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ABSTRAKT

Tato bakalarska prace se zabyva motivaci zaméstnancti v podniku SALOOS s.r.0. Préace je
rozdélena do dvou casti, a to na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka Cast je vénovana
charakteristice podniku SALOOS s.r.o. z hlediska jeho historie, organizacni struktury,
poslani a vize podniku. Déle se vénuje motivaci, jaké existuji teorie pracovni motivace a
jaké jsou typologie stimulacnich prostiedkli. Prakticka ¢ast zkouma vyuziti techniky
rozhovoru, pisemného dotazniku ¢i pozorovani motivaci zaméstnancli v podniku SALOOS
s.r.o. a stimulaéni prostiedky vyuzivané. Cilem prace je zhodnotit a analyzovat stimula¢ni
prostiedky a jejich dopad na motivaci, spokojenost a vykon zaméstnanct. Konecnym cilem

této bakalarské prace je ndvrh na zlepSeni zpiisobu motivace zaméstnancil.

Kli¢ova slova: motivace, pracovni motivace, pracovni spokojenost, pracovni vykon,

stimulace, odménovani, hodnoceni, motivacni systém, zaméstnanecké benefity

ABSTRACT

This thesis deals with the motivation of employees in the company SALOOS Itd. Thesis is
divided into two parts, the theoretical and the practical. The theoretical part describes the
company SALOOS Itd in terms of its history, organizational structure, purpose and vision.
Further the work concentrates on motivation, what theories of work motivation there are
and what typologies of stimulatory means exist. The practical part of this work explores
the use of interview technique, a written questionnaire or observation of employee
motivation in SALOOS lItd and stimulatory means used in this company. The purpose of
the work is to assess and analyze the stimulatory means and their impact on motivation,
welfare and performance of employees. The final goal of this thesis is a proposal for

improving the methods of motivating the employees.

Keywords: motivation, work motivation, job satisfaction, job performance, stimulation,

remuneration, assessment, motivation system, employee benefits
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UvVOD

Zaméstnanci travi v praci mnohdy i vice jak tfetinu dne. Cas straveny v praci se
zaméestnancim muze jevit jako prilezitost k osobnimu rozvoji ¢i ho naopak mohou
povazovat za nutné zlo. Motivovani zaméstnanci pracuji s vétsi chuti a s vétSim pracovnim
nasazenim, coz je jednim z cili kazdého zaméstnavatele, protoze pravé tito zaméestnanci

1épe plni své ukoly a spolec¢nost Iépe dosahuje svych cili.

V pfiruckdch pro manazery se pojem motivace objevuje stdle Castéji. Zameéstnanec v
podniku je vnimén jako osoba s potfebami a pohnutky a ne jen jako prostfedek k dosazeni
cili podniku a proto je motivace a odménovani jednou z nejdulezitéjSich a nejstarSich
¢innosti v podniku. Odménovani a motivaci v podniku mé na starosti oddéleni lidskych
zdroji. Od roku 1989, kdy v Ceské republice zalalo podnikat mnoho lidi se také

odmeénovani a motivace zaméstnancu zacalo vice fesit.

Firmy by m¢li dbat na propracovany systém motivace zaméstnanct, tak aby zaméstnanci
byli stimulovani k co nejvy$S§im vykonim zajiStujici poZadovanou vysi mzdy a také aby
zamé&stnanec usiloval o dosaZeni cilli spolecnosti. Takhle zni teorie, ale v praxi se to déje
jen ziidka a Casto dochézi k fluktuaci zaméstnanct, coz samoziejmé zptisobuje ndklady jak

pro organizaci, tak 1 pro stat.

V dnesni dob¢ je na trhu prace obrovska konkurence. Je tedy velmi diilezité mit dobie
nastavené zamé&stnanecké vyhody v systému odménovani a zaroven také motivacni systém,

ktery velmi pfispéje ke spokojenosti zaméstnancli ve spolecnosti.

Teoretickd Cast bakaldiské prace se zaméfuje na pojem motivace a uvadi, jaké zdroje
motivace lidé maji. Zaméfuje se na motivaci a objasnéni jejiho fungovani v pracovnim
prostiedi. Uvadi zékladni teorie, kterymi se védci pred léty zabyvali. Prace nasledné
popisuje systém odmeénovani zaméstnancli v podniku vedouci k jejich efektivni motivaci.

Zaver teoretické Casti se vénuje tvofeni motivacniho programu firem.

Praktickd cast bakalarské prace navazuje na poznatky z teoretické Casti a zkoumad, jak
spole¢nost SALOOS s.r.o. motivuje a odméiuje své zaméstnance. Dale je v praci
realizovan dotaznik, na jehoz zdklad¢ jsou navrzeny adekvatni zmeény pro zlepSeni

motivacniho procesu ve spolec¢nosti SALOOS s.r.o0.



I TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE VSEOBECNE

1.1 Pojem motivace

Pojem motivace pochazi z psychologie a stejn¢ jako u mnoho dalSich pojmii v psychologii,
ani u motivace neexistuje jedind univerzalni definice. Slovo motivace nam trosku
napovida, o co jde, kdyz pouzijeme mechanickou analogii, tak motivacni sila rozb¢hne
stroj a udrzi jej v pracovnim rezimu. Motiv v pravnim svété je diivodem urcitého aktu, tim
padem motivace se tyka faktord, diky kterym se chovame tak jak se chovame. (Arnold,

2007, s. 243)
Arnold (2007, s. 302) rozlisuje tii slozky

e Smér — co se osoba snazi udélat
e Usili — jak moc se osoba snazi

e Pretrvavani — jak dlouho se osoba snazi

Pii bézné komunikaci v zivoté, ale i v profesiondlnich pfiruckach pro manazery je tento
pojem velmi siln€ zjednoduSen, jako naptiklad v pifirucce od Keenanové (1995, s. 5) pise
,,J€ motivovani neobycejné jednoduché®“. Dle Hartla (2010, s. 320) psychologie, ktera se
zabyva duSevnimi procesy a chovanim clov€ka, se zabyva hlavé tim, pro¢ a jak lidé
jednaji. A pravé s tim motivace blizce souvisi. Oznacuje totiz vnitini silu zodpovédnou za
nase cilené chovani, resp. za jeho zahdjeni, usmérfiovani, udrZzovani a energetizaci. Pan
Nakonecny (2004, s. 450) to ve své knize vysvétluje, ze motivaci tfeba chapat dynamicky,
nebot’ mé sama jistou hlubsi psychologickou pohnutku — motiv. Motiv poukazuje na vztah
mezi motivaci a motivu, ale tento vztah neni vzdy Upln€ vymezovan. Motivaci Ize tedy
vnimat jako proces, na jehoZ pocatku stoji néjaka vnitini poteba, coZz je stav urcitého

napéti, ktery vede ke stanoveni cile, jehoz ukolem je potfebu odstranit neboli uspokojit.

Naopak Mikulastik (2007, s. 136) se ve své knize domnivd, ze tahle charakteristika 1ze
pouzit jen u nékterych potieb, zatimco u ostatnich potfeb nedojde k definitivnimu
uspokojeni. Povahy riznych potieb jsou totiz odlisné a rtizné. Nejcastéji se jedna o potteby
biologické, jinak nazyvané také fyziologické nebo viscerogeni. Souvisi s funkcemi
organismu Clovéka jako napt. potieba vzduchu, potravy, tekutin apod.“, déale se jedna o
potieby socialni, nazyvané také spolecenské nebo psychogenni, které jsou spjaty s lidskou
bytosti jako s tvorem socidlnim a kulturnim, ne jako pouze s biologickou bytosti. Radi se

sem napt. potieba lasky, seberealizace, dominance. Mikulastik (2007, s. 117) tyhle dva
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typy potieb rozdéluje na primarni a sekundarni. Primarni biologické jsou napf. zizen, hlad,
potteba odpocinku nebo sexu a sekundarni biologické jsou napfi. potieba regulace tepla,
bezpeci. Sekundarni biologické maji pfi¢inu v zavislostech, tim padem sem zatfazujeme
napft. drogovou zévislost. Primarni socidlni jsou napi. autonomie, potieba lasky, uznani a
sekundarni socialni vznikaji zaroven s vyvojem zivota lidi a jsou to napt. kulturni vyuziti,
doprava, telefon. Podle teorie potieb Nakonecny (2004, s. 468-469), ktera bude popsana v
samostatné kapitole, se vSechny potfeby hierarchicky setazuji od fyziologickych potieb,
ptes potiebu bezpeci, spolecenské potteby a potfebu uznani az po potiebu seberealizace.
Pan Stikar (2003, s. 104) ji povaZuje za zjednodugenou a nejednoznaéné doloZenou proto,
zZe se zabyvaji pouze vztahy mezi nékolika mélo prvky a to neumoziuje spravné vystihnout

komplexnost motivace a jeji dynamiku.

1.2 Motivace jako soucast osobnosti

Motivace je vnitfnim procesem posuzovand ve vztahu konkrétniho clovéka a jeho
osobnosti. Clovék neni jen komplexni, nybrz velmi proménlivy a ma mnoho a mnoho
druhii motivi, které jsou sefazeny do urcitého hierarchického Zebticku osobni dileZitosti,
jez se lisi od hierarchie ostatnich jedincli a tato hierarchie se sama v riznych obdobich a
situacich miize ménit. Motivy spolu navzajem souviseji a kombinuji se do komplexnich
vzorcll motivace. Penize usnadnuji sebeaktualizaci tak je pro lidi ekonomické usili
synonymem sebeaktualizace. (Schein, 1969, s. 84) V zasad€¢ miiZeme fici, Ze osobnost
¢lovéka ma urcitou strukturu, kterd umoziluje manazeriim v podniku konktrétné, analyticky
a ptrehledné stanovovat a srovnavat hodnoty jednotlivych slozek osobnosti. Motivace
odpovida na dynamickou otdzku - kam c¢lov€k sméfuje a co ¢loveék chce. Schopnosti
vypovidaji o tom, co ¢lovek umi, temperament a charakter, vypovidaji jaky ¢lovek je, jak

se projevuje a reaguje (Mikulastik, 2007, s. 113).
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Bedrnova (2007, s. 377-378) ve své knize vymezuje celou fadu dimenzi a v kazdé dimenzi
ma cClovek slabost upinat se k jednomu ¢i druhému polu. Pfi charakterizovani motivace
zaméestnance miize pravé dimenze motivacni profilu velmi dobie poslouzit. Bedrnova

(2007, s 378-379) uvadi tyto priklady-

e Orientace na dosazeni uspéchu versus orientace na vyhnuti se netuspéchu.
¢ Orientace na uspéch versus orientace na vlastni ¢innost, na jeji obsah.

e Situacni orientace versus perspektivni orientace.

e Individualni orientace versus skupinova orientace.

e (Osobni orientace versus neosobni.

e Cinorodost versus pasivita.

e Orientace na ekonomicky prospéch versus na moralni uspokojeni.

e zaméieni smérem k organizaci versus zaméfeni smérem od organizace.

1.3 Zdroje motivace

Vse co vytvari motivaci, mizeme oznacit jako motivaéni zdroje. Patii sem hlavné potieby,

navyky, zajmy, hodnoty, hodnotové orientace a ideély. (Bedrnova, 2007, s. 365)
Bedrnova (2007, s. 365-370) popisuje zdroje motivace nasledovné:

Potireby- v psychologii je potieba charakterizovana jako clovékem prozivany, ne vzdy
uplné uvédomovany nedostatek. Potieby jsou zakladni zdroj motivace, protoze je to vnitini
stav, ktery je vlastni nejen c¢lovéku, ale 1 ostatnim subhuméannim Zivocichim.
Potieby se obvykle ¢leni: Potieby biologické, fyziologické, viscerogenni- spojené s
¢innosti a funkcemi lidského téla, potieby socidlni, spoleCenské, psychogenni- spjaty s
Clovékem jako s tvorem socialnim, spoleCenskym, kulturnim. A dale mizZeme potteby

rozdélit na primarni a sekundarni.
Navyky — V zivoté kazdy ¢loveék n€které ¢innosti vykonava castéji, pravidelné. Diky tomu
se tyhle ¢innosti zautomatizuji, fixuji se, stavaji se stereotypem. Clovék citi pohnutku v

urcité situaci se zachovat stejn¢ a tato pohnutka pak vede do procesu motivace.

Ziajmy — reprezentuji zaméfenost Clov€ka na urcitou oblast a s tim souvisi zesilena

motivovanost. Zajmy mohou byt poznévaci, estetické, socialni, obchodni a dalsi.

Hodnoty — Clovék hodnoti udalosti ve svém Zivoté a pfisuzuje jim urditou hodnotu,

vyznam Ci dilezitost. Tato hodnoceni pak u ¢loveéka predstavuji hodnotovy Zebficek. A
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¢loveék témhle skutecnostem prikladd hodnoty a to bud’ vyssi, nebo nizsi. Existuji obecné

platné hodnoty a to napf. rodina, déti, zdravi, prace.

Postoje — Postoje predstavuji urcité nazory Clovéka na urCitou udalost ¢i skutecnost.
Postoje se dle Mikulastika (2007, s. 118) vyviji uz od détstvi az do konce Zivota, jsou stéle,
ale mohou se zménit po prozité zkuSenosti. Podle Hronika (2007, s. 36) postoje vychazeji z

hodnot a pravé stabilitu zajistuji dané hodnoty.

Idealy — Ptedstavuji urCitou ideu néceho subjektivné zadouciho a pozitivné hodnoceného,
co pro clovéka predstavuje cil, kterého chce dosdhnout. Idedly mohou byt napt. typ
osobniho profilu, zivotni cile, osobni Zivot nebo pracovni oblast. Idedly vznikaji hlavé
pusobenim socidlnich faktoru vyvoje a utvareji v ¢lovéku jeho osobnost podle Bedrnové

(2007, s. 363)
Hygienické faktory

Pokud hledame zdroje spokojenosti a motivace u zaméstnance, mizeme se setkat také
s hygienickymi faktory. Do hygienickych faktord zafazujeme mzdu, jistotu zaméstnani,
vztahy na pracoviSti. Pokud nedojde k naplnéni hygienickych faktor, vyvola to
v zaméstnanci pocit nespokojenosti. Pokud dojde k naplnéni tak to vSak v zaméstnanci
pocit spokojenosti nevyvola. Piikladem miZze byt nevyplacend mzda, kterd pracovnika
rozzlobi, ale pokud je vyplacena, neni to pfimy motivaéni stimul a zaméstnanec to bere
jako prosty fakt. Prizkumy ukézaly, Ze nejdalezitejsi hygienické faktory pro zaméstnance
jsou finan¢ni odmény a mzda. Na tfetim misté se umistila bezpecnost prace. Prizkum
ukézal, Ze budovani a udrzovani dobrych vztahli mezi vedenim podniku a zaméstnanci je
také jednim =z klicovych hygienickych faktori pro Uspé€Snou motivaci zaméstnancii

(Borkowski, 2011, s. 13-15).
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2 STIMULACE, STIMUL

Motivace neni vyvoldna vzdy jen vnitinimi zdroji - idedly ¢i zajmy. Vyvolat ji mohou také
vnéjsi podnéty, Casto je to samoziejme zamérné a pak se tedy nejedna o motivaci, nybrz o

stimulaci a podnétiim fikame stimuly. (Bedrnova, 2007, s. 364)

Kdyz chceme pouzit stimulaci, musime co nejlépe poznat Clovéka a jeho motivacni
strukturu a tim snadnéji se nam podaii vybrat nejlepsi stimulacni podnét, ktery bude
nejvhodnéjsi v dany moment. Jen nékteré z podnétu maji schopnost motivovat dané¢ho
¢lovéka. Mezi stimulaci a motivaci neni pfimocary vztah. Hlavni podminkou stimulace je
znalost skute¢né povahy pracovnika a nasledné znalost motivacniho profilu, jen tak

muzeme pouzit stimulaci na miru. (Bedrnova, 2007, s. 269)

Potfeby lidi a jejich motivaéni struktury jsou pestré a to plati i pro stimulacni prostedky.
Stimulem tak muaze byt vSe, co je pro zaméstnance vyznamné a vSe co podnik muze
poskytnout zaméstnanci napt. hmotnd odmeéna, obsah prace, atmosféra pracovni skupiny,

pracovni podminky, externi stimulacni faktory. (Bedrnova, 2007, s. 401)
Pro odmény plati pravidla pro jejich zvyseni stimula¢nich G€inkti (Bedrnova, 2007, s. 401):

e Piimy vztah hmotné odmény k vykonu.
e (Odménovat co nejdiive po dokonceni tikolu, ale urcité ne pied dokoncenim.
e Pracovnik musi védét, za jaky vykon bude odménén.

e Piedem se musi stanovit pravidla, ktera budou zavazna.
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3 MOTIVACE V PRACOVNIM PROSTREDI

3.1 Pracovni motivace

V podniku hraje motivovani zaméstnancti dilezitou roli. Problematika pracovni motivace
se dostava do poptfedi zdjmu manazerd. Hlavnim davodem je zvysit produktivitu a
efektivitu prace zaméstnanct. Co se zaméstnanec snazi ud¢lat, jak hodn¢ se o to snazi a
samoziejme jestli mu snaha vydrzi co nejdéle, tak pravé to ovliviiuje pracovni motivace.
Jedna se tedy o 3 slozky pracovni motivace a ty jsou smér, Usili a pretrvavani. Mikulastik
(2007, s. 336) tvrdi, Ze jak4d bude motivace, takové budou vykony pracovnikii. Je velmi
Spatné, kdyz v pracovnim tymu mame nemotivované pracovniky, protoze pak se nemohou
identifikovat s tikolem, se skupinou a firmou. Nemohou byt loajalni a nemohou mit z prace
radost. Mizeme uvést i statisticky diikaz o motivaci, protoze Prikryl (2006, s. 38—39) uvadi
vyzkum, kde se ukdzalo, Ze zaméstnavatelé, kteti své zaméstnance hodné motivuji, maji o

15 % vys§i navratnost pro akcionafe nez ostatni zaméstnavatelé.

Motivace pohani silu pracovni €innosti zaméstnance a je pro zaméstnavatele dilezitym
faktorem, protoze podnik chce zvySovat svou hodnotu prostfednictvim maximalizace

zisku. (Synek, 2010, s. 58)

Zameéstnanci, ktefi budou pro podnik pracovat dlouhodobé, budou plnit své povinnosti,
budou inovativni, kreativni a zodpovédni dopomohou podniku ke zvySovani jeho hodnoty.

(Kasper, 2005, s. 239-240)

3.2 Pracovni spokojenost a motivace

O pracovni spokojenosti mluvime, pokud jsou potieby uspokojeny a proces motivace
dokoncen. Obvykle sem zahrnujeme pracovni podminky, finan¢ni ohodnoceni, mezilidské
vztahy, moznosti kariérového rlstu, seberealizacni pocity a vnitini aspekty. Efektivita
zameéstnance zavisi na jeho zdravi a zivotni spokojenosti, kterd blizce souvisi se

spokojenosti pracovni. (Bedrnova, 2007, s. 385)

Zamgéstnavatel, ktery chce zaméstnavat spokojené zaméstnance, by se mél odprostit od
predstavy o spokojenosti, kterou posuzuje podle sebe a udélat rozbor pracovni spokojenosti
a motivace v podniku. Nejlepsi volba pro zjisténi spokojenosti je vyuzit metodu

vvvvvv

motivaci neuvédomuji v celé komplexni struktute. Casto se stava, ze lidé nejsou schopni o
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své motivaci podat presné informace. (Bedrnova, 2007, s. 397) Nejvhodnéjsi metodu,
kterou tedy pouzit pii zjiStovani motivace je pozorovani pii préaci, aniz by o tom
pozorovany zameéstnanec veédel, analyza vysledkl a polo standardizovany rozhovor. Polo
standardizovany rozhovor ma vymezeny klicové otazky, znéjici standardné, které

dopliiujeme voln¢ kladenymi dotazy podle situace. (Bedrnova, 2007, s. 395-399)

3.3 Teorie pracovni motivace
Mezi nejpouzivangjsi teorie motivace dle Armstronga (2007, s. 502) patii:

Teorie instrumentality — Tato teorie fikd, Ze odmény nebo i tresty zaruci, ze 1idé se budou

chovat zadoucim zptisobem. V obecné roviné je teorie znama jako politika cukru a bice.

Teorie zamérena na obsah — Tato teorie se zaméfuje na obsah motivace a fikd, Ze jde o
podnikani krokli vedouci k uspokojovani a identifikovani potteb, které nejvice ¢loveka a

jeho chovani ovliviluji.

Teorie zaméFena na proces — Tato teorie se zaméfuje predevSim na psychologické

procesy spjaty s o¢ekavanim a vnimanim spravedlnosti a které ovliviiuji lidskou motivaci.

3.3.1 Teorie potieb
Jedna ze zakladnich obsahovych teorii ¢leni lidské potteby do péti kategorii:

e Potieby fyziologické — dychani, spanek, jidlo.

e Potieba bezpeti — Zit zivot v prostfedi kde nam nehrozi nebezpeéi, Zit beze strachu.

e Potieba soundleZitosti — Byt milovan, touha po kontaktu.

e Potieba uznani a ucty — Potfeba sebediivéry, nezéavislosti, potiebu citit respekt
druhych, byt jimi oceniovan.

e Potieba seberealizace — Néco dokazat, vyuzit sviij potencial. (Mikulastik, 2007, s.

140; Arnold, 2007, s. 304-305)

Pyramida potieb vice objasnuje tuhle teorii. Pro ¢lovéka nejdilezitéjsi a prvotni potieby
jsou v pyramid¢ dole a po jejich uspokojeni se postupuje smerem nahoru. Prvni Ctyfi patra
charakterizuji tzv. deficitni potieby. Deficitni potfeby jsou takové, Ze jejich neuspokojeni
muze vést k nemocem. Nejvyssi patro nemize byt nikdy uspokojeno, ¢lovek chee stale vic

a vic rast. (Kasper, 2005, s. 248)

A praveé tahle pyramida lze pievést 1 na pracovni prostiedi. Prvni patro fyziologické

potieby zde charakterizuji napt. hluk, zapach, osvétleni, teplota. (Deiblova, 2005, s. 41)
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Druhé patro - potieba jistoty mize charakterizovat jistotu pracovniho mista, nebo postarani
se v ptipadé nemoci a dichodové zajisténi. Potfebu soundlezitosti mizeme prevést na
spolupraci s ostatnimi zameéstnanci. Potieba uznani pfedstavuje oblibenost u ostatnich
zaméstnancl, nebo vySe odmeénovani. Posledni patro v podnikové sféfe charakterizuje

pracovni postup ¢i moznost vzdélavat se v oboru. (Styblo, 1993, s. 158—159)

Zaméstnavatel by mél chtit, aby se jeho zaméstnanci dostali az do patra seberealizace.
Takovy pracovnik bude pro organizaci velkym pfinosem a to z divodu ochoty dat sviij
talent a pouzit své schopnosti do celého pracovniho procesu a tim dopomuze podniku k
dlouhé Zivotaschopnosti a prosperité. (Kasper, 2005, s. 249) Potieba seberealizace byva
nejvice rozvinuta u vynikajicich pracovnikl a podnikovych ,,Sampionu“. Jejich prace se
stala jejich hobby a jsou ji naprosto oddéni. (Styblo, 1993, s. 159) Zaméstnavatel musi
zjistit, ve kterém patfe se dany zaméstnanec nachazi a pokusit se dané potieby uspokojit,
aby se zaméstnanec posunul na dalsi patro. Lidé vnimaji hlavné ty podnéty, které souvisi s
danym patrem, na kterém se zaméstnanec nachazi. Patro, ve kterém se zaméstnanec
(Plaminek, 2010, s. 77-78) Motivace pracovnika v nejvySSim patie, tedy potieba
seberealizace, nebude probihat prostfednictvim penéz, ale spiSe umoznénim dalSiho

vzdélani zaméstnanci. (Styblo, 1993, s. 159)
Plaminek (2010, s. 91) rozdéluje motivatory, podle motivac¢niho typu jedince:

e Zptesnovatelé reaguji nejvice na podnéty z patra potieby bezpeci.
e Slad’ovatelé citlivy na podnéty z patra potteb soundlezitosti.
e Usmérmovatelé reaguji nejvice na podnéty z patra potieb uznani a tcty.

e Objevovatelé citlivy na podnéty z patra potieby seberealizace.

Tahle teorie mé ale 1 své nedostatky a to naptiklad v tom, Ze tady neni pfimy vztah mezi
chovanim a potfebami. Jedna potieba mtize vyvolat urcité chovani u jednoho ¢lovéka, ale u
druhého c¢lovéka stejnd potieba vyvola chovani jiné. Odlisné potieby miZou vyvolat stejné
chovani. Potieby nejsou popsany s dostatecnou piesnosti. Potfeby se neseskupuji takovym

zpusobem, ktery miizeme ptredpovidat. (Arnold, 2007, s. 305)
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3.4 Teorie stanoveni cilu

Teorie stanoveni cilii je zaméfend na proces a je povazovana za nejpraktiCtéjsi teorii
pracovni motivace. (Mikulastik, 2007, s. 143) Od 60. let se prosazuje tahle metoda ¢im dal
vice a v 90. letech byla vice nez polovina vyzkumnych studii zabyvajicich se motivaci
prave o teorii stanoveni cili (Arnold, 2007, s. 319) a v 21. stoleti je stale aktualizovana a
dopliiovéana (Latham, 2007, s. 63, 176-190). Dle této teorie se lidska motivace zvysuje,
pokud jedinec plni tkol, ktery piijal za sviij, se kterym se identifikoval a povazuje jej za
splnitelny. (Mikulastik, 2007, s. 143) V opacném piipadé je pracovni vykon maly nebo
dokonce i zadny, jestlize dany zaméstnanec neciti vici cili zadny zavazek. (Arnold, 2007,

s. 322)
Samotny tikol, na kterém zamé&stnanec pracuje, charakterizuje Arnold (2007, s. 320) takto:

e Specificky - konkrétni ukoly motivuji vice, neZli obecné tkoly.
e Splnitelna obtiznost - obtizné tikoly motivuji vice, nezli snadné, obtiznost ale musi
mit splnitelny limit.
e Zpétna vazba - zaméstnanec musi védéet jak plni ukol.
Tahle teorie je dobie vyuZitelnd v praxi a to z diivodu poskytnuti konkrétnich tipii na

zvyseni zaméstnanecké motivace bez ohledu na druh a obsah Ukolu, ale se zaméfenim na

hodnoceni, zadanim a kontroly ukolu. (Arnold, 2007, s. 321)
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4 MOTIVACE A PERSONALNI PRACE

U zaméstnancti se ocekava, ze budou dosahovat optimalniho vykonu v pracovnim procesu.
Vykon zaméstnanct se odviji od mnoha faktorii, mezi které se fadi praveé i schopnosti a
motivace. Jedna z nejzasadnéjSich chyb, které se miize dopustit manaZer, je praveé
nedostate¢na motivace zaméstnanct, ktera vyusti ke ztraté¢ produktivity. (Urban, 2010, s.

95) Aby se této situaci manazeii vyhnuli, tak by méli podle Bedrnové (2007, s. 391):

e Motivovat zaméstnance, ktefi maji predpoklady pro lepsi vykon, nez ktery
predvadi.

e SnaZit se motivovat zaméstnance dlouhodobé, tak aby nedoSlo ke kratkodobému
vysokému vykonu a posléze k selhani z ditvodu kratkodobé premotivovanosti.

e Zaméstnat pracovniky, kteti maji potfebné schopnosti a spliuji predpoklady pro

danou praci.

Pracovni motivace zasahuje do celého podnikového procesu a je nedilnou soucasti
personalni prace podniku. Pracovni motivaci nalezneme uZz od vytvareni pracovnich mist
pfes personalni planovani, vybér zaméstnancii, hodnoceni, odménovani zaméstnancl a
jejich vzdelavani az po budovani pracovnich vztahil a péci o zaméstnance. (Koubek, 2007,

5.20-21)

Kdyz vytvafime pracovni misto, méli bychom zatadit do vymezeni pozic motivatory a to
napf. pravomoci, odpovédnost a samotnou praci udélat vice pestrou. (Koubek, 2007, s. 58—
59) Prace je totiz vice motivujici, kdyZ obsahuje tfi prvky a to planovani, vykon a kontrolu.
Radovi pracovnici ¢asto maji pouze slozku vykonovou, a proto jejich motivace mtize byt
nizka, ale kdyz jim pfidame dal§i pravomoci, motivace se miize zvysit. (Armstrong, 2007,
s. 279) Samoziejmé zaleZi 1 na osobnosti zaméstnance, na jeho znalostech, dovednostech a

na tom jakou ma potifebu osobniho rlstu. Zaméstnanec s vyssi potiebou osobniho ristu,

vvvvv

vvvvv

se mzdou, jistotou zaméstnani a nadiizenymi. (Koubek, 2007, s. 61-62)

Motivace hodné souvisi i s fizenim pracovniho vykonu. U fizeni pracovniho vykonu je
podstatné systematicky zlepSovat vykon podniku pomoci prace zaméstnanct. (Armstrong,
2007, s. 413) V moderni dob¢ se proto vytvari ukoly tzv. na miru schopnostem a preferenci

kazdého zaméstnance. Nutné je i praci hodnotit, komunikovat se zamé&stnancem po celou
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dobu, poskytovat zpétnou vazbu na pracovni vykon a odménovat zaméstnance. (Koubek,

2007, s. 202-206)

Aby vykony podniku smétovali k cili, je nejlepsi aby zaméstnanec tyto cile chapal, bral je
za své a aby ho napliovaly, tak jak to chépe teorie stanoveni cild, viz kapitola 3. Nejlepsi
je, kdyz zaméstnanec tyto priority citi jako vnitini pohnutek. Pokud tomu tak neni, je
ukolem manaZerti podpofit zaméstnancovu motivaci riznymi stimuly. Dobry manazer,
ktery tohle zvladne, musi mit vyborné dovednosti a vyborny styl vedeni. (Milkovich, 1993,

s. 110-113)
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5 STIMULACE A ODMENOVANI ZAMESTNANCU

5.1 Odménovani pracovniku

vvvvv

mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Do odmény, kterou poskytuje zaméstnavatel
zamestnanci za vykonanou praci, se v moderni dobé netadi pouze mzda, plat nebo dalsi
penézni odmény. V dnesni dobé odména zahrnuje i povySeni, rizné¢ druhy formalniho
uznani a zaméstnanecké vyhody, které zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci nezavisle na
jeho pracovnim vykonu. Déle existuji odmény tzv. vnitini, vnitini odmény nejsou hmotné
a vice souvisi se spokojenosti zaméstnance s jeho vykonavanou praci. (Koubek, 2007, s.

201)

5.2 Cile odménovani
Cile Odménovani jsou podle Kleibla a Dvotakové (2001, s. 96) nasledujici:

e Ziskat zaméstnance ze znalostmi a dovednostmi na urcité pracovni misto,
zaméstnance, ktefi svym pracovnim chovanim pfispéji ke stabilizaci stavu
zameéstnancu.

e Motivovat k dobrému pracovnimu vykonu a chovani.

e Zajistit spravedlivé odménovani zameéstnancti ve firmé.

e Udrzet vySi vyplacenych odmén na trovni, kterd nebude ohroZovat

konkurenceschopnost firmy.

5.3 Faze odménovani
Odménovani mizeme rozdélit dle Waltera (2003, s. 147) do ¢tyft kroki:
1) Pripravna faze
Pridéleni zaméstnancli jednotlivym manaZerim. NeZli manaZer zacne pracovat na
mzdovém planu, musi byt zaméstnanci v podniku rozdéleni.

2) Hodnoceni prace

Cilem hodnoceni prace je zjistit jaké jsou piispévky prace a jeji pozadavky, stanovit
relativni hodnotu. Kdyz tohle vSe zjistime tak je oklasifikujeme a zatadime praci podle

pracovniho vyznamu. Konecnou fazi hodnoceni prace je stanovit zékladni mzdovy tarif.
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3) Planovani mezd

Mzdovd matice patii k nejoblibenéj$im nastrojim mezi manazery pii analyzovani a
planovani mzdové administrativy. Mzdova matice pomeétuje pracovni vykon a miru rastu

mzdy.
4) Schvalovani mzdovych plani

Poslednim krokem je schvaleni mzdovych plant.

5.4 Stimulace

Poznat motivované¢ho ¢lovéka mizeme podle riznych ptiznakt, vycet téchto piiznaki
uvadi Adair (2004, s. 124) ve své knize - oddanost, dovednosti, vytrvalost, energie,
cilevédomost, potéSeni z prace a ochota pifijmout odpovédnost. Kdyz u zaméstnance
nepozorujeme tyto ptiznaky, miizeme usoudit, Ze zaméstnanec neni dost vnitiné motivovan
a je potieba ovlivnit jeho chovani neboli stimulovat ho k vysokému pracovnimu vykonu
pro nas podnik. Stimulace ale neznamend automatickou motivaci kazdého stimulovaného
zamé&stnance a nemd vzdy na vSechny stejny dopad. Né¢koho muze pozitivn€ motivovat k
vy$§imu pracovnimu vykonu, ale naopak na nékoho muze ptsobit stres. (Luo, 1999, s. 70)
Abychom se vyhnuli negativnimu Uc¢inku stimulace, méli bychom znat motivaéni profil
zaméstnance a jeho potieby. (Bedrnova, 2007, s. 399-400) Déle je dobré znat oblast,
kterou chceme stimulovat. Zda se jednd o pracovni vykon, kvalitu pracovniho vykonu,
tvofivost, seberozvoj, spolupraci v tymu ¢i o odpovédnost za vlastni jednani apod.

(Bedrnova, 2007, s. 407)

5.5 Stimulacni prostiedky

Stimula¢nich prostiedkil, které mizeme pouzit k motivaci zaméstnanct, existuje velka
fada. Je to vSe, co je pro zaméstnance vyznamné a co podnik mize zaméstnanci nabidnout.
Patfi sem hmotnd odména, obsah price, povzbuzovani, atmosféra pracovni skupiny,
pracovni podminky, rezim préce, identifikace s praci a externi stimula¢ni faktory. Je rozdil
mezi odménou, kterd je ddna po vykonané praci a mezi napft. prostfedim, které plisobi uz
pii vykonavani prace. Na obecné urovni Ize do jisté urovné tyto stimulanty ztotoznit, a to
proto, ze v obou piipadech jde o faktory zvySujici vykon zaméstnance. Odmeéna za
vykonanou praci mize motivovat i pii praci a to o¢ekavanim zaméstnance. (Bedrnova,

2007, s. 387) Proto nyni rozdélim stimula¢ni prostfedky podle typologie odmén
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Armstronga (2009, s. 42), ktery rozdéluje odmény na transakéni a relacni. Transakéni
zahrnuji hmotné odmény mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem a rela¢ni zahrnuji
nehmotné. Ob¢ slozky jsou vzajemné propojeny v jeden celek. Tenhle typ chapani odmén

ma pak vétsi vliv a je flexibilngjsi.
5.5.1 Transakéni odmény

Hmotna odména

Je povazovana za hlavni stimulacni prostiedek a to hlavé proto, Ze je hlavnim zdrojem
existencnich prostfedkl pro pieziti pracovnika a jeho rodiny. Hmotna odména muize byt
penézni - mzda, plat, prémie, odmény za vy$$i vykon ¢i cilové prémie. Samoziejmé
existuje mnoho dalSich podob hmotnych odmén, které nejsou uz tolik univerzalni, ale
mohou byt osobitéjsi a tim pracovnika vice stimulovat. (Bedrnovéa, 2007, s. 401) Pro co
nejveétsi stimulacni efekt u hmotné odmény je dobré dodrzet par pravidel a to, aby
zameéstnanec védel, za co odménu dostane a zaméstnance odmenit, az po dokonceni tkolu.

Hmotnou motivaci ovliviiuje také spravedlnost rozdéleni odmén ve vztahu k vykonu a

schopnostem ¢i zkuSenostem zaméstnancti. (Bedrnova, 2007, s. 401)
Zakladni mzda

Diky penézni odméné, mohou zaméstnanci zajistit sob¢ 1 své rodin€ zakladni potieby, které
patii do spodniho fyziologického patra v pyramidé potieb. (Blazek, 2011, s. 162) Pokud je
mzda vyS$i, miize motivovat prostfednictvim potfeby uznani. Vys$§i mzda miize
zaméstnanci zajistit urcity status, odliSit ho od ostatnich lidi a ¢asto slouzi jako argument

pro zméné podniku. (Armstrong, 2009, s. 115)
Casova mzda

Casova mzda je nejpouzivanéji penézni formou mezd, nékde je navic doplnéna o nékterou
z vykonovych forem a je to vétSinou nejvetsi cast celkové mzdy zaméstnance. Na zékladé
Casovych mezd vnimaji zaméstnanci spravedlnost a srovnatelnost odménovani. Cilem
casovych mezd a platu je vytvofit srovnatelny systém pro odmeénovani zaméstnancli za
jejich pracovni vykon a plnéni pracovnich tkold. Vychézi ze zékladniho platu a je to
odména vyplacena za pfedem stanovenou a neménnou casovou jednotku. Zakladem
vypoctu jsou hodiny nebo mésice. Nejcastéji je Casovd mzda vyuzivand v zaméestnanecké a
ufednické oblasti, kde byva casto pfidavan urcity druh ptiplatkt (Kasper, 2005, s. 505—
506). Pokud zaméstnavatel neposkytne piiplatky, nezohledni tim padem vykon
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jednotlivého zaméstnanci a pro zaméstnance chybi stimula¢ni uc¢inek. (Koubek, 2007, s.

307)
Vykonova mzda

Na rozdil od ¢asové mzdy, kde se pfiplaci za vykon, jsou u vykonové mzdy zakladem
kratkodobé méfitelné tidaje. Vykonova mzda tesi mzdy ukolové, které jsou vypocitany od
kusového vykonu zaméstnance, neboli z normovaného ¢asu pro kusovy vykon anebo mzdy
prémiové, které se pocitaji z fixnich a variabilnich slozek, tedy ze zakladni mzdy ¢asové a
z prémie za vykon. Oba druhy vykonové mzdy maji stimula¢ni G¢inek na pracovni vykon
zaméstnance. Ukolova mzda ma okamzity dopad na vykon zaméstnance, nevyhoda je, Ze
muze dojit ke snizeni peclivosti a k vyCerpani zaméstnance. Mzda prémiova se lisi v tom,
ze stimulacni u¢inek mizeme fidit podle cilit podniku, nevyhoda je, Ze za néjakou dobu

stimula¢ni u¢inek zmizi. (Kasper, 2005, s. 508-509, 511)
Zasluhova odména

Vykon a schopnosti zaméstnance jsou ohodnoceny zéisluhovou odménou. Zasluhova
odména miize byt v zdkladni mzdé nebo mize byt samostatn¢ v podobé riznych bonust,
prémii ¢i provizi. (Armstrong, 2009, s. 286) Zasluhova odména je vybornym stimula¢nim
prvkem proto, ze je pfimo spojena s vykonem. Ale i u téhle odmény, podle rtiznych
vyzkumu, zalezi hodné na pracovnich podminkach ¢i na zpisobu manazerského vedeni
(Armstrong, 2009, s. 287). Mezi vyhody zasluhové odmény urcité¢ patii ohodnoceni
zamé&stnance, ktery podal lepsi vykon, neZ ostatni zaméstnanci, dale udrZeni dobrych
zamé&stnancl v podniku. Zasluhova odmeéna je jednorazovy akt, ktery zameéstnavateli uSetii
mnohem vice penéz nez u zvySeni zakladni mzdy. (Urban, 2009, s. 46) Nevyhody
zasluhové odmény nalezneme napiiklad v tom, Ze zameéstnanci miizou mit dojem
nespravedlnosti, nebo zaméstnanci mohou zanedbéavat ty povinnosti, kterych se odména

netykd. (Urban, 2009, s. 26)
Mzdy za oCekavané vysledky prace

Zamgéstnanec se firmé zavaze, ze odvede za urcitou dobu urcity soubor praci nebo urcity

vykon v odpovidajici kvalité ¢i mnozstvi a firma ho pfedem odméni. (Foot, 2002, s. 301)
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Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

Jde o novy zplisob odménovani, ve kterém se odménuje pracovnik, ktery kvalifikované a
efektivné vykondva tukoly rtiznych pracovnich mist a praci. Znalosti a dovednosti se
uspotadaji do matice a kazda podskupina pozic a praci bude mit své zakladni pozadavky na

znalosti a dovednosti a ur¢itou vychozi mzdu. (Foot, 2002, s. 301)

A dalsi dodatkové mzdové formy pan Koubek (2007, s. 241) déli na:

Odména za Gsporu ¢asu

Spole¢nost odméni pracovnika, ktery svou praci odvedl v kratsi dobé, nezli urcuje norma.
Prémie

Rozlisujeme dva druhy prémii a poskytuji se k casové a tikolové mzdé:

e Pravidelné se opakujici prémie za obdobi a za odvedeny vykon

e Jednordzové prémie napt. bonus, mimofadna odmena
Odménovani zlepSovacich navrhi

Odména zaméstnance, ktery podal navrh s prokazateln¢ urenym ptirtstkim zisku, nebo

poklesem nékladi.
Priplatky
Mzdové¢ piiplatky mohou byt povinné, nebo nepovinné. Povinné jsou zapsany v pravnich
normdch a nepovinné jsou dadny dohodou mezi organizaci a odbory v kolektivnim
vyjednavani.
Ostatni vyplaty
Forma dodatecného zvyhodnéni zaméstnance ve firmé napt. 13. plat, vdno¢ni pfispévek,
piispévek na dovolenou.
Nepenézni
Mezi nejcastéji pouzivané nepenézni odmeny patii:
e Zaméstnanecké vyhody
Zamé&stnanecké vyhody, nazyvané také benefity, jsou nefinanéni odmény,

poskytnuté zameéstnanci ke zvySeni jeho spokojenosti a zlepSeni blahobytu.

(Armstrong, 2009, s. 382) Zaméstnanecké vyhody podnik poskytuje svym



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 26

zaméstnancim za jejich praci, zvyhodnuje tak své zaméstnance od lidi mimo
podnik. (Pelc, 2011, s. 8)
Koubek (2007, s. 320) rozd¢luje zaméstnanecké vyhody:
o Vyhody socialni povahy - jsou to napiiklad poskytované diichody, zivotni
pojisténi, matetské Skolky.
o Vyhody, které maji vztah k praci - sem patii naptiklad stravovani, levné&jsi
prodej produkti zaméstnanctim.
o Vyhody spojené s postavenim v organizaci - luxusni podnikové auta pro

vedouci pracovniky, sluzebni telefon, bezplatné bydleni.

Vyhoda benefitu je v tom, Ze je obecné znama objektivni hodnota, ale dulezitéjsi je osobni

hodnota pro daného zaméstnance, pokud zaméstnavatel dokaze presné zacilit na aktualni

situaci daného zaméstnance, je benefit vice motivujici nez finance. Zaméstnanec navic

vnimd vyhody jako zdjem a jeho osobu, vnima, ze je pro podnik cenny, roste jeho

sebevédomi. Tim padem se posili jeho pocit soundlezitosti a casem roste identifikace s cili

podniku a samotnym podnikem. (Bedrnova, 2007, s. 401)

Obsah prace

Je dalezitym faktorem stimulace. V motivaénim profilu mizeme najit dimenzi,
kter4 se orientuje na uspéch a jeji opak je orientace na obsah ¢innosti. Stimulacni
aspekt ve vlastni ¢innosti neni vzdy stejny u vSech zaméstnanci. Jsou rizné apely,
které pasobi - apel na tvorivé mysleni, apel na samostatnost, apel na hrdost nebo
apel na seberozvoj. (Bedrnova, s. 271)

Povzbuzeni pracovnikii

Je vyznamnym nastrojem ke stimulovani pracovnikii. Ridici pracovnici diky
tomuhle néstroji pomahaji svym pracovnikiim objevit stimula¢ni hodnotu v jejich
praci. Neformalni hodnoceni ovliviiuje racionalni obsahovou rovinu a prozitkovou
rovinu neboli emocionalni. (Bedrnova, 2007, s. 272)

o Racionalni rovina - jedna se o zpétnou vazbu. Vedouci informuje
pracovniky o tom, zda plni své povinnosti spravné ke stanovenému cili.
Nejlépe podavat tyhle informace v prubéhu cinnosti nebo ihned po
skonceni. (Bedrnova, 2007, s. 272)

o Prozitkova rovina - zaméstnanec pocituje, ze jeho prace je pro podnik
dilezita a uspokojuje ho, Ze dokazal néco pozitivniho a tim se zvySuje jeho

sebediivéra a pocituje, ze miize podat jeste vétsi pracovni vykon. Jednoduse
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feCeno se povzbuzuje jeho motivace a ochota pracovat. (Bedrnova, 2007, s.
272)

e Ukolem benefitu je tedy zvySovat spokojenost zaméstnancd, ale i budovat a
zlepsovat image podniku a jeho konkurenceschopnost. (Knap, 2007, s. 49) Vyhody
a benefity mizou byt ldkadlem pro uchazee o zaméstndni, Castokrat se pfi
pohovoru stava, ze uchazeCi se zajimaji o benefity a mohou tak ovlivnit
rozhodovani pii vybéru prace. (Holomek, 2008, s. 40) Pouze ta vyhoda, o kterou
ma zaméstnanec zajem, muze zvySit pracovni vykon. V roce 2011 provedla
personalni agentura Rober Halr studii nejpopularnéjSich benefiti mezi ceskymi
pracovniky a jako nejpopuldrnéjsi byly zvoleny uzivani sluzebniho vozu, moznost
pracovat z domova a pruzna pracovni doba. Mezi nejvice poskytované benefity pro
zameéstnance se fadi stravenky, pruzna pracovni doba, pfenosny pc a obcerstveni.
(Ceska tiskova kancelat, 2012) V Ceské republice poskytuje benefity cca 88%
soukromych podnikl a 99% vetejnych subjektl a celkem to tvoii 10 % z celkového
prijmu zaméstnancu. (Pelc, 2011, s. 24)

e Pokud se zaméstnavatel rozhodne poskytovat benefitu svym zaméstnancim musi
davat pozor, jaky to bude mit dopad na vykon zaméstnance, ale i jaky bude dopad
na podnikové naklady. Za optimalni benefity mizeme urcit benefity osvobozené od
dané z pfijmul ze zavislé ¢innosti, nevstupuji do vymeétrovaciho zékladu pro vypocet
pojistného pro Ucely socialniho zabezpeceni a zdravotniho pojisténi a soucasné jsou
nakladem, ktery snizuje zaméstnavateli zdklad dané z pfijmu; a to dle § 5, 6 a 24
zakona o danich z piijmt (Zakon ¢. 586/1992 Sb.). Pravé proto je hlavni vyhoda
benefitl v dailovém a pojistném zvyhodnéni. (Pelc, 2011, s. 31) Mezi benefity,
které splnuji tyhle kritéria, patfi napf. pfispévky na stravovani nebo Skoleni v
souvisejicim oboru, penzijni pfipojisténi a zivotni pojisténi. (Pelc, 2011, s. 115—

130)
5.5.2 Rela¢ni odmény

Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani pracovniku je persondlni ¢innost, kterd slouzi hlavné k tomu, aby byly jejich
dovednosti a znalosti co mozna nejvic piizpisobeny neustale se ménicim pozadavkim na
jejich vykon a pracovni misto. Vzdélavani a rozvoj roz$ifi a zvySi zaméstnaneckou

vyuzitelnost do budoucna a prohloubi pracovni schopnosti. (Koubek, 2007, s. 253) Proces
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vzdélavani je dulezity jak pro zaméstnavatele, aby mél co nejlepsi zaméstnance, tak je to
dilezité také pro zaméstnance. Vzdélavani a rozvoj rozviji osobnost i kvalifikaci
zaméstnance. Pro stimulacni G¢inky vzd€lavani je dilezité, aby uspokojovalo potteby

zamestnance. (Armstrong, 2007, s. 462)
ZkuSenosti a zazZitky z prace

Prace samotnd je dulezitym faktorem v spokojenosti a motivaci na pracovisti. Prace totiz
ma urcité charakteristiky, které mizou stimulovat kazdého zaméstnance jinym zptsobem.
To jak zaméstnance bude motivovat samotnd prace, zavisi na jeho motivacnim profilu a na
aspektu prace. Stimula¢ni u¢inek mize mit napt. prace, kterd vyzaduje tvorivé mysleni,
koncepéni mysleni, prace, ve které zaméstnanec vidi smysl ¢i prace takova, kterd v

zaméstnanci vyvolava hrdost. (Bedrnova, 2007, s. 402)

S vybérem zaméstnancli do svého podniku souvisi praveé identifikace s praci, profesi a
podnikem. Identifikace s cili podniku je velmi silny zdroj motivace a to hlavné u starSich a
vzdélanéjSich zaméstnanci. Pokud se zaméstnanec ztotozni ze svou profesi, nedochazi u
néj k vnitinimu rozporu mezi osobnimi cili a organiza¢nimi cili a to proto, Ze cile profesni
bere jako vlastni cile. Pokud se tohle povede, vede to k dlouhodobému vysokému

pracovnimu vykonu, k odpoveédnosti a tvofivosti. (Bedrnova, 2007, s. 406)

Motivaci zasadné ovliviluje 1 atmosféra pracovni skupiny, ve které pracuje. V pracovni
skupiné si zaméstnanci srovnavaji své pracovni vysledky. Zaméstnanec v dobré pracovni
skupinég si diky svym pozitivnim vysledkiim posili své sebevédomi a v pfipad¢ negativnich
vysledkli se zaméstnanec motivuje ke zlepSeni. Ve Spatné pracovni skupiné se stava, Ze
dobry vysledek jednotlivce je ¢asto hodnocen jako Splhounstvi, neloajalnost k parté, ktera
se nechce moc namahat. Soutézivost v pracovni skupiné je normalni situace. Podnécuje to
zaméstnance k lepSim vykonlim a k soudrznosti. Ve Spatné pracovni skupiné tato situace
vSak preriistd do soupefivosti. Stdva se to, pokud spolecny zajem a prosperitu organizace
nahradi iracionalni va§né¢ zaméstnancu ve skupiné, coz ovliviiuje zaméstnancovu motivaci.
Ukolem manaZera je vyhnout se této situaci a piisobit na skupinu autoritativng, tak aby

fungovala efektivné. (Bedrnova, 2007, s. 404)

Pracovni podminky - mira hluku, kvalita nastroji a osvétleni jsou dulezitym faktorem a
znacn¢ snizuji riziko zranéni, onemocnéni na pracovisti, zlepSuji efektivitu a produktivitu
prace. (Hladky, 2007, s. 12) Zaméstnance neuspokojuje jen fakt, ze pracuji v dobrych

pracovnich podminkéch, ale pravé snaha podniku zlepSovat pracovni podminky vyvola
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zlepSeni vykonu zaméstnanci a lep$i vztah mezi podnikem a zaméstnanci. V
zaméstnancich to vyvola pocit, Ze podnik si vazi jejich prace a jsou pro podnik dileziti.
Nekteti zaméstnanci si v§Simnou 1 malych zmén, ale néktefi zaznamenaji az zménu velkou.
Rozhodné si ale zaméstnanci vSimnou, kdyz podnik neprojevuje Zadny zajem o zlepSovani

pracovnich podminek. (Bedrnova, 2007, s. 405)

Vyrazny dopad na vykon zaméstnance mé také osoba manazera a jeho styl vedeni. Vykon
manazeria v praci by mél byt kontrolovan a hodnocen peclivéji nez vykon ostatnich
pracovnikt. (Wagnerova, 2002, s. 164) Dilezité je motivovat a stimulovat manaZery k
vysokému pracovnimu vykonu (Adair, 2004, s. 110), jinak budou tézko motivovat své
podiizené. Dobry vedouci pracovnik ocenuje zaméstnancovi vysledky, ale nepiehlizi ani
nedostatky - vhodné na né upozoriiuje a podnécuje chut' pracovnika k odstranéni
nedostatkll. Zpiisob upozornéni na chyby a zaroven neodrazeni zaméstnance je obrovské
uméni komunikace v mezilidskych vztazich. (Bedrnova, 2007, s. 403) Nejvétsi motivacni
silu ma u manazerd penézni odména a sila rozhodovat, pracovni vztahy na né nepisobi

nijak stimulacné. (Mikulastik, 2001, s. 167)
Externi stimulac¢ni faktory

Jedna se o image podniku a to jakou ma povést, prestiz, jak je podnik vnimén ve
spole¢nosti. Cim lepsi image podniku, tim zaméstnanci usilovnéji pracuji a také pro podnik
s dobrou povésti je snadn€j$i sehnat kvalitni pracovniky. Naopak v podniku se Spatnou
povésti zaméstnanci Casto pracuji méné intenzivné a vétSinou zaméstnanci nejsou tak
kvalitni. Néekteré externi faktory podnik dokaZe ovlivnit a nékteré nedokaZe ovlivnit.

(Bedrnova, 2007. s. 406)
Hodnoceni a zpétna vazba

Vliv na motivaci zaméstnancii ma hodnoceni jejich nadfizenych. Hodnoceni posiluje
organizacni kulturu a zvySuje vykon a efektivitu zaméstnanci. (Hronik, 2006, s. 15-16)
Kladné hodnotit by se méli zaméstnanci, ktefi podavaji dobré vysledky. V opacném
pfipadé, kdyz shleddme ve vykonu zaméstnance nedostatky, upozornime ho, ¢imz
zameéstnance podnitime k odstranéni nedostatku. Hodnoceni je tedy vécnd informace o
vykonu i o dulezitosti zaméstnance a o zvySeni jeho sebedtivery. (Bedrnova, 2007, s. 403)
U¢inna zpétna vazba neobsahuje informace ve smyslu dobie-$patné, zahrnuje informace o
chovani zaméstnance, ale nehodnoti zaméstnancovu osobnost a chovani hodnoti konkrétné,

nikdy ne pouze obecné informace. (Hronik, 2006, s. 51-52)
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Hodnoceni muze byt vefejné naptiklad formou vyvéskll, nebo neformalni. Neforméalni
hodnoceni je nejucinnéjsi, kdyz je podané v pribéhu cinnosti, nebo bezprostiedné po

skonceni Cinnosti. (Bedrnova, 2007, s. 403)
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6 MOTIVACNI PROGRAM

Motivacni program je uceleny program, ktery vyuzivaji podniky, které védi, ze motivace
zaméstnancl je dilezitym systémem a pouzivani stimulacnich prostiedkii bez smyslu
nikam nevede. (Vyrost, 1998, s. 54) Motivacnimu programu predchézi podlozeny rozbor a
soubor zaméfeny na napliiovani organizacnich potieb, cilii a postupil, jejichz hlavnim
ukolem je dosazeni spravné motivace zaméstnanci. (Bedrnova, 2007, s. 411) Mnoho
podniki tvofi své motivacni programy ze stereotypnich vzorci, které byly vytvofeny podle
dlouholeté zkuSenosti a malokdy se piihlizi k individualit¢ pracovnikid. Motivacni
programy, které se zabyvaji predev$im vykonem, mohou mit demotivujici efekt, jak ukazal
socialné¢ psychologicky vyzkum. Stimulace totiz muize potlait vnitini motivaci
zaméstnance, zdjem, radost a jeho pracovni vykon. MuZeme z toho vydedukovat, zZe
motivacni program ma pozitivni efekt jen kratkodobé a dlouhodobé vyvold negativni
odezvu. Motivacni program musi brat v potaz i obecné piredpoklady motivace a
spokojenosti napf. pracovnici budou vykonavat praci, kterd je pro n¢ smysluplnd a
zajimav4, pracovnici maji moznost konkrétniho odborného ristu a funkcniho postupu.
Samotny program muzeme rozdélit do zakladnich krokdi a to na analyza motivacnich
struktury, stanoveni kratkodobych i perspektivnich cilti motiva¢niho programu, zpracovani
charakteristiky soufasné vykonnosti pracovnikli, vymezeni potencidlnich stimulacnich
prostfedkil, sestaveni motivaéniho programu a seznameni pracovnikd s programem.

(Bedrnova, 2007, s. 411-414)



II PRAKTICKA CAST
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7 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI SALOOS S.R.O.

S

SO0

Obr. ¢. 1 Logo spolecnosti Saloos

SALOOS s.r.o. je ¢eskd rodinna spolecnost s ru¢enim omezenym a sidli v Breclavi. V
blizkosti turisticky vyznamného Lednicko-Valtického. Zaméstnava 50 zaméstnanct. Diky
prosperité firmy a stale rostoucimu z&jmu zakazniky, se spole€nost SALOOS s.r.o. stale
rozsifuje. Posledni rozsifeni probéhlo v roce 2016. Spolecnost SALOOS s.r.o. pfinasi
radost, krasu a zdravy uz vice jak 20 let. Spole¢nost vznikla v roce 1993 a v dnesni dobé
vyrabi nejoblibené;jsi a nejpouzivanéjsi aromaterapeutickou kosmetiku v ¢eské republice.
Spolecnost SALOOS s.r.o0. za své poslani povazuje piinaset radost, pohodu a harmonii do
kazdodenniho zivota. Aromaterapii vnimaji jako jeden z pfirozenych principl k dosaZeni
duSevni a té€lesné rovnovahy. Spolecnost SALOOS s.r.o. cti osvédcené postupy, provérené
léty a starymi kulturami. Spolecnost zaklada Jifi HaraSta. Pan HaraSta se v roce 1993,
setkava s "vyhlaSenym ceskym nosem", kapacitou v oboru esencidlnich olejli a vonnych
latek Emilii Trepkovou. Zacinaji spolu profesionalné spolupracovat a vyuzivaji rostliny k
blahoddrnym u¢inkiim na lidské télo 1 mysl. Dnes je spole¢nost SALOOS s.r.o. ¢islem
jedna v oboru aromaterapeutické biokosmetiky a také nejvétSim vyrobcem masaznich
olejii. Pan Jifi HaraSta fikd Ze "naucili jsme lidi mazat se" a skute¢né tomu tak je. Ve
vyrobé BIO kosmetiky je spolecnost SALOOS s.r.o. vyznamnym vyrobcem a mezi
vyznamné pusobeni patii také osvéta o ucincich pfirodnich latek a jejich celostniho

plsobeni na lidské télo. (Historie, ©2017)

Cilem spole¢nosti SALOOS s.r.o. je nabidnout ten nejlepsi vyrobek, aby byli zdkaznici
spokojeni a orientovani na kvalitu. Spole¢nost mé za cil rozvijet edukativni ¢innost a
predavat informace o spradvném vyuziti Cistych piirodnich latek a rozmanitych moznostech
jejich pouziti. Spolecnost také rozviji pozici spolehlivého partnera v oboru aromaterapie i
aromaterapeutické kosmetiky a podporuje obecné povédomi, ale predevSim orientaci

Siroké vefejnosti v tomto oboru. Spole¢nost SALOOS s.r.o. bere jako zékladni pilif svého


https://www.mj-krasazdravi.cz/saloos-kakaovy-extrakt-esencialni-olej-10ml/
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snazeni dosdhnuti harmonie téla a duse. Nabizeji cestu staletimi ovétenych uc¢inkt rostlin a
esenci a jejich vyuziti pro krasu, relaxaci a duSevni pohodu. Produkty spole¢nosti
SALOOS s.r.o. mohou pozitivné ovlivnit zdravy i celkovou pohodu téla. Zakladnim
principem spole¢nosti SALOOS s.r.o. je péce o téla v souladu s pfirodou. Z piirody Cerpaji
to nejlepsi, ale nezatézuji ji a zachovavaji ji pro dalsi generace. Zakladaji si na vybéru
vSech surovin a maji provéfené dodavatelé¢ s dlouhodobymi vztahy. Nepouzivaji levné
nahrazky surovin jako napf. so6jovy olej a pouzivaji pouze oleje lisované za studena.
Poctivost a zodpovédnosti je provazi od samého zrodu znalky. Jako prvni v Ceské
Republice v roce 2007 dokézali splnit naro¢né podminky pro certifikaci ochranné znamce

CPK BIO. (Vize firmy, ©2017)

7.1 CPK

Stale roste nabidka rtznych pfirodnich produktl a proto je pro zédkazniky stale slozitéjsi
vybrat si tu spravnou. Ceska kontrolni obecn& prosp&$na spole¢nost KEZ (Kontrola
ekologického zemédé€lstvi) z divodu rostouci nabidky pfirodnich produkti, kterd se
vyrabéji z ekologickych a pfirodnich zdroji, zavedla certifikaci této kosmetiky.
Renomovana mezinarodni certifikace Ecocert vytvofila oznaceni CPK bio, které ur€uji

standarty pro ptirodni biokosmetiku. (Certifikace kosmetiky, ©2017)

Pokud vyrobek je vyroben pouze z piirodni suroviny, nebo z ekologického bio
zem&d@lstvi, tak mize byt oznaen znatkou CPK bio. Ceské republika patii do vyspélych
evropskych zemi, které si hlidaji vSechny standardy pro bio kosmetiku a to diky znacce

CPK bio.

., Produkty SALOOS s.r.o. oznacené ochrannou znackou CPK bio garantuji splneni vsech

nize uvedenych kritérii (Certifikace kosmetiky, ©2017):

o Jsou vyrobeny z nejkvalitnéjsich rostlinnych surovin prvotiidni kvality a surovin
pochazejicich z ekologického zemedeélstvi, pripadné ze sberu bylin ¢i plodu
rostoucich ve volné prirodeé

o Shér probiha setrnym zpiisobem, s prihlédnutim na ochranu Zivotniho prostredi

e Zasadné neobsahuji minerdlni oleje (Paraffinum Liquidum), vazelinu ani jiné dalsi
ropné produkty, silikony

o Pri jejich vyrobe nejsou pouzivany zadné syntetické vonné, konzervacni a barvici

litky
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e Neobsahuji suroviny z mrtvych zvirat (zvireci kolagen, glycerin, vorvanovinu,
norkovy tuk a dalsi)

o [yrobky neobsahuji geneticky modifikované suroviny

e Pouczité vychozi suroviny ani hotové vyrobky nejsou testovany na zviratech

o Neobsahuji chemicke UV filtry, elektronové nosice, ethoxylované suroviny

o Je zajisténa ekologicka likvidace odpadii, ekologicka unosnost vyroby a obalovych

materialii* (Certifikace kosmetiky, ©2017)

7.2 Kodex

Spole¢nost SALOOS s.r.o. se také pySni svym vlastnim kodexem, ve kterém kazdé

pismeno v nazvu spolecnosti, pfedstavuje jedno pravidlo kodexu
wSouznéni s prirodou

Ctime prirodu a jeji bohatstvi stejné jako prirozené postupy a osvédcené receptury. Nase

produkty obsahuji oleje lisované za studena s nejvyssim obsahem prirodnich latek.
Aktivni piistup

Klicovy je pro nas pitvod a slozeni surovin, na ktery klademe zasadni diiraz. Jejich kvalitu
pravidelné testujeme a pracujeme pouze s prvotridnimi oleji, které zarucuji aktivni

pusobeni na lidské telo.

Laska k Zivotu

Laska k Zivotu provazi veskeré nase snazeni i deni ve firmé.
Odpovédnost s uctou

Jsme rodinna firma a stejné jako v rodiné u nds panuje vzdjemnd tcta, respekt a

porozumeni. Odpovédny pristup je pro nas zavazek a nezbytna soucast naseho podnikani.
Otevienost a odvaha

Jsme otevieni novym moznostem a vasim pranim. S odvahou a rozvaznosti soucasné
zdokonalujeme nase receptury. Cilem je prirozend a pritom ucinnd péce o pokozku téla i
obliceje.

Smysl délat véci poctivé



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 36

Od svého zalozeni dbame na prvotridni kvalitu, ktera spolu s poctivou cenou stavi znacku

SALOOS s.r.o. mezi nejoblibenéjsi na trhu. “ (Saloos kodex, ©2017)
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8 ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI SALOOS S.R.O.

Spole¢nost SALOOS s.r.o. ma jednoduSe zpracovanou organizacni strukturu, ktera
vznikala ¢asem a chodem spolecnosti, tak aby chod a fizeni spolecnosti bylo co nejvice
efektivni. Jednotlivé tiseky ve spolecnosti jsou spravné a dostateCné provazené vazbami
mezi jednotlivymi useky. V cele spolecnosti je feditel pan Harasta, ktery spolecnost
zakladal, a je zodpovédny za celkovy chod spolecnosti a vSechny useky a oddé€leni ve
spolec¢nosti SALOOS s.r.o. Spolecnost SALOOS s.r.o. ma dva useky a to obchodni a
vyrobni tsek. Ve spole¢nosti SALOOS s.r.o. figuruje jako zastupce feditele a zaroven také
jako ekonomem, personalista a hlavni vedouci pani Ing. Harastova, kterd fidi obchodni
usek a prostfednictvim pani HeleSicové 1 vyrobni usek. Vyrobni usek méa na starosti
vedouci pani HeleSicova, jak uz bylo feceno a fidi vSechny zaméstnance v jednotlivych
vyrobnich oddé€leni. Pani HeleSicova je pfimo odpoveédna pani Ing. Harastové a zodpovida

za chod vyrobniho oddé€leni. (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)

V obchodnim tuseku nalezneme IT, faktura¢ni, marketingové, designové a telefonni
oddéleni. Uetni a dafiové odd&leni ma spole¢nost SALOOS s.r.o. externé a to
prostiednictvim ofsourcingu, coZ je pro spolecnost vice efektivni. Ve vyrobnim odd¢leni
nalezneme vyrobni, testovaci, kontrolni a plnici oddéleni, dale oddéleni distribuce, ze
kterého vyrobky putuji jak ke konecnym zakaznikiim, tak k maloobchodniklim. Nové ve
spolecnosti vzniklo oddé€leni vyvoje, kde se vyvijeji nové vyrobky a samoziejmé jako
posledni oddé€leni je sklad. VSechny oddé€leni na sebe vyborné navazuji a zarucuji
spole¢nosti plynulou vyrobu, tak aby kazdy vyrobek byl ihned mozné dorudit zdkazniktim.

(zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)

Outsourcing Reditel J. Harasta

Jeetnictvi, dané

|Zéstupce, ekonom, persondlista — Ing. M. Harastova

IVedouci obch. Gseku — Ing. M. Harastova | JVedouciv\}rob\r —V. HeleSicovd ‘

|Fakturace||Marketing| |Design| |Te|e.odd'.‘ ‘V\,‘rroba| |Test.odd\ |Kontr0|a| |VWOJ‘ |Pln|'(:|'odd’{

|Distribuce| | Sklad |

Obr. ¢. 2 Org. struktura spolecnosti (vlastni zpracovani dle poskytnutych dokumentii

firmy Saloos s.r.o.)
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9 MZDOVE FORMY

Ve spole¢nosti SALOOS s.r.0. odméiuji zaméstnance pomoci téchto mzdovych forem

e Smluvni mzda s podilovou prémii
o Casova mzda s podilovou prémii - hodinova

o Casovéd mzda s podilovou prémii - mésicni

V podniku se pro vSechny zaméstnance pouziva smluvni mzda s podilovou prémii. Vedeni
podniku urcuje vysi kazdé slozky mzdy u jednotlivych zaméstnancii a pfihlizi k tomu, jak
zaméstnanci plni ukoly a jak tvotfi mzdové prostiedky. (zdroj: poskytnuté dokumenty od

firmy Saloos s.r.0.)

9.1 Smluvni mzda s prémii

Ve spolecnosti se vyse mzdy stanovi v pracovni smlouvé a tuhle smlouvu uzavira feditel
spolec¢nosti pan HaraSta. Mzdu tvoifi zdkladni smluvni mzda a podilové prémie neboli

odména. (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)

9.1.1 Zakladni smluvni mzda

e Hodinova

e  Mésicni
Tato slozka mzdy je pevné dand a vysi mzdy urcuje psychickd naroc¢nost, fyzicka
namahavost, slozitost a mira odpovédnosti daného zaméstnance pii vykonu dané préce.

(zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)

9.1.2 Odména

Zamgéstnanec muze obdrzet rizné druhy prémii mimo dohodnutou zakladni smluvni mzdu.
Prémie urcuje feditel spole¢nosti pan Harasta podle finan¢ni situace podniku a pro rizné
useky spolecnosti jinak, zohlediiuje se celkové plnéni danych ukold. Vysi odmén pro
jednotlive zamestnance \% daném useku urcuje vedouci useku.
Reditel pan Harasta miize udélat i mimofadné odmény a to za splnéni mimotadnych tikold,
mimofadné pracovni nasazeni. VétSinou se jednd o nasazeni na veletrzich a vybornou

propagaci spolecnosti vefejnosti. (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)
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Odmény pro jednotlivé zaméstnance v useku se stanovuji podle druhu vykonavané prace a
na zaklad¢ toho jak zaméstnanci plni dané tkoly. (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy

Saloos s.r.0.)
Technicko-hospodarsti zaméstnanci

e PInéni kvalita a mnozstvi provedené prace

e PlInéni osobnich ukolil
Délnici a pomocni odborni pracovnici

e Jakost a kvalita vyrobenych vyrobkl
e Hospodarnost provedené prace
e Plnéni dané produktivity

e Splnéni osobnich ukoll (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.o.)

9.1.3 Mzda za ¢as v praci prescas

Pokud zaméstnanec pracuje nad stanovenou pracovni dobu a mimo rdmec pracovniho
rozvrhu, anebo prace pfi naléhavych provoznich potieb, tak se jedna o praci piescas. Za
praci presCas se ve spolecnosti SALOOS s.r.o. nejedna v pfipad€, ze zaméstnanec si
nadpracovava pracovni volno, o které si pozadal a které vyuzil. Za pies€as se zaméestnanci
zvySuje dosazend mzda o 30% primérného vydélku, zaméstnanec se miZe se
zamé&stnavatel domluvit a vyuzit misto zvySeného vydélku na poskytnuti nahradniho volna.
Délnici ve spolecnosti SALOOS s.r.o. nemlzou vyuzit praci piesCas, maji pevné
stanovenou pracovni dobu a spole¢nost neumoznuje setrvat v praci déle.( zdroj: poskytnuté

dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)

9.1.4 Mzda a nahrada mzdy za dobu price ve svatek, v sobotu a v nedéli

Pokud zaméstnanci ve spole¢nosti SALOOS s.r.o. pracuji ve svatek, tak se jejich mzda
zvysuje o 100% primeérného vydelku. Ve spolecnosti SALOOS s.r.o. se ovSem v tyto dny
Casto nepracuje a je to jen velmi vyjimecné. Pokud zaméstnanec pracuje o sobotach ¢i
ned¢lich tak se mzda zvySuje o 50 % primérného vydélku. (zdroj: poskytnuté dokumenty

od firmy Saloos s.r.0.)
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9.1.5 Odména za pracovni pohotovost

Pokud je zaméstnanec piipraven k vykonu své prace dle pracovni smlouvy nad rdmec jeho
rozvrhu pracovnich smén v pfipadé¢ naléhavych potieb, tak se jedna pravé o pracovni
pohotovost. Doba pracovni pohotovosti mize byt vykonavana na odliSném misté nezli na

pracovisti, naptiklad z domova. (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)

9.2 Casova mzda s podilovou prémii
Casova mzda mUze byt:

e Hodinova

e Mésicni
Casova mzda s podilovou prémii, hodinova i mési¢ni, se pouziva u zaméstnanctl, kteti
neuzavieli smlouvu o mzd€ s podilovou prémii. (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy

Saloos s.r.0.)
Pocita se
e Hodinovy mzdovy tarif v pfislusné t¥idé krat skutecné odpracované hodiny, které
nalezneme v evidenci dochazky

e Mg¢si¢ni mzdovy tarif podle skutecné odpracovanych hodin, které opét nalezneme v

evidenci dochazky (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)

9.3 Srazky ze mzdy

Ve spolecnosti SALOOS s.r.o. nejsou presné specifikovany srdzky ze mzdy, provedeny
tedy mohou byt pouze v ptipadech, které stanovuje zakon. (zdroj: poskytnuté dokumenty

od firmy Saloos s.r.0.)

9.4 Zaméstnanecké odmény/benefity

Spole¢nost SALOOS s.r.o. svym zaméstnancim poskytuje nasledujici zaméstnanecké
vyhody, které mizeme rozd¢lit na transakcni benefity a relani benefity. Kdy transakéni
benefity ptedstavuji benefity hmotné povahy a relacni benefity predstavuji benefity

nehmotné povahy. (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.))
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9.4.1 Transakéni benefity

Transak¢énich odmén neboli odmén hmotné povahy, nabizi spole¢nost SALOOS s.r.0. pét a
to konkrétn€¢ penzijni pfipojisténi, kapitalové zivotni pojisténi, pfispévek na rekreaci
zamestnanct, prispévek na zavodni stravovani a tfinacty plat. Zaméstnanci nékteré odmény
vyuzivaji méné a nékteré vice. Miru vyuziti odmén zohlednim pfi vysledcich z dotazniku.

(zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)
Penzijni pripojiSténi
Spole¢nost SALOOS s.r.o. svym zaméstnancim, ktefi maji sjednano penzijni pfipojisténi,

poskytuje prispévek na tohle ptipojisténi az 3% a to v zavislosti na hospodaiském vysledku
spole¢nosti. (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)

Kapitalové Zivotni pojiSténi

Pokud zaméstnanec chce, tak spole€nost SALOOS s.r.0. miZe cast odmény
pretransformovat na piispévek na Zivotni pojiSténi zaméstnance. Odviji se to od vyse
uznan¢ho pojistného pojiSténi, které je uznané ze zdkona za vydaje vynaloZené na

dosaZeni, zajiSténi a udrZeni zdanitelnych pii{jmi zaméstnavatele za zdanovaci obdobi.

(zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)

Piispévek na rekreaci zaméstnanci

Zamgéstnanci spolecnosti SALOOS s.r.o. mohou vyuzit piispévek na rekreaci, kterou
poskytuje spoleCnost a vySe tohoto pfispévku se odviji podle toho, jak dlouho dany
zamé&stnanec pracuje pro spolecnost a to vzdy k 32.12 v daném roce. (zdroj: poskytnuté

dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)
Pokud tedy zaméstnanec pracuje:

e Jeden az dva roky pro spolecnost, tak ziskava piispévek 3 000,-
e Dva az Ctyfi roky pro spolecnost, tak ziskava ptispévek 5 000,-

e Vice jak Ctyfi roky pro spolecnost, tak ziskava ptispévek 7 000,-

Zameéstnanci spole¢nosti SALOOS s.r.o. nemohou zistatek, pokud nevycerpaji cely

ptispévek, prevést do dal§iho obdobi. (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.o0.)
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Prispévek na zavodni stravovani

Zameéstnanci spolecnosti SALOOS s.r.o. dostavuji stravenky, na které spolecnost pfispiva
55% ceny stravenky. 55% je z dlivodu, Ze 55% splituje daiovou uznatelnost a moznost
zahrnout do nédklada tak, aby si spolecnost SALOOS s.r.o. mohla snizit zdklad dan¢ dle

zakona. (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)

13 plat

Spole¢nost SALOOS s.r.o. svym zaméstnanclim vyplaci v Prosinci 13 plat, a jeho vyse se
odviji od celkového hospodateni podniku za dany rok. (zdroj: poskytnuté dokumenty od

firmy Saloos s.r.0.)

9.4.2 Relacni benefity

Spolecnost SALOOQOS s.r.0. nabizi svym zaméstnancim pét rela¢nich odmén. Konkrétné
mohou zaméstnanci vyuzit firemni vecirky, prodlouzenou dovolenou o 1 tyden, mohou
navstévovat vzdélavaci kurzy, pracuji ve kvalitnim pracovnim prostfedi a pracuji pro

spolecnost s dobrou povésti. (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)

Firemni vecirky

Mezi motivaéni nédstroj miizeme zatadit i to, Ze spole¢nost SALOOS s.r.o. pofada ro¢né 2
firemni "vecirky" pro zaméstnance, kde zaméstnanci nemusi platit za pohosSténi a vSe maji
zadarmo. Na zaméstnance to mize pusobit, Ze si jich firma cenni a na dané akci dojde k
vétsimu stmeleni vSech zaméstnancii a udrzeni dobrych vztahu jak mezi fadovymi
zaméstnanci tak i mezi vySe postavenymi a tim padem dochazi ke zlepSeni atmosféry
pracovniho prostfedi v samotném podniku. VétSinou se akce potfadaji v kulturnich halach
¢1 vinnych sklipcich a vétSina zaméstnancu se vzdy zucastni. (zdroj: poskytnuté dokumenty

od firmy Saloos s.r.0.)

ProdlouZena dovolena o 1 tyden

Spole¢nost SALOOS s.r.0. umoznuje kazdému zaméstnanci Cerpat jeden tyden dovolené
navic, celkem tedy zameéstnanci Spole¢nosti SALOOS s.r.o. maji 5 tydnti dovolené.
Zamgéstnanci maji teda vétsi prostor pro odpocinek a nabrani novych sil do prace. (zdro;:

poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.o0.)
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Vzdélavani

Spolecnost SALOOS s.r.o. poskytuje svym zaméstnancim rdzna Skoleni v rdmci
predevSim aromaterapie, tak aby zaméstnanci méli nejnovéjsi informace ohledné této
problematiky a dokazali dobie propagovat vyrobky. Spole¢nost SALOOS s.r.o0. poskytuje
Skoleni 1 v ramci designu, tak aby grafik spolecnosti dokdzal navrhovat nejmodernégjsi
propagacni letaky, etikety na vyrobky, ale také nejmodernéjsi design internetovych stranek

a produkty byli jesté vice prodavany. (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)

Pracovni prostredi

Mezi Rela¢ni odmény tedy mizeme zaradit i ptfijemné prostiedi spolecnosti SALOOS
s.r.o., ktera se nachdzi v nové budové moderni architektury a jiz na prvni pohled véas
samotnd budova zaujme svou originalitou a nepiehlédnutelnosti. Vnitini prostiedi
spole¢nosti je také moderni, dobte osvétlené a klimatizované, tim padem na zaméstnance
nepusobi zadné negativni vlivy z pracovniho prostfedi a v Cisté a moderni prostfedi mize
pusobit motiva¢né na zaméstnance. Nechybi tady ani moderni kuchynky, jidelny, toalety i

zahrada. (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)

Externi stimulacni faktory

Jedna se o image a povéest podniku, kterou ma pravé spolecnost SALOOS s.r.o. velmi
dobrou. Spolecnost SALOOS s.r.o. nikdy neméla zadny skandal a v povédomi lidi jde o
kvalitni podnik, pro ktery je Cest pracovat. Spole¢nost SALOOS s.r.0. neznaji jen lidé v
Bteclavi, kde spolecnost sidli, ale lidé v celé¢ ceské republice, diky dobré propagaci a

skvélému prodeji kvalitnich vyrobkll. (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)
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10 MOTIVACE ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI SALOOS
S.R.O.

Ve spole¢nosti SALOOS s.r.o0. se vyuziva predev§im motivacni teorie stanoveni cill, a to
tak ze vedouci pracovnici znaji dobfe své podiizené a zarazuji je na pozice, na kterych se
dany zaméstnance bude citit co nejlépe. Dany zameéstnanec dostava konkrétni ukoly, u
kterych vi, co pfesné¢ ma d¢lat, jak to d€lat a jakym tempem, tim padem takovy kol plisobi
vice motivacn¢, nezli ukol obecny. Vedouci pracovnik znd tak dobfe své podfizené, ze
dokaze pfifadit danym zaméstnancim tkol, tak aby nebyl nad jejich sily, ani aby tkol
nepusobil podfadné. Zaméstnanci jsou pravidelné kontrolovani, tak aby méli zpétnou
vazbu od vedouciho zaméstnance a tim dostatecnou motivaci. (zdroj: poskytnuté

dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)

Ve spolecnosti SALOOS s.r.0. jsou provadény hodnoceni zaméstnanctli, coz miize pusobit
motivacné pro zaméstnance, kteii budou hodnoceni velmi kladn€, ale naopak hodnoceni
muze pusobit demotivaéné u zaméstnanct, ktefi se v hodnoceni ocitnou ve spodnich
prickach. Spodni pficky v zebticky samoziejmé mohou pisobit i pozitivné a to v tom
ptipad¢, kdyZ dany zaméstnanec vezme kritiku jako spoustéci prvek pro pfidani ve svém

vykonu. (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)

Hodnoceni se provadi jednou za 4 mésice a zaméstnanci jsou s vysledky obeznameni.
Pokud zaméstnanec je hodnocen pozitivn€é, dostane pochvalu, uznani a je moznost i
povyseni, pokud vznikne nova vedouci pozice, ¢i zvednuti mzdy. Pokud se v hodnoceni
ocitne v negativnim svétle, je obezndmen se svymi chybami a nedostatky a jsou mu
navrhnuty od vedouciho pracovnika mozZnosti feSeni. V krajnim ptipadé€ hrozi zaméstnanci
1 ukon€eni pracovniho poméru, ale to se ve spole¢nosti SALOOS s.r.o. dosud nestalo a
funguje to tam spiSe jako prvek hrozby. (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos

S.I.0.)
Vysledky hodnoceni zaméstnanci mohou tedy piisobit:

e Motivacné na ostatni zaméestnance k vysSimu vykonu.
e Najit rezervy a chyby v pracovnim postupu zamé&stnanc.
e Najit nejlepsi a nejefektivnéjsi vyuziti zaméstnanci.
Presnéji definované motivacni nastroje ve spole¢nosti SALOOS s.r.o. nenalezneme, které

by zaméstnance motivovali a povzbuzovali k vétSimu pracovnimu vykonu. Proto je to
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spiSe otazka osobniho pfistupu vedoucich pracovniku ve spole¢nosti, zda své zaméstnance
budou chvalit za dobfe odvedenou praci, ¢i kritizovat za chyby, kterych se zaméstnanci
dopustili pii praci, zda vedouci pracovnik bude povzbuzovat a dodavat pocit dilezitosti
zaméstnancim vyslovenim pochvaly a uznanim za provedenou praci. Proto se v navrhu na
zménu zamétfim také na osobni pfistup a komunikaci vedoucich pracovniku se svymi
zaméstnanci, tak aby je co nejvice motivovali a povzbuzovali k dobrym pracovnim

vysledkiim. (zdroj: poskytnuté dokumenty od firmy Saloos s.r.0.)
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11 ZPRACOVANI VYSLEDKU DOTAZNIKU

Jako nejrychlejsi a nejvhodnéjsi zplisob ziskani informaci od zaméstnancii spoleCnosti
SALOOS s.r.o. do mého prizkumu se mi jevil dotaznik. Pouzil jsem tedy dotaznik, ktery
jsem rozdal zaméstnanciim ve spolecnosti na riznych pozici. Dotaznik je umistén v ptiloze

bakalaiské prace.

Dotaznik jsem tedy rozdal 30 zaméstnancim a to jak ve vedeni spolecnosti, tak i v

obchodnim a vyrobnich useku.

Ve spolecnosti SALOOS s.r.o. pracuji pfevazné zeny, a to z diivodu Ze panovi feditelovi

Harastovi se 1épe komunikuje se zenami a i proto Ze prace neni pfili§ fyzicky namahava

pro zZeny.
Pohlavi Pocet
Zena 27
muz 3

Tab. 1. Rozdéleni z hlediska pohlavi
Dvé tfetiny Zen, které pracuji ve spolec¢nosti SALOOS s.r.0. jsou v kategorii od 41 do 51

let a od 51 do 60, vétSina Zen je tedy starSich a to stejné plati i u muzi. Mezi muZi je % do

30 let.

Z 30 dotazovanych zaméstnanci ve spolecnosti SALOOS s.r.o. je 27 Zen a jen 3 muZi.
Vice muzi ve spole¢nosti nepracuje z jiz vyse zminénych diivodu. Pokud se zaméfime na
veék tak vSichni tfi muZi spadaji do kategorie 20-30let a Zeny ve spolecnosti se dale déli do
kategorii 20-30 let pét Ze, 31-40 let 14 zen a 41-60 let ma 9 Zen ve spole¢nosti SALOOS

S.r.0.

Vékové Relativni ¢estnost | Absolutni ¢etnost Relativni Absolutni

rozmezi Zen Zen Cetnost muzli | ¢enost muzl
20-30 5 19% 3 100%
31-40 13 48% 0 0%
41-60 9 33% 0 0%

Tab. ¢. 2 Vekova struktura zaméstnanciu
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Graf ¢. 1 Vékova struktura zaméstnancii

m zakladni  m stfedni Skola s maturitou = vyucnilist ~ m vysokoskolsky diplom

Graf ¢. 2 Nejvyssi dosazené vzdélani Zen

Vétsin dotazovanych zen, presnéji 18 Zen, jak vidime v grafu, ma stiedni Skolu s maturitou,
7 zen ma vyucni list anebo stfedni Skolu bez maturity a zbyly pocet Zen disponuje
vysokoskolskym diplomem. U muzd, jak vidime v grafu, maji maturitni vzdélani 3 muzi a

zbyvajici posledni muz ve spole¢nosti vlastni vysokoskolsky diplom.
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m zakladni = stfedni Skola s maturitou = vy¢nilist = vysokosSkolsky diplom

Graf ¢. 3 Nejvyssi dosazené vzdélani muzii

Struktura ve spolec¢nosti SALOOS s.r.o. je dana ptevazné tim, ze v podniku je vice
zaméstnancli ve vyrobnim useku, kde vyssi vzdélani neni potieba a je brano spise jako
vyhoda. V obchodnim useku naopak pracuji zaméstnanci s minimalné¢ maturitnim

vzdélanim a vysokoskolské je brano také jako vyhoda.
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Graf ¢. 4 Délka prace ve spolecnosti

Spole¢nost SALOOS s.r.o. ma jiz 20 letou tradici a tim padem jsou ve spolecnosti i
zameéstnanci kteti pracuji pro spolecnost del§i dobu - vice jak 10let, mezi dotazovanymi
jich je 11. Ostatni dotazovani zaméstnanci jsou rovnomérné rozvrstveni do ostatnich
rozmezi let. Spole¢nost zaméstnala i dva nové zaméstnance, ktefi teda pracuji méné jak

jeden rok, jak vidime v grafu.

Dalsi otazka v dotazniku byla ur¢ena ke zjisténi, jak jsou zaméstnanci spokojeni se svou
mzdou. Ve spolecnosti SALOOS s.r.o. se ukdzaly vysledky témét s pozitivnim hodnoceni
kdy dostate¢né ohodnoceni citi vice jak polovina zaméstnancii (21) a nedostate¢nou
motivaci citi pouze 6 dotazovanych zaméstnanci. Zbylé nepatrné mnozstvi zaméstnancii je

zcela presvédCeno, ze za svou praci nejsou ohodnoceni dostatecné.
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m uréité ano mspiSeano ®=spiSe ne murcité ne

Graf'¢. 5 Spokojenost s ohodnocenim

Na konec dotazniku jsem vloZil otdzku, kterd byla stejného typu, ale jinak formulovana
tzv. kontrolni, abych ové&fil pravdivost odpovédi na predchozi otdzku. U vétSiny
zaméstnancu se shodovali odpovédi (naptiklad z odpovédi ano dali odpoveéd’ spiSe ano) a
pouze u 3 zaméstnancl byla odpoveéd uplné jina. Je urcité mozné, ze jak se blizili ke konci
dotazniky, ztraceli soustiedénost anebo jednoduse feceno chtéli uz mit dotaznik hotovy, a

proto bych pravdépodobnost 1Zzivych odpovédi nepovazoval za smérodatnou.
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Graf ¢. 6 Spokojenost s ohodnoceni dle véku zaméstnance
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Graf ¢. 7 Spokojenost s ohodnocenim dle délky prace

Tento graf ukazuje, Ze zaméstnanci ve spolecnosti SALOOS s.r.o. jsou pievazné spokojeni
se svym ohodnocenim za préci, kterou vykonavaji pro spolecnost SALOOS s.r.o. Nejvice
jsou spokojeni zaméstnanci mezi lety 31-40. A pocit nedostatecného ohodnoceni citi
zaméstnanci mezi lety 41-60, tedy zaméstnanci starSiho véku, ktefi zfejmé ocekdvaji mzdu
vyssi ke svému veéku. Naprostou nedostate¢nou ohodnoceni citi 2 zaméstnanci mezