, vznika dalsi.

e Uspokojend potieba piestava byt motivacnim faktorem, tim se stdva nova, dosud

neuspokojena potieba.

Dle Maslowa kazdé lidska bytost ma v sobé dva druhy sil. Jedny vychazeji ze strachu
0 bezpec¢i a tdhnou c¢lovéka zpét a druha skupina sil tdhne ¢lovéka doptfedu, k celku a

jedine¢nosti ,,ja*.

Maslow vypracoval hierarchii potieb, ve které predpokladal, Ze nejdiive se musi do
jisté miry uspokojit zdkladni potieby, aby se mohly uspokojit potfeby nové, vyssiho fadu.

Potieby, jejichz uspokojovani je relativné zajisténo, ustupuji do pozadi.

A
Potieby vyssiho fadu 5. potieba seberealizace
4. potieba uznani a ticty
3. potieba lasky a sounalezitosti
Zékladni potieby 2. potieby bezpeci a jistoty
1. potieby fyziologické

Obr. 2. Hierarchicka struktura potieb podle teorie A. Maslowa
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1.2.2 Dvoufaktorova teorie Frederika Herzberga

Tzv. motivaéné¢ — hygienick4 teorie je zalozena na ptfedpokladu, ze ¢loveéku jsou
vlastni dvé skupiny protikladnych potfeb. Zivo¢iina potieba vyhnout se bolesti a naproti

tomu lidské , kulturni potfeba psychického rtstu.

Herzberg zjistil, Ze na pracovni motivaci pusobi dvé v zasadé odlisné skupiny faktori

(viz obr. €. 3).

Prvni skupinu tvoii faktory vnéjsi, hygienické, které¢ v neptiznivém stavu ¢i kvalité
vyvolavaji v pracovnicich pracovni nespokojenost a na motivaci pracovniho jednani
pusobi negativné. Maji-li tytéz skute¢nosti podobu naopak ptiznivou, zpisobuji
neexistenci pracovni nespokojenost. Vedou k ne-nespokojenosti. Na motivaci k praci vSak

vyraznéjsi vliv nemaji.

Druhé skupina faktorti vnitfnich motivatorii v nezddoucim stavu zptsobi, ze pracovnik
neni spokojen a neni ani pfiméfené motivovan k praci. V opacném piipadé se dostavuje

pracovni spokojenost a pfizniva pracovni motivace.

HYGIENICKE FAKTORY MOTIVACNI FAKTORY

Uspésnost
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Obr. 3. Hygienické faktory a motivatory F. Herzberga [1, str. 64]

1.2.3 TeorieXayY
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Jejim autorem je Douglas McGregor. Jde vlastné o jakousi reflexi protikladnych

predstav o ¢loveéku — pracovnikovi a z téchto predstav vychazejicich ptistupti k nému.

Teorie X vyjadiuje nézor, Ze ¢lovék je tvor liny, ma vrozenou nechut k préci, proto je
nezbytné jej k praci nutit (pohrizkou trestu), naopak dobrou praci, dobry vykon je tieba
finanéné odmeénit. Navic je ¢loveék pfevazné tvor nesamostatny, vyzaduje neustalé vedeni,

kontrolu, dohled apod.

Teorie Y naopak piedpokladd, ze vydej fyzické 1 duchovni energie v praci je pro
clovéka ¢imsi stejné pfirozenym jako hra nebo odpocinek. Smysl pro odpovédnost a

vvvvvv

odmény.

Vyznamnou soucasti konceptu teorie X a Y je zjiSténi, Ze s postupujicim
ekonomickym, kulturnim a socialnim rozvojem lidské spolecnosti stale vysSi procento
populace odpovida spiSe typu Y, coz vyzaduje menit respektive piizplisobovat Casto

pretrvavajici ptistupy k pracovnikiim, odpovidajici spiSe predstaveé typu X.
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1.3 Vykonova a pracovni motivace

1.3.1 Motivace a vykon

vvvvvv

skute¢nost byvé vyjadfovana vzorcem:

V=fM*S*P) 1

kde

V =troven vykonu (v dimenzich kvantity i kvality),
M = turoven motivace (mira ,,chténi* ¢lovéka podat vykon),
S = aroven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti apod.),

P = podminky ¢innosti (kvalita tech. Vybaveni, technologie, organizace prace),

Uroveti fyzickych podminek — hluénost, osvétleni prasnost atd.

Ditsledkem nizké ¢i uplné chybéjici motivace byva tedy zpravidla neuspokojivy vysledek

¢innosti jedince. Kdyz ¢lovek nechce, popiipadé chee jen malo, véci se nedati.

Ovsem také ndzor, Ze ¢im je motiv silnéjsi, tim vyssi 1 lepsi je vykon at’ uz fyzicky
nebo mentalni, v plné mife neplati. PtiliSnd motivovanost totiz pifinasi vysokou miru
vnitiniho, psychického napéti, které negativné narusuje ,,normalni* fungovani lidské

psychiky, oslabuje tak subjektivni pfedpoklady vykonu a celkové tak vykon zeslabuje.
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Tento fakt je =zobrazen bodem X v grafu tzv. Yerkes-Dodsonova zakona,
oznacovaného téz jako ,,obracena U-kiivka® (viz obr.C. 4), ktery zobrazuje vztah mezi

urovni motivace, naro¢nosti tikolu a vykonem.

Psychologové postiehli, Ze ncktefi lidé maji tendenci podévat vysoky vykon
v podstat¢ vzdy a ve vSech sférach lidské cCinnosti. Tuto skute¢nost vyjadiuji pojmy

vykonova motivace ¢i potieba vysokého vykonu.

Vykonova motivace tedy piedstavuje osobnostné ptfiznacnou, relativné stalou tendenci
clovéka dosahovat co nejlepsiho vykonu ¢i alespon ,,drzet se co nejlépe v ¢innostech, ve
kterych je mozné uplatni métitko kvality a které se tedy mohou ¢i nemohou podafit,
respektive v nichz ¢lovék mize dosahnout uspéchu ¢i zazit netispéch. Vykonova motivace
uzce souvisi s dvémi specifickymi lidskymi tendencemi (potfebami) s tendenci dosahnout
uspéchu a s tendenci vyhnout se netispéchu. Intenzitu vykonové motivace pak vystihuje

tento vzorec [2, str. 236]

potieba tspéchu

Vykonova motivace = 2)

potifeba vyhnout se neuspéchu



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Uroven vykonu

nizka obtiznost ukolu

vysoka obtiznost tkolu

optimalni

nizka

Intenzita motivace

Obr. 4. tzv. Yerkes-Dodsoniiv zakon (,,0brdacena U-kiivka )
1.3.2 Motivace a prace
Praci miizeme nazvat ustfedni lidskou cinnosti. Cloveék s jeji pomoci uspokojuje
vétSinu svych ptirozenych potieb. Prostfednictvim ¢innosti také plisobi a méni skute¢nost 1
sdm sebe.
Pracovni ¢innost tedy mizeme pokladat za proces feseni urcitych pracovnich tkola

konkrétnimi pracovniky na urcitych pracovnich mistech, pomoci danych pracovnich

prostiedkl, za danych pracovnich podminek. Podobné jako vSechny ostatni ¢innosti je
¢innosti motivovanou.

Odkud ovsem prameni motivace ¢loveka k praci? Pro¢ ¢lovék pracuje?
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Pracovni motivaci rozumime ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojen
s vykonem pracovni ¢innosti. Pracovni motivace vyjadiuje celkovy ptistup ¢lovéka k praci
obecné, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim

ukolum.

Zpravidla prvnim divodem k praci — motivem, ktery nds napadne, jsou penize. Aby
¢loveék mohl zit, pottebuje penize, které¢ zpravidla ziskdva praci. Penize jsou vSak pouze

jednim z mnoha motivi k praci!

V psychologii byvaji rozliSovany dvé skupiny motivii k praci, dva typy pracovni

motivace. [2, str. 242]

e motivy, které souviseji s praci samotnou, tzv. motivace intrinsicka,

e motivy, které lezi mimo vlastni praci, tzv. motivace extrinsicka

Vnitini, intrinsickou motivaci k praci se rozumi takové pohnutky ¢i motivy, které jsou

uspokojovany praci samotnou.

K nejvyznamnéjSim intrinsickym motiviim prace patii:

% potieba Cinnosti viibec, potieba ,,zbavit se* nadbyte¢né energie,

% potieba kontaktu s druhymi lidmi,

% potieba vykonu, jejimz neoddélitelnym aspektem je radost ¢i uspokojeni
z Gspésného vykonu,

¢ touha po moci, jejiz uspokojeni alespon v urCité mife nabizeni vyS$$i pozice

v hierarchii pracovnich pozic,
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¢ potiecba smyslu Zivota a seberealizace, jejiz uspokojeni prace nabizi
prostiednictvim poskytovani pfilezitosti k ¢innostem, které jsou smysluplné, tj.

mayji pro né¢ho urcitou hodnotu.

O motivaci vnéjsi, extrinsické, uvazujeme v téch piipadech, je-li tato pracovni

motivace uspokojovéana dusledky ¢i okolnostmi (podminkami) prace.

K nejvyznamnéjs$im extrensickym motiviim prace patfi:

% motiv penéz
< motiv jistoty

% motiv potvrzeni vlastni dilezitosti motiv sebepotvrzeni, ¢asto spojovany s prestizi

zastavané pracovni (i jiné spolecenské) pozice
% motiv socialnich kontaktd, styku s lidmi viibec

« sexualita, pro mnohé je zaméstnani zivotni oblasti, v niz poznavaji pfisluSniky

druhého pohlavi.

Jiny pfistup k pracovni motivaci akcentuje skutecnost, Zze pulisobici motivy se
v pracovni Cinnosti mohou projevovat rozdilnym zptisobem. Je pak mozné je z tohoto

hlediska ptitadit k n¢které ze tfi zakladnich skupin [3, str. 243]:

e motivy aktivni, pfimo podnécuji pracovni vykon (napt. motiv uspéchu)

e motivy podporujici, vytvaiejici podminky pro u¢inné plisobeni motivii aktivnich

(napf. vytvareni pratelské atmosféry na pracovisti)

e motivy potlacujici, které odvadeji pracovnika od pracovni Cinnosti (napi.motiv

pobavit se s pfitelem na pracovisti).

Mezi dalsi kategorie faktori, které podnécuji aktivitu pracovniki patii:
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1. Existen¢ni podnéty, které se projevuji prostiednictvim strachu. Patii sem napf.
rozsahly systém kontrol, revizi a provérek, tedy ,,systém strachu® z mozného postihu.

