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ABSTRAKT

Tato bakalafskd prace se zabyva tématem motivace zaméstnancl. Prvni Cast prace byla
vénovana vymezeni pojmu fizeni lidskych zdroji, motivace, stimulace. Ve druhé ¢asti byla
piedstavena vybrana spoleCnost a byly prezentovany vysledky dotaznikového Setieni a
individualnich rozhovort pro zjisténi motivacni struktury mezi respondenty. Piedmétem
dotaznikového Setfeni bylo zjistit, zda je motivac¢ni systém dobie nastaven vzhledem k
prevladajicimu motivacnimu typu. Provedenym vyzkumem bylo zjisténo, Ze pirevladajici
motivacni typ mezi respondenty dle dotaznikli na zdroje motivace od Barbuta a Scholla
(1998), je vnitini sebe-vnimani a pak nasleduje internalizace cile. Dale bylo zjiSténo, Ze
respondenti jsou se stdvajicim motivaénim systémem spokojeni, ale pokud by byla moz-
nost, dal$i benefity by uvitali. Jako dal$i benefity byly vzhledem k vysledku dotazovani
navrhnuty sebe-rozvojové kurzy, ztizeni relaxacni mistnosti, pfispévek na Zivotni nebo
penzijni piipojisténi, dochazkovy bonus, odména za ,,zlepSovak* a poradani spolecenskych
akci. Vysledky této prace umoznily 1épe nastavit fungovani motiva¢niho systému spolec-

nosti a tim zvysit produktivitu a konkurenceschopnost spolecnosti na trhu préce.

Klic¢ova slova:

Motivace, stimulace, motiv, stimul, teorie motivace, fizeni lidskych zdroj.

ABSTRACT

This bachelor thesis deals with the topic of employee motivation. First part of this thesis
was devoted to defining the terms of human resources management, motivation, and stimu-
lation. In the second part, a selected company was presented as well as the results of the
questionnaire survey and individual interviews used to determine the motivational structure
among the respondents. The subject of the questionnaire survey was to find out whether
the motivation system is well set with regard to the prevailing motivational type. Research
has shown that the predominant motivational type among respondents according to the
sources of motivation from Barbuta and Scholla (1998) is internal self-perception,
followed by the internalisation of the goal. It was also found that respondents are satisfied

with the existing motivational system, but if there would be a possibility, they would wel-



come other benefits. As another benefits, self-development courses, establishment of a
relaxation room, a contribution to life or supplementary pension insurance, an attendance
bonus, a reward for "upgrades", and organization of social events were proposed. The re-
sults of this work made it possible to better set up the functioning of the company's motiva-
tion system and thereby increase the productivity and competitiveness of the company on

the labor market.

Keywords: motivation, stimulation, motive, incentive, theory of motivation, human resour-

ce management
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UvVOD

Motivace zaméstnancli v organizacich je jednim z nejdilezitéjSich faktort, které je
tteba brat v uvahu pii fizeni kazdého podniku, aby bylo zabezpeceno dosazeni cila co
mozna nejefektivnéjsimi prostfedky. Jiz koncem 19. stol. jeden z nejvyznamnéjsich
¢eskych podnikatelti, Toma$ Bata, prokazal, ze vytvoreni silného motiva¢niho systé-
mu v organizaci je efektivni zptsob, jak maximalizovat produkci i zisk, protoze spo-
kojeni zameéstnanci jsou produktivnéjsi, mivaji nizsi absenci a déle pracuji v jedné or-
ganizaci. Proto je v z4jmu kazdého zaméstnavatele, aby se jeho pfedstavy shodovaly

s predstavami zamé&stnanc.

Pro zaméstnance je samoziejmé velkou motivaci mzda, ale i sebevyjadieni, sebereali-
zace, ziskani uznani & vytvofeni socialnich kontakti. Cim dal vice organizaci se za-
byva ¢innostmi, které vedou k propracovanéjSimu systému odménovani, aby ziskaly a
udrzely kvalitni zaméstnance. Nabizi jim fadu benefitll, snazi se jim zpiijemnit pro-
sttedi v organizaci, pro stmeleni kolektivii potadaji teambuildingy, snazi se, aby byli

zaméstnanci spokojeni.

Cilem bakalafské prace je navrhnout opatfeni na zlepSeni motivacniho systému za-

méstnancl ve vybrané vyrobni organizaci.

Prace je rozdélena do dvou ¢asti, na teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast prace je
zamé&fena na definovani zakladnich pojmi a néstroji motivace a obecné fungovani fi-
zeni lidskych zdroji. Dale je vénovana faktoriim ovliviiujicim motivaci a vyzkumu

motivace zaméstnanctli. Tyto poznatky jsou déle vyuzity v praktické Casti.

V praktické ¢asti je zminéna historie a soucasnost zvolené vyrobni organizace, ve kte-
ré probihalo dotaznikové Setfeni. Dle sdé€lenych informaci personalnim oddélenim je
provedena zékladni analyza zaméstnancti a popsan soucasny motivacni systém. Dale
jsou uvedeny vysledky dotaznikového Setfeni a individualnich rozhovort s respon-
denty a na zéklad¢ jejich vysledki jsou v zaveru prace navrZzeny moznosti na zlepSeni

motivacniho systému.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Bakalafska prace se zabyva vyznamnym faktorem pii fizeni lidskych zdroja, a to vylepSe-

nim motivacniho programu pro zamestnance.

Hlavnim cilem bakalafské prace je navrhnout opatfeni na zlepSeni motiva¢niho systému
v organizaci. Dil¢im cilem je provést v organizaci analyzu souc¢asného motivac¢niho systé-
mu uskute¢nénim dotaznikového Setieni na zjisténi pievazujiciho motiva¢niho typu mezi
respondenty a pomoci individudlnich rozhovort pro upiesnéni vysledkti dotaznikového
Setfeni. Vyzkumu se po dohod¢ s personalnim odd€lenim podrobili technickohospodarsti
pracovnici, kde dotaznikové Setfeni probéhlo v prvni polovin€ roku 2017. Po vyhodnoceni
dat dotaznikového Setieni byly provedeny individudlni rozhovory s vybranymi responden-
ty.

Cilem teoretické ¢asti je vymezeni pojmi motivace, stimulace, motivacni program a dal-

Sich pojmi tykajici se motivace a stimulace.

Prakticka cast vychéazi z udajii ziskanych studiem materialii ziskanych z personalniho od-
déleni, rozhovory s pracovniky persondlniho oddé€leni zabyvajicich se motivaénim systé-
mem spole¢nosti a pfedevsim dotaznikovym Setfenim a polo-strukturovanymi rozhovory
mezi technickohospodaiskymi pracovniky. Dulezité udaje jsou zpracovany do piehlednych
grafil a tabulek. V dotaznikovém Setieni byl pouZit dotaznik pro identifikaci zdroji moti-
vace od Barbuta a Scholla (1998), kde respondenti vyjadfovali miru souhlasu na pétistup-

nové likretové Skale. Vyhodnoceni dotaznikti probihalo v programu Microsoft Excel.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Téma bakalaiské prace uzce souvisi s fizenim lidskych zdrojii, a proto je vhodné nejprve

tento pojem pro ucely této prace vymezit.

Ptredpokladem vykonné organizace je neustalé zlepSovani vSech zdroji, a to podle Koubka

(2007, s. 13) zejména zdrojt:
e materialnich,
e informacnich,
e financ¢nich,
e lidskych.

Lidské zdroje jsou dle Koubka (2007, s. 13) a Armstronga (2007, s. 27) povaZzovany za
nejdulezitéjsi a nejcennéjsi co organizace maji. Je tomu tak z toho divodu, ze prave lidské
zdroje uvadgji ostatni zdroje do pohybu. JestliZe jsou zamé&stnanci G€inné vyuZiti, tak spolu

s kapitadlem, majetkem a dal$Sim vybavenim pfispivaji k blahu organizace.

Dle Salzburnna a Pobofila (2005, s. 5) spociva fizeni lidskych zdroji v realizaci potencidlu
zameéstnancl. Je nutno si uvédomit, ze zaméstnanci neptfedstavuji jen vydaje a néaklady

v podnikéni. Naopak jsou zdrojem konkuren¢ni vyhody.

Rizeni lidskych zdrojti se tyka plnéni cilii v nize uvedenych oblastech (Armstrong, 2007, s.

30-31):

e Efektivnost organizace — cilem je podpora takovych program, které zvysuji efek-
tivnost organizace, a to v oblastech napft. fizeni znalosti, fizeni talent. Lépe fece-
no, strategie fizeni lidskych zdroji se mohou tykat vytvatreni politiky neustalého

zlepSovani a vytvafeni vztahil se zdkazniky.

e Rizeni lidského kapitalu — aby organizace pieZila a zvySovala své bohatstvi, 1ze
povazovat investice do lidského kapitalu za dulezité. Zadmérem lidskych zdroju je
zabezpecCit, aby organizace ziskala a udrzela zaméstnance, ktefi jsou vysoce kvali-
fikovani a motivovani. Z toho divodu je zapotiebi piedvidat budouci potteby pra-
covnikll a zabezpecovat jejich uspokojovani. V neposledni fad¢ je diilezité zvyso-
vat a rozvijet schopnosti lidi tim, Ze se jim budou nabizet pfileZitosti k u€eni a roz-

VOji.
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e Rizeni znalosti — se zaméfuje na rozvoj pro firmu specifickych znalosti a doved-

nosti.

e Rizeni odménovani — snazi se urcit spravedlivou vysi odménovani na zakladé¢ to-
ho, co kdo d¢la, ¢eho dosahuje, jaké mé znalosti a dovednosti. Toto odménovani

potom slouzi k zvySovani motivace, pracovni angazovanosti, apod.

e Zaméstnanecké vztahy — vytvafi prostredi, ve kterém management a pracovnici

udrzuji produktivni a ptratelské vztahy.

e Uspokojovani rozdilnych potieb — jedna se o politiku, kterd respektuje potieby

vSech v organizaci. Zabezpecuje pro management riznorodé pracovni sily.

e Preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou — cilem fizeni lidskych zdroju je
v tomto pfipadé zajistit, aby se snahy pfeménily na soustavné a efektivni akce. Za-
meéstnanci persondlnich ttvari se snazi nejen piichézet na nové a inovativni postu-

py, ale také se snazi zabezpecit, aby fungovaly. (Armstrong, 2007, s. 30-31)
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2 MOTIVACE

Ve druhé kapitole je pozornost vénovana motivaci, ktera je dilezita k dosazeni vysledkt
jakékoliv Cinnosti. Je vyznamnym faktorem ovliviiujicim vykon zaméstnance, tedy 1

uspésnost spolecnosti.

Motivace je ,,néco®, co nds aktivizuje. Plivod slova motivace l1ze nalézt v jazyce latinském.
Pochazi ze slova ,,movere®, které lze ptelozit jako ,,hybat®, pohybovat®. (Adair, 2004, s.

15)

V psychologickém slovniku Hartla a Hartlové (2009, s. 328) je motivace definovana jako ,,
proces usmériovani, udrzovani a energetizace chovani, které vychazi z biologickych zdro-
ju, jako intrapsychicky proces zvySeni nebo poklesu aktivity, mobilizace sil, energetizace

organizmu.* (Hartl, Hartlova, 2009, s. 328)

Motivace je sila, ktera urCuje aktivitu, flexibilitu, apod. a ne vzdy je jednoduché za nékte-
rymi ¢iny najit konkrétni motivy, protoze mohou byt skryté. Jestlize jsou lidé motivovani,
tak vyjadieno slovesy: délaji, hledaji, buduji, né¢eho dosahuji. Naopak nemotivovani lidé
jsou neaktivni, netecni. (Mikulastik, 2015, s. 122)

Zakladem motivaéniho chovani jsou lidské popudy. (Mikulastik, 2015, s. 122)

Motivace muze byt podle Plaminka (2011, s. 70) utvéfena jiz zadanim ukold a loh, nebo
byt diisledkem splnéni ¢i nesplnéni zadanych ukoll. Dale uvadi, Ze objevil ¢tyfi podminky,

které maji jistou univerzalni platnost:
e  Srozumitelnost pro vykonavatele.
e Splnitelné — vykonavatel jej musi povazovat za splnitelny.
e Pfiméfené obtizné — vzhledem k vykonavateli.

e Individualné zadané — aby odpovidaly motiviim konkrétniho vykonavatele.

2.1 Proces motivace

Na nize uvedeném obrazku (Obr. €. 1) Ize vidét proces motivace souvisejici s potiebami,
jehoz spoustécimi silami byva védomé 1 mimovolné zjisténi neuspokojenych potieb. Jestli-
ze takové potieby vzniknou, tak v nas vyvolavaji ptani né¢eho dosdhnout nebo néco ziskat.
Od potieb se presouvame k cilim, protoze praveé ty jsou od potieb odvozeny. Vedou

k uspokojeni potieb a ptani a voli se cesty, které povedou k naplnéni cilti. V pfipad¢, Ze
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potieba je uspokojena, resp. cil je dosazen, vytvari se predpoklad, ze chovani, které vedlo
k cili, se bude opakovat, pokud se objevi podobna potieba. Toto opakovani se nazyva

upeviiovani presvédceni. (Armstrong, 2007, s. 220)

Stanovené cile

Potreba Podniknuti krokt

DosaZeni cile

Obr. 1. Proces motivace (upraveno dle Armstronga, 2007, s. 220)
Kazdy motivaéni proces je samoziejmé jiz z principu véci jiny. Mezi faktory, které ovliv-
fujici motivacni proces patii:

e Sila podnéth pasobicich v tomto procesu (jde o vnitini pohnutky, instinkty, jeZ jsou

e Vlastni ucinnost (vnitini pfesvédceni).
e Psychologickd ¢asova perspektiva (osobni cile pro daného jednotlivce ziskavaji
vetsi ¢1 mensi vyznam podle toho, v jaké Zivotni fazi se nachazi, apod.).

e Emoce (slouZzi jako ur€iti ,,vnitini poradci®). (Niermeyer, Seyffert, 2005, s. 21 - 22)

2.2 Motiv

Motiv je podnét ptisobici v nitru ¢loveéka, popud, myslenka, pohnutka néco, co osobu a jeji
¢innost sméfuje urcitou cestou a danou ¢innost v ¢lovéku udrzuje 1 nadéale. Motiv pisobi na

¢lovéka tak dlouho, dokud neni dosazeno cile. (Plaminek, 2011, s. 70)

Podle Adaira (2004, s. 18 — 19) byva s motivem uzce spjat i cil. Cilem kazdého motivu
byva psychické nasyceni, tedy uspokojeni z toho, ze jsme dany tkol ¢i ulohu vykonali.
Motiv trva tak dlouho, dokud nedosdhneme naseho cile, tedy uspokojeni. Nekdy se ovSem
stava, Ze motiv existuje samostatn¢, nebot’ cil nelze presné specifikovat. Jedna se naptiklad

o vytvareni ¢innosti v zdjmové oblasti vykonavatele, jako je tfeba hra na hudebni néstroje.
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Motivy maji dle Bélohlavka (2008, s. 40) dvé slozky:

e cnergizujici — dodéavaji lidem silu a energii,
e fidici — davaji lidem smér jednani, protoze ti se rozhoduji pro danou véc a ne jinou,

vybiraji zptisob a postup, jak véci dosdhnout.

Dle Bélohlavka (2008, s. 42 - 43) jsou penize dulezitym motivem pro nejvetsi skupinu lidi.
Jedinci silné motivovani penézi jsou pro vedouciho, ktery je ma, velkym pfinosem — do-

stane z nich maximum, protoze jsou schopni pro penize ud¢lat téméf cokoli.

Na rozdil od Bélohlavka Wagnerova (2008, s. 19) uvadi, ze vysoky plat nebo navyseni
platu nema dlouhodoby motiva¢ni ucinek. Zaméstnanec jej za¢ne brzy vnimat jako stan-
dard k dané funkci a do popiedi mohou vstoupit i jiné faktory. Spokojenost nebo nespoko-

jenost s vysi platu vystupuje predevsim v souvislosti, kdy zaméstnanec:

e srovnava svij plat s ostatnimi zaméstnanci z hlediska pracovnich vysledkt a vyna-

lozeného usili,

e chéape své ohodnoceni jako odraz pfinosu firm¢ vyjadienym nadfizenymi,

e vnima své ohodnoceni z hlediska prestize a spolecenského ocenéni své profese.
Navic jsou zamé&stnanci, kterym na penézni motivaci piili§ nezalezi, a kladou vétsi diraz
na pohodli nebo potéSeni z jejich zalib. Bélohlavek (2008, s. 42 - 43) uvadi nasledujici
motivy:

Osobni postaveni: takovy zaméstnance ma potiebu vést, rozhodovat, tidit. Snazi se byt
uspésny kvili svému postaveni.

Pracovni vysledky, vykon: z hlediska firmy jsou velice dilleZitou motivaci. Pracovnici
maji radi svou praci a snazi se v ni vyniknout, jsou motorem, energii organizace. Délaji vSe
pro to, aby ostatni piekonali, pokud se jim nedafi.

ptatelskych vztazich, nez na penézich a pracovnich vykonech, nehadaji se, rad€ji ustoupi.

Jistota: netouzi po vysokém postaveni ani po velkych ptijmech, takovy pracovnik se spo-

24

koji s malem, ale musi mit sv¢é jisté, fidi se piedpisy a neriskuje.

Odborneost: je dilezitym motivem pro ty, ktefi se snazi vyniknout svymi profesnimi zna-

lostmi a preferuji svilj profesni rozvoj — nedokazou si predstavit, Ze by délali néco jiného.
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Samostatnost: Spatn¢ snasi jakéhokoliv nadiizeného, chtéji rozhodovat sami a vse si délat

po svém.

Tvorivoest: takovy Cloveék potiebuje vytvaiet nové véci, ma rad takovou praci, pii které

musi pfemyslet.

Nejdiive musi vedouci pracovnik dobie pochopit, které motivy jsou pro jeho podiizené

dominantni, a az poté mize ocekavat vysledky. (Bélohlavek, 2008, s. 42 - 43)

Vétsina lidi je motivovana kombinaci nékolika faktorii, které jsou relativné proménlivé,

muZzou se ¢asem a situaci ménit. Obecné lidé od své prace chté;ji:
e spolecenské uznani,
e spolecenské postaveni,
e moznost odborného a spolecenského rustu,

e moznost odborné iniciativy. (Wagnerova, 2008, s. 16)

2.3 Druhy motivace

Armstrong (2007, s. 220) uvadi, ze k motivaci Ize dojit dvéma cestami. V prvni lidé moti-
vuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a provozuji préci, kterda uspokojuje jejich potteby
nebo je alesponi vede k tomu, Ze od ni ocekavaji splnéni svych cili. V druhé mohou byt
lidé motivovani managementem prostfednictvim metod, jako jsou napt. odméenovani, po-

vySovani, pochvaly. Tyto dva druhy motivace se daji rozlisit na:

Vnitini motivaci - faktory, které si lidé sami v sob¢ vytvareji a které je ovliviiuji, aby se
urcitym zptisobem chovali nebo se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory jsou tvofeny od-
povédnosti, autonomii, pfilezitostmi vyuZzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajima-

vou praci a pfileZitostmi k funkénimu pracovnimu postupu. (Armstrong, 2007, s. 221)

Vnéjsi motivaci — do vnéj$i motivace se tadi, to co se déla pro lidi, aby byli motivovani.
Tvofti ji odmény napt. zvySeni platu, pochvala, nebo povyseni, ale také tresty, jako napfi-

klad disciplinarni fizeni, snizeni mzdy, nebo kritika. (Armstrong, 2007, s. 221)

Dle Armstronga (2007, s. 221) mohou mit vnéjsi motivatory bezprostiedni a velky ucinek,
ale nemuseji pisobit dlouhodobé&. Vnitini motivatory, které se tykaji ,.kvality pracovniho
zivota, budou mit nejspiSe hlubsi a dlouhodobé;jsi tcinek, protoze jsou soucasti jedince a

nejsou mu vnuceny zvnéjsku.
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Barbuto a Scholl (1998, s. 1012 - 1014) uvadi pét typti motivace:
¢ intrinsickd (vnitini) motivace,
¢ instrumentalni (vnéj$i) motivace,
e vn¢jsi sebe-vnimani,
e vnitini sebevnimani,
e internalizace cile. (Barbuto a Scholl, 1998, s. 1012 - 1014)

Intrinsicka (vnitini) motivace - o takovou motivaci se jedna v piipadé, ze Cinnost je vni-
mana jako zabava, ktera piinasi uspokojeni a zaroveii odménu. Cinnost je uspokojujici a je
provadéna, i kdyz ji nenasleduji odmény ani tresty do doby, kdy piestane byt vnimana jako
zdroj zabavy. Osoby, které jsou takto motivovany, ¢asto hovoii o tikolech, které se jim libi

nebo nelibi. (Barbuto a Scholl, 1998, s. 1012 - 1014)
Instrumentalni (vnéjs$i) motivace - motiva¢nim zdrojem je ziskdvani hmotnych odmén.

Motivatorem takového chovéni jsou tedy externi faktory. Takto motivované osoby neustale

mluvi o0 mzdovych podminkach a majetkovych pomérech, svych i svého okoli. (Barbuto a

Scholl, 1998, s. 1012 - 1014)

Vnéjsi sebe-vnimani — tato motivace se vyskytuje u osob, které jsou podfizené a zalezi
jim na potvrzeni a schvaleni chovéani od ostatnich lidi z okoli. Ugelem jejich chovani je
zlepsit a zvysit vlastni status v o€ich druhych, snaha ziskat za svou praci pochvalu a uznani.
Typické jsou jejich Casté dotazy na hodnoceni své prace, ale i obliba v chlubeni se svymi taspé-

chy. (Barbuto a Scholl, 1998, s. 1012 - 1014)

Vnitini sebe-vnimani - preference uloh a vyvijeni usili takovym smérem, ktery zvysuje
vnimani vlastniho ja tak, aby se pfiblizil idedlu. Jedna se o osoby zamétené na sebe a cilem
jejich jednani je zvySeni vlastni kompetence. VEtSinou je nezajima to, jak ho hodnoti ostatni.
Dutlezitéjsi je pro tyto osoby dosazeni cilii nastavenych jimi samotnymi. Typické pro takto
motivované osoby je sklon vybirat si nejtézsi tkoly, neustald snaha o zlepSovani se a rozvijeni
vlastnich schopnosti, tendence vykonavat dulezité tkoly i bez dohledu nebo tizeni. (Barbuto a

Scholl, 1998, s. 1012 - 1014)

Internalizace cile — potfeba pracovat v souladu s vlastnimi hodnotami a cili. Osoba se
ztotoznila s cili a hodnotami organizace nebo skupiny, pro kterou pracuje a vclenila je do

sv¢ struktury hodnot. Pro takto motivované osoby jsou charakteristické ¢asté dotazy na smysl
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pInénych ukold, zajem o Sirsi a dlouhodoby vyznam cinnosti. Jsou ochotny pro véc, v kterou
VT, pracovat s vysokym nasazenim a zaroven striktné dodrzovat profesni zasady, ale pokud
¢innosti, kterou vykonavaji, nevéfi, jejich vykon se rapidné snizi. (Barbuto a Scholl, 1998, s.

1012 -1014)

Pro urceni do které kategorie, kdo patii, sestavili Barbuto a Scholl (1998) dotaznik na zjis-
téni zdroji motivace, kde je vybrano 6 otdzek ke kazdé kategorii a po vyhodnoceni je zjis-

téno, ktery motivacni typ v organizaci prevlada.

2.4 Teorie motivace

Teorie motivace zkouma proces motivovani. Z teorii motivace miizeme cerpat znalosti o
psychologicko-socialnich charakteristikdch mysleni a chovani lidi. Mohou slouzit k ziskani
védomosti o tom, jak se budou lidé chovat v riznych situacich. V této kapitole jsou po-
drobnéji rozebrany nejznaméjsi teorie motivace a to: Maslowova hierarchie potieb,
Herzbergiiv dvoufaktorovy model, ERG teorie, expektacni teorie, teorie cile a teorie spra-
vedlnosti.

2.4.1 Teorie instrumentality

Instrumentalita je pfesvédceni, které se zakladd na metod¢ ,,cukru a bice, ¢ili Ze lidé pra-
cuji pouze pro penize. Z toho diivodu bude ¢lovék nejlépe motivovany, kdyZ budou odme-

ny a tresty pfimo provazany s pracovnim vykonem. (Armstrong, 2007, s. 223)

Teorie se objevila v 2. poloving 19. stoleti s dirazem na potfebu dosaZeni ekonomickych

vysledkd. Nazyva se také zakon pficiny a Gi€inku. (Armstrong, 2007, s. 223)
Dle Pinka (2011, s. 47) vSak tato metoda ne vzdy funguje, protoze:

e zaduSuje vnitini motivaci,

e snizuje vykon,

e snizuje kreativitu,

e vytésiiuje Zzddouci chovani,

e vede k podvadéni, obchéazeni pracovniho postupu a neetického chovani,

e vede k vypéstovani kratkodobé zaméteného mysleni. (Pink, 2011, s. 47)
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2.4.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie zamérend na obsah se zabyva chovanim, jez je motivovano neuspokojenymi potie-
bami. Kazdy jedinec je vSak jiny a ma jiné priority v uspokojovani potieb. Jednu potiebu
1ze uspokojit fadou riznych cili, zaroven vSak muize jeden cil uspokojit fadu potieb.
K témto teoriim patii Maslowova hierarchie potieb, Herzbergliv dvoufaktorovy model a
ERG teorie.

2.4.2.1 Maslowova hierarchie poti'eb

Maslowova hierarchie potieb je nejpopularnéjsi teorii motivace v pracovni oblasti. Vycha-
zi z toho, Ze jestlize jsou uspokojeny potieby zakladni, pak vstupuje do popiedi potieba
vys§i urovne.

Maslowovu hierarchie potieb uvadi Mikuléstik (2007, s. 129) takto:

o fyziologické potfeby — umoziuji biologické preziti: potrava, tekutiny, vzduch,

spanek a odpocinek.
e potieby bezpedi — zachovani zivota a zdravi pied nebezpecim.

e potieby sounaleZzitosti a lasky — byt pfijiman, nékam patfit, byt soucasti celku,
komunity, milovat a byt milovan. Deficity v této oblasti jsou povazovany za vy-

znamny faktor vyvolavajici frustraci.
e potieby uznani - status, prestiz, sebeucta.

e potieby seberealizace - zivotni uspéch, odborny rozvoj, funkéni postup. (Maslow,

1954, cit. podle Mikulastik, 2007, s. 129)

Wiégnerova (2008, s. 14) pfevedla vySe uvedenou hierarchii do oblasti pracovni motivace

takto:

e mzda — ve vysi pokryvajici fyziologické potieby, dalsi slozky mzdy jsou prostied-

nikem k uspokojovani potieb vyssich,
e pracovni jistota, socialni zabezpeceni, dichodové zabezpeceni, odborova ochrana,
e pfijeti pracovni skupinou ve vztazich formalnich a neformalnich,

e tituly, symboly statutu, povyseni, respekt, pocit uspésnosti,
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e pracovni seberealizace, osobni riist, vzestup a rozvoj, plné vyuziti schopnosti.

(Wagnerova, 2008, s. 14)

Avsak dle Dvotakové (2012 s. 225) vici této teorii byvaji ¢asto vznaSeny pochybnosti o
moznosti jejiho uplatnéni v motivacni praxi, a to hlavné diky vysoké miie obecnosti pfi
zkoumani motiva lidského jednéani. Dale je dulezité zminit, Ze strukturu potieb nelze cha-
pat jako staticky jev, ale jako jev dynamicky. A to jak ve vnitini dynamice kazdé¢ potieby,
tak 1 zmény struktury a vahy jednotlivych potieb v celkové struktufe potieb jednotlivce.
(Dvotéakova, 2012, s. 226)
Pro plné chapani funkci v jejich dynamice znamena uvédomovat si nékolik skute¢nosti:

¢ pIné uspokojend potieba je nahrazena jinou, vyssi potiebou,

e struktura potieb se mize liSit jak u jednotlivce, tak i u skupiny s rtiznorodou véahou,

e motivace trva, pokud neni dosazeno cile,

e potieby z hlediska své naléhavosti se mohou vyznaCovat znacnym kolisanim

v zé&vislosti na vlivu okoli, mody, apod. (Dvotékova, 2012, s. 226)

Samotny Maslow piipustil, Ze seberealizace a sebetrandcendence nemusi byt bezvyhradné
podminéna uspokojenim vSech nizsich potieb. (Maslow, 1954, cit. podle Mikulastik, 2007,
s. 129)

Pozdé&ji Maslow pyramidu doplnil jesté o tfi stupné, a to tak, ze seberealizaci doplnil o tfi
aspekty, a to:
e potieby kognitivni - potieby poznani a védeéni, nachazi se v pyramidé pod potie-
bami seberealizace,

e potieby estetické — zazitkové potfeby uméni, kultura nachazi se téz pod potiebami

seberealizace,
e potieby sebetranscendence — 1ze chépat jako to, co tu po Cloveku zlstava i po je-
ho smrti. (Maslow, 1954, cit. podle Mikulastik, 2007, s. 129)
2.4.2.2 Herzberguv dvoufaktorovy model

Herzbergliv dvoufaktorovy model tika, ze faktory zvySujici spokojenost s praci a motivaci
se lisi od faktor, které vedou k nespokojenosti s praci. Rozdé¢lil je na (Herzberg, 1968, cit.

podle Armstrong, 2007, s. 227):
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e Satisfaktory neboli motivatory, které jsou vlastni praci, prameni z ni. Tyto faktory
povaZzujeme za vnitini. Radime sem uspéch &i splnéné cile. (Herzberg, 1968, cit.
podle Armstrong, 2007, s. 227)

e Hygienické faktory tyto faktory jsou povazovany za vnéjsi, zahrnuji penézni od-
meénu, osobni vztahy, postaveni, apod. Tyto faktory nevyvolavaji spokojenost, ale
pokud se nepodniknou preventivni kroky, mohou zplisobit nespokojenost.

(Herzberg, 1968, cit. podle Armstrong, 2007, s. 227)

Vysledkem vyzkumu v této teorii je, Ze penézni odména neni (s vyjimkou svého kratkodo-
bého Uc¢inku) motivatorem, i1 kdyZz nespravedlivé systémy odmeénovani mohou vést

k demotivaci. (Armstrong, 2007, s. 227)

Avsak Herzbergova dvoufaktorové teorie byva ¢asto napadana. Armstrong (2007, s. 228)
uvadi, Ze nebyl ucinén zadny pokus zméfit vztah mezi spokojenosti a vykonem a ze nee-

xistuje zadny diikkaz o tom, ze satisfaktory zlepsuji produktivitu. (Armstrong, 2007, s. 228)

2.4.3 ERG teorie

Alderfer (1972, cit. podle, McGrath a Bates, 2015, s. 80) lidské motivaéni faktory shrnul

do tii kategorii faktort:

o Existen¢ni (Existence) souviseji s prezitim nebo psychickou pohodou (potrava,
teplo, piistresi)

e Vztahové (Relatedness) zdlraziuji vyznam mezilidskych vtaht a socidlniho zafa-
zeni

e Riistové (Growth) vychazeji z vnitini touhy po osobnim rozvoji (ziskani respektu,

seberealizace). (Alderfer, 1972, cit. podle, McGrath a Bates, 2015, s. 80)

V ptipadé€, ze dochazi k naplnovani jednotlivych faktor, mluvime o uspokojovani nebo-
li progresi. V opacné situaci dochazi k regresi, resp. k frustraci. (McGrath a Bates, 2015,

s. 80)
Alderfer na rozdil od Maslowa neuznava hierarchické uspotadani potfeb a také dokazuje
na géniich, ze ne vzdy musi byt uspokojeny fyziologické potieby, aby vznikla touha po

uspokojeni potieb ristovych. (Mikulastik, 2007, s. 130)
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2.4.4 Teorie zaméiené na proces

Teorie zaméfené na proces byvaji také nazyvany kognitivni (poznavaci) teorie. Zabyvaji se
tim, jak lidé vnimaji pracovni prostfedi. V nasledujicich teoriich se klade diiraz na psycho-

logické procesy nebo sily, které motivaci ovliviiyji, 1 na potifeby zékladni. Pro manazery
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vani lidi. (Armstrong, 2007, s. 227)

2.4.4.1 Expektacni teorie

Expektacni teorie je nékdy nazyvana Vroomova teorie oekavani byla formulovana pravé
Vroomem (1964, cit. podle Armstrong, 2007, s. 225). Vroom podrobné definoval pojem

oc¢ekavani nasledovneé:
e valence — oznacuje hodnotu, atraktivnost cile,
e instrumentalita — pfesvédCeni o moznosti dosazeni cile,
e expektace — ocekavani, ze Gsili povede k dosazeni cile — odmény.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze ¢loveék je podle Vrooma motivovan tehdy, kdy je jeho kol
pro n¢j zajimavy, kdy vi, Ze dany tikol splni a dostane za n¢j adekvatni odménu. (Wroom,

1964, cit. podle Armstrong, 2007, s. 225)

2.4.4.2 Teorie cile

Teorie zformulovand Lathamen a Lockem (1979) tikd, ze motivace a vykon jsou vyssi,
jestlize jsou stanoveny specifické cile jednotliveim. Tyto cile maji byt dostatecné narocne,
pfesto vSak akceptovatelné. Jedinec ziskdva zpétnou vazbu na jejich plnéni. (Latham a

Locke, 1979, cit. podle Armstrong, 2007, s. 226)

Pii ovétovani vysledkd, resp. zaveéri této teorie bylo zjisténo, ze sebehodnoceni a sebepo-
znani posouva jednotlivce dale. V situaci, kdy pfi plnéni slozit&jSich cild se vyskytly poti-

ze, a jedinec ziskal zpétnou vazbu o divodech, byly cile nastavovany od jednodussich k

vvvvvv

Existuji Ctyfi zpusoby, jak cile ovliviiuji chovani. Tedy usmériiuji pozornost, mobilizuji

usili, povzbuzuji vytrvalost a pomahaji strategickému rozvoji. (Brooks, 2009, s. 47)
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2.4.4.3 Teorie spravedinosti

Predstavitel této teorie Adams (1965, cit. podle Mikulastik, 2007, s. 142) tika, Ze nespra-
vedInost hodnoceni vede k demotivaci pracovnika a spravedlnost vede ke zvySeni motiva-

ce jedince (Adams, 1965, cit. podle Mikulastik, 2007, s. 142).
SpravedInosti rozdéluje na:

e Distributivni - spravedlnost, ktera piedstavuje subjektivni pocit lidi, jak se lidé ci-
ti, Ze jsou odménovani podle pfinosu organizaci v porovnani s ostatnimi.

e Proceduralni — spravedlnost, kterd zkouma, jak zaméstnanci vnimaji spravedInost
pii ukonech typu hodnoceni, povySovani, apod. (Adams, 1965, cit. podle Miku-
lastik, 2007, s. 142)

Armstrong (2007, s. 226 — 227) povazuje za spravedlivé jednéani situace, kdy s kazdym
jedincem je jednano stejné jako s jinou skupinou lidi nebo jinym jedincem. Teorie sprave-
dlnosti vysvétluje pouze jeden aspekt procesu motivace a spokojenosti s praci, avsak i ten

muze byt z hlediska moralky zadvazny.

2.5 Zdroje motivace

Bedrnova a Novy (2002, s. 244) a Svét produktivity (Svét produktivity, © 2012) uvadgji,

ze zdroji motivace jsou skutecnosti, které motivaci vytvareji. Za zakladni zdroje motivace

povazuji:
e potieby,
e navyky,
e z4jmy,

¢ hodnoty a hodnotové orientace,

idedly. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 244), (Svét produktivity, © 2012)

Potreba je stav lidského organismu znamenajici poruseni rovnovahy, ktery ¢loveék pocit'u-
je jako stav napéti, nebo nedostatek ve vnéjSich vztazich osobnosti. Vznika pti jakékoliv
fyziologické odchylce od idealu. Pokud odchylka od idealni hodnoty nemutze byt automa-
ticky upravena, je aktivovan pud a vybuzeny organismus zah4ji ¢innost ke znovuobnoveni

rovnovahy a vyvold snahu napéti odstranit. (Bedrnova, Novy, 2002, 244 - 245)

Navyky jsou cinnosti, které ¢lovék vykondva fixované a pravidelné, Casto se nasledné

z téchto Cinnosti stava stereotyp. Pokud se lidé do stereotypnich situaci dostavaji opakova-
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n¢, mize se u nich projevit sklon jednat v souladu s ndvykem. Pocinat si podle nau¢ené¢ho

vzorce chovani. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 245 - 246)

Zajem navazuje na potieby a navyky lidi, Ize je chapat jako trvalejSi pottebu, ktera je
uspokojovana urcitou Cinnosti. Tyto ¢innosti jsou vykonavany pro vlastni potéseni. (Bedr-

nova, Novy, 2002, s. 247 - 248)

Hodnoty a hodnotové orientace lidi se neustale setkavaji s novymi skute¢nostmi. Tyto
skutecnosti nejen poznavaji, ale také hodnoti - pfisuzuji jim urcity vyznam. Hodnoty mo-
hou byt hmotné nebo duchovni povahy a slouzi k rozvoji vztahti mezi lidmi. (Bedrnova,

Novy, 2002, s. 248 - 249)

Idealy jsou predstavy o budoucnosti néceho subjektivné zadouciho, pozitivné hodnocené-
ho, co pro daného ¢lovéka predstavuje vyznamny cil jeho snazeni, skutecnost, o kterou

usiluje. (Bedrnovéa, Novy, 2002, s. 250)

2.6 Vztah pracovni motivace a vykonu

To, jaky pracovni vykon jednotlivec podd, zaleZzi na souhfe subjektivnich a objektivnich
Ciniteld. Je dokazano, Ze vysoka motivace vykon sniZuje. Pracovni motivace jde ruku v
ruce se spokojenosti s praci. Spokojenost nebo nespokojenost je urena pozitivnimi nebo

negativnimi postoji k praci.

Je potieba si uvédomit, Ze spokojeny pracovnik nemusi byt nutné produktivni, avSak vyso-
ky vykon je to, co vede ke spokojenosti s praci. Vykon pracovnikl zlepSime tak, Ze po-
skytneme pracovnikiim pfilezitosti k vykonu a zajistime znalosti a dovednosti, které jsou

k tomu nutné. (Armstrong 2007, s. 229)

Pracovni motivaci a vykon mohou spojovat naptiklad vyssi plat, spravedlivé odménovani,

moznost kariérniho rlistu aj. (Bedrnova, Novy 2002, s. 255)
Bedrnova a Novy (2002, s. 256) vyjadfili vztah motivace a vykonu vzorcem:
V=f(M *Y)
kde V = troven vykonu — kvalita i kvantita,
M = uroven motivace - mira chténi ¢lovéka podat vykon

S =1roven schopnosti - védomosti, znalosti, dovednosti.
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Avsak s timto vzorcem mizeme pracovat jen do urcité optimalni hodnoty. V ptipadé jejiho

ptekroceni, i kdyz motivace bude stoupat, vykon bude stagnovat, nebo dokonce klesat.

Bedrnova a Novy (2002, s. 255-257) tvrdi, ze abychom dosahli ,,idedlniho* vysledku mezi
motivaci a vykonem, tak v souvislosti s obtiznosti ikolu se vySe motivace lisi. Pfi obtiznéj-
Sich ukolech je lepsi vys$si mira motivace, naopak pti snaz§ich ukolech je idedlni mira mo-

tivace niz$i. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 255-257)

2.7 Frustrace v praci

Frustrace je uzce spjata s motivaci, frustrace vznikne, pokud ¢lovek ztrati nadéji na uspo-
kojeni urcitého cile, ke kterému byl motivovan, nebo naopak se nedosazeny cil stane vice

atraktivni a jedinec ma v¢Etsi motivaci cile dosahnout. (Bélohlavek, 2008, s. 43)

Casto se pfi uspokojovéani potieb vyskytnou prekazky — bariéry, které brani lidem v dosah-
nuti kyzeného cile. Neuspokojenim takové potfeby vznika frustrace. K frustraci mize dojit
napf. pokud zaméstnanec nedostane odménu, kterou oc¢ekaval, neni mu schvalena dovole-

na, o kterou zadal. (B¢lohlavek, 2008, s. 43)

Podle Bélohlavka (2008, s. 44) vede k demotivaci a frustraci zaméstnancii nevsimavost
vedoucich k dobrym vykoniim, nebo naopak k chybam a nedostatkiim, $patna organizace
prace, nespravedlivé odmeénovani, nezaslouZzena pochvala nebo kritika jiného pracovnika,

hrubé jednani nebo az zesméSnovani, nepotrestany podvod nebo kradez atd.
Podle Bélohlavka (2008, s. 43 — 44) reaguji na frustraci lidé riiznym zplisobem:
e energizace — aby piekazku ptekonali, své Usili zesiluji,
e unik — vzdavaji se svého zaméru,
e agrese — vybijeji potlaCenou energii nasilim,
e sublimace — hledaji nahradni cile,

e racionalizace — presvédcuji sami sebe, ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to a je

dobfe, Ze ho nedosahli,

4

e regrese — vraceji se k vyvojove niz§im zpisobtim uspokojeni potieb.
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2.8 Spokojenost s praci

Ve vztahu mezi pracovni spokojenosti a motivaci plati, ze dobré pracovni podminky vétsi-
nou neptimo stimuluji motivaci k praci. Pracovni podminky maji na spokojenost pracovni-
kl i na jejich motivaci vétsi vliv tam, kde je prace svych charakterem a obsahem jedno-
znaén¢ neuspokojuje. Spokojenost s praci v podstaté zahrnuje vSechny projevy pracovnika
ve vztahu k vykonavané praci, k pracovnimu zarazeni a k profesi, k pracovnimu prosttedi a

k pracovnim podminkédm. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 281)

Bedrnova a Novy (2002, s. 281 - 282) uvadi, ze obvykle zalezi na nasledujicich podmin-

kach prace:

e moznost pracovni kariéry,

e mzda,

e kvalita a ¢innost vedouciho pracovnika,

e vlastnosti a jednani spolupracovniki,

e styl organizace préce a fizeni,

e fyzické podminky prace,

e péce podniku o pracovniky. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 281 - 282)

Dle Bedrnové a Nového (2002, s. 282) neexistuje zadny univerzalni faktor spokojenosti
nebo nespokojenosti, ktery by motivaci ovliviioval jednoznaénym zplsobem. Pracovni
spojenost ma mnoho forem podle toho, ¢eho se konkrétné tyka. (Bedrnova, Novy, 2002, s.

282)

Mira spokojenosti jedinct s praci zavisi pfedevSim na jejich vlastnich pottebach, ocekava-
nich a na prostfedi, ve kterém pracuji. Spokojenost s praci je ovliviiovana vnitinimi a vnéj-
$imi motiva¢nimi faktory, kvalitou fizeni, socidlnimi vztahy s pracovni skupinou a mirou,

v jaké jsou jedinci ve své praci uspéSni nebo netispésni. (Armstrong, 2007, s. 228)

Mezi hlavni faktory ovliviiujici spokojenost s praci podle Armstronga (2007, s. 228) patfi:
e priileZitost ke kariéfe,
e moznost ovliviiovat svou préci,
e tymova prace,

e narocnost prace.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 29

3 STIMULACE

V této kapitole je vysvétlen pojem stimul, stimulace a jsou uvedeny stimulacni prostiedky,

kterymi muze byt ovliviiovana motivace ¢lovéka.

Stimul je jakykoli podnét, ktery vyvolava urcité zmény v motivaci ¢lovéka vlivem vnéjsi-
ho prostfedi (napt. reklamy). V organizacich je nejbéznéji pouzivany stimul finan¢ni od-
meéna, je také povazovéana za nejuniverzalnéjsi stimul, jaky manazefi maji. Napf. prestiz,
radost z uzitku, moznost kariérniho riistu, jiz ptisobi velice individualné. (Plaminek, 2011,

s. 70)

Pojem stimul se pouziva v nasledujicich vyznamech: vnéjsi podnét, pobidka, popud, incen-

tiva. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 288)

Na rozdil od motivace, ktera plsobi z nitra, stimulace plisobi na psychiku ¢lovéka zvnég;js-
ku, toto ptisobeni byva vyvolano jednanim jiné osoby (napf. vedoucim) a miize mit nejriz-
né&jsi podoby a formy (napf. financni odména). Disledkem stimulace dochazi ke zménam
¢innosti Clovéka pomoci zmény psychickych procest, zvlasté prostiednictvim zmény mo-

tivace jedince. (Plaminek, 2015, s. 16-17)

Pro lepsi pochopeni plisobeni motivace a stimulace je nize uvedeny obrazek ¢. 2, ktery
demonstruje rozdil mezi motivaci a stimulaci. Obrazek vlevo predstavuje situaci, kdy je
vyplacena odména miizeme tedy ocekavat, Ze 1 kdyZ napt. vznikne nepohodli, prace bude
probihat. AvSak v okamziku, kdy pfestaneme vyplacet odménu — vné&jsi stimuly, se prace
pravdépodobné zastavi. To je nevyhoda stimulace. Prace probiha jen tak dlouho, dokud
pusobi stimuly. Naopak obrazek vpravo piedstavuje situaci, kdy ¢lovék vykonava ulohu,
protoze mu pfinasi potéSeni, nebo protoZe to povazuje za vyznamné, resp. dulezité. Z toho
plyne, Ze je nejen dilezité védeét hodné o Cloveku, kterého hodlame motivovat, ale stejné

tak o procesu motivace samotné. (Plaminek, 2015, s. 17).
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MOTIVY
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STIMULY 5

Obr. 2. Rozdil mezi motivaci a stimulaci (upraveno dle Plaminka,

2015, 5. 16)

Dle Pauknerové (2006, s. 224) miiZe byt stimulace:

e Pozitivni — zamétuje se na zvySeni perspektivy uspéchu kladnym hodnocenim nebo
odménou.
e Negativni — zdlraznuje hrozby netspéchu a z n¢j plynouci neptiznivé dasledky,

vyuziva sankce a tresty.

Aby byla stimulace efektivni, musi byt uplatiovany stimulacni nastroje, které vychazeji z
motivacniho profilu daného pracovnika. Stimulaci sleduje kazdy vedouci pracovnik pod-
nécovani aktivniho pfistupu pracovnikti k pracovnim tkolim a dalSimu rozvoji. (Paukne-

rova, 2006, s. 224)

Z pohledu Urbana (2008, s. 51 - 52) jsou faktory ovliviiujici stimulaci urcitou kombinaci

stimulaci pozitivni a negativni.
Pod pozitivni stimulaci rozumime:
e odmény,
e pochvaly,
e ziskani dilezité funkce atd.
Naopak pod negativni stimulaci patii naptiklad:
o prace z donuceni na zakladé€ obavy z trestu,

o sniZeni platu,
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. piesunu na jinou praci,
o propusténi z prace.

Pozitivni stimulace je povazovéana za efektivnéjsi nez negativni. Jestlize nepomiize pozi-
tivni stimulace, tak v takovém ptipadé¢ mizeme vyuzit negativni stimulaci. (Urban, 2008, s.

51-52)

3.1 Stimulaéni prostiedky
Jsou rozliSovany dvé zdkladni formy stimula¢nich prostredki:

e hmotné,

e nehmotné.

Bedrnova a Novy (2002, s. 290) uvadi vycet stimulac¢nich prostfedki podle diilezitosti
z podnikového a psychologického hlediska takto:

e hmotna odmeéna,

e obsah prace,

e povzbuzovani,

e atmosféra pracovni skupiny,

e pracovni podminky a reZim prace,

e identifikace s praci, profesi a podnikem,

e externi stimula¢ni faktory. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 290)

3.1.1 Hmotné stimulacni prostiredky

Zakladni formou je penéZzni odmeéna za praci, mzda nebo plat. Slouzi jako zdkladni pro-
stiedek k uspokojovani zivotnich potieb jedince, zajisténi jeho spolecenského postaveni a
zivotni urovené. Cim je Zivotni Giroven vyssi, tim vice skute¢nosti piisobi na jeho jednani a
zaroven se snizuje stimula¢ni hodnota hmotného cCinitele. Proto je v podniku dilezita
vhodn4 mzdova politika. Je zddouct, aby vedouci pracovnik mél moznost ptimo ovliviiovat
hmotné odménovani bezprostiedné fizenych pracovniki. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 290-

291)
Nejcastéjsi zpusoby hmotné stimulace podle Porvaznika (2010, s. 206 - 207) jsou:

e zakladni mzda a osobni ohodnoceni,

e pravidelné zvySovani platu,
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e odmeény a prémie za splnéni ukola,

e 13.a14. plat,

e podily na zisku, zaméstnanecké akcie,

e uhrada nakladl na zvySovani kvalifikace,

e poskytovani bezuro¢nych plijcek nebo uhrada casti urokii,

e piispévek nebo tthrada nakladl na Zivotni pojisténi,

e piispévek nebo hrada nakladl na pracovni odév,

e poskytovani produktl firmy v podob¢ naturalii,

e moznost levného ndkupu opotiebovaného nebo vytazeného majetku firmy,

e prispévek na stravu nebo moznost vyuzivani zavodniho stravovani,

e piispévek na dovolenou, moznost vyuziti firemniho rekrea¢niho ¢i relaxa¢niho za-
fizeni,

e prispévek na kulturni a sportovni vyziti,

e véené dary k Zivotnimu jubileu a pracovnimu vyroci,

e piispévek na dopravu do a ze zaméstnani,

e piispévek pii odchodu do dichodu. (Porvaznik, 2010, s. 206 - 207)

3.1.2 Nehmotné stimula¢ni prostiedky

Nehmotné stimulacni prostiedky jsou nejdilezitéjsi pro vytvareni dobré urovné pracovni

motivace a obohacovani prace z hlediska obsahu. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 292-293)

Porvaznik (2010, s. 209) uvadi vycet nejpouzivanéjSich nehmotnych stimulacnich pro-

stiedkti nasledovné:
e moznost k zvySovani kvalifikace a celoZivotniho vzdélavani,
e ucinna, bezkonfliktni a efektivni komunikace,
e dobré mezilidské vztahy a zdrava firemni kultura,
e dobr¢ pracovni podminky véetné pracovnich pomitcek,
e projevovani divéry, udélovani pochval a uznéni,
e preferovani vlastnich zaméstnancii pfi postupech a pravidelné moznosti vzestupu,
e péce 0 nove piijaté zamestnance,

e delegovani tkold, pravomoci a odpovédnosti,
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e spolecensky vyznam prace, produktt a firmy,
e moznosti a podminky pracovniho oddychu,

e pruzna pracovni doba,

e image firmy,

e organizace spoleCenskych akci pro zaméstnance. (Porvaznik, 2010, s. 209)
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4 MOTIVACNI PROGRAM

Motivacni program piedstavuje konkretizaci systému prace s lidmi s relativné vyhranény-

mi zaméienim na pozitivni ovliviitovani pracovni motivace pracovnikd.

Motivacni program je nastrojem personalni politiky, ktery ma za cil motivovat a stabilizo-
vat pracovni tym. Mél by se zamétfovat na hodnoceni dosazenych vysledki, podporovani

iniciativy a tvofivosti zaméstnancii. (Personalista.com, © 2003-2018)

Aby byl motivacni program hodnotny, m¢l by obsahovat nalezitosti, které jsou pro zamést-

nance dulezité:

e vymezeni ekonomického a spolecenského postaveni organizace,
e zafazeni, uplatnéni a perspektivy pracovnikil organizace,

e zabezpeceni podminek pro optimalni vyuZiti pracovnikil,

e postupy spojené s piipravou, provadénim a hodnocenim zmén,
e vymezeni zdravotni, socialni a kulturni péce o zaméstnance,

e vymezeni vztahll mezi zaméstnanci a organizaci. (Personalista.com, © 2003 —

2018)
Aby byl motivaéni program efektivni mél by podle Bedrnové a Nového (2002, s. 303-304)

obsahovat ¢innosti:

Planovité stfidani pracovnich mist, kterd jsou z hlediska strukturni skladby ¢innosti po-

dobnd. Zajist'uje zaméstnanciim veét§i rozmanitost a pestrost prace.

Rozsireni obsahu prace spociva v rozsifeni poc¢tu kvalitativné stejnorodych pracovnich

ukont pracovnika v rdmeci vlastni pracovni ¢innosti.
Obohaceni obsahu prace rozsitenim rozhodovaciho a kontrolniho prostoru pracovnika.

Poskytovani dil¢i autonomie pracovnim skupinam vytvofenim mensSich pracovnich
skupin, které spolu se zadanymi tkoly dostavaji i miru rozhodovacich a kontrolnich pra-

vomoci. (Bedrnova a Novy, 2002, s. 303-304)
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4.1 Vychodiska a postup pripravy a realizace motivacniho programu

Dvotékova (2012, s. 239) uvadi, ze motivacni program by mél mit vzdy pouze par bodt a

vypadat na prvni pohled jednoduse.

Pokud méa motivacni program efektivné fungovat, musi mu podle Bedrnové a Nového
(2002, s. 304 - 305) predchazet analyza zaméfend na identifikaci moznych skute¢nosti,
které¢ maji vliv na fungovani podniku a vykonnost pracovnikii. Poznani umoziuje shro-

mazdeéni a rozbor socialné ekonomickych informaci, ke kterym patii zejména:

¢ Informace o technickych, technologickych a organiza¢nich podminkach prace.

e Informace o socialné demografickych a specifickych charakteristikach pracovniki
podniku.

e Informace o charakteristikach pracovniho prostfedi, pracovnich podminkéach, o so-
cidlni vybavenosti pracovist’.

¢ Informace o uplatiovaném systému hodnoceni a odméiovani pracovnikd.

¢ Informace o uplatiiovanych zpusobech fizeni a vedeni pracovnikii.

¢ Informace o uplatiiovaném systému personalniho fizeni a vlastni persondalni prace
v podniku.

e Informace o uplatiiovaném systému socialni péce v podniku.

e Shromazdéni a analyza informaci o charakteristikdch pracovni spokojenosti nebo
nespokojenosti pracovnikil, o jejich hodnotach, vztahu k praci, ke spolupracovni-
ktm, k vedoucim, a i k podniku jako celku, o jejich hodnoceni fizeni podniku, o
podnikovych zdmérech a cilech, o socialni politice a socialni péci. (Bedrnova a No-

vy, 2002, s. 304 - 305)
Dvorakova (2012, s. 240 — 241) uvadi nasledujici postup tvorby motiva¢niho programu:

1. Z;jisténi stavu a ucinnost faktort motivace k praci a pracovni spokojenosti nebo nespo-
kojenosti u zaméstnanct. Lze zjistit naptiklad pomoci dotaznikového Setfeni nebo osob-

nich rozhovort.
2. Vyhodnoceni zjisténych stavil, ur€eni pfi¢in spokojenosti nebo nespokojenosti.

3. Stanoveni cilli motivacni strategie. UrCeni stavu, kterého chceme dosahnout a Grovné
motivace a postojii zaméstnancti k praci, které jsou predpokladem pro splnéni cili organi-

zace.
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4. Urceni opatteni a postupt vedoucich ke zvySeni vykonnosti zaméstnanc.

5. Zpracovani motivacniho programu jako podnikového dokumentu, ¢asové rozvrzeni a

stanoveni zpusobu realizace.
6. Stanoveni zptusobu kontroly a vyhodnoceni t€innosti. (Dvotakova, 2012, s. 240 — 241)

I kdyZ je v ramci motivacniho programu ptisobeno na pracovnika zdmérné €ili z vnéjsku, a
jedna se tedy o stimulaci, pfestoze je program nazyvan motivaéni. Kocianova (2010, s. 27)
uvadi, Ze nazev ,,motivacni program‘ je bézn¢ uzivan, ve smyslu ovliviiovani motivace

pracovnik.

4.2 Odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnancl je velmi dileZitou ¢innosti zaméstnavatele, kterd ovliviluje je-
jich motivaci. Efektivni systém odménovani zvysi vykonnost zaméstnanct a odhali skryté

pracovni rezervy, coz zajisti vyvoj podniku do budoucna.

Mzdovy systém systematicky odménuje hodnotu prace vyjadiujici slozitost, odpovédnost,
namahavost prace, mimotadné pracovni podminky, pracovni vykon a pracovni jedndni
(Dvorakova, 2012, s. 309).

Systém odménovani se stava pro mnohé pracovniky dilezitym Cinitelem volby zaméstnani
a zaroven 1 jejich stabilizace v organizaci. Dle Kocidanové (2010, s. 161) by systém odm¢-

novani pracovniki mél plnit tyto poZadavky:

e prilakat kvalitni uchazece o zamé&stnanti,

e stabilizovat Zadouci pracovniky,

e odmeénovat pracovniky za usili, dosazené vysledky, zkuSenosti a schopnosti,
e pomahat organizaci ke konkurenceschopnému postaveni na trhu,

e musi byt racionalni,

e m¢l by byt akceptovan zaméstnanci,

e mél by slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovniki.

(Kocidnova, 2010, s. 161)
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K naplnéni cil mzdové politiky a v zdjmu respektovani prava musi byt odménovani za-

meéstnanct dle Dvorakové (2012, s. 309) nasledujici:

o efektivni — produktivita prace by méla rtist rychleji nez riist mezd a zptisoby stano-
veni mezd by mélo u¢inné€ stimulovat k préci,

e spravedlivé - mél by zajistovat stejné finanéni vyhody a kazdy zaméstnanec by
mél byt odménovan podle svych zasluh, jak na vnitinim trhu prace, tak ve vztahu
k vnéjSimu trhu,

e transparentni - syst¢tm musi byt pochopitelny, jednoduchy pro vsechny zameést-

nance. (Dvotakova, 2012, s. 309)

Bélohlavek (2008, s. 51 - 52) uvadi osm zésad uc¢inného odménovani. Jsou to:

¢ vykonnost je motivovana zejména pohyblivou slozkou mzdy,
e stejna nebo skoro stejnd odména snizuje motivaci,

e pevnd slozka mzdy motivuje k setrvani i k naboru,

e zaméstnanci by méli byt zainteresovani na vysledcich celku,
e (im je jednodussi systém, tim silngj$i bude motivace,

e vcasnost odmény posiluje motivaci,

e manazer ma vysvétlit vysi odmény pracovnikovi,

e vySe odmény ma byt adekvatni zasluze pracovnika. (Bélohlavek, 2008, s. 51 — 52)

4.3 Zaméstnanecké benefity (vyhody)

Zamé&stnanecké benefity jsou prostiedkem k ziskavani pracovni motivace a stabilizace za-
méstnancli. Mohou byt dvoji formy: penézité nebo nepenézité hodnoty. Poskytovani téchto

benefiti je jednim z néstroji moderniho managementu. (Dvotakova, 2012, s. 325).

Zaméstnanecké benefity jsou typem odmén, ktery nesouvisi s pracovnim vykonem pracov-
nika. Zaméstnanci je dostavaji pouze za piisluSnost ke svému zaméstnavateli. Zaméstna-
necké benefity maji stale vétsi podil na velikosti celkové odméeny. (Bélohlavek, 2008, s.

52)
Mezi cile politiky zaméstnaneckych benefitii patii zejména:

e atraktivni a konkurenceschopny systém celkovych odmén,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 38

spokojenost zaméstnanct,
dobré zaméstnanecké vztahy a loajalita,
poskytovat organizaci i zaméstnanciim danové vyhody,

podporovat vykon zaméstnanciim uspokojovanim jejich potteb (Amstrong, 2007, s.

515).

Koubek (2000, s. 160- 162) jmenuje tfi skupiny zaméstnanecky vyhod:

socialni benefity, které zahrnuji dichody a pojisténi zaméstnanct, zfizovani podni-
kovych matetskych Skolek ¢i jesli aj.

vyhody tykajici se prace, jako je pfispévek na stravovani nebo dopravu, slevu na
podnikové zbozi aj.

vyhody vyplyvajici z postaveni zaméstnance: sluzebni telefon, automobil, bezplat-

né bydleni a dal$i ndklady na reprezentaci organizace. (Koubek, 2000, s. 160- 162)

Poskytovani benefitli rozdélujeme na plosné a individualizované. V ptipadé plosnych be-

nefitd mluvime o zékladnich vyhodéach pro v§echny zaméstnance, pfi¢emz je na samotném

zaméstnanci, zda vyhody vyuzije ¢i nikoli. Mezi zakladni vyhody patii napf. Cerpani

z fondu kulturnich a socialnich potteb. Ceské firmy vyuzivaji predeviim plogné benefity,

avSak soucasnym trendem je pfechod na individualizované benefity, tedy zaméteni se na

pracovni vykon a dulezitost zaméstnance (Dvotakova, 2012, s. 326).

Mezi cile politiky zaméstnaneckych vyhod patii zejména:

atraktivni a konkurenceschopny systém celkovych odmén,
spokojenost zaméstnanct,

dobré zaméstnanecké vztahy a loajalita,

poskytovat organizaci i zaméstnanciim danové vyhody,

podporovat vykon zaméstnanciim uspokojovanim jejich potteb (Amstrong, 2007, s.

515).

Koubek (2000, s. 160- 162) yjmenuje tfi skupiny zaméstnanecky vyhod:

socialni benefity, které zahrnuji dichody a pojisténi zaméstnanct, zfizovani podni-

kovych matefskych Skolek ¢i jesli aj.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 39

e vyhody tykajici se prace, jako je ptispévek na stravovani nebo dopravu, slevu na
podnikové zbozi aj.
e vyhody vyplyvajici z postaveni zaméstnance: sluzebni telefon, automobil, bezplat-

né bydleni a dalsi naklady na reprezentaci organizace. (Koubek, 2000, s. 160- 162)
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5 VYZKUM MOTIVACE ZAMESTNANCU

Vyzkumem motivace zaméstnancli se zabyva spolecnost Aon Hewitt, ktera je svétovym
lidrem v praci s lidskymi zdroji ve firmach a celosvétove organizuje studie Best Employers
(nejlepsi zaméstnavatelé) jiz vice nez 15 let. Studie vetejn€ rozpoznadva a oceiuje nejlepsi

zaméstnavatele, jejichz pracovni prostiedi se vyznacuje:

e efektivnim vedenim,
e orientaci na vysoky vykon,
e atraktivni znackou zaméstnavatele,

e vysokou motivaci zaméstnancii. (Aon, © 2017)

To, zda zaméstnavatel je umistén mezi ,,Best Employers,” je ur€ovano nazorem zamést-
nanct. Studie vychazi z logické uvahy, ze pravé zaméstnanci by méli rozhodovat o tom,

zda pracuji pro nejlepSiho zaméstnavatele. (Aon, © 2017)

Kritéria pro ziskani statutu ,,Best Employer* jsou zaloZena na ¢tyfech métitelnych ukazate-

lich:

e mira motivovanosti — zaméstnanci mluvi o spole¢nosti pozitivné, chté&ji v ni zistat,

e vedeni lidi — vedeni spole¢nosti si zam&stnancl vazi, motivuje je a vede spolecnost
k uspéchu,

e kultura vysoké vykonnosti — zaméstnanci jsou si védomi cili spole¢nosti a dostava
se jim uznani a odmény,

e znaCka zaméstnavatele — zamé&stnanci jsou hrdi, Ze jsou soucésti spolecnosti a umi

jasné vysvétlit, v ¢em se prace pro ni lisi od ostatnich. (Aon, © 2017)

Ttinactého ro¢niku se zucastnilo 71 firem z rGznych odvétvi, pticemz 22. listopadu 2016 si
pfevzalo ocenéni 12 spole€nosti. Zui¢astnéné spole¢nosti musely splnit zakladni podminky
ucasti, a to mit alesponi 50 stalych zaméstnanc v dobé studie a plsobit na ¢eském trhu
nejméné 3 roky. V kategorii malé a stfedni spole€nosti ziskaly titul firmy AbbVie, Cisco
Systems (Czech Republic), Grundfos Sales Czechia and Slovakia, Hilti a Promedica Praha
Group (abecedné). Mezi ocenéné firmy v kategorii velké spolecnosti se zaradili GMC
Software Technology, Hypote¢ni banka, Marriot Czech Republic, Microsoft, NetSuite
Czech Republic, Red Hat Czech a SAP CR. (Aon ., © 2017)
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Mezi dalsi zajimavé vyzkumy patii vyzkum Global Workforce Happiness Index, ktery se
uskuteciioval od zafi 2015 do zaii 2016. Prizkum probihal pomoci dotaznikového Setfeni,
které¢ vyplnilo 200 tisic mladych zaméstnancti do 35 let z 57 zemi svéta. (Universum, ©

2017)

Takzvany Index $tésti v praci se vypocital na zakladé tii otazek: jak jsou zaméstnanci spo-
kojeni ve své soucasné praci, jak moc je pravdépodobné, ze doporuci svého zaméstnavatele
svym pratelim, a jak jsou loajalni, tedy jak moc je pravdépodobné, ze v blizké budoucnosti
budou praci ménit. "Z téchto t¥i parametrd jsou mladi Cesi nejlepsi v loajalitd. Celkové se
Ceska Republika umistila na desaté pozici a nechala za sebou zemé jako napi. Francie,
Velka Britanie, USA, Japonsko, a dal$i. Z vyzkumu vyplynulo, Ze ¢eSti zaméstnanci se

povazuji za spokojené. (Universum, © 2017)

Vysekalova, Mikes (2009, s. 87-88), uvadi nékteré vysledky z riznych prizkumi zabyva-

jicich se postojem zaméstnanct k praci. Z téchto prizkumil vyslo najevo:

e téméf polovina zaméstnancil (43%) povaZzuje zaméstnani za zdroj jistoty,
e pro kazdého péatého zaméstnance (20%) pfedstavuje prace rutinu,
e pro 14% zaméstnanct je prace zdrojem potéSeni, pro 9 % je zaméstnani stres,

e 7 % zaméstnanctli spojuje svou praci primarn¢ s hrdosti.
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SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V teoretické ¢asti jsou uvedeny nazory domécich a zahrani¢nich autord na téma fizeni lid-
skych zdroji, motivace a stimulace zaméstnancti a v neposledni fad¢ informace o motivac-
nim programu. Zaver teoretické €asti je vénovan vyzkumu motivovanosti zaméstnanci.
Vyzkumu Global Workforce Happiness Index a studii Best Employers, kterd rozpoznava a

ocenuje nejlepsi zaméstnavatele v nékolika oblastech.

Z teoretické Casti vyplyva, ze motivace je jednim z dilezitych faktort pracovniho procesu,
motivujiciho k dosazeni optimalniho vykonu a také loajalnosti zaméstnancti vici firmé.
Motivace pracovnikt je dulezita i pii vybéru pracovni pozice i pfi vybéru firmy. Nepiimo
se podili i na spokojenosti pracovnika nejen v praci, ale i v osobnim zivoté. Motivace
ovliviiuje vykon kazdého jedince, diky ni dokaze clovek prekonat i sam sebe. Na kazdého
pusobi jina forma motivace. Velmi vyznamnou roli hraje ptedevS§im vnitini motivace, ktera
je hnacim motorem kazdého z nés. Jiz od détstvi se kazdy setkdva s rliznymi formami sti-
mulace, at’ ve Skole, pfi volnocasovych aktivitach apod. Proto pokud ma firma dosahovat
nadprimérnych vysledkd, je potfeba vénovat velkou pozornost pravé motivaci zaméestnan-
cl. Je pozitivni, Ze stale vice firem si uvédomuje tuto dilezitost a snazi se tvofit vice pro-
pracovany motivacni program na miru svym zaméstnancim. Odborna literatura uvadi, ze
by stimulace méla byt kombinaci vnitini a vnéjsi a jelikoz kazdy jedinec reaguje na stimuly
individualné nelze zde pomér pausalizovat. Jen by se nemé¢lo zapominat na fakt, Zze ¢im

vice je zaméstnanec motivovan z vnéjSku, tim jeho vnitini motivace klesa.

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze je podstatné dobie urcit motivacni profil zaméstnanct a na
jeho zaklad¢€ sestavovat nebo upravovat motivaéni program. Po ¢ase by mélo ve firmach
dojit k ovéteni, jestli motivaéni program vede k o¢ekavanym vysledklim nebo zda jej bude
potteba dale upravit. V nasledujicim obrdzku obr. €. 3 je schématické zndzornéni vztahu
stimulace a motivace a motivacni typy, které jsou dale pouzity v praktické ¢asti k urceni

motivacniho typu.
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Obr. 3. Schéma vztahu stimulace a motivace a motivacni typy

Prakticka ¢ast bakalafské prace je vénovana analyze motiva¢niho programu ve vybrané
organizaci. UrCeni pievazujiciho motiva¢niho typu zaméstnancl na zakladé dotaznikového
Setfeni v organizaci. Cilem je zjistit, zda je stavajici motivaéni systém nastaven, tak aby
bylo dosaZeno optimélni motivace zaméstnancli vzhledem k jejich motivacnimu profilu,

popiipad€ navrhnout jeho upravu.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 ZAKLADNI INFORMACE O VYBRANE SPOLECNOSTI

Vybrana spolecnost patii mezi nejvétsi vyrobce pufovanych vyrobka v Evropé a mezi nej-

vewr

robkd s velkym mnozstvim sladkych a slanych ptichuti a také druhii kvality:

e standardni,
e bio,
e kosher,

e fair trade. (webové stranky firmy, 2018)

Dale distribuuje na cesky a slovensky trh také tradi¢ni kndckebroty skandindvského i né-
meckého typu, holandské toasty a dalsi polozky trvanlivého peciva a ceredlii. Spole¢nost
vyrabi vice nez 80 druhli vyrobki. Pruzné reaguje na potieby trhu a ptichazi pravidelné s
novymi vyrobky nebo inovacemi a poskytuje své produkty také formou privatnich znacek.

(webové stranky firmy, 2018)

Spolecnost také vyvazi na zahraniéni trhy, export tvofi vice nez polovinu obratu. Kromeé
Slovenska vyvazi do Némecka, Rakouska, Francie, Svédska, UK, USA, Izraeli, JAR &i
Kanad¢. (webové stranky firmy, 2018)

Vyrobky jsou dodavany do vétsiny ¢eskych a slovenskych velkoobchodi, maloobchodnich
fetézcl, béznych obchodl s potravinami, ve specializovanych prodejnach zdravé vyzivy,

lékarnach ¢i Skolnich automatech. (webové stranky firmy, 2018)

6.1 Historie spole¢nosti

Zvolena spole¢nost byla zaloZena roku 1990 v Ceské republice jako druZstvo. Spoleénost
zacinala se svou potravinaiskou vyrobou v prostorach rodinného domu s malym mnoz-
stvim zamé&stnanct, strojii 1 skladovacich prostor. V roce 1992 se z organizace stala spo-
le¢nosti s.r.0. a druzstvo bylo zruSeno. V roce 1994 byla zalozena dcefind spole¢nost se
sidlem na Slovensku a byla zapocata rekonstrukce nového sidla spolecnosti. V roce 1996
pfi pfeméné fuzi slou¢enim doslo ke spojeni vybrané organizace s organizaci Y s.r.o., jako
zanikajici spole¢nosti. Na zaklad¢ projektu pfemény a za podminek v ném uvedenych do-
Slo k fuzi ve formé slou€eni dvou spolecnosti s ru¢enim omezenym, kdy jméni zanikajici
spolecnosti pieslo na nastupnickou spolecnost. V roce 2002 se spolecnost slavnostné pie-

st€¢hovala do mnohem vétSich a modernéjsich prostor. (interni materialy firmy, 2017)
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Zvolena spolecnost ziskala za svou zivotnost spoustu ocenéni a certifikati ve svém oboru.
Na poéatku 90. let byla jedinou firmou v CR zabyvajici se touto potravinaiskou vyrobou,

tato technologie byla natolik ojedin€la, Ze pro ni neexistovalo ani ¢eské oznaceni. Spolec-
nost ji nazvala jako pufovani - anglické puffed prevedla do ¢estiny jako pufovat. (webové

stranky firmy, 2018)

6.2 Organizacni struktura spolecnosti

V priloze ¢. 1 (Ptiloha P I) je znazornéna organizacni struktura vybrané spolecnosti. Za-
kladem spolecnosti je 9 oddéleni, a to: obchodni, IT + marketing, vyrobni, kvalita, ekono-
mické, personalni, vyvoj, technické, stavba. Mezi stézejni pilife spolecnosti patii feditelé
jednotlivych oddé¢leni. Obchodni oddéleni spada pod obchodniho feditele, ktery mé na sta-
rost nakup, obchod CR a SR a export. Vystupy t&chto odd&leni jsou podkladem pro praci
produktovych manazerd. Vyrobni oddéleni spravuje vyrobni feditel, kterému praci celé
vyroby prezentuji vedouci vyroby a vedouci smén. Dal§im feditelem ve spole¢nosti je fi-
nanéni feditel, ktery pfimo pracuje s vystupem kontrolingu a dale s vedoucim ekonomic-

kého oddéleni, ktery zastteSuje praci uctarny, apod. (interni materialy firmy, 2017)

6.3 Zakladni analyza zaméstnanci

V této kapitole jsou analyzovany zékladni personalni ukazatele. Data pro analyzu zamést-
nancl byla poskytnuta persondlnim oddélenim spolecnosti. Ukazatele byly zpracovany

podle nejaktualnéjSich dostupnych dat.

6.3.1 Vyvoj poctu zaméstnanci za poslednich Sest let

Vybrana spole¢nost nyni zaméstnava cca 250 zamé&stnanct a tim se fadi mezi stiedné velké
firmy. Vyvoj po¢tu zaméstnancti od roku 2012 do roku 2017 zobrazuje Graf €. 1, ve kte-
rém muzeme vidét hlavné rostouci trend agenturnich zaméstnanct. V roce 2017 doslo
k nejvétSimu zvySeni poctu agenturnich zaméstnanci, a to z 26 na 42 osob. K nejvétSimu
nariistu zaméstnancl doslo v roce 2013, kdy spolecnost rozsifovala své portfolio vyrobkd,
kdy v roce 2012 zaméstnavala 190 osob a v roce 2013 jiz 228 osob. Nepatrny pokles za-
meéstnancll nastal v roce 2016, ptesné o 15 osob, kde 6 z nich bylo kmenovych zamé&stnan-
cu a zbytek zaméstnancti agenturnich. Béhem sedmi let se pocet zaméstnanct zvysil témet

0 90 osob, coz vypovida o dobrém hospodaieni spolec¢nosti a jejim neustalém rozvoji.
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Obr. 4. Vyvoj priimérného evidencniho poctu zaméstnancu v letech 2012 — 2017 (upra-

veno dle internich materialii)

6.3.2 Struktura zaméstnanci dle pohlavi

V roce 2015 tvotily 53 % vSech zaméstnanct zeny a v roce 2016 tvortily zeny 52 % vsech
zamé&stnancl. V roce 2017 tvofily Zeny uz jen 51 % zaméstnanctli. SniZujici se trend podilu
zen je z dlivodu, ze muzi zacali pracovat i na pozicich, na které byli dfive obsazovany vice
zeny. Obsluhu balicich linek a administrativu tvofi stale spiSe zeny, muzi jsou naopak vice

zastoupeni jako pekafi, technici, fidi¢i ¢i vedouci pracovnici.

6.3.3 Vyvoj miry fluktuace

Mira fluktuace je hlavnim ukazatelem miry odchodli zaméstnancli ze zamé&stnani. Vypocita
se jako pomér ukoncenych pracovnich poméri béhem roku k primérnému poctu zaméest-
nanct daného roku. Doporu¢ovana hodnota fluktuace se rizni, podle Personalista.com (©
2018) se nachéazi v rozmezi 5 % az 7 %. Spolecnost si obtizn€¢ udrzuje zaméstnance,
zejména v oblasti vyroby. V letech 2012 — 2015 se celkova mira fluktuace nachéazela pod
20 %, ale v poslednich tiech letech fluktuace zaméstnancii stoupla z hodnoty 17 % azZ na
hodnotu témét 30 %. V roce 2017 dosédhla celkova mira fluktuace maxima za sledovana

obdobi. ZvySovani ukoncenych pracovnich pomért a tim zvySovani fluktuace je dle per-

vrwe
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profesi. Rok 2017 byl celkové poznamendn nedostatkem pracovnich sil na trhu prace.
V roce 2018 ocekéava organizace podobny vyvoj ukazateli. Je diilezité poznamenat, ze
v oblasti sidla firmy se nachdzi mnoho vyrobnich firem, a tim vznika velka konkurence na
trhu prace zejména v oblasti vyroby. U THP se fluktuace ve vSech sledovanych obdobi

nachdzi v mezich tzv. zdravé fluktuace, ktera je udavana do 15 %.
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Obr. 5. Vyvoj miry fluktuace zaméstnancii v % v letech 2012 — 2017 (upraveno dle in-

ternich materiali)

V Tab. 1 jsou uvedeny ukoncené pracovni poméry zaméstnancti. V roce 2012 ukoncilo ve
vybrané spole¢nosti pracovni pomeér jen 22 zaméstnancti v porovnani s rokem 2017, kdy
ukoncilo pracovni pomér 59 zaméstnanctl, je to opravdu velky narust. Persondlni oddéleni
uvadi jako hlavni divod nartstu ukonéenych pracovnich pomérti nedostatek kvalitnich
pracovnich sil v oblasti vyroby z divodu nizké nezaméstnanosti v oboru a velké konkuren-

ci v tomto odvétvi v regionu.
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Tab. 1. Ukoncené pracovni pomery zaméstnancui v letech 2012 — 2017 (upraveno dle inter-

nich materialit)

Ukoncené pracovni po-
méry 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Technicko-hospodarsti
pracovnici 5 2 3 7 3 8
Délnici 17 30 30 30 44 51
Celkem 22 32 33 37 47 59

6.3.4 Rozbor pridané hodnoty

V Tab. 2 mizeme vidét rozbor ptidané hodnoty v letech 2014 — 2016, data za rok 2017
nebyly v dob¢ zpracovani dostupné. Osobni naklady tvoii 66,6 % - 69,5 % ptidané hodno-
ty je vidét, ze firm¢ zalezi na zaméstnancich, i kdyz v roce 2016 doslo k poklesu na 63,6
%. Hodn¢ malou ¢ast pfidané hodnoty tvofi odpisy, firma by se méla zamyslet nad moder-
nizaci stroji a dalSiho vybaveni, kterymi by si mohla snizovat zdklad dan¢ a tim danovou
povinnost. Z vertikélni analyzy pfidané hodnoty mtizeme dale vidét, ze zisk vzrostl o 7 %
mezi lety 2015 a 2016 tomuto vzrustu by se dal pticist fakt, ze se snizily osobni naklady
firmy. Dle personalniho oddéleni je pfi¢inou snizeni ménég kvalitnich zaméstnancii spadaji-

cich do niz8ich mzdovych kategorii.

Tab. 2. Vertikalni analyza pridané hodnoty v tis. K¢ (upraveno dle internich materialii)

Ukazatel 2014 Pomér 2015 Pomér 2016 Pomér

Pfidana hodnota 117774 100% | 121058 100% | 128341 100%
osobni naklady 78433 | 66,60% 84200| 69,50% 81596| 63,60%
Odpisy 11896| 10,10% 12084 10% 11828 9,20%
Roéni zisk/ztrata pred zdanénim 27445 | 23,30% 24774 | 20,50% 34917 | 27,20%

6.3.5 Finanéni ukazatele

Vybrané finan¢ni ukazatele spolecnosti jsou uvedeny za obdobi 2014 — 2016 v dobé& zpra-
covani nebyla nov§jsi data dostupnd. Ve vybrané spolecnosti se vynosy na jednoho za-
meéstnance pohybovaly ve vSech sledovanych obdobich okolo 2 500 000 K¢. Nejvyssi vy-
nosy na jednoho zameéstnance byly v roce 2015, a to 2 611 000 K¢. Néklady na jednoho

zamestnance maji podobny vyvoj jako vynosy, taktéz se nejvyssi hodnota nachazi v roce

v
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Cisty zisk na jednoho zaméstnance v roce 2015 poklesl z hodnoty 89 000 K¢& v roce 2014
na 86 000 K¢. V roce 2016 Cisty zisk na zaméstnance dosahl 126 000 K¢, coz je velky na-

rust oproti pfedchozimu obdobi, ¢astecné se to da pficist snizeni nakladli na zaméstnance.

Tab. 3. Financni ukazatele spolecnosti v letech 2014 — 2016 v tis. K¢

(upraveno dle internich materiali)

Rok
Ukazatel
2014 2015 2016
Vynosy celkem/Pocdet zaméstnancl 2433 2611 2457
Naklady celkem/Podet zaméstnanci 2118 2528 2326
Cisty zisk/Pocet zaméstnanc( 89 86 126

6.3.6 Pomérové personalni ukazatele

V pfepoctu na jednoho zaméstnance pfidand hodnota ve sledovanych obdobich rostla,
ze 463 000 K¢ v roce 2014 az na 521 000 K¢ v roce 2016. Trzby na jednoho zaméstnance
v roce 2015 vzrostly o 303 000 K¢, v roce 2016 naopak klesly o 71 000 K¢ oproti minulé-
mu obdobi. V porovnani s odvétvim muizeme sledovat, ze prestoze se pfidana hodnota spo-
le¢nosti zvysuje, stale se pohybuje hluboko pod hodnotami v odvétvi. U trzeb v porovnani
s odvétvim muzeme vidét, stejné se vyvijejici trend u vybrané spolecnosti, 1 v odvétvi do-
chéazi v roce 2016 k mirnému poklesu hodnot. V odvétvi trzby na jednoho zaméstnance
vzrostly z 3 871 000 K¢ v roce 2014 na 3 900 000 K& v roce 2015, v roce 2016 doslo ke
zminénému poklesu hodnoty a to na 3 878 000 K¢. Celkové jsou trzby spolecnosti
v priméru o 60 % niz8i, nez je béZné v odvetvi.
Tab. 4. Pomerové ukazatele spolecnosti v letech 2014 — 2016 v tis. K¢

(upraveno dle internich materiali)

Ukazatel ok
2014 2015 2016
Pridana hodnota/Pocdet zaméstnancl 463 506 521
Trzby/ pocet zaméstnancl 2216 2519 2448
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Tab. 5. Pomeérové ukazatele odvétvi 2014 — 2016 v tis. K¢ (upraveno

dle panoramatu zpracovatelského primyslu, © 2018)

Rok
Ukazatel
2014 2015 2016
Pridana hodnota/Pocet zaméstnancl 864 880 905
Trzby/ pocet zaméstnancl 3871 3900 3878

Podil osobnich i mzdovych nékladii na jednoho zaméstnance se v roce 2015 zvysil a v roce
2016 snizil, u osobnich naklada to bylo v roce 2015 zvyseni o 43 000 K¢ a v roce 2016
sniZzeni 0 20 000 K¢. Toto sniZeni neni nijak dramatické, ale dalo by se z této situace vyvo-
dit, ze doslo ke zménam ve struktuie zaméstnancu a také v jejich mzdovém ohodnoceni napi.
nizsi platy agenturnich zaméstnancti, zména vyrobnich norem atd. Tato informace vSak nebyla
personalnim oddélenim jako divod potvrzena a jako divod uvadi nedostatek kvalitni pracovni
sily. Ve srovnani s odvétvim mizeme konstatovat, ze osobni a mzdové naklady vybrané spo-
lecnosti jsou v priméru o 34 % nizsi. Podil osobnich i mzdovych nakladd na jednoho zamést-
nance v odvétvi se za sledovana obdobi zvysuje, v roce 2015 se osobni naklady v odvétvi zvy-
Sily o 13 000 K¢ a vroce 2016 o 19 000 K¢, na rozdil od sledované spolecnosti, kde doslo

v roce 2016 ke snizeni hodnoty.

Tab. 6. Mzdové ukazatele spolecnosti v letech 2014 — 2016 v tis. K¢

(upraveno dle internich materiali)

Rok
Ukazatel
2014 2015 2016
Osobni naklady/Pocet zaméstnancl 309 352 332
Mzdové naklady/Pocet zaméstnancl 222 254 239

Tab. 7. Mzdové ukazatele odvétvi v letech 2014 — 2016 v tis. K¢ (upra-

veno dle panoramatu zpracovatelského primyslu, © 2018)

Rok
Ukazatel
2014 2015 2016
Osobni naklady/Pocet zaméstnancl 431 444 463
Mzdové naklady/Pocet zaméstnanct 309 318 331
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6.3.7 Prumérna hruba mzda

V tabulce jsou uvedeny prumérné mzdy pracovnikii za sledovand obdobi, které v pribehu
let klesaji. V porovnani s odvétvim jsou mzdy zaméstnancii vybrané spole¢nosti v praméru

0 6 400 K¢ nizsi, nez je tomu v odvétvi.

Tab. 8. Primérna hruba mzda na jednoho zaméstnance
spolecnosti a v odvétvi v letech 2014 — 2016 (vlastni
zpracovani dle internich materiali a panorama zpracovatel-

ského primyslu, © 2018)

Rok Primérna hruba mzda| Prdmérna hruba
v K¢ mzda v odvétvi v K¢
2014 20583 25735
2015 20333 26 497
2016 19666 27 613

6.4 Soucasny motivacni systém spole¢nosti

Podklady pro zpracovani byly poskytnuty personalnim oddéleni vybrané spolecnosti.
Technicko-hospodaisti pracovnici (dale THP) jsou odménovani ¢asovou meésicni mzdou.
Zamgéstnanci ve vyrob¢ jsou odmeénovani ¢asovou nebo ukolovou mzdou dle vykonéavané

¢innosti. Dale jsou zaméstnanctiim piiznavany piiplatky v souladu se zdkonikem prace:

® za praci v noci,

e préci piescas,

e za ztizené pracovni prostiedi,
e préaci ve svatek,

e zapréci v sobotu a v nedéli.

Ve vyrobnim oddéleni jsou zaméstnanci fazeni do mzdovych tfid podle dovednosti, které
jsou kontrolovany zkouskami. Pfi jejich zvladnuti miZze zamé&stnanec piejit do vyssi mzdo-
vé kategorie. Dale hraje roli pocet odpracovanych let u organizace. Na postup do vyssi
mzdové kategorie musi byt zaméstnanec navrhnut vedoucim smény, ktery da ndvrh ke
schvaleni vedoucimu vyroby. Tak miZze kariérné rast i fadovy délnik a je motivovan

k lepSim vykoniim, i kdyZ je placen hodinovou mzdou.
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6.4.1 Pracovni rezZim

Pracovnici vyroby pracuji v nepietrzitém provozu v dvandcti hodinovych sménach.

vvvvvv

chodu z prace. Zaméstnavatel se snazi vyjit zaméstnanctim vstiic, pokud si potiebuji néco

vyfidit a dohodnout se na ptipadném ,,naddélani v jiny den.

6.4.2 Zaméstnanecké benefity (vyhody)

Zamgéstnanci vybrané spolecnosti maji moznost vyuzivat mnoho benefiti, které jsou po-
skytovany firmou nad ramec jejich zdkladni mzdy. V zaméstnaneckych vyhodéch spolec-
nosti jsou zahrnuty, jak hmotné, tak i nehmotné, prvky motivace, aby uspokojili co nejvice

zaméstnancu. Jsou to:
Stravenky — 80 K¢/8hod sména, 120 K¢/12hod sména (55 % hradi zaméstnavatel).

Jazykové kurzy — kazdy zaméstnance ma narok cerpat 7000 K¢&/rok na vzdélavani
v anglickém jazyce, 1x rocn¢ musi prokazat posun o 1 uroven — provétuje se jazykovym
auditem. Pokud se neposune, tak hradi zpétné polovinu Cerpané ¢astky a mize pokracovat

dal ve vzdélani.
Teambuilding setkavani:

e vanoc¢ni vecirek pro zaméstnance s ddrkem v hodnoté cca 400 K¢/os.,

e Mikulasska besidka pro déti zaméstnanct + mikulassky bali¢ek pro tcastnici se déti
zameéstnancu,

e (cast firemni posadky na zdvodech Dracich lodi v mist¢ sidla spolecnosti,

e grilovaci party — kazdoro¢né v zafi pro zamé&stnance, jejich partnery a déti nad 15 let,

e dalsi sportovni setkavani.
Individuilné moZnost zapijceni firemni navigace, voziku naradi pro soukromé ucely.
MoZnost Home office pro obchodniky a matky a otce na matef'ské a rodi¢ovské dovolené.
Prednostni nabizeni letnich brigad pro déti zamé&stnanc.
Vyuzivani sluzebniho telefonu i pro soukromé tcely.

Jednorazové odmény za 10, 15, 20, 25 let u firmy. Jednorazové odmény za narozeni dité-
te, kulaté narozeniny zameéstnance, za uzavieni siatku, za odchod do dichodu (uvedené se

odviji od doby pracovniho poméru u firmy).
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KaZzdy vedouci pracovnik miiZze navrhnout individualni benefit pro pracovnika, ktery

ale musi projednat s HR Managerem ¢i jednatelem.
Moznost osobnostniho rozvoje — vzdélavani — odborné 1 mekké dovednosti.

Moznost vyuziti automobilu pro soukromé tucely (kvality manager senior). Moznost

vyuzivat sluzebniho automobilu (Export Manager, Kvality Manager, Purchasing Manager).

Cestovné ve vysi 10 tis. K¢/més (Finanéni feditelka, Vedouci technického useku) jako

nahradu cestovnich vydaji.

»Sick days* — kazdy zaméstnanec ma mozZnost vyuZzit 2x do roka placeny den zdravotniho

volna.

Motivaéni systém ve vyrobé — ,,Grosiky*“ — rozpocet cca 60 tis. K¢/rok — vedouci smény a
vedouci vyroby pfidéluji Grosiky vyrobnim délnikiim na zaklad& kvartalné¢ obménovanych
kritérii pro pridélent:

e Za ochotu jit na pfescas,

e Udé&lat néco nad rdmec povinnosti.

Grosiky (body) si mohou vybrat napt. na ndkup poukazky (bazén, masaze nebo tymovou

akci pro sménu atd.).

6.4.3 Hodnotici pohovory zaméstnanci spole¢nosti

Hodnotici pohovory jsou vykonavany s THP spole¢nosti. Hodnotici pohovory slouzi ke

zlepSeni motivace zaméstnancu.

Hodnoceny pracovnik si pfed hodnoticim pohovorem pfipravi sebehodnoceni a navrhy cilt

pro dalsi obdobi. (upraveno dle smérnice €. 1, 2011)
Forma hodnoticich pohovoru:

Hodnotici pohovory dle smérnice ¢. 1 (2011) probihaji formou otevienych rozhovort hod-
notitelll s hodnocenymi pracovniky 2x ro¢né, a to v obdobi 1. - 30. dubna, a druhy poté v
obdobi 1. — 31. fijna. Hodnotici pohovory jsou vedeny sestupné¢ dle organizacéni struktury.
Hodnotitel miize uskutecnit pohovory se svymi podiizenymi az v okamziku, kdy uz probe¢-

hl jeho hodnotici pohovor s nadfizenym. (upraveno dle smérnice €. 1, 2011)

Nejpozdéji 30. dubna a u druhého pohovoru 30. fijna musi hodnotitel odevzdat zaznam

hodnoticiho pohovoru s vyhodnocenim minulého obdobi HR Managerovi k archivaci. HR
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Manager na zakladé téchto zdznamt vyplni podklady pro vyplatu prémii a zasle do 5. ka-
lendainiho dne v mésici mzdové ucetni. Prémie jsou vyplaceny 1 x za 6 mésicii. (upraveno

dle smérnice €. 1, 2011)

Vyjimku tvoii obchodni zéstupci, ktefi jsou vyhodnocovani dle nastavenych kritérii kazdy
mésic. Zaznam z hodnoticiho pohovoru a nastaveni rozvojovych cilti v§ak bude probihat i
u téchto pracovniki, a to ve vySe uvedenych terminech 2x ro¢né. (upraveno dle smérnice €.

1,2011)
Struktura hodnoticich pohovorii:
Hodnotici pohovory probihaji dle formalni struktury pro vedeni pohovort:

e sebehodnoceni,
¢ vyhodnoceni pracovniho vykonu, vyhodnoceni cilii za minulé obdobi,
e navrhy cili na budouci obdobi,

e dohoda o cilech na budouci obdobi. (upraveno dle smérnice €. 1, 2011)
Hodnotitel:

Hodnotitelem je piimy nadfizeny pracovnik hodnoceného. V ptipadé¢, ze pracovnik vyko-
nava 2 pracovni pozice, mohou byt u pohovoru pfitomni 2 vedouci pracovnici. V takovém
pfipad¢ je nutné, aby se pied pohovorem s hodnocenym sesli a domluvili se, jakym zptso-
bem pohovor povedou a jak se budou podilet na hodnoceni a stanoveni novych cilt. (upra-

veno dle smérnice €. 1, 2011)
Hodnotitel musi byt pfed vedenim hodnoticiho pohovoru proskolen pro roli hodnotitele.
Prubéh hodnoticiho pohovoru:

Hodnotitel si s hodnocenym sjedna termin pohovoru alesponi 2 dny ptedem a vyzve hodno-
cen¢ho k piipraveé sebehodnoceni. Na pohovor si ob¢ strany vymezi 1,5 hodiny. Hodnoce-
ny i hodnotitel si pfichystaji pted pohovorem formuldfe z minulého obdobi a hodnotitel
ptipravi formulaf pro nové obdobi. Hodnotitel provede pisemné vyhodnoceni stanovenych
hodnoticich kritérii. Pohovor probiha v klidném, neruseném prostiedi. Na konci pohovoru
hodnotitel a hodnoceny spolecné vyplni formuldf hodnoticiho pohovoru, ktery podepisi
jako stvrzeni vzajemné dohody. V pfipadé, Ze nedojde k dohodé, je formular postoupen

nadfizenému hodnotitele. (upraveno dle smérnice €. 1, 2011)
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Obsah hodnoticiho pohovoru:

e Hodnoceni pracovni vykonnosti - Hodnoceni cili stanovenych metodou SMART
(specifické, méfitelné, akceptované, realistické, terminované). Kazdy pracovnik ma
stanoven 1-2 tymové cile (pf. tymovy — v ramci projektového tymu, pracovniho ko-
lektivu, atd.). Dale ma pracovnik stanoven 1- max 5 individudlnich cilt, které nava-
zuji na firemni cile. (upraveno dle smérnice ¢. 1, 2011)

e Dohoda o dalSim rozvoji - Vzdélavani, ucast v projektech, kurzy, skoleni, které bu-
de pracovnik absolvovat v nasledujicim obdobi. Miize také ptipravovat pracovnika

na mozny kariérni posun. (upraveno dle smérnice ¢. 1, 2011)

6.4.4 Tymova prace a pracovni vztahy

Ve vyrobnim oddéleni pracuji zaméstnanci v 25 — 30 ¢lennych skupinach. Kazda skupina
(sména) ma svého vedouciho a jeho zéstupce, kteti odpovidaji za splnéni zadané vyroby a

odpovidajici kvalitu. Vedouci smény se zodpovidaji vedoucimu provozu.

Oddéleni THP je rozd€leno na vice méné Cetna oddéleni, kde kazdé ma svého vedouciho.
Tymova prace je zalozena na ochoté, vzajemné spolupraci, duvéte a predpokladu, ze kazdy

zaméstnanec ma dostate¢né znalosti o praci ostatnich ¢lenii skupiny.

Dobré pracovni i mimopracovni vztahy ve spolecnosti se spolecnost snazi udrzovat zejmé-
na teambuldigovymi akcemi, zaméstnanci se tak stfetdvaji i mimo pracovisté a 1épe se po-

znaji.
6.5 Shrnuti

Vybrana spole¢nost ma v poslednich letech vyssi fluktuaci zamé&stnanct, proto by bylo
vhodné zamyslet se nad stavajicim motivacnim programem a jeho obméné, aby se stal pro
zaméstnance atraktivngj$i a motivoval je k setrvani ve spolecnosti. Personalni oddéleni
vybrané spole¢nosti povazuje sviij stavajici motivacni systém za propracovany, zacileny
jak na vnéjsi, tak na vnitfni motivaci, 1 kdyz pfipousti, Ze je vzdy prostor ke zlepSeni. Ve
vyrobnim oddéleni probéhl dle personédlniho oddéleni obdobny prizkum v roce 2016, a
proto se spolecnost rozhodla zacilit nyni na THP, kde nyni pocit'uji niz§i motivovanost

zameéstnancu.
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7 ANALYZA MOTIVACE VYBRANYCH ZAMESTNANCU
SPOLECNOSTI

Pro analyzovani motivovanosti zaméstnanct spolecnosti bylo zvoleno dotaznikové Setfent,
pro které byli vybrani THP. Zde byl po rozhovoru s persondlnim odd€lenim, spolecnosti
vyhodnocen nejvétsi problém s motivovanosti zaméstnancti a vznikl zéjem ze strany spo-
le¢nosti o provedeni analyzy a naslednému doporuceni na zlepSeni motivacniho systému.

K vyplnéni dotazniku bylo osloveno 70 THP.

7.1 Realizace dotaznikového Setieni a rozhovoru

Dotaznik, ktery je piilohou ¢. 2, (PRILOHA PII) obsahoval celkem 33 otézek, kde 30 oté-
zek slouzilo k identifikaci motivacni typu dotazovaného vzorku zaméstnancii. Byl pouzit
dotaznik motivacnich zdrojii od Barbuta a Scholla (1998). Na otdzky respondenti odpovi-
dali oznacenim policka miry souhlasu s vyrokem na péti stupnové skdle 1-5. Zbylé tii
otazky byly vénovany identifikaénim udajiim pohlavi, pocet odpracovanych let u organiza-
ce a vySe mzdy. Dotaznikové Setieni probihalo v lednu 2017. Pro lepsi vyhodnoceni spo-
kojenosti zaméstnancti probihaly také nestrukturované rozhovory zejména s personalnim

odd€lenim, ale také s ostatnimi THP.

Distribuce dotazniku k zaméstnancim byla zajisténa personalnim oddélenim. Vyplnéné
dotazniky respondenti vhazovali do oznacené schranky u recepce, ktera byla vytvorena pro
tento ucel. Vyplnénych dotaznikli bylo odevzddno 59, to znamend ndvratnost 84 %. Po
nasledné kontrole vyplnéni musely byt 3 dotazniky vyfazeny z diivodu nekompletniho vy-

plnéni dotaznikd.
7.1.1 Struktura respondenti

Dotaznikového Setfeni se zicastnilo 36 Zen a 20 muzd, coz je 64 % Zen a 36 % muz.

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze nejvice respondentli a to 47 % pracuje ve spolec-
nosti pét let a méné. Za velké hodnoty vSak mizeme povazovat i 14 % respondenttli pracu-
jicich u spolecnosti déle jak 21 let viz obr. 8. Primérné tedy u spolecnosti vybrany vzorek

respondentl pracuje 12,5 roku. Vzorek respondentl se d4 tedy oznacit za staly kolektiv.
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m0ai5s
m6az10
m11az20

m 21 avice

Obr. 6. Podil respondentii dle odpracovanych let u spolecnosti (vlastni

zpracovani)

Dale byli respondenti tazani na vysi své mzdy nejvétsi podil, a to 32 % potazmo 18 re-
spondentli, bylo dosazeno v intervalu 16 000 — 25000 K¢ a 26 000 — 35000 Kc¢.

V priméru vysledek odpovida primérné hrubé mzdé€ v podniku.

m0az 15000

H 16 000 azZ 25 000
26 000 az 35 000
B 36 000 a vice

Obr. 7. Vyse mezd respondentii (viastni zpracovani)

7.1.2 Vyhodnoceni jednotlivych motiva¢nich typi zaméstnanci spole¢nosti

Hodnoty odpovédi ze vSech spravné vyplnénych dotaznikti byly vyhodnocovany v pro-

gramu Microsoft Excel.
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Pro uceni motivacniho typu ve spolecnosti bylo polozeno celkem 30 otazek rozdélenych do
péti kategorii po Sesti otazkach, které dle Barbuta a Scholla (1998) vedou pravé k tomuto
urceni. Prvni kategorie otazek je zaméfena na to, zda jsou respondenti pohanéni vnitini
motivaci, dalsi kategorie ukazuje miru instrumentalni motivace, tfeti oddil se vénuje vnéj-
Simu-sebevnimani, ptfedposledni oddil otdzek je zaméfen na vnitini sebe-vnimani,

v posledni ¢asti jsou polozeny otazky na motivacni typ internalizace cile.

Pro zjisténi hodnoty indexu za jednotlivé kategorie byly pouzity pouze souhlasné odpove-
di, kde odpovédi souhlasim 1 spiSe souhlasim, byla ptidélena stejna vaha. Pro srovnani a
potvrzeni spravnosti vysledktl byla pouzita metoda primérovani, kdy byl vypocitan pramér
za kazdou odpovéd’ a nasledné primér za kategorii. Zde byla mife souhlasu s vyrokem
pfifazena pro piesné€jsi uréeni motivacniho typu ve spolec¢nosti bodova hodnota: souhlasim
2 body, spiSe souhlasim 1 bod, nemam nézor 0 bodu, spiSe nesouhlasim -1 bod, nesouhla-
sim -2 body. Z vysledkii mizeme konstatovat, ze v obou ptipadech dopadlo vyhodnoceni

stejn€ nejvice zastoupen je typ vnitini sebe-vnimani a nejméné vnéjsi sebe-vnimani.

Tab. 9. Cetnost a vyhodnoceni odpovédi respondentii (viastni zpracovani)

Cetnost odpovédi v kategoriich “edneE .
. Prumer
Motivacni typ spise spise ne- IR0 za kate-

souhlasim pise. P ) nesouhlasim | kategorii .

souhlasim | souhlasim 0 gorii

v %

Vnitfni motivace 42 118 72 38 48% 0,196
Instrumentalni motivace 44 102 62 64 43% | -0,0238
Vnéjsi sebe-vnimani 20 90 124 32 33%| -0,1726
Vnitfni sebe-vnimani 84 186 26 2 80%| 0,7857
Internalizace cile 48 186 50 10 64%| 0,5774

Z vysledki dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze nejcetn€j$im motivaénim typem zaméstnan-
ce je ve vybrané spolecnosti vnitini sebe-vnimdni a nasleduje ho internalizace cile.
Z tohoto diivodu by se spole¢nost méla zamétit na dalsi sebe-rozvoj respondentti. Naopak
jako druha nejnizsi je mezi respondenty zastoupena instrumentalni motivace, ktera je zalo-
Zena na hmotnych odménach. Je tomu tak nejspiSe z divodu vysoké primérné doby za-
méstnani respondentli ve spolecnosti. Po jisté dobé zaméstnanciim nesta¢i penézni odmé-
ny, ale potfebuji najit vyssi smysl své prace a vnitini motivaci pro praci, jinak u spole¢nos-
ti nesetrvaji. Vnéjsi sebe-vnimani byl mezi respondenty nejméné zastoupeny typ motivace.
Diivodem tohoto vysledku mtize byt skutecnost, ze THP na svych pozicich musi byt spiSe

rozhodni a personalisté se snazi vybirat zaméstnance tak, aby budoucim zaméstnanciim



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 60

neslo jen o hmotné odmény, ale aby byli loajalni vici spolecnosti a snazili se byt pro ni

pfinosem.

7.2 Realizace individualnich rozhovorii s vybranymi respondenty

V této ¢asti budou uptesnény nekteré vysledky dotaznikového Setfeni na zaklad¢ individu-
alnich rozhovort s vybranymi respondenty. Jednalo se o polo-strukturované rozhovory,
které probihaly az po analyzovani vysledkt dotaznikového Setieni. Cilem bylo, zjistit kon-
krétnéjsi informace o vnimani aktudlniho systému odmeénovani a poskytovanych benefi-
tech, atmosféfe na pracovisti a komunikaci uvniti firmy, jak s nadfizenimi, tak mezi za-

meéstnanci. Respondenti byli ubezpeceni, ze rozhovory budou probihat anonymné, proto i

interpretace bude souhrnna, bez pfimé interpretace.

7.2.1 Charakteristika respondentii

Individualni rozhovory byly uskute¢nény s 5 respondenty, z toho byly 3 Zeny a 2 muzi.
Vsichni respondenti pracuji u spolecnosti déle jak pét let, z toho 2 respondenti pracuji na

vedoucich pozicich.
7.2.2 Vyzkumné otazky
Respondentiim byly polozeny nasledujici ¢tyfi otazky.

Je pro Vias nabidka zaméstnaneckych benefitl uspokojiva? Jaké zaméstnanecké benefity

byste si ptal/a?
Jak vnimate aktualni systém odménovani? Co byste v ném vylepsil/a?
Jak probihaji hodnotici pohovory, a jak se na né ptipravujete?

Jak vnimate atmosféru na pracovisti a komunikaci mezi zaméstnanci a nadfizenymi?

7.2.3 Vysledky rozhovori s vybranymi respondenty

Vsichni respondenti hodnoti nastaveni zaméstnaneckych benefitd i systém odménovani
kladné. Jako dalS$i mozné benefity, které¢ by se jim libili, aby firma zatadila, uvedli napf.
dochazkovy bonus, zfizeni klidové zony, piispévek na Zivotni nebo penzijni piipojisSténi
nebo dny dovolené navic. Na otazku, zda by uvitali sebe-rozvojové kurzy, se vyjadfili 3
respondenti pro a dva proti. Jeden respondent se vyjadfil, Ze by do systému odménovani
zafadil odménu za ,,zlepSovak®, aby zaméstnanci vice ptichazeli s vlastnimi napady, napf.

na vylepSeni vyrobniho procesu nebo produktu. Kladn€ hodnoti zeyména teambuldingové
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akce, kterych by mohlo byt podle respondentt urcité jesté vic, jako diivod uvadéji utuzo-
vani dobrych vztahti mezi pracovniky pii spole¢nych aktivitach. Na otdzku, zda by chtéli

zmenit svoji praci, zné€la od vSech respondentti odpoved’ ne.

U hodnoticich pohovorta vidi, jako nejvétsi problém sebehodnoceni, které 3 respondentiim
neni pfijemné, ale jinak se rozhovory nesou dle respondentt v ptatelském duchu. V ramci
rozhovort je hodnocena jejich prace za pul roku a stanoveny cile na pul rok dalsi. Na otaz-
ku, zda tedy neni 2x rocné malo, bylo vSemi respondenty odpovézeno, ze je tato frekvence
dostacujici. Celkové atmosféru na pracovisti a komunikaci mezi zaméstnanci hodnoti nad-
pramérné. Komunikace s vedoucimi pracovniky je podle respondentti nékdy komplikova-

né&jsi. To ale prikladaji jejich vytizenosti a maji pro to pochopeni.

Odpovédi respondenti individualnich rozhovort ne zcela odpovidaji vyslednému motivac-
nimu typu z dotaznikového Setfeni. K tomuto faktu bude ptihlédnuto pfi tvorbé doporuce-

r

ni.

7.3 Zhodnoceni aktualni situace

Povazuji za dilezité poukazat na ptfednosti a moznosti zlepSeni vychazejicich z vysledkii
analyzy motivace zaméstnanci a individudlnich rozhovori. Z vysledki dotaznikového
Setfeni miZeme vyvodit, Ze zaméstnanci vybrané organizace nejsou pohdnéni jen penézi,
coz na jednu stranu miZeme povazovat za pozitivni, ale firma si musi byt vé€doma, Ze
v takovém pfipadé musi mit motivacni systém vice zaméfen na nehmotné faktory. Roz-
hodné je naroc¢néjsi uspokojit a udrzet takového zaméstnance motivovaného, nez zamést-
nance, ktery je vice zaméfen na hmotnou motivaci. Vznikd tu riziko nizSich vykonl u
dlouhodobych pracovnikd, ktefi pottebuji praveé vyssi smysl své prace. Z rozhovort i do-
stupnych dat je ziejmé, Ze respondenti, jsou svému zaméstnavateli vérni, svéd¢i o tom
zejmeéna primérna doba zaméstnani 12,5 roku. Pozitivni hodnoceni atmosféry na pracovisti
respondenty, mohu potvrdit. Za dobu stravenou ve spole¢nosti jsem zaznamenala pouze

usmévavé a piijemné naladéné zamé&stnance.
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Tab. 10. Prednosti a prostor ke zlepseni (vlastni zpraco-

vani)

(PRGOS Prostor ke depsen

Zaméstnanci nepracuji jen
pro penize

Tézsi udrzitelnost motivace
zaméstnancl

Vérnost zaméstnancu

Riziko nizkych vykoni dlou-
holetych pracovnik(

Dobré vztahy na pracovisti
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8 DOPORUCENI

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo analyzovat strukturu zaméstnanct z pohledu jejich
motivace a nasledn¢ navrhnou zlepseni motivacniho systému, tak aby odpovidal zastoupe-
ni jednotlivych kategorii motivacnich typi. V této kapitole jsou uvedena doporuceni na
zmény motivacniho systému, které by mohly vést ke zvySeni motivace nejen vybrané kate-
gorie zaméstnancli a zejména pievladajiciho motivacniho typu, ale ke zlepSeni motivace

v celé spolecnosti.
1. Zrizeni relaxa¢ni mistnosti

Jako zajimavé feSeni pro zlepSeni motivace se jevi zfizeni relaxa¢ni mistnosti, kterd by-
la zmiflovana 1 pfi individudlnich rozhovorech s respondenty. Celodenni sezeni a sou-
sttedéni se u pocitace je velmi narocné, proto by chvile strdvené v relaxacni mistnosti
mohli nasledné vést k lepSim vykonim zaméstnanct. Déale by mohla byt mistnost vyu-

zivana k malym poraddm tymd, pfi kterych neni potieba dataprojektoru.

- 3.50m B

4.00m

Obr. 8. Graficky navrh relaxacni mistnosti (vlastni zpracovani v programu Floorplan-

ner)

Tato mistnost by byla ur¢ena pro THP, mezi kterymi probihal vyzkum. Mistnost by se
mohla nachazet v n¢které nevyuzité kancelafi, coz by nevyzadovalo Zadné stavebni
upravy. V obrazku Obr. 8. je graficky znazornéno, jak by mohla relaxa¢ni mistnost ve

spolecnosti vypadat. Grafické zpracovani probéhlo v programu Floorplanner. Samo-
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ziejmosti jsou zasuvky na notebooky, kterymi jsou vybaveny vSechny kancelafe.
V Tab. 10 jsou uvedeny prumérné néklady, které by bylo potieba vynalozit na zfizeni.
Jedna se o orientacni ceny, kdy byly zprimérovany vzdy alespon tfi nabidky, vysledna
cena by zalezela na konkrétnim vybéru zbozi, kterého je v dnesni dobé na trhu velké

mnozstvi.

Tab. 11. Naklady na vybaveni

relaxacni mistnosti (vlastni

zpracovani)
Nakladové polozky Cena
Vymalba 3500 K¢
Osvétleni 1 500 K¢
Lenoska 5000 K¢
Houpaci sit 1500 K¢
Gymnasticky mic 300 K¢
Sedaci vak 2x 2 000 K¢
Flipchart 2 500 K¢
Stal + 4 zidle 5000 K¢
Koberec 2 000 K¢

2. Sebe-rozvojové kurzy pro THP

Podporou motivace dle prevazujiciho motivacniho typu by mohlo byt absolvovani se-
be-rozvojovych kurzii zamétenych napiiklad na zvladani stresu, sebe-motivaci nebo
vedeni lidi. Nyni spolecnost poskytuje zaméstnanctim piispévek na kurzy anglictiny a
samoziejmé zaméestnanci absolvuji nutna zakonna Skoleni. Konkrétni data o nédkladech

na tato Skoleni nebyla spole¢nosti poskytnuta.

Nize v Tab. 12. jsou uvedeny kurzy se sebe-rozvojovou tématikou k moznému absol-
vovani. (Shine group, © 2018, Jak lidi vést namisto fidit — neviditelny leadership, ©
2018, Gradua-CEGOS, © 2015)
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Tab. 12. Nabidka sebe-rozvojovych kurzii (vlastni zpracovani)

K j Mi: C
Ndzev kurzu Poskytovatel orrv1u J€ Datum konani ISFO, k) 2 @5l
urcen konani bez DPH

Jak lidi vést na-
misto fidit Wox a.s. TPH 12.4.2018 | Praha 3590 K¢
Sebe-motivace a
zvladani stresu SHINE Leadership s.r.o. | TPH 22.10.2018 | Praha 6 500 K¢
Vedeni lidi a
osobni rozvoj s vedouci
enneagramem SHINE Leadership s.r.o. | pracovnici | 13-14.6.2018 | Praha 14 000 K¢
Self management | Gradua-CEGOS, s.ro. | THP 31.5-1.6.2018 | Praha 7 900 K¢

3. Prispévek na Zivotni nebo penzijni pripojiSténi

Piispévek na Zivotni dale (ZP) nebo penzijni piipojisténi byl zmifiovan

v individualnich rozhovorech a mohl by byt vyhodny, jak pro spolec¢nost, tak pro

vSechny zaméstnance. Tento prispévek se totiz zahrnuje do danovych nékladi pro za-

méstnavatele a do pfijmi, které nepodléhaji zdanéni a povinnému odvodu pojistného

pro zaméstnance. Pro piiblizeni uvadim Tab. 12, kde se jednou zamé&stnavatel rozhodne

dat 1000 K¢ na ptispévek zivotniho nebo penzijniho piipojisténi a v druhém piipadé

zvednout o stejnou ¢astku hrubou mzdu.

Tab. 13. Srovndni ndkladii pri 1000 K¢& navic ve mzdé a prispévku na ZP

nebo penzijni pripojisteni (vlastni zpracovani)

TG PFispévekvr.la R.evnfijlzn'/iivotni
pripojisteni

Castka 1 000 K& 1 000 K¢&
Socialni a zdravotni pojisténi —
zaméstnavatel 340 K& 0 K¢
Socialni a zdravotni pojisténi a
dan — zaméstnanec 311 K& 0 K¢
Naklady spole€nosti za zamést-
nance 1 340 K¢ 1 000 K¢
Skutecny pfijem zaméstnance 689 K¢ 1000 K¢

Ptispévek by mohl byt uréen pro zaméstnance, ktefi maji smlouvu na dobu neurcitou a

jsou u spole€nosti zaméstnani déle jak dva roky. Pak by mohlo pfiznavani piispévka

vypadat takto:
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Tab. 14. Navrh na priznavani prispévkii
(vlastni zpracovani)

Doba zaméstnani u Mevs.|cn| erspev"ek,
Y . na Zivotni/penzijni
spolec¢nosti v vy
pripojisténi
2-5let 500
6-10 let 700
11-20 let 800
21 avice let 1000

Zda se bude jednat o ZP nebo penzijni pfipoji§téni, by si mohl rozhodnout kazdy za-

méstnanec individualné.

V kategorii THP vime, Ze primérna doba zaméstnani je 12,5 roku, ro¢ni néklady na

tento ptispévek na jednoho zaméstnance by tu byly 9 600 K¢.
4. Dochazkovy bonus a odména za ,,zlepSovak*

Jako dal§i moznou zménou v systém odméinovani je dochazkovy bonus, ktery by oceni-
li v8ichni respondenti individualnich rozhovorti. Tento benefit by mohl byt vyuZzivan
vSemi zaméstnanci spolecnosti. Pfi nulové absenci zaméstnance by zaméstnanec mohl
ziskat k zakladni mzd¢ 500 - 1000 K¢. O hodnoté dochazkového bonusu bylo diskuto-
véano s personalnim oddélenim, a pokud by se zamysleli, nad zavedenim tohoto bonusu
jednalo by se o ¢astku v rozmezi pravé 500 — 1000 K¢&. Pro blizsi vyc€isleni nakladd pro
spolecnost, by bylo tfeba znat, jaka byla dochazkovost zaméstnancii v minulych obdo-
bich, bohuzel takové udaje nebyly spolecnosti poskytnuty. Pii nulové absenci zamést-
nanct a piispévku 1000 K¢ by se mzdové naklady spolecnosti mési¢né zvedly o
246 000 K¢&. Pro kratkodobé ndhlé nemoZnosti byt v praci mohou zaméstnanci vyuZit
,»sick days®, pfi kterém by o dochdzkovy bonus nepfisli. Pokud by se spolecnost roz-
hodla tento benefit zavést doporucila bych konzultaci s pravnikem, aby nedoslo k dis-

kriminaci dle zdravotniho stavu.

Jelikoz jako nejcetnéj$i motivacni typ mezi respondenty bylo vnitini sebevniméni a na-
sledoval typ internalizace cile jako dal$i moZnosti zlepSeni motiva¢niho systému by
mohla byt odména za ,,zlepSovak®. Vy¢isleni takové odmény je vSak obtizné, miize se
pohybovat v tisicich 1 desetitisicich K¢. Podminky pro takovy typ odmény mutzou byt

dany ekonomickymi dopady anebo jinymi vyhodami, kterych se dosahne ve spole¢nos-
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ti zavedenim zlepSovaciho névrhu, naptiklad odména podle tspor, ke kterym dojde po

zavedeni.

Podrobn¢jsi rozpracovani dle konkrétnich podminek spolecnosti by se nasledné¢ mohl
zabyvat vedouci vyvoje, ktery ma o dané problematice nejvice informaci a znalosti.

V roce 2016 vynalozila spole¢nost na vyzkum a vyvoj 12 696 000 K¢.
5. Dalsi spolecenské akce

Organizovani a poskytnuti pfispévku na dopravu nebo vstupenku napiiklad na muzika-
lové nebo divadelni pfedstaveni, jednodenni zdjezd do wellness nebo na sportovni

utkani.

Pfi rozhodnuti financovat naptiklad jednou za pil roku vypraveni autobusu pro za-
méstnance na takovou akci, by naklady pro spole¢nost, pti vzdalenosti 100 km a vyuZi-
ti autobusové dopravy UchytilCZ s.r.o., kterd ma vefejny cenik, by naklady cinily
6 600 K¢. Rocné by to spolecnost vyslo na 13 200 K¢. (Uchytil)

Dalsi moznosti je poskytnout po ptihlaSeni naptiklad alespont 20 zaméstnanct 50 %
slevu na vstupenku na vybrané kulturni akce v okoli, které¢ by byly vybrany persondl-
nim odd¢lenim. VZdy minimalné 3 mésice ptfed konanou akci by bylo vyvéSeno kon-
krétni sd€leni o akci na nasténce, kterd je vSem dostupnd, a kde by se jednotlivi za-
meéstnanci mohli zapsat. Kazdy zaméstnance by mél béhem jednoho roku narok Cerpat
tento benefit dvakrat. Vycisleni nakladu by zalezelo na tom, kolik zaméstnanct bude
mit o tento benefit z4jem, kolik akci za rok by spolecnost ochotna vybrat a jaké ceny
vstupenek by byly. Pro ptfedbézné stanoveni nékladi by spole¢nost mohla podrobit za-
meéstnance dotazovani, zda by tento benefit vyuZzivali, a pak vybrat akce, na které by se

ptispévek vztahoval.

Piilohou ¢. 4 (PRILOHA PIV) je zpracovany motivaéni program pro THP. Cervené jsou

oznaceny polozky, které jsou uvedeny v doporuceni pro vybranou spolec¢nost.
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ZAVER
Kvalitni motivovani zaméstnanci jsou nejcennéjSim zdrojem spolecnosti. Tohoto faktu si je

védoma i1 vybrana spolecnost, a proto se rozhodla vyhovét pozadavku na zpracovani analy-

zy motivace vybranych zaméstnanct.

V teoretické Casti byly nejprve vysvétleny zakladni pojmy motivace a stimulace, motivaéni
program a byly zminény nékteré vyzkumy motivace. V praktické ¢asti byla nejdiive pred-
stavena vybrana spolecnost a byla provedena zékladni analyza zaméstnanct, ve které pro-

bihal vyzkum.

Hlavnim cilem bakalatské prace bylo provést analyzu motivace vybranych zaméstnancti ve
spole¢nosti a na zaklad¢ vysledkii analyzy navrhnout konkrétni doporuceni na vylepSeni
motivacniho systému. Analyza byla provedena dotaznikovym Setfenim na ptevladajici mo-
tivacni typ respondentd a individudlnimi polo-strukturdlnimi rozhovory s vybranymi za-
meéstnanci. Analyzou bylo zjisténo, ze prevladajici motivacni typ je vnitini sebe-vnimani,

nejvice tedy zaméstnance ovlivituje nehmotnd motivace.

Pro zvySeni motivovanosti zaméstnanci bylo na zadklad¢ vysledlii dotaznikového Setfeni a
individualnich rozhovort zpracovano pét doporuceni, ktera byla predana personalnimu od-

dé€leni spolecnosti k projednani:

e zfizeni relaxaCni mistnosti,
e sebe-rozvojové kurzy pro TPH,
e piispévek na ZP nebo penzijni pfipojistént,
e dochazkovy bonus a odména za ,,zlepSovak®,
e zlepSeni adaptace novych zaméstnanci,
e dalsi spolecenské akce.
Dle poslednich informaci vybrana spolecnost z vySe uvedeného zvazuje zavedeni dochédz-

kového bonusu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 69

SEZNAM POUZITE LITERATURY

ARMSTRONG, Michael., 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10.
vydani. Praha: Grada, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

ADAIR, John Eric., 2004. Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing, 178 s. ISBN 80-
86851-00-1.

BARBUTO, John E. a Richard W. SCHOLL, 1998. Motivation Sources Inventory: Deve-
lopment and Validation of New Scales to Measure an Integrative Taxonomy of Motivation.
Psychological Reports [online]. Juny 1998, vol 82, issue 3, s. 1011-1022 [cit. 2018-03-17].
Dostupné Z:
https://www.researchgate.net/publication/247880703 Motivation Sources Inventory Develop

-ment_and_validation of new_scales to measure an integrative taxonomy of motivation

BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2002, 586 s. ISBN 80-7261-064-3.

BELOHLAVEK, Frantisek., 2008. Jak vést a motivovat lidi. Vyd. 5., Brno: Computer
Press, 113 s. ISBN 978-80-251-2235-8.

BROOKS, Ian., 2009. Organisational behaviour: individuals, groups and organisation.
4th ed. New York: Prentice Hall/Financial Times, 341 s. ISBN 978-0-273-71536-8.

DVORAKOVA, Zuzana a kol., 2012. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 559 s.
ISBN 978-80-7400-3478-9.

HARTL, Pavel a Helena HARTLOVA. Psychologicky slovnik. Vyd. 2. Praha: Portal, 2009,
774 s. ISBN 978-80-7367-569-1.

KOCIANOVA, Renata., 2010. Persondlni c¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada,
224 s. ISBN 978-80-247-6933-2.


https://www.researchgate.net/publication/247880703_Motivation_Sources_Inventory_Develop-ment_and_validation_of_new_scales_to_measure_an_integrative_taxonomy_of_motivation
https://www.researchgate.net/publication/247880703_Motivation_Sources_Inventory_Develop-ment_and_validation_of_new_scales_to_measure_an_integrative_taxonomy_of_motivation

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 70

KOUBEK, Josef., 2007. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., 10zs. a
dopl. vyd. Praha: Management Press, 399 s. ISBN 978-80-7261- 288-8.

MCGRATH, James a Bob BATES., 2015. 89 nejdiilezitéjsich manazerskych teorii pro
praxi. Praha: Management Press, 263 s. ISBN 978-80-7261-382-3.

MIKULASTIK, Milan, 2007. Manazerska psychologie. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha:
Grada, 380 s. ISBN 978-80-247-1349-6.

NIERMEYER, Rainer a Manuel, SEYFFERT., 2005. Jak motivovat sebe a své spolupra-
covniky., Praha: Grada, 112 s. ISBN: 80-247-1223-7.

PAUKNEROVA, Daniela at al., 2006. Psychologie pro ekonomy a manaZery, 2., piepra-
cované a aktualizované vydani. Praha: Grada, 256 s. ISBN 80-247-1706-9.

PINK, Daniel H., 2011. Pohon: prekvapivd pravda o tom, co nas motivuje!. Olomouc:
ANAG, 187 s. ISBN 978-80-7263-671-6.

PLAMINEK, Jifi., 2011. Vedeni lidi, tymii a firem. Praha: Grada, 160 s. ISBN 978-80-
247-3664-8.

PLAMINEK, Jifi, 2015. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vis lidé radi pracovali.
3., r0z8. vyd. Praha: Grada, 160 s. ISBN 978-80-247-5515-1.

PORVAZNIK, Jan, 2010. Celostni management. Vyd. 4. Bratislava: Iris, 490 s. ISBN 978-80-
89256-48-8.

SALZBURNN, Rudolf a Marin POBORIL., 2005. Rizeni lidskych zdrojii. Ostrava: Vysoka
Skola podnikani, a.s. v Ostravé, 176 s. ISBN 80-86764-32-X.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 71

URBAN, Jan., 2008. Jak zvladnout 10 nejobtiznéjsich situaci manazera. Praha: Grada, 208
s. ISBN 978-80-247-2465-2.

VYSEKALOVA, Jitka a Jiti MIKES., 2009. Image a firemni identita. Praha: Grada, 192 s.
ISBN 978-80-247-2790-5.

WAGNEROVA, Irena., 2008. Hodnoceni a rizeni vykonnosti. Praha: Grada, Vedeni lidi v
praxi. 128 s. ISBN 978-80-247-2361-7.

Aon ple, © 2017. [online]. [cit. 2017-02-16]. Dostupné zZ:

http://bestemployerseurope.aon.com/cz/studie-best-employers/?lang=en

Aktudlné.cz, Praha, © 2016. Ekonomika. [online]. [cit. 2018-02-11]. Dostupné z:
https://zpravy.aktualne.cz/ekonomika/v-praci-koncime-nejcasteji-po-roce-nebo-sesti-

letech-dele-ne/r~aca3fdceff2211e5a5f400259060412¢/

Gradua-CEGOS, © 2015. Katalog kurz. [online]. [cit. 2018-04-01]. Dostupné z:
https://www.gradua.cz/katalog-kurzu/vedeni-tymu-osobni-a-manazerske-kompetence/self-

management.html

Jak lidi vést namisto fidit — neviditelny leadership, © 2018. Manazerské dovednosti. [online].
[cit. 2018-04-01]. Dostupné z: http://www.vox.cz/manazerske-dovednosti/seminar-jak-lidi-

vest-misto-ridit-neviditelny-leadership-0001.htm

Universum, © 2017. [online]. [cit. 2018-02-20]. Dostupné Z:

https://universumglobal.com/happinessindex/

Panorama zpracovatelského primyslu, © 2018. Ministerstvo priimyslu a obchodu CR [online].

[cit. 2018-03-24]. Dostupné z: http://www.mpo.cz/cz/panorama-interaktivni-tabulka.html


http://bestemployerseurope.aon.com/cz/studie-best-employers/?lang=en
https://zpravy.aktualne.cz/ekonomika/v-praci-koncime-nejcasteji-po-roce-nebo-sesti-letech-dele-ne/r~aea3fdceff2211e5a5f4002590604f2e/
https://zpravy.aktualne.cz/ekonomika/v-praci-koncime-nejcasteji-po-roce-nebo-sesti-letech-dele-ne/r~aea3fdceff2211e5a5f4002590604f2e/
https://universumglobal.com/happinessindex/

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 72

Personalista.com, © 2005. Rozvoj pracovnikll. [online]. [cit. 2018-02-12]. Dostupné z:
http://www.personalista.com/rozvoj-pracovniku/motivacni-program--co-by-v-nem-

nemelo-chybet.html

Shine group, © 2018. Manazersky osobnostni rozvoj. [online]. [cit. 2018-04-01]. Dostupné
z:  https://www.shine.cz/manazersky-osobnostni-rozvoj/osobnostni-rozvoj/sebemotivace-

zvladani-stresu

Shine group, © 2018. Manazersky osobnostni rozvoj. [online]. [cit. 2018-04-01]. Dostupné
zZ: https://www.shine.cz/manazersky-osobnostni-rozvoj/osobnostni-rozvoj/vedeni-lidi-

osobni-rozvoj-s-enneagrame

Svet produktivity, © 2012. Slovnik. [online]. [cit. 2018-04-10]. Dostupné z:

http://www.svetproduktivity.cz/slovnik/Motivace.htm

Uchytil, [online]. [cit. 2018-04-03]. Dostupné z: http://www.uchytil.cz/cenik.html


http://www.personalista.com/rozvoj-pracovniku/motivacni-program--co-by-v-nem-nemelo-chybet.html
http://www.personalista.com/rozvoj-pracovniku/motivacni-program--co-by-v-nem-nemelo-chybet.html
https://www.shine.cz/manazersky-osobnostni-rozvoj/osobnostni-rozvoj/sebemotivace-zvladani-stresu
https://www.shine.cz/manazersky-osobnostni-rozvoj/osobnostni-rozvoj/sebemotivace-zvladani-stresu
https://www.shine.cz/manazersky-osobnostni-rozvoj/osobnostni-rozvoj/vedeni-lidi-osobni-rozvoj-s-enneagrame
https://www.shine.cz/manazersky-osobnostni-rozvoj/osobnostni-rozvoj/vedeni-lidi-osobni-rozvoj-s-enneagrame

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

73

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
s.r.o.  Spolecnost s rucenim omezenym
THP  Technicko-hospodéaisky pracovnik

7P Zivotni pfipoji§téni



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 74

SEZNAM OBRAZKU

ODbI. 1. PrOCES MOTIVACE ....ceuiiiiiiiiiieiieiiie ettt ettt ettt et e st et e et e bt e st e esbeeenbeesseeenneens 16
Obr. 2. Rozdil mezi motivaci a StImulac ..........ccoeviiiiiiiiiiiiee e 30
Obr. 3. Schéma vztahu stimulace a motivace a motivacni typy .......cccceevveevieereeerieenveennnens 43
Obr. 4. Vyvoj primérného eviden¢niho poctu zaméstnanct v letech 2012 — 2017 ............ 47
Obr. 5. Vyvoj miry fluktuace zaméstnancti v % v letech 2012 — 2017 .....coceeiiiiiieniinne 48
Obr. 6. Podil respondentti dle odpracovanych let u spolecnosti.........cccecveeervieerieeecreeennnen. 58
Obr. 7. VySe mezd reSPONAEntl..........ccocuieriieeiieniieeiieiie et eeieeeteeeieeereeseaeeseesieeesseessneenseens 58

Obr. 8. Graficky navrh relaxani MIStNOSt.......eevuiereiieriieeiieiie ettt 63


file:///C:/Users/pavel/Downloads/BCP-3.5.2018-Dvořáčková-tisk1-1.docx%23_Toc513299407

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 75

SEZNAM TABULEK
Tab. 1. Ukoncené pracovni poméry zaméstnanct v letech 2011 —2017......c.coeevveenveennenn. 49
Tab. 2. Vertikalni analyza ptfidané hodnoty v tis. KC......ccoooviiviiiiiniiiiiiece e, 49
Tab. 3. Finan¢ni ukazatele spolecnosti v letech 2014 — 2016 v tis. K& ...oovvvvivviinieniennnene 50
Tab. 4. Pomérové ukazatele spolecnosti v letech 2014 — 2016 v tis. KC...ooovvvvvverienennnene. 50
Tab. 5. Pomérové ukazatele odvétvi 2014 — 2016 v tis. K€ ...ooviiiniiiiiiiiiiieiceeieeee 51
Tab. 6. Mzdové ukazatele spolecnosti v letech 2014 — 2016 v tis. KC....ooovevvveeevieecieeneen. 51
Tab. 7. Mzdové ukazatele odvétvi v letech 2014 — 2016 v tis. KC€.oovvvvevieniieiiiieiieeee 51
Tab. 8. Primérnd hrubd mzda na jednoho zaméstnance spolecnosti a v odvétvi
V1EteCh 2014 — 2016 ...eoneieiiieeee ettt et et 52
Tab. 9. Cetnost a vyhodnoceni odpovédi respondentii.................coeveveeveveereeeveerereeneeenn, 59
Tab. 10. Pfednosti a prostor K& ZIepSeni.........c.cevuieiiieiiieeiiieiieciicieeeeeee e 62
Tab. 11. Naklady na vybaveni relaxacni miStnosti..........ccceevveeeerierieeiiienieeiiienieeieesee e 64
Tab. 12. Nabidka vybranych Kurzil...........cccooiiiiiiiiiiiiieceee e 65
Tab. 13. Srovnani nakladi pfi 1000 K& navic ve mzdé a piispévku na ZP nebo

Tab.

PENZINT PIIPOTISEENT ..evviiiiieiieeiieieeeie ettt ettt e aeesbe et e seaeebeesaeeenseessaeenseens 65

14. Navrh na prizndvani prSPEVK........cccveviieriierieeiieeie ettt 66



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

76

SEZNAM PRILOH

PRILOHA PI: ORGANIZACNI STRUKTURA VYBRANE ORGANIZACE
PRILOHA PII: DOTAZNIK

PRILOHA PIII: VYHODNOCENI DOTAZNIKU

PRILOHA PIV: MOTIVACNI PROGRAM PRO THP



4

’

W

ORGANIZACNI STRUKTURA VYBRANE ORGANIZACE

’

v

PRILOHAPI

o

7

’

(UPRAVENO DLE INTERNICH MATERIALU)

uBYIS W
Anougws

BOMAA

> uendivews

e
SHIUISP UGOIAR

60043
g00M3
Jupdsos, A
Jupoedl ‘paa acdnjsez
LOMAA 60THS
Augius jonopan e
Laisls nuwilud ¥ upepis
90043 60HOE0 20THS
pepod - 11890 Nomi Iv_ anipadxa yjupeps
G003 rO0dX3 S0HJE0 LOTAS
BqUEINNE) 1]
= o IR T ds 2<xﬁ| I\v_ DPEpS Joncpen
0043 £0dXT 80H28E0 EOMVN
GZIPn “PPO
20043 90H280 20907
Aqzipn 1}eIN BAOPZLL £ Ansifio] Jueuajal
Jufons yepayd it ‘pan BYjuBlsise | ¢ | il
0L043 90HAA
AUIBISAS do3] & Bojouyoay|<— ESTEIET
1aBEUR 108l0id B ndmjgu Jezeuely
E0VAY FOdS #00M3 EQVAM OLHAA
P npiEn . AQOIAA 1da
_ ‘gads Toadn sounooed| igonuod| ¢ fyeay kmuo.__cox_ _ -pan podnisez [e—| Lodx3 jo pean Jebeuey Guiseyoing
Z0AAN £04dS €003 Z0WAM Z0HAA
e
27d . | 2
HUIp] JojpwesBoud A A0 R0 mﬂwMMﬂM, “af selonuog Ayjeay sebeuely Aqoufin onopen| | 5 _ww:mwwm uedxe S B ¥J poyago
JUBLIDWIORID '
luey; o190 e~ < «—
HOMH 100M3 LOVAN LOHAA LOIAN =
ABPNG AGZIPT B ZTEsn B I
Agners Jonopea * JON0pasy _ L Eugm_._z_‘ 7 Aujeny soBeuepy _ G Eno._?_l 7 + 1) songJds
t 1 1

[

_ TUSIaPPO 7

B:ma__‘ _En_euno.._:nb__? _

+
_ BusEws 1| _

1

%

I

1

Ayeaso sunesds

nsoupajods |23eupar




PRILOHA PII: DOTAZNIK

Lenka Dvorackova leniginka@seznam.cz

DOTAZNIK PRO IDENTIFIKACI ZDROJU MOTIVACE

Dobry den, vénujte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery
je soudasti mé bakalarské préce, ktera se tykd motivace zaméstnanc(l. Odpovidejte prosim
spontanné a se svymi spolupracovniky o otazkach nediskutujte. le dlleZité zachytit myslenky
a pocity kaZzdého z vas. Veskeré dotazovani je anonymni a vysledky budou slouzit jako
podklad k mé bakalarské praci. Za Vasi ochotu Vam dékuji.

Vyplnény dotaznik vloite prosim do oznaené schranky u recepce.

laké je vase pohlavi?
Zena Muz

O O

Kolik let jste zaméstnani u organizace?
0ai5 6az10 11a7 20 21 a vice

laka je vy3e vasi mzdy?
0az 15000 16 000 a7 25 000 26 000 aZ 35 000 36 000 a vice

O O O O

Oznacte prosim na pétibodoveé stupnici tu ciselnou hodnotu, ktera se nejvic ztotoifuje s
Vasim postojem k uvedenému vyroku (1 souhlasim, 2 spise souhlasim, 3 nemam nazor, 4
spiSe nesouhlasim, 5 nesouhlasim).

1. Mam ve zvyku délat jen ty véci, které mne bavi.

2 3 4

2. Pokud by mne prace nebavila, odesel/a bych.
2 3 4

3. Casto odkladam svou praci, abych mohl/a délat néco, co mne vice bavi.
2 3 4

4. KdyzZ si vybiram préci, obvykle si vyberu tu, u které se zda, Ze mne bude nejvice bavit.
2 3 4

5. Lidé, s kterymi travim svij volny €as, jsou ti, ktefi mi pfinasi nejvétsi potéseni.
2 3 4

6. Pfi vybéru mezi dvéma druhy prace je pro mne nejdileZitéj$im kritériem, ktera z nich mne
bude vice bavit.
2 3 4

7. PoZadavky na vysledek prace uréuji, kolik usili vynakladam na danou praci.
2 3 4

8. Pracuji do vy3e svého platu.
2 3 4

9. Pracoval/a bych usilovnéji, kdybych vé&dél/a, Ze mé Gsili povede k vy$8imu platu.
2 3 4

10. Kdyz si vybiram praci, obvykle se rozhodnu pro tu, ktera je nejlépe placena.
2 3 4

11. Mym oblibenym dnem v praci je den, kdy dostdvam vyplatu.



I 2 3 4 s
12. Lidé by méli vidy mit ofi a udi oteviené, aby jim neunikla lepsi pracovni pfileZitost.
. 2 s [

13. Je pro mne duleZité, aby jini schvalovali mé chovani. _
2 3 4

14. Casto délam rozhodnuti na zaklad# toho, co si mysli jini.
2 3 4

15. Pracuji usilovnéji na projektu, pokud je s nim spojena moZnost ziskat vefejné uznani.
2 3 4

16. Pokud si vybiram praci, preferuji takovou, ktera mi umoZni byt uznavan/a za dspéchy.
— 5 T

17. Lidé, ktefi maji nejvice pratel, proZivaji svlj Zivot nejplnéji.
2 3 4

18. Pracuji nejusilovnéji, kdyz vim, Ze to zaregistruji nejvlivnéjsi lidé v organizaci.

2 1] 2 3 4
19. Rozhodnuti, kterd délam, odraZi vysoké cile, které jsem si sam stanovil/a.
= ] 2 3 S

20. Je pro mne dtleZité pracovat pro takovou spoleénost, kterd mi umozni vyuZit mé
dovednosti a muj talent.

70 3 4

21. SnaZim se si ovéfovat, Ze mé rozhodnuti jsou v souladu s mymi osobnimi hodnotami.
2 3 4

22. Pokladam se za osobu, ktera se motivuje sama.

2 3 4

23. Mam rad délat véci, které mi davaji pocit osobniho tspéchu.

24. PotFebuji védét, Zze mé dovednosti a hodnoty ovliviiuji dosaZeni Uspéch(i organizace.
2 3 e

25. Nepracoval/a bych pro organizaci, s jejimiz cili a poslanim bych nesouhlasil/a.

| 2 3 4

26. Musim véfit, Ze dany cil ma smysl, pfed tim, neZ za¢nu usilovné pracovat na dosazeni cile.
= Zon 3 P
27.Pokud nebudu véfit, ze dany cil ma mysl, nebudu se pf¥ili§ snazit.

T 2 ; 4 =

28. Kdyz si vybiram organizaci, pro niz chci pracovat, hledam takovou, ktera bude sdilet mé
fesvéd&eni a hodnoty.

29. Abych pracoval/a usilovné, musi byt poslani a cile organizace v souladu s tim, co

oklddam za dlleZité a spravné. _

3 3 4

30. Pokud organizace naplfiuje své poslani a cile, s nimiZ souhlasim, neni pro mne dllezité,
zda jsem pravé ja pfispél/a k dosaZeni Uspéchu.

2 3 4

1 souhlasim, 2 spi3e souhlasim, 3 nemam nazor, 4 spiSe nesouhlasim, 5 nesouhlasim



PRILOHA PIII: VYHODNOCENI DOTAZNIKU

Vnitfni motivace souhlasim |spiSe souhlasim [|nemam nazor |[spiSe nesouhlasim |nesouhlasim

Otdzka €. 1 6 10 6 22 12
Otézka €. 2 4 28 10 12 2
Otdzka c. 3 2 18 10 14 12
Otazka C. 4 6 28 12 4 6
Otézka ¢. 5 22 20 8 6 0
Otdzka €. 6 2 24 10 14 6
Celkem 42 118 56 72 38
Instrumentalni motivace souhlasim |spiSe souhlasim |nemam ndzor |[spise nesouhlasim |nesouhlasim

Otazka €. 7 2 26 16 10 2
Otazka c. 8 4 6 10 16 20
Otazka €. 9 12 14 10 10 10
Otéazka ¢. 10 8 22 10 8
Otdzka €. 11 10 12 2 8 24
Otazka ¢. 12 8 22 18 8 0
Celkem 44 102 64 62 64
Vnéjsi sebe-vnimani souhlasim |spiSe souhlasim |nemam nazor |[spiSe nesouhlasim |nesouhlasim

Otéazka ¢. 13 4 20 14 16 2
Otazka C. 14 2 6 12 26 10
Otazka ¢. 15 2 22 10 20 2
Otazka €. 16 6 14 12 22 2
Otézka €. 17 2 10 16 20 8
Otazka €. 18 4 18 6 20 8
Celkem 20 90 70 124 32
Vnitfni sebe-vnimani souhlasim |spiSe souhlasim |nemadm ndzor |[spiSe nesouhlasim |nesouhlasim

Otdzka €. 19 6 32 8 8 2
Otéazka ¢. 20 14 34 4 4 0
Otdzka €. 21 6 34 12 4 0
Otazka ¢. 22 16 32 2 6 0
Otazka ¢. 23 32 18 2 4 0
Otazka C. 24 10 36 10 0 0
Celkem 84 186 38 26 2
Internalizace cile souhlasim |spiSe souhlasim |nemdm ndzor |[spiSe nesouhlasim |nesouhlasim

Otazka ¢. 25 16 24 8 8 0
Otazka €. 26 18 26 8 4 0
Otazka €. 27 2 28 12 12 2
Otéazka c. 28 4 36 10 6 0
Otazka €. 29 4 34 6 12 0
Otédzka ¢. 30 4 20 16 8 8
Celkem 48 168 60 50 10




PRILOHA PIV: MOTIVACNI PROGRAM PRO THP
MOTIVACNi PROGRAM PRO THP
UVOD A CIL PROGRAMU

Motivacni program obsahuje piehled pouzivanych motivacnich néstroji a ptfinasi zameést-

nanctim pfehled o moznostech vyuzivani zaméstnaneckych benefiti.

Cilem motiva¢niho programu je zvySit motivovanost zaméstnancii a usnadnit orientaci

v poskytovanych zaméstnaneckych benefitech.

ODMENOVANI

Cilem odménovani je motivace ke kvalité¢ provedené prace a vys$§im vykonim zameéstnan-
cu.

Pouzivané nastroje:

individudlni prémie 1x za 6 mésicu dle vysledk hodnoticiho pohovoru,

stravenky 80 K¢&/8hod sména, 120 K¢/12hod sména (55 % hradi zaméstnavatel),

e jednorazové odmény za 10, 15, 20, 25 let u firmy,

e dochazkovy bonus.
SOCIALNi PROGRAM
Cilem socialniho programu je stabilizace zaméstnanct.
Nabizené vyhody:

e 2x do roka placeny den zdravotniho volna — ,,sick days*,

e prispévek na zivotni nebo penzijni ptipojisténi,

e jednorazové odmeény za narozeni ditéte, kulaté narozeniny zaméstnance, za uzavie-
ni snatku, za odchod do dichodu,

e home office pro matky a otce na matei'ské a rodicovské dovolené,

e piednostni nabizeni brigdd pro déti zaméstnancti,

e cestovné vybranym zaméstnanctim,

e sluzebni telefon i pro soukromé ucely,

e osobni automobil pro soukromé ucely pro vybrané zamestnance,

e zapujceni firemni navigace, voziku, nafadi pro soukromé ucely.

VZDELAVANI



Cilem vzdélavani zaméstnancil je zvySovani jejich kvalifikace a kvality odvedené prace.

e Zajistovani kurzl a Skoleni povinnych ze zdkona a sledovani platnosti téchto Sko-
leni
e piispévek 7000 K¢/rok na vzdélavani v anglickém jazyce

e sebe-rozvojové kurzy
ZLEPSOVANI

Cilem je motivace zaméstnanci k osobni ucasti na zvySovani konkurenceschopnosti spo-

le¢nosti.
e Systém pro podavani zlepSovacich navrh.
INFORMOVANOST
Cilem je poskytovat zaméstnanciim vc¢as dostatek informaci o spole¢nosti.
e Porady vedeni spole¢nosti a porady v jednotlivych oddélenich.
MEZILIDSKE VZTAHY
Cilem je zlepSovat vztahy mezi zaméstnanci setkavanim se mimo pracoviste.

e (Cetné teambuldingové akce pro zaméstnance.