Pracovnici maji strach, ze nebudou-li plnit své povinnosti, budou negativné postizeni.

2. Hmotné a moralni (nehmotné) podnéty, které povzbuzuji pracovniky k vyssimu
vykonu, ke kvalitni praci, k vyssi aktivité a iniciativé. Nalezi sem napf. moznost ziskat

vy$8i mzdu nebo prémii za nadvykon, udéleni pochvaly a dalsi.

3. Seberealizacni podnét, ktery patii mezi vyznamné lidské vlastnosti, vyznacuje
touhu ¢loveka uplatnit své schopnosti, prosadit se, byt lepsi nez druzi, mit vyssi postaveni,
resit, budovat, vést. Pro sebeuplatnéni je cloveék ochoten a schopen mobilizovat své¢ sily,
vice a lépe pracovat, podstoupit vse, aby dokézal, ze je silnéjsi, schopnéjsi nez ostatni.
Seberealizace se projevuje jako vysokd individualni aktivita, jako schopnost pirekondvat
vlastni hranice. Podnét seberealizace (odborniky zafazovany mezi nehmotné — moralni
podnéty) se neprojevuje u vSech lidi stejné vyrazné. Touha po seberealizaci byva Casto u
lidi potlacena, a proto si ji mnozi ani neuvédomuji. Teprve tehdy, dostanou-li ptilezitost,
projevi se vnitini sily v plném rozsahu. Nejvice se tyto sily uvolni tehdy, jestlize se clovék
dostane do mezni situace. To znamenad situaci zptisobovanou zvlasté silnou motivaci, kdy

dochazi k maximalnimu vystupiiovani vykonu ¢lovéka na hranici jeho schopnosti.

4. Podnéty radosti z prace. Najde-li pracovnik praci, ktera ho plné zaujme a ptinasi
mu radost, pak 1 bez plsobeni vnéjSich podnétl (hmotnych, nehmotnych ¢i existencnich)
vyviji maximalni pracovni usili. Pracuje a dosahuje vysokych vykoni proto, ze je pro ného

prace ptijemna pracovni vysledky ho motivuji k dal§im vysokym vykontim.

Chceme-li odpovédet na otdzku, co piinasi radost z prace, musime zacit tim, co radost

z prace nepiinasi:
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e lhostejnost, nediislednost, bezohlednost, flegmati¢nosti, neochota ke spolupréci,

nespolehlivost,
e nizka odbornost, nedostatecnd znalost problematiky,
e Spatnd organizace prace
e nizka uroven podkladl, neinformovanost, nekoncepcnost v rozhodovani

e dil¢i problémy, které se projevuji pii fungovani jednotlivych clankt celkové

organizace podniku (telefonni spojeni, kvalita slozek dopravy atd.)

Radost z prace piinasi pak ¢lovéku predevsim:

e odstranéni téch jevi, které praci zbyte¢né ztézuji, nebo znepiijemiu;ji
e zajimava prace, které se pro ¢loveka stane zalibou a stéle jej ptitahuje
e prace, ktera je velmi potfebna a piinasi ptiznivé vysledky

e prace, ktera v okoli pracovnika je vysoce hodnocena a jejiz vysledky zvysuji

autoritu pracovnika.

Ma-1i byt podnik dlouhodobé uspésny, prosperujici, musi byt zédkladnim kritérium
veskeré jeho cCinnosti efektivnost. Pozornost musi byt zaméfena nejen na produktivitu
prace, ale predevsim na jeji efektivnost, tj. mimo jiné i na takové aspekty, jakymi jsou
ucelnost ¢i smysluplnost Cinnosti a jeji kvalita — vtom nejSirSim slova smyslu.

Rozhodujicim faktorem je ¢loveék — veetné jeho dil¢i , kvality* pracovni motivace.

Motivace k praci je relativné velmi proménliva, a proto je nezbytné vénovat ji pozornost

neustale.

1.4 Stimulace jako ovliviiovani pracovni motivace a vykonnosti ¢lovéka
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Vime, ze podstatny rozdil ve vykonnosti motivovaného a nemotivovaného pracovnika,
je v ptistupu k praci mezi ¢lovékem, ktery pracuje bez vnitini motivace, protoze je k praci
donucen ekonomickym nebo socidlnim tlakem, a ¢lovékem, ktery chce pracovat, prace ma
pro n¢j smysl, bavi ho a ma zajem ji rozvijet. Vime, Ze motivace piedstavuje vnitini hnaci
sily ¢lovéka, které davaji jeho chovani urcity cil a vzhledem k tomuto cili pak chovani
usmériuji a organizuji. Pokud je cilem pracovnika s co nejmen$i ndmahou dosahnout
maximalni hmotnou odménu, at’ uz ve formé penéz nebo dalsich materialnich pozitka, pak
se samoziejmé¢ dostavaji cile zaméstnance a cile podniku do naprostého rozporu a praveé
stimulace slouzi k tomu, aby ovlivnila motivaci, ¢i-li ochotu ¢lové€ka identifikovat se s cili

podniku.

Podstatou stimulace je zdmérné ovliviiovani lidského chovani. Stimulace je tim
ucinnéjsi, ¢im lépe zname motivacni strukturu Clovéka, kterého chceme ovliviiovat, ¢ili
jeho relativné stdlou pfipravenost pifijmout nebo nepiijmout podnét. Mezi stimulaci a
motivaci tudiZz nemtlizeme nalézt pfimocary vztah. V motivacni struktufe jedince se
promitaji jeho vrozené a ziskané potieba, hodnoty, zkuSenosti, navyklé zptsoby jednani,

jeho vlastni sebepojeti, aspiracni troven 1 jeho situacni psychické vyladéni. (viz obr. €. 5)

LA Acna

Vnéjsi prostiedi fyzikalni, chemické, biologické a socidlni
osobnost
Stimul motivacéni p
imulace motivace
—> —>
struktura
pracovnika

Obr. 5. Schematické znazornéni vztahu: stimulace — osobnost ¢lovéka — motivace
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Zékladni podminkou pro u€innou stimulaci pracovniki je tedy znalost jejich osobnosti

a v ramci osobnosti pak znalost motiva¢niho profilu.

1.4.1 Motivaéni profil

Motivaéni profil je nastrojem, ktery vybira z motivacni struktury praveé to, co je
soucasn¢ v Case relativné stabilni charakteristiku osobnosti ¢lovéka. Jejim obsahem jsou
pro jedince ptiznacné, dominantni motivacni orientace ¢i tendence, respektive skladba,

vyhranénost a intenzita jeho vnitinich hnacich sil.

U nékterych osob dominuje orientace na uspéch, u jinych je naopak zieteln&jsi
tendence vyhnout se neuspéchu. Kazdému cloveéku je v kazdé dimenzi motivacniho profilu
vlastni uréita pozice, urcité misto, které je pro néj typické. Tato pozice ¢i ,,umisténi®
v dimenzi predstavuje jednu z vyznamnych motivacnich charakteristik jedince. Je soucasti

jeho motivacniho profilu.

orientace na vyhnuti uspéchu (max) orientace na dosazeni uspéchu (min)

Obr. 6. Priklad dimenze motivacniho profilu

Motivacni profil jedince se utvaii a vyviji od nejatlejSiho véku. Vyznamna uloha
v tomto procesu ndlezi jak vnitinim tak vnéjSim faktorGm. Mezi vnitini (endogenni)
faktory nélezi vlohy, se kterymi se jedinec rodi, skladba a troven schopnosti, pfevazujici
temperamentové ladéni, charakteristiky citového prozivani i charakterové vlastnosti ¢i
postojové rysy. Mezi vnéjSi (extogenni) faktory nalezi zvlast€ socidlni prostiedi,

pusobenim rodiny pocinaje a specifickymi rysy kultury dané spolecnosti konce.
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Poznéani motiva¢niho profilu ¢lovéka ma nedocenitelny vyznam:

e umoznuje hlubsi porozuméni jednotlivym projeviim jedince,

e je zdkladnim nezbytnym ptfedpokladem moznosti efektivniho stimulovani

Motivacni profil ¢lovéka je tvofen Sirokym spektrem dimenzi nejriznéjsiho obsahu.
Ptiklady dimenzi motiva¢niho profilu mohou soucasné slouzit jako voditko pfi poznavani

motivacnich charakteristik konkrétniho ¢lovéka [2, str. 240]

e orientace na dosazeni uspéchu — orientace na vyhnuti se netispéchu,
e orientace na Uspéch — orientace na vlastni ¢innost, na jeji obsah,

e orientace na ekonomicky prospéch — na moralni uspokojeni,

e Cinorodost — pasivita,

¢ individualni orientace — skupinova orientace,

e situacni orientace — perspektivni orientace,

e 0sobni orientace — neosobni orientace,

e zaméfeni smérem k podniku — zaméteni smérem od podniku.

Dimenze motivacniho profilu prakticky vyuzijeme pii volbé pfimeienych stimula¢nich
prostfedkidli. Situace pro manaZera je obtiznéj$i vtom, ze musi vradmci moznosti
k pracovniklim piistupovat individualné a snazit se poznat jejich motivacni strukturu, ktera
mu pomiize definovat vhodny stimulacni prostiedek pro kazdého jedince ¢i skupinu zv1ast

tak, aby celkovy pracovni vykon byl co nejlepsi.

1.4.2 Piehled stimula¢nich prostiedki
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Stimulem miize byt v zdsadé vse, co je pro ¢lovéka — pracovnika vyznamné, vse, co

muze podnik svému zaméstnanci nabidnout.

1. Hmotnd odména

Je hlavnim stimulujicim prostftedkem. Muze mit podobu penézni (mzda, prémie,
odmény za vyssi vykony apod.). ale také specifickou, napt. pridélené sluzebni auto, které
je vyuzivano 1 k soukromym ucelim, zaméstnanecké akcie, slevy na podnikové zbozi,

dichodové ptipojisténi, atd.

Objektivni hodnota hmotnych odmén ma vsak také dalsi, Casto mnohem vyznamnéjsi
hodnotu subjektivni. Specifickd, osobitd hmotnd odména, pokud je pfesné cilend na
aktualni situaci svého pfijemce, podnécuje vice nez penize. Pracovnik z ni vnimé zajem
podniku o jeho osobu, uvédomuje si, Ze je pro podnik cenny, roste jeho sebevédomi, pocit
odpovédnosti a upeviluje se vném pocit sounalezitosti, ze kterého Casem vyrista

identifikace s cili podniku a s podnikem vSeobecné.

Pro vS§echny hmotné odmény plati pravidla, kterd zvysuji jejich stimula¢ni uc¢innost:

e v prvni fadé musi byt pfimy vztah hmotné odmény k vykonu
¢ odmény by mély ptichazet co nejdiive po dokonceni tikolu (nikdy ne predem!)

e pracovnik by mél mit jasnou vazbu mezi vynalozenym usilim a odménou. Odména
by tedy neméla ptichazet automaticky, ale za vykon, a pracovnik by mél ptesné
veédét za jaky

e piedem by méla byt jasna pravidla, kterd vymezuji, kdy si pracovnik svoji odménu
zaslouzi, jaké vykonu musi dosahovat a po jak dlouhou dobu

Spravedlnost v pfidélovani hmotnych odmén v pracovnich skupinach je zakladni

podminkou nejen pro vlastni stimulaci, ale i pro tvorbu pfimych a neproblematickych

mezilidskych vztahli na pracovisti.
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2. Obsah prace

Pokud ¢lovek vykonava praci, kterd ho bavi a pfinasi mu radost, jiz to samo o sobé je

velmi motivujici prvek. Podnétem radosti z prace se jiz zabyvala kap.

Musime si pfedevsim uvédomit, ze stimulujici aspekt vlastni ¢innosti neni ucinny pro
vSechny pracovniky stejné. I ti lidé, kteti jsou vyrazné orientovani na obsah ¢innosti, se od
sebe 1i8i tim, ktery konkrétna aspekt je vice oslovuje a ktery méné. Zde uvedu nekolik

ptikladii apeld, kterymi maze plisobit obsah prace [2, str. 271]

e apel na tvofivé mysleni,

e apel na samostatnost , autonomii,
e apel na koncep¢ni mysleni,

e apel na systematické mysleni,

e apel hrdosti na praci,

e apel na seberozvoj,

e apel moci,

e apel esteticky,

e apel péce o druhé lidi,

e apel péce o ptirodu atd.

Existuje celd tada dalSich dil¢ich apelt, které vyplyvaji z velkého mnozstvi
konkrétnich pracovnich &innosti. Ukolem vedouciho pracovnika by mélo byt napomahat
svym pracovnikiim nalézt ten jejich u¢inny apel, patficn¢ ho zvyraznit a pokud skute¢né

pusobi, tak jej dale rozvijet.
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3. Povzbuzovani — neformélni hodnoceni

V rukou vedoucich pracovnikl je povzbuzovani velmi vyznamny néstroj, kterym
pomahaji pracovnikiim objevit stimulacni hodnotu v obsahu prace. Jedna se vlastné¢ o
neformalni hodnoceni, ve kterém jsou zvyraznény zejména pozitivni prvky. Ovliviiyje jak
racionalni — obsahovou rovinu, ve které se jedna o zpétnou vazbu, tak rovinu prozitkovou

— emociondlni. Povzbuzovani je vice rozebirano v kapitole vénované komunikaci.

4. Atmosféra pracovni skupiny

Socidlni faktory maji v sobé vyrazné stimula¢ni G€inky, a proto je velice dilezité, brat
na n¢ velky zietel. Atmosféra v pracovni skupiné je také vizitkou fidici ¢innosti vedouciho
pracovnika, ktery sice nemiize davat skupiné piikazy, jak ma plsobit, ma moznost déni ve

skupiné ovliviiovat tim, ze na ni plisobi svoji formalni a neformalni autoritou a vytvaii

vztah daveéry.

Dobra pracovni skupina se vyznacuje tim, Ze pracuje efektivné k dosazeni svych

skupinovych cilt a lidé si vzédjemné porovnavaji své pracovni vykony.

Soutézivost mezi skupinami je vétSinou pozitivnim prvkem podnécujicim motivaci lidi

dosahnout lepsich vykond.

5. Pracovni podminky a rezim prace

Podle Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace patii pracovni podminky do
kategorie hygienickych faktort, které sice samy nedokézou vyvolat spokojenost, ale pokud

jsou dlouhodobé¢ neptiznivé, maji silu vyvolat nespokojenost.
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Vytvareni lepSich pracovnich podminek ma pro podnik dvoji efekt:
e lepsi podminky pro praci se projevi ve zlepSeni vykonu,

e zlepsi se vztah mezi podnikem a zaméstnanci.

Nezajem vedeni podniku o pracovni podminky ptsobi vzdy destimulacné, a to i

v ptipadech, kdy jsou hmotné odmény vysoké.

6. Identifikace s praci, profesi a podnikem

vvvvvv

postoj k praci. Optimalni postoj k praci vyjadiuje pojem ,,identifikace s praci®, ktery
znamena, ze clovek piijal praci jako nedilnou soucést svého Zivota a svoji profesi povazuje
za soucast své osobni charakteristiky. Identifikace s podnikem vyjadifuje ztotoznéni
pracovnika s hospodaiskou organizaci a je charakterizovano pfiijetim cili podniku za

vlastni.

Kdyz se identifikace s praci u zaméstnance propoji s identifikaci s profesi a podnikem
vede to ktomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouhodobé vysoky a pracovnik pracuje

hospodarné, je odpovédny, tvotivy, aktivni a vstiicny ke svym spolupracovnikim.

7. Externi stimulaéni faktory

Pracovni ochotu ovliviiuji stimulacné také faktory, které maji Sir§i nez podnikovy

ramec. Jedna se napf. o:
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e image podniku, jak je vnimdn v celospolecenském kontextu, jakou ma povest,

prestiz,

e makroekonomickou situaci, kde ocekavani ekonomického ristu je stimulujici a

ocekavani recese €1 stagnace je destimulujici,
e politickou situaci,

e mikroklima rodinného prostfedi a rodinnych vztahi.

Efektivnost stimulace, ¢ili zamérného ovliviiovani chovani jedince, souvisi s tim, zda
vedouci pracovnik je schopen rozpoznat ty stimula¢ni faktory, které jsou pro pracovnika
nebo skupinu pracovnikd nejvice motivujici. Umeéni efektivné aplikovat stimulacni

prostiedky je proto tzce spjato se stylem fizeni pracovniki.

1.5 Principy a metody hmotné stimulace

Hmotna stimulace se predevSim uplatiiuje v motivovani pracovniki s nizsi zivotni
urovni, pro které je silnym motivem. S ristem jejich zivotni urovné se mize ménit
moznost uspokojovat stale vyssi potieby. Stimulujici t¢inek hmotné odmény v porovnani
s piisobenim nehmotnych motivli se miize postupné snizovat. Po urcité dobé se muze

projevit snizovani stimulujiciho u¢inku penéz 1 u lidi s vysokou Zzivotni Urovni a
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materidlnimi hodnotami. Mize dojit. k tzv. ,,kulmina¢nimu bodu*. To je bod, od kterého
vyska mzdy a jinych hmotnych pozitkl prestava plisobit jako stimulujici faktor. Vyska

tohoto bodu je u kazdého jedince individudlni [5, str. 382]

1.5.1 Diilezitost uziti hmotnych stimuld v praxi

Obecné plati, Ze zaméstnanecké vyhody jsou nejvice dilezité pro zaméstnance na
délnickych pozicich a nejméné pro vedouci zaméstnance. Nejdulezitéjsi zamestnaneckou
vyhodou pro specialisty, ale také pro administrativni pracovniky a vedouci zaméstnance je
zajisténi vzdelani a zvySovani kvalifikace. Délnici povazuji vétSinou za nejdulezitéjsi
pfispévek na stravovani a stravovaci zafizeni pfimo podniku. Mezi dalsi velmi ocenéné
vyhody patii zejména tyden dovolena navic, slevy na firemni zbozi nebo na sluzby,
zvyhodnéné puajcky, nadstandardni Iékafskd péfe a rtzné druhy pojisténi. Vedouci
zaméstnanci hodnoti sluzebni auto k soukromému pouzivani jakou Sestou nejdulezitéjsi
vyhodu. Pokud mé firma vlastni rekreacni zatizeni, povazuji zaméstnanci moznost jeho

vyuziti také za pomérné vyznamné.

Pti planovani politiky zaméstnaneckych vyhod, jejich rozsahu a struktury lze v zasadé
vychazet ze dvou zdroji informaci. Jsou to jednak statistiky nejCast&ji poskytovanych
vyhod ze strany jinych (konkuren¢nich) spole¢nosti, jednak statistiky preferenci vlastnich
zaméstnanctl, které slouzi jako navod pro poskytovani motivujicich zaméstnaneckych
vyhod. Nize uvedena tabulka ukazuje nejobvyklejsi zaméstnanecké vyhody poskytované
zaméstnancim. Tabulka byla vypracovana na zdkladé prizkumu spolecnosti
PricewaterhouseCoupers, kterého se zucastnilo 166 respondentd, z nichz pfevaznou ¢ast

tvotily spole€nosti se zahrani¢ni kapitdlovou ucasti.

Tab. 1. Nejcasteji uzivané stimuly ve spolecnosti

Typ nabizené zaméstnanecké vyhody % spoleénosti

stravovani za dotovanou cenu 96%
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napoje na pracovisti zdarma 82%
spoleCenské, sportovni a kulturni akce 81%
nadstandardni délka dovolené 75%
penzijni plan pojisténi, pripojisténi 43%
prispévky pfi nemoci 40%

Pfi rozhodovani o tom, které zaméstnanecké vyhody poskytovat, sleduji spole¢nosti
daflovou vyhodnost jednotlivych benefitl. S tim, souvisi napf. nedavny narlst zdjmu
zaméstnavateli o penzijni piipojiSténi. V soucasnosti zaCinaji spoleCnosti nabizet
kapitalové Zivotni pojisténi. Rostou také naklady zaméstnavatell na benefity. Naopak stale
méné spolecnosti pii poskytovani zaméstnaneckych vyhod rozliSuje mezi kategoriemi
zaméstnancl, a mnohé vyhody, které byly diive nabizeny pouze managementu, jsou dnes

nabizeny vSem pracovniki.

1.5.2 Piehled zpisobi hmotné stimulace

Zaméstnanec dostava vedle mzdy za vykonanou préci také dalsi jednorazova mzdova
zvyhodnéni. Zasady jejich wuplatnéni jsou zakotveny v kolektivni smlouvé,
vnitropodnikovém mzdovém ptedpisu nebo dodatku k pracovni smlouvé. Do této skupiny
mzdovych forem je zafazovana Siroka paleta hmotnych vyhod, které mohou byt chapany
jako zaméstnanecké socidlni vyhody poskytované na zdkladé pracovniho poméru, nebo

jako doplinkové mzdové formy za vykonanou praci.
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Vybér nejdilezitéjSich zptsobti hmotné stimulace z ptehledu nejvyuzivanéjsSich
principu ptistupt a metod hmotné motivace pracovnikli v organizace typu hospodarskych

firem i dalSich instituci podle prof. Porvaznika:

e Stimulujici zakladni mzda a osobni ohodnoceni

e Pravidelné zvySovani platu

e Cilové odmény a prémie

e Podily na zisku

e 13.a14. plat

e uhrada nakladi na zvySovani kvalifikace

e poskytovani beziirocenych pujcek, tj. thrada ¢asti uroka,

e (hrada nékladl na zivotni pojiSténi, pouzivani firemniho automobilu 1 na soukromé
ucely

e placeni veSkerych telefonnich uctl

e (hrada nékladl na pracovni odév

e pozvani na slavnostni pracovni obéd nebo veceti

e moznosti levného ndkupu opottebovaného inventare

e moznosti tdbofeni, vyuzivani podnikového stravovaciho zafizeni, rekreacniho,

relaxa¢niho nebo ubytovaciho zafizeni, matetské Skolky,
e vécné dary k Zivotnimu jubileu a pracovnimu vyroci
e prispévek organizace na feSeni dopravy do zaméstnani a ze zaméestnani
e pfispévek na dovolenou

e prispévek na kulturu a sport atd. [5, str. 383]

Popis vybranych hmotnych stimuli:
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Prémie

Prémie je zfejmé nejrozsitenéjsi z dodatkovych mzdovych forem. Byva zatazovana do
skupiny vykonnostné orientovanych mezd a pfedstavuje dodatecné mzdé zvyhodnéni,
vazané na dosazeni urcitych vysledkl, zavislych na pracovnikovi. Je poskytovana jako

dodatek k ukolové nebo ¢asové mzdé.

Jednorazové vyplacené prémie predstavuji formu dodatecného mzdového
zvyhodnéni, které dostava pracovnik za mimoradné uspokojivé plnéni svych sluzebnich
povinnosti (iniciativa, obétavost, vynikajici plnéni ukol). Jednorazové poskytované
prémie za pozitivni pfistup k podniku mizeme rozdélit do dvou skupin: vérnostni prémie a
prémie za pritomnost (resp. nizkou absenci). Lze je vyplatit v penézni i nepenézni formé.

(v€cny dar, dovolend).

Prémiové mzdy byvaji stanoveny na zaklad¢ predem uréeného kvalitativniho
ukazatele, jehoz splnéni je podminkou pro vyplatu prémie a ktery je méfitelny (mnozstvi
odvedené prace, kvality, dodrzeni terminu atd.), sazby prémie, obdobi ke kterému se vaze.
Podminky mohou byt stanoveny kolektivni smlouvou. Vyplaceji se za kazdé uplynulé
obdobi a jsou pfimo zavislé na pracovnim vykonu. Tento druh prémii mtize byt jak

individualni, tak kolektivni. [6, str. 107]

ManazZerské prémie jsou zcela zvlaStnim druhem prémii. Odvozuji se od
celopodnikového nebo skupinového vykonu. Rozsifené jsou piedev§im tzv. prémie za
dlouhodoby vykon. VétSinou se jedna o dobu 3 az 5 let, béhem kterych manaZer usiluje o

dosazeni urcitého podnikového cile.

Odmény
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Odmeény piedstavuji velkou skupinu mzdovych forem, které se pouzivaji k motivaci
riznych stranek a vysledk. MiiZzeme fici, Ze jsou administrativné nejjednodussi a také
nejoperativngj$i mzdovou formou, ktera na sebe zaroven vaze velkou nevyhodu — je to
nejméné motivujici slozka mzdy. Odmény patii do volnéjSich forem odméinovani, 1 kdyz se
u nich nevylucuje vazba na splnéni pfedem stanovenych kritérii. Konkrétni vysi odmény
stanovi obvykle pfislusny vedouci zaméstnanec nebo sdm zaméstnavatel po zhodnoceni

vysledki prace a zasluh u jednotlivych zaméstnanct.

Obvykle byvaji pouzivany tyto druhy odmén: vykonnosti odmény (poskytuji se podle
predem stanovenych kritérii pracovnich vysledkll a vykonnosti), stabilizaéni a vérnostni
odmény (poskytuji se zaméstnancim za dobu vykonu prace v podniku ) a mimoradné
odmény (poskytuji se podle rozhodnuti vedeni za dosazeni zvlasté uspesnych pracovnich

vysledki). [7, str. 51]

Podily na vysledcich hospodareni firmy

Z podili na vysledcich hospodafeni firmy je nejcastéji pouzivan podil na zisku.
Procento podilu na zisku miize byt pro vSechny pracovniky stejné nebo mize byt
diferenciovano podle riznych kritérii (vyznam pracovniho mista, seniorita, individudlni

vykonnost apod.).

Odmény za zlepSovaci navrhy

Odmény zlepSovaci navrhy patii ke specifickym formdm zainteresovanosti. Jsou
zaméfené na podporu iniciativy pracovnikit ke zlepSovani nejriznéjSich oblasti prace
v podniku. Podminky pro odméiovani jsou zpravidla stanoveny formou tcasti na pfinosu,

ktery realizované zlepSeni piineslo.
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Piiplatky

Pfiplatky ke mzddm mohou byt povinné, vyplyvajici z pravnich norem, nebo
nepovinné, na nichZ se organizace dohodla s odbory v ramci kolektivniho vyjednédvani,
pfipadné je zaméstnavatel dobrovolné poskytuje svym zaméstnancim. Mezi povinné
ptiplatky patii napt. pfiplatek za praci ptes Cas, v sobotu, v nedéli, v noci a podobné. Mezi

nepovinné priplatky patii napt. ptiplatky na dopravu, odév a ubytovani.

Odmény na dovolenou a k Vanocim

Odména na dovolenou a k Vanocim je vyplacena k jednotlivému dohodnutému
terminu zaméstnancim organizace a jejim ucelem je pfispét k thrad¢ zvySenych

finan¢nich vydajl spojenych s dovolenou ¢i s Vanocemi.
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1.5.3 Nehmotné stimuly

Na motivaci pracovni Cinnosti obvykle pisobi kromé hmotnych stimuli mnoho

dalsich skutec¢nosti. Dokladaji to nasledujici zjisténi:

e lidé pracuji, 1 kdyZ to nemaji finann¢ zapotiebi

e mnozi pracovnici odmitaji pfejit na 1épe placenou praci, kterd se jim z urcitych

dtavodi nelibi
e velka vétsina pracovnikil ma svou praci rada

e lidé pracuji mnohem Iépe, kdyz citi, ze spolecnost hodnoti jejich praci jako

vyznamnou

e Spatné pracovni podminky nemusi neptiznivé ptuisobit na moralku pracovnika a jeho
postoj k praci, naopak i pti dobrych pracovnich podminkach se objevuje Spatna

pracovni moralka.

Proto ma nehmotna stimulace ve spousté organizaci mnohem vétSi vyznam nez
hmotna stimulace. Ma dlouhodobéjsi efekt, zahrnuje Sirokou Skalu zpisobii motivace,
plsobi subjektivné, uzce souvisi s osobnim zivotem a je klicovym faktorem rozvoje a

prosperity kazdé organizace.

Nehmotna motivace neni kvantitativné nebo kvalitativné méné u¢innym motiva¢nim
nastrojem nez stimulace hmotna. Pravé naopak. Mnozi lidé preferuji nehmotné stimuly,
které maji Sir$i zabér, jsou rozmanitéjsi, plisobi i subjektivné, tizce souvisi s osobnim
zivotem a prozivanim a maji dlouhodob¢;jsi efekt. Nehmotna motivace se hluboce dotyka
kazdé organizace, ktera ma vizi dlouhodobé efektivné pteZzit a plisobit v okolnim prostfedi.
Je jednim zklicovych faktorti udrzitelného rozvoje a prosperity kazdé organizace.
Vseobecné plati, ze ¢im je organizace vyspélejsi, tim je vEtsi i rozmanitost vyuzivanych
principi a metod nehmotné a hmotné stimulace. Nehmotnd motivace inklinuje vice

k vyznavani takovych hodnot v organizacich, jako je humanita, dobro a krésa.
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Na nehmotnou motivaci existuje mnozstvi nazor. Motivovat pfitom znamena poznat i
nehmotné potieby lidi, jejich Zivotni postoje, cile a vyznadvané hodnoty. NejvetSim
problémem vSak je skutecnost, ze zivotni postoje jsou u nékterych pracovniki
nevyhranéné a cile nizké, coz se pak odrazi i v jejich vykonech v praci. Hmotné stimuly
samoziejm¢ podnécuji k vykonim a nejsou rozhodné zanedbatelné. Také vSak nejsou

samospasitelné. Rozhoduje vnitini motivace a ta ma u kazdého své hranice.

Nastava otdzka, zda ma tedy vyznam se zabyvat hmotnou stimulaci, kdyz ma
nehmotna stimulace tolik vyhod. Jednozna¢na odpovéd’ je, ze kazda z téchto stimulaci ma
své opodstatnéni a ze se navzajem dopliuji. Je to zpisobeno rozdilnosti vnitinich motivaci
kazdého jedince, proto se uplatiiuji nejriiznéjsi kombinace obou, pies Cisté hmotnou

stimulaci, az po vétsi pomér nehmotné stimulace.
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II. PRAKTICKA CAST
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2  ZALOZENI, PREDMET CINNOSTI A POSTAVENI FIRMY NA
TRHU

Spole¢nost Triodyn Delta, s.r.o. vznikla k 18. 11. 1996 na zakladé¢ rozhodnuti
Krajského obchodniho soudu Brno evidovaného v oddile C vlozka 24980. Zakladatelem je
akciova spoleénost Triodyn Mez Brumov, Ing. Hoi4k a Ing. Simonik. Firma klade diiraz na
spokojenost zdkaznikii a proto ma certifikovany systém ftizeni jakosti dle ISO 9001 : 2000.
Cilem je udrzet a ziskat zdkazniky prostfednictvim neustalého zlepSovani jakosti vyrobka

a sluzeb.

Heslem spolecnosti je : ,, Praci nam opétovné dava pouze spokojeny zakaznik.

Spolecnost ma pravni subjektivitu, je samostatnym organizatnim uUtvarem

s vymezenou obchodni, vyrobni, technickou a ekonomickou ptisobnosti.

Firmu Triodyn Delta, s.r.o. zastupuji vici jinym pravnim subjektim v celém rozsahu
jednatelé. Spolecnost zavazuje svym podpisem kazdy jednatel spolecnosti samostatné.
Jedné se predevsim o podepisovani objednavek a smluv. Podpisové opravnéni k cerpani

druhotnych néklada (napt. odbér z vydejny) maji vedouci oddéleni.

Spole¢nost podnikd piedev§im ve vyrobé — lisovanych komutéatori, v souladu
s Obchodnim zékonikem, na domdcich a =zahrani¢nich trzich. Ze svych pfijma
z podnikatelské Cinnosti hradi své zavazky vici opravnénym subjektiim a financuje svij

hospodarsky a socidlni rozvoj.

Predmét ¢innosti
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Podnikatelskou a technickou ¢innost firmy 1ze rozdélit do tii zdkladnich oblasti:
e vyroba komutétorl, opravy motort a elektrickych stroja,
e koupé¢ zbozi za ucelem jeho dalSiho prodeje a prode;,

e (innost ucetnich, ekonomickych a organiza¢nich poradct

Uvedené predméty podnikdni lze ménit a rozSifovat v souladu s dal$im rozvojem

podnikatelskych aktivit spolecnosti po provedeni zmény v obchodnim rejsttiku.

Vyvoj vuvedenych oborech mé spole¢ny charakter a to neustdlou obménu novych
fidicich systémi, programovacich stroji, pfistroji a vybaveni. ZvysSuji se naroky na

spolehlivost, sluzby a Groven novych zafizeni.

Historie firmy

Firma Triodyn Delta, s.r.o. byla zalozena vroce 1996 na zdkladé¢ rozhodnuti
Krajského obchodni soudu Brno evidovaného v oddile C vlozka 24980. Firma ma jediného

100% vlastnika, ktery vykonava funkei statutarniho organu. Je jim Ing. Petr Simonik.

Podnikatelskou ¢innost zahdjila 18. 11. 1996, kdy se z byvalého statniho podniku
MEZ Brumov-Bylnice delimilovalo 12 pracovnikti, kteti pifeSli do nové wvzniklé
spolec¢nosti Triodyn Delta,s.r.o. Firma tak navazala na vice nez 50-ti letou tradici vyroby

elektrotechnickych strojit a komutatorti v Brumoveé-Bylnici.

V roce 1997 byla zavrSena privatizace MEZE Brumov-Bylnice s.p. a podnik Triodyn
Delta, s.r.o. vyporadal vSechny zavazky vyplyvajici z privatizaéniho projektu. Byla

koupena budova, kde sidlila projekce, konstrukce, vyrobni hala a administrativa firmy.

V roce 1997 a 1998 se spolecnost dale rozsifovala a koupila dal$i vyrobni halu. Celou

dobu se pracovalo na zdokonaleni systému jakosti, coz vyvrcholilo v roce 1998, kdy byla
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zavedena certifikace systému jakosti, coz vyvrcholilo v roce 1999, kdy byla certifikace
systému jakosti ISO 9001. V roce 2003 se certifikace systému jakosti rozsifila na ISO
9001:2000.

vvvvvv

ziskem po zdanéni 11,2 mil. K¢, a kdy se vyrazné zvysil vyvoz vyrobkil do zahranici.
Vzhledem k tomuto nartstu bylo v roce 2003 ziizeno dalsi stfedisko, které ma na starost

sledovani nakladi a vynost ze zakazek do zahranici.

Neustalé rozsSifovani vyrobnich kapacit sebou nese 1 vyss§i pozadavky na zpracovani
dat. Informacni systém byl nevyhovujici, a proto v pribéhu roku 2004 doslo k vybéru a
zavadéni nového informacéniho systému, tento proces pokracuje a neustale se zdokonaluje 1

v roce 2005.

Postaveni na trhu

Jiz bylo feCeno, ze podnik se zabyva pifedev§im vyrobou komutatorti. Kvalita
vyrabénych komutatorti a jejich velmi pfizniva cena pomohla zdvodu se prosadit jak na

domacim trhu, tak i na zahrani¢nim trhu.

Konkurenty jsou v malém méfitku ¢eské firmy, ale prevazné se jednd o firmy svétové.
Vétsinou se jednd o konecéné vyrobky, vyjimecné jde o opravy pouzitych komutétora.
zpracovana na svétov€é uznavanych vyvojovych systémech a strojich. Pro strojni i
technickou ¢ast dokumentace se vyuziva systému ,,AUTOCAD* nebo ,,DESIGNCAD*.

V projekci a konstrukei pracuji 3 zaméstnanci.

Nejvyznamnéj$i odbyt je na tuzemském trhu a tvoii 70% ze vSech realizovanych

zakazek.
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Mezi hlavni zdkazniky patfi:

e NAREX — Ceska Lipa

e MAGNETON — Krom¢étiz

e ELEKTRO MOTOR - Vsetin

e anckolik drobnych servist a opraven na tuzemském trhu.

Mezi zahrani¢ni odbératele patii:
e Elektro Aktif — Turecko

e Namin Trading — Iradn

e Najjar Trading — Syrie

e FElekto Servis — Poznan
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3 STRUKTURA PRACOVNIKU FIRMY TRIODYN DELTA, S.R.O.

Ve spolecnosti Triodyn Delta, s.r.o. je zaméstnano celkem 50 pracovnikd, z toho 15

muzl a 35 Zen, ktefi jsou vedeni v eviden¢nim stavu k 27. 10. 2004.

Struktura délnickych povolani

a) Délnici

e soustruznik kovt

e clektromechanik

e kontrolor a testovac vyroby elektrotechnické
e d¢lnici v elektrotechnice

e montaznik

e vrtaf

e frézar

b) rezijni délnici

e brusi¢ nastroju

e skladnik

e uklizecka

e manipulacni délnik ve vyrobé

e sefizoval
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Struktura technicko hospodaiskych funkci

e vedouci ekonomického utvaru
e konstruktér, projektant

e mistr elektrotechnické vyroby
e clektrotechnik kontrolor jakosti
e clektrotechnik technolog

e zasobovac

e odbytovy agent

e Ucetni mzdovy

Tab. 2. Veékova struktura zaméstnancii firmy Triody Delta

Vékové rozmezi | 20-29 | 30-39 | 40-49 | 50-59 | SUMA
Muzi 2 5 6 2 15
Zeny 12 13 7 3 35
Celkem 14 18 13 5 50

% vyjadreni vékové struktury zaméstnancu

10%
28%

26%

36%

‘D20-29 let @30 -39 let O40-49let O50-59 Iet‘

Graf ¢. 1: % vyjadreni vékové struktury zaméstnancit
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4 ANALYZA MOTIVACNIHO SYSTEMU V PODNIKU

V podniku neni zpracovan motivacni program, ktery konkretizuje systém prace s lidmi
s relativné vyhranénym zamétfenim na pozitivni ovlivilovani pracovni motivace, sméfujici
k napliiovani podnikovych potieb a cili. Systém odménovani pracovnikia se prakticky
zaméiuje pfevazné na oblast hmotného odméiovani, kterd je zakotvena v kolektivni

smlouvé.

Kolektivni smlouva

Na zéklad€¢ kolektivni smlouvy se pfi odménovani zaméstnanci uplatiiuje 12-ti
stupniovy tarifni systém, zaloZeny na zhodnoceni sloZzitosti, odpovédnosti a naméahavosti
typickych pracovnich Cinnosti a jejich zatfazeni do tarifnich stupii. Nad ramec tohoto
syst¢tmu mohou byt sjednany smluvni platy. Pro zafazovani vykonavanych pracovnich
¢innosti do tarifnich stupiit se uziva podnikovy sbornik piikladi pracovnich cinnosti
d€lnickych povolani, administrativnich a technickohospodairskych cCinnosti, jinych
povolani a pracovnich tkond. Délnicka povolani jsou zafazena do prvniho az sedmého
tarifniho stupné¢ a administrativni a technickohospodarské ¢innosti jsou v rozsahu prvniho
az dvanactého tarifniho stupné. Kromé pracovniki, ktefi pobiraji smluvni platy, se pfi
odménovani pracovnikii uplatiiuje jednotnd mzdova stupnice hodinovych a mési¢nich

tarifii pro 37,5 hodinovy pracovni tyden, v rozsahu:

e mzdova stupnice hodinovych tarifii se uplathuje pfi odménovani délnickych

povolani a ¢innosti, pokud neni uplatnéna mzdové stupnice mésicnich tarifii.

e Mc¢csicni mzdovy tarif srozpétim lze uplatnit u vSech kategorii zaméstnanct,

v rozsahu jejich zatazeni do tarifniho stupné.

e U délnik, odménovanych casovou mzdou, Ize individualng, v zavislosti na
dosahovanych vysledcich ve vykonu a kvalité¢ prace, uplatnit hodinové mzdové
tarify srozpétim az do 30% na d hodnotu stanoveného mzdového tarifu pro

jednotlivé mzdové stupné.
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Pracovnici pobiraji nasledujici mzdové piiplatky:
v' Ptiplatek za praci pies ¢as
v’ Ptiplatek za praci ve svatek
v" Na odpolednich a no¢nich sménach
v’ Za prace o sobotach a nedélich
v’ Za vykonavani fyzicky namahavé praci
v’ Za praci ve ztizenych neb zdravi $kodlivych podminkach

v' Ptiplatek za praci v nepfetrzitém pracovnim reZimu.

Zaméstnanci maji také narok na odménu za pracovni pohotovost, pokud je nafizena
¢in dohodnuta. Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim 1 dalsi mzdové naroky, a to 13 a
14. plat dle dosazenych hospodarskych vysledkl, odménu pii vyznamnych Zivotnich
vyrocich (dosazeni 50 let véku, skonceni pracovniho poméru po nabyti pravniho naroku na
starobni nebo invalidni dichod), odménu za nepfetrzitou praci u zaméstnavatele,
mimofadnou odménu zaméstnanci pii vypoveédi dané zaméstnavatelem a mimoiadnou
odménu za splnéni jednorazovych nebo mimotadnych tkolti a Cinnosti, které piiznivé

ovlivnily dosazené hospodaiské vysledky organizacni jednotky.

V kolektivni smlouvé je zakotvena také oblast vénovand péc¢i o zaméstnance. V ramci
ni zamé&stnavatel poskytuje pracovnikim zavodni stravovéni a pfispiva na uhradu nakladt
za jidlo stravenkou SYAS v hodnoté 60 K¢, z které uhradi 55% ceny. Zaméstnavatel
poskytuje také diichodové pfipojisténi zaméstnanciim, jejichz hlavni pracovni pomér ke

spolecnosti trva nejméné 5 let, nebo kteti v pribéhu roku dovrsili 40 let véku.

V ramci uspokojovani nékterych socidlnich potieb zaméstnancti si firma vytvaii fond
socialnich ndkladl, zn¢hoz hradi pfispévek na stravovani, pfispévek na dichodové

piipojisténi.

Mzdové formy uplatiiované ve firmé€ Triodyn Delta,s.r.o.
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U pracovniki firmy jsou uplatnény nasledujici mzdové formy:

e Casova mzda

Pouziva se pii odménovani pracovnikd, ktetfi provadéji netikolovou praci a tuto praci

nelze presné ¢asove stanovit. Vyplaci se podle zafazeni do mzdovych tarifnich stupni.

e Ukolova mzda

Je souhrnem celkovych sazeb odvedené jednotky vykonu v zuctovacim obdobi.
Pracovnici plni pracovni vykon na 105 %. V ptipad¢é piekro€eni jsou svym vedoucim
pracovnikem prémiové motivovani a odménovani az do 10 % - ni prémii za kvalitné

odvedenou praci.

e Smluvni plat

Smluvni mzda je mzdou mimotarifni a je poskytovana individudlné majitelem
spolec¢nosti. Ve smluvni mzdé¢ je zahrnuta mzda za ptipadnou préci ptes ¢as v maximalnim
rozsahu 150 hodin za rok. Zaméstnanci se zarucuje vyplata mésicni mzdy za odpracovanou

dobu, na ktery vznikl narok.

e Osobni priplatek
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Osobni priiplatek je soucinem ptiznan¢ho osobniho piiplatku a odpracované doby.

Osobni ptiplatek se provadi na zdklad¢ hodnoceni vedouciho.

mnoZstvi prace

kvality prace

hospodarnosti prace

efektivnosti prace

e Prémie

Prémie je forma ¢asti mzdy dosahovand zaméstnancem za piedpokladu splnéni danych
ukoll, povinnosti vyplyvajicich z pracovniho zatfazeni zaméstnance a dalSich ukolu, které

mize zaméstnanec svym usilim bezprosttedné ovlivnit:

mnoZstvi prace

kvality prace

hospodérnosti prace

efektivnosti prace

hospodaiské vysledky

Pro ucely odménovani se zaméstnanci ¢leni do nasledujicich skupin:

1) Odménovani jednicovych pracovnikli ve vyrobé, jejichz Cinnost lze tkolovat.
Nalezi sem napt. Vrtaf, frézaf, montaznik, apod. U této skupiny pracovnikl se

uplatituje ukolovéa mzda.
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2) Odmeénovani rezijnich pracovnika ve vyrobé, jejichz Cinnost nelze ukolovat. Nalezi
se napf. Manipulanti, skladnikd, uklizecky, brusici atd.. U této skupiny pracovnikti
pievazuje Casova mzda s prémii, jejiz vysi stanovuje odpovédny vedouci pracovnik

dle vykonu pracovnika.

3) Odmeénovani technickohospodarskych pracovnika (dale jen THP). Zde se rozlisuji

nasledujici kategorie:
e Jednatel spolecnosti, ktery obira smluvni plat s rocni prémii
e Kategorie vytypovanych THP, ktefi pobiraji smluvni platy s ro¢ni prémii

e THP, ktefi pobiraji casovou mzdu bez prémie

Na zéklad¢ kolektivni smlouvy maji pracovnici narok na vyplatu 13. platu. Tento

mzdovy narok se ov§em nevztahuje na THP kategorie 1) a 2), ktefi pobiraji rocni prémii.

Kromé vyse popsanych mzdovych naroka firma Triodyn Delta, s.r.o. poskytuje svym
pracovnikiim nendrokované ctvrtletni prémie za ne-nemocnost, za mimofadnou pracovni
iniciativu a prémie za nadvykon. Prémie za nadvykon je uplatiovana u jednicovych

pracovnikl ve vyrobé, jejichz ¢innost lze tikolovat.
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5 DOTAZNIK A ANALYZA VYSLEDKU

Pro prosperujici podnik je nezbytné zabyvat se nazory svych zaméstnancii a jednou

z mnoha metod, kterd mu pfi tom mize pomoci je pisemné dotaznikové Setieni.

Tuto metodu jsem si také vybrala pro svlj maly priizkum nazorG pracovnikii na

otazky, které se tykaji oblasti motivace a odménovani pracovniki.

Dotaznikové Setreni

Pozadala jsem piislusné vedouci pracovniky o povoleni dotaznikového Setfeni
tykajiciho se motivace a odménovani pracovnikli a bylo mi vyhovéno. Vedouci pracovnik
ozndmil pracovnikiim tuto skutecnost a piedal jim k vyplanéni dotazniky. Zaméstnanci
méli na jejich vyplnéni asi 20 minut a poté vyplnéné dotazniky piredali zpét vedoucimu
pracovnikovi. Dotaznikové Setfeni probéhlo v bfeznu 2005. Z 50 zaméstnanct vypliovalo
dotaznik 34. Dva dotazniky byly pro velké formalni nedostatky vyfazeny, takze prizkum

se opiral o nazory 32 respondentd.

Dotaznik je koncipovan jako anonymni a zaméstnanci byli pozadani o objektivni a
pravdivé odpovédi, které prezentuji jejich vlastni svobodné ndzory. Prvni ¢ast dotazniku
(otdzky €. 1 az 4 ) tvoti otazky demografické. Ve druhé ¢asti dotazniku (otazky €. 5 az 9)
tvofi otdzky uzaviené — postojové (Skalové), které jsou dilezitym druhem alternativnich
otazek, kdy dotazovani volili svou odpovéd’ z pétistupiiové Skaly. Ve tieti ¢asti odpovidali
respondenti na otazky uzaviené — alternativni ano nebo ne. (otazky ¢. 10 az 17). Ve Ctvrté
¢asti formulovali dotazovani své odpovédi na otazky oteviené (€. 187 az 19). Tato ctvrta
¢ast dotazniku byla vyplnéna ovSem jen ve 21 ptipadech. Ostatni respondenti nedokazali

ptesné urcit, co se jim v podniku nejvice libi a co nejméné.
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Rozbor ziskanych dat
Zpocatku bych chtéla charakterizovat skupinu respondentt.

Jiz bylo feceno, Ze z celkového poctu 50 pracovnikii na dotaznik odpovidalo 34
zaméstnancl. 2 dotazniky byly ale z vyzkumu pro neuplnost vyfazeny, a tak se analyza
nazorl pracovnikil tykéd 32 respondentt, respektive 31 Zen a jednoho muZze. 9 respondentil
ma zakladni vzdélani, 21 je vyufeno bez maturity a 2 dotdzani maji stfedni Skolu. Jejich

veékovou strukturu zobrazuje graf ¢. 2

% vyjadfeni vékové struktury zaméstnancu

6%

38%

‘D20-29 let @30 - 39 let 0040 - 49 let 050 - 59 let ‘

Graf ¢. 2: % vyjadreni vékové struktury dotazovanych zaméstnancii

Popis odpovédi na jednotlivé otazky:

Otazky ¢. 1 az 4 se tykaji charakteristiky respondentli a byly rozebirany v tvodu celého

rozboru dat.

Otazka €. 5: Jste spokojen(a) s Vasim pracovnim prostiedim?

10 respondentti (31,25%) je spokojeno velmi, proto zakrouzkovali hodnotu 5. 19
dotazovanych (59,375%) je spiSe spokojeno a prifadilo této otdzce hodnotu 4.Pouze 3

dotazani (9,375%) se ptiklonili k neutralni odpovédi 3.
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Celkovy prumér vSech odpovédi byl 4,22, ¢ili velice ptiznivy. Dlvod této tspésné
situace ziejmée tkvi zejména v tom, ze v 1ét€ roku 2002 probéhla ve firmé cilend investicni
akce. Byly provedeny stavebni rekonstrukce, jejichz vysledkem byla oprava vyrobni haly,
vytvoieni dostatecného prostoru pro dilensky pfesun vyrobkli z montaze na vyrobni linku a

v neposledni fadé vybudovani nového socialniho zafizeni.

Otazka €. 5: Jste spokojen(a) s vasim pracovnim
prostfedim?

9,38%
31,25%

59,37%

‘I:lvelmi spokojen M spiSe spokojeno Otak napul ‘

Graf ¢. 3: Spokojenost s pracovnim prostiedim

Otazka ¢. 6: Jste spokojen(a) s jednanim VaSeho primého nadfizeného?

Zadny respondent neni s jedndnim svého nadiizeného nespokojen. 9 dotazanych
(28,125%) je spokojeno sjednanim svého piimého nadiizeného velmi, 14
respondentti(43,75%)je spiSe spokojeno a 9 (28,125%) tak naptl. Primérna hodnota
odpovédi byla 4,0.

Otazka €. 6: Jste spokojen(a) s jednanim Vaseho
pfimého nadfizeného?

28% 28%

44%

‘I:Ivelmi spokojen M spiSe spokojeno Otak napdl ‘

Graf ¢. 4: Spokojenost s jednanim nadrizeného
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Otazka ¢. 7: Jste spokojen(a) s mnoZstvim poskytovanych zaméstnaneckych vyhod?

Spokojenost zaméstnancli s mnozstvim zaméstnaneckych vyhod neni pfili§ velikd a
podle toho také vypadalo bodové ohodnoceni. Pouze 1 zaméstnanec (3.,125%) je
s mnozstvim poskytovanych zaméstnaneckych vyhod spiSe spokojen, jinak 7 (21,875%)
dotazanych si vybralo neutralni odpoveéd’ 3,22 dotazanych (68,75%) je spiSe nespokojeno a
dokonce 2 dotdzani (6,25%) pfifadili této otdzce (jako jediné)hodnotu 1, tedy velmi
nespokojeni. Primér vSech odpovédi byl 2,22 a je to jedina otazka, ve které respondenti
vyjadtili svoji celkovou nespokojenost. Pro podnik je to tedy velkd vyzva k tomu, aby
zhodnotil mnozstvi poskytovanych zaméstnaneckych vyhod 1 oblasti, kterych by se
pfipadné dalsi vyhody mohly tykat a hlavng, aby zhodnotil sviij celkovy pfistup pfti
uplatiiovani zaméstnaneckych vyhod. Z analyzy vyplyva, Zze zaméstnanci nejvice

vyjadfovali svoji nespokojenost s podnikovym stravovanim.

Otazka ¢. 8: Jste spokojen(a) s urovni mezilidskych vztahi na pracovisti?

16 respondentt (50%) je s Grovni mezilidskych vztaht spiSe spokojeno. 15 dotdzanych
(46,875%) tak naptil pouze 1 respondent (3,125%) je spiSe nespokojen. Primérna hodnota
odpovédi je 3,47, coz sice neni divod k panice, ale také ani k velkym oslavam. I v této

oblasti jsou velké rezervy.

Otazka €. 9: Jste spokojen(a) se sou¢asnym vedenim podniku?

Velmi spokojeno s managementem podniku je 11 dotdzanych (34,375%), spise
spokojeno je 14 respondentil (43,75%) a tak naptl 7 (21,875). Praimérna hodnota odpovéedi
je 4,13.

K této otazce Ize poznamenat, Ze 1 pres nespokojenost zaméstnancii se
zaméstnaneckymi vyhodami sou¢asny managementu ve stfetu s nazory délnikli obstal na
vybornou. Tato situace zobrazuje predevsim velkou nespokojenost pracovniki s byvalym
podnikovym managementem, ktery podnik ptfivedl do velkych potizi a vnimaji velkou
zménu, kterd od té doby nastala. Do uvahy je zapotiebi vzit vysokou primérnou délku

zaméstnanosti pracovnikil v podniku ¢ili zkuSenosti.
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Lid¢é pozoruji zmény, které se po nastupu nového managementu do podniku v roce
1997 dé&ji a maji pocit vétstho smyslu své prace, protoze citi , Ze se o né vedeni podniku

zajima.

Otazka ¢. 9: Jste spokojen(a) se sou€asnym vedenim
podniku?

22%

44%

‘I:lvelmi spokojen M spiSe spokojeno Otak napul ‘

Graf ¢. 5: Spokojenost s vedenim podniku

Otéazka ¢. 10: Mate rad(a) svoji praci?

27 dotazanych (84,4%) ma svoji praci rado. Pouze 5 (15,6%) s ni spokojeno neni. Jak
jiz bylo vySe v rozboru otdzky ¢. 5 uvedeno, souvisi to také ziejmé s novym piistupem
k zaméstnanciim, kdy jsou provadény rizna zlepsSeni pracovniho prostfedi a zaméstnanci
jsou na pravidelnych schiizkach s vedenim podniku seznamovani scili a problémy
podniku. Proto mohou citit sebe samotné i svoji praci jako jednu z ¢astecek, kterd pomaha
tyto cile plnit a problémy fesit. To samoziejmé zvysuje jejich pracovni motivaci a zajem o

praci samotnou.

Otazka ¢. 10: Mate rad(a) svou praci?

16%

84%

Oano Ene

Graf ¢. 6: Oblibenost prace
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Otazka ¢. 11: Myslite si, Ze se Vas zaméstnavatel o Vas zajima?

24 respondentt (75%) se domniva, ze ano a 8 respondentli (25%) si mysli, Ze ne.
Vétsina pracovniki je tedy s vénovanym zdjmem o svoji vlastni osobu spokojena. Souvisi
to také s provadénymi zménami a dalSimi faktory, o kterych jsem jiz ve vySe uvedenych

rozborech otazek hovofila.

Otazka €. 12: Jste seznamen(a) s cili Vaseho podniku?

21 dotazanych (65,6%) odpovédélo, Ze ano a 11 (34,4%) ne. Management podniku se
nékolikrat ro¢né schazi s pracovniky podniku a na téchto schiizkéch je seznamuje se svymi
umysly a cili. Tyto schiizky probihaji po pracovni dobé a nejsou pro délniky povinné.
Proto zalezi také na nich samotnych, zda se cht&ji s cili podniku adekvatné seznamit ¢i

nikoliv.

Otazka ¢. 13: Mate obavy z moZné ztraty pracovniho mista?

23 dotazanych (71,9%) tyto obavy ma, 9 dotdzanych (28,1%) ne. Cely region se
nachdzi v oblasti, kde je malo pracovnich prilezitosti. K tomuto strachu ze ztraty
pracovniho mista napomaha i situace v celé republice, kdy mnoho podnikli bankrotuje ¢i

propousti zaméstnance, a to zanechava v psychice lidi nesmazatelné stopy.

Otazka ¢. 14: Domnivate se, Ze vedeni podniku zajimaji VaSe nazory?

22 respondentt (68,75%) se domniva, zZe ano a 10 respondentl (31,25%) si mysli, Ze
ne. Vice nez jedna tfetina dotazanych se tedy citi byt pravoplatnou soucasti podniku, se

kterou se pocita, a kterd muze ovliviiovat chod udalosti.

Otazka ¢. 15: Myslite si, Ze Vase mzda spravedlivé ocefiuje hodnotu Vami vykonané

prace?

13 dotazanych (4,06%) pocituje mezi hodnotou své vykonané prace a velikosti své

mzdy urcitou disproporci, 19 dotdzanych (95,4%) je s vysi své mzdy celkem spokojeno. Je
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zajimavé, ze tato otazka vcelku dopadla pro podnik ptizniveé, protoze vétSina respondent

je s vysi své mzdy spokojena.

Souvisi to zfejmé s tim, ze po prichodu nového managementu do podniku se v oblasti
odménovani mnohé zménilo. Upravili se vykonové normy, vySe mzdovych tarifil, prémii,

priplatkli, odmén, apod..

Otazka €. 15: Myslite si, ze vaSe mzda spravedlivé
ocenuje hodnotu vami vykonané prace?

6%

94%

Oano Ene

Graf ¢. 7: Nazor na spravedlivé ocenovani mzdou

Otazka ¢. 16: Domnivate se, Ze priplatky za praci pres €as, o svatcich a ve dnech
pracovniho klidu jsou dostate¢né motivujici?

S vysi mzdovych piiplatki je 20 respondentt ( 62,5%) spokojeno a jen 12 respondentli
(37,5%) spokojeno neni.

Otazka ¢. 17: Jsou Vam poskytovany informace o déni podniku?

Naprosta vétSina dotazanych, piesné 27 (84,4%), odpovédéla ano. Pouze 56

respondentti ( 15,6%) si vybralo odpovéd’ ne.

Otazka ¢. 18: Co Vas v podniku nejvice zlobi?

Na posledni dvé otazky odpovédélo pouze 21 respondentii. Z jejich odpovédi
vyplynulo, Ze nejvice jsou pracovnici nespokojeni se systémem stravovani, predevSim
kvalitou jidel. Dale dotazované zlobi malé mzdy a nesmyslné piikazy vedoucich

pracovnikd.
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Otazka €. 19: Co se Vam v podniku nejvice libi?

Vétsina dotazanych uvedla, Ze se jim v podniku nejvice libi mezilidské vztahy na
pracovisti a kvalita vyrobkl. Mezi jevy, které se lidem v podniku také libi bylo zafazeno 1

nov¢ zrekonstruované pracovni prostiedi a prace samotna.

5.1 Shrnuti

Informace zjisténé dotaznikovym Setfenim maji nesmirny vyznam. Pokud chce né¢kdo
fesit motivacni problémy urcité skupiny lidi, musi znat jejich nazory, tedy musi védét, co

je motivuje a co ne. Jen tak lze uspét pfi feSeni této sloZité problematiky.

Pokud tedy chceme s ispéchem feSit problematiku motivace pracovnikid, musime si
uvédomit, Ze jejim zakladem je vynikajici fidici ¢innost vedouciho pracovnika. Vsude ve
vyspélém svété je vSeobecné znamo, ze nelze motivovat personal, pokud neni motivovan
management. Proto je nesmirn¢ dulezité motivovat jej tak, aby byl schopen motivovat
zaméstnance ve firmé&. To je zakladni kdmen pro budovani dal§iho rozvoje a prosperity

firmy.

Stav pracovniho prostfedi ¢i atmosféra na oddéleni, potazmo v celém podniku, je
vizitkou toho, jak jsou zaméstnanci motivovani a odrdzi miru vnitini motivace
managementu. Proto je nezbytné pecovat o profesiondlni i kvalifikacni rist vedoucich

pracovnikd.

Motivace ma ke kvalit¢ pfimy vztah a nejednd se pouze o kvalitu technickou, ale 1
napt. kvalitu mezilidskych vztahti atd.. Vys$i motivace pracovnikii vede ke zvySovani
kvality v obecném slova smyslu a také naopak vyssi kvalita zvySuje motivaci jednotlivych
pracovnikl. Proto je nesmirné dilezité vénovat problémtim kvality na oddéleni, jakozto i

v celém podniku, jedno z prioritnich mist a snazit se o neustalé zmény k lepSimu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

6 VLASTNI RESENIi A NAVRHY NA ZLEPSENI

Nejdtive je dulezité uvédomit si, co jsou ucinné odmeény. Jsou to takové odmény, které
dokézou uvolnit zdroje energie diimajici v zaméstnancich, aniz by pfitom vyvolaly

problémy vazané na plisobeni tradi¢nich odmén (penize).

Penize jsou ale drah4 forma odmény. At investuje firma do penéznich odmén kolik
chce, lidé si na n€ brzy zvyknou. Snaha motivovat lidi pouze pomoci penéz vede k tomu,
ze je nutné vénovat stale vice a vice pen¢z na dosazeni stale stejného motiva¢niho tc¢inku.
Penize samoziejmé zlstanou zdkladem kazdého systému odménovani, nicméné nadmérny
diraz na penézni odmény vytvaii pouze tzv. pené¢zni motivaci, nikoliv motivaci vazanou

na dobrou a vysoce kvalitni préaci. To je tfeba si uvédomit.

Ve firmé Triodyn Delta,s.r.o. jsou velké problémy s fluktuaci zaméstnanct, coz také
odrazi miru loajality pracovnikli vii¢i svému zaméstnavateli. Loajalitu zaméstnancli a
jejich identifikaci s podnikem lze zvySovat pomoci riznych nepenéznich néstroji, jako
jsou napft. spolecenské akce (plesy, navstéva divadel atd.) ¢i exkurzé, ale na tomto misté se
chci zminit o penézni formé zvySovani loajality pracovnikii. Moznou formou béZzné ve
svété uzivanou (hlavné v Japonsku) je zvySovani mzdy na zdkladé poctu odpracovanych
let, coz vede k tomu, ze pracovnici maji zdjem pracovat v podniku co nejdéle, pokud

mozno po cely Zivot.

Velky vyznam ma loajalita zaméstnancu vii¢i podniku ve chvilich, kdy podnik obdrzi
exkluzivni zakazku, kterda musi byt ovsem v ,Sibenicnim“ terminu splnéna, a tak
pracovnici musi v praci zastavat prescas 1 kdyz s tim pfedem nepocitali. Takova zakéazka
mize piijit i ve dny, které jsou napf. stitem uznanymi svatky.V takovém ptipad¢ by mohla
byt pouzita prémie, se kterou jsem se v zadné literatufe nesetkala, a proto jsem ji nazvala

prémii loajalnostni.
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K jeji myslence mé ptrivedla pravé vysoka fluktuace a nizka identifikace pracovnikl

s podnikem. Princip této uvazované prémie je nasledujici:

Prémie by méla vystihnout ochotu ¢lovéka pfijit do zaméstnani ve chvili, kdy ho
zaméstnavatel potiebuje, ovSem pracovnik neni povinen do prace pfijit (napt. ve svatky
atd.) Jak jiz bylo feceno, jedna se napt. o moznost ziskani lukrativni zakazky, ktera musi

byt ale rychle splnéna.

Forma vyplaceni by mohla byt napt. nasledujici:

Po kazdé akci d4 zaméstnavatel pracovnikovi uréitou konstantni ¢astku (pausal). Je to
mnohem lepsi vyplacet zaméstnanci konstanci velikost prémie a ne urcité procento C¢i
promile ze zakazky, protoze zaméstnanec by mohl do prace pfichazet pouze na ,,hodnotné*
zakazky a ,,zanedbatelné* by mohl ignorovat s védomim, ze se mu to nevyplati. Vyse
konstantni ¢astky musi byt stejn€ vysoka i v ptipadech, kdy velikost o¢ekavaného zisku je

“C

nizs$i, protoze ,,kdyz chceme dat mat, musime obétovat i peSce, tieba i vice

Loajalnostni prémie nema nic spoletného s mzdovymi piiplatky za praci napt. o
sobotach ¢i ve svatky. M¢éla by byt jistou formou vyjadieni dikii podniku vii¢i zaméstnanci.
Zamgéstnavatel by tak mohl ukazat svlij zajem o pracovniky a mohl by tim vyjadfit i to, jak
nesmirné si vazi jejich prace. Prémie se mize poskytovat jak v penézni, tak v nepenézni

formé.

Firma Triodyn Delta,s.r.o. se potykd s vysokymi ndklady. V systému hmotného
odménovani ale schazi prvek, ktery by pracovniky vedl k vétsi Setrnosti. Proto navrhuji
zavedeni prémie za snizovani ndkladd, vramci niz by se sledovala veskerd spotieba
materidlu, mzdové nédklady, manka a Skody atd. Podafi-li se diln¢ snizit naklady, ziska
prislusnou prémii. Nebylo by efektivni, aby byla tato prémie pfisuzovéna jednotlivym

pracovniki, protoze by mohla vyvolat zavist, ktera by mohla vést k velkym problémiim.
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Dalsi standardni pobidkovou slozkou je prémie za plnéni planu dilny, s niz jsem se pfi
seznamovani se systémem odménovani nesetkala, ale domnivam se, Ze je velmi uzite¢na, a
proto bych ji navrhovala do systému odménovani pracovnikl zatadit také. Tato prémie je
pfisuzovana celé¢ diln¢ a zdlezi na vedoucim pracovnikovi, jak ji rozd&li mezi své

podfizené.

V systému odméiiovani také neni zohlednéna prémie zauCovani, poskytovana
pracovnikovi, ktery zau€uje nového zaméstnance. Zaucovani je také prace navic, a proto
by méla byt i financné zohlednéna. Podcenovani motivace, €ili osobni zainteresovanosti,
zkuSenych pracovnik pfi zaskolovani novackl, by mohlo vést k velkym ztratdm, plynouci

z nekvalitni prace nedostate¢né zaskolen¢ho nového pracovnika.

Zpusobli jak fteSit a zlepSovat motivacni systém v celém podniku je celd tada.
Prakticky kazdého pracovnika miize v ur€ité mife motivovat néco jin¢ho. Proto je
nezbytny individuélni pfistup ke kazdému z nich, samoziejmé v ramci danych moznosti
podniku ¢i oddéleni. Diulezitym prvkem pii motivace zaméstnancti (ne-li vibec
nejdulezitéj$§im) jsou finanéni moznosti firmy a jeji postaveni na trhu viibec. Uz tim, ze je
firma uspé$na a znama, motivuje mnoho lidi, aby v ni pracovali., protoZe s rostouci prestizi

ve spolecnosti roste 1 prestiz pracovnikli samotnych.
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ZAVER

Podniky aspirujici na uspéch v podnikani, by mély byt pfedevS§im pruznymi a ucicimi
se organizacemi, pohotov¢ reagujicimi na ménici se pozadavky trhu. K tomu je zapotiebi,
aby mély nejen dobrou vyrobn¢ organizac¢ni strukturu, ale predevsim, aby do této struktury
dokazaly wvnést zivot. To se vSak mulze podafit jen prostfednictvim schopnych,
kvalifikovanych lidi, ktefi budou ochotni vydat cely sviij um v zajmu uspéchu spolecnosti.

A proto musi byt efektivné motivovani.

Cilem této bakalatské prace bylo poukéazat na mozné pfistupy v motivaci pracovnikl a

v praxi popsat a zpracovat navrh na zlepSeni hmotné stimulace firmy Triodyn Delta,s.r.o.

V teoretické Casti bakalarské prace, jsem se zabyvala procesem motivace motivacnimi
Ciniteli, které ovlivituji pracovni jednani zaméstnancii. Praktické ¢asti jsem se vénovala
charakteristikou podniku, analyzou systému motivace a odménovani v celém podniku, kde
bylo provedeno také dotaznikové Setfeni. Na zéklad¢ zjisténych poznatkl jsem jiz feSila
konkrétni motivaéni problémy. Zevrubna analyza stavajicich motivacnich cinitelt
prokézala existenci velkych nedostatkli v oblastech komunikace, odméiovani a motivace
vedoucich pracovnikii, coz zobrazuje nedostate¢né provadénou personalni praci ve vztahu
k motivace a stimulaci zaméstnancli. V oblasti odménovani jsem navrhla pro mozna
zlepSeni zavedeni loajalnosti prémie, prémie za snizovani nakladd, prémie za plnéni planu
dilny, prémie za zaucovani. Mnou navrhovand opatfeni v bakalaiské praci byla prabézné
konzultovana s ptislusSnymi vedoucimi pracovniky. Nékteré navrhy budou realizovéany jiz

v pribe¢hu pfistich zmén prémiového fadu a systétmu odménovani v podniku.

Prace byla prvni studii zpracovanou ve firma Tridoyn Delta, s.r.o. na dané téma.
Doposud této problematice nebylo v podniku vénovano tolik prostoru, kolik by si
zaslouzila. Pfinos bakalaiské prace je znasoben i tim, Ze firma prochazi obdobim velkych
zmeén, a proto vedouci pracovnici podniku tuto aktivitu radi uvitali, jelikoz si uvédomuyji

dilezitost lidského faktoru ve vyrobé.
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Doufam, ze poznatky zfeSeni bakalarské prace budou alespon vyuzity vedoucimi
pracovniky firmy Triodyn Delta,s.r.o. pfi feseni slozitych motivacnich problému a zaroven,
ze nekteré podnéty uvedené v této bakalarské praci budou mit pro podnik prakticky

vyznam.
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Reditel spole&nosti

Ing. Petr Simonik

Finanéni feditel

Ing. Ivan Hotédk
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jakosti utvar utvar dilna piiprava piiprava
Ing. Hork p. Senkefik konstrukce technologie
Ing. Ing. Sury
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PRILOHA 11

DOTAZNIK

Vazend pani, pane,

Dovolte abych se Vam predstavila. Jmenuji se Jitka Vaculikova, jsem studentkou 3.
rocniku Fakulty managementu a ekonomiky Univerzity TomaSe Bati ve Zline.
Zpracovavam bakaldrskou praci na téma: Motivace a jeji vliv na zvySovani vykonnosti

firmy Tridoyn Dellta, s. r. o.

Dovoluji si Vas proto pozadat o vyplnéni predlozeného anonymniho dotazniku, ktery si
klade za cil, zjistit Vas nazor na oblast motivace a odménovani pracovnikii ve Vasem

podniku.

I. Zakrouzkujte a dopliite.

1.Jste: a)muz b)zena

2. Jste ve vékovém rozmezi:

a) do 25 let

b) 26 — 30 let
c)31—35let
d) 36 —40 let
e) 41 —50 let

f) 51 a vice let
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3.Jak dlouho pracujete v podniku?...............c.ccooiininiinnn.

4. Jaké mate vzdélani?
a) zékladni
b) vyucen bez maturity

¢) stfedni skola

I1. Zakrouzkujte prosim hodnotu od 5 do 1 podle toho, jak jste ¢i nejste

spokojen(a) s danym jevem ve Vasem podniku.

( 5 — velmi spokojen(a), 4 — spiSe spokojen(a), 3 — tak naptl, 2 — spiSe nespokojen(a), 1 —

velmi nespokojena(a)).

5. Jste spokojen(a) s Vasim pracovnim prostiedim?

54321

6. Jste spokojen(a) s jednanim Vaseho primého nadiizeného?

54321

7. Jste spokojen(a) s mnoZstvim poskytovanych zaméstnaneckych vyhod?
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54321

8. Jste spokojen(a) s urovni mezilidskych vztaht na pracovisti?

54321

9. Jste spokojen(a) se sou¢asnym vedenim podniku?

54321

I11. Zakrouzkujte bud’ ANO nebo NE.

10. Mate rad(a) svou praci? A N

11. Myslite si, Ze se VaS zaméstnavatel o Vas dostate¢né zajima? A N

12. Jste seznamen(a) s cili Vaseho podniku? A N

13. Mite obavy z moZné ztraty pracovniho mista? A N

14. Domnivate se, Ze vedeni podniku zajimaji VaSe nazory? A N
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15. Myslite si, Ze Vase mzda spravedlivé ocefiuje hodnotu Vami vykonané prace? A

N

16. Domnivate se, Ze jsou priplatky za praci prescas, o svatcich a ve dnech pracovniho

klidu dostate¢né motivujici? A N

17. Jsou Vam poskytovany informace o déni v podniku? A N

IV. Dopliite.

18. Co Vas v podniku nejvice zlobi?

19. Co se Vam v podniku nejvice libi?

Dékuji Vam za spolupraci a vénovany cas.
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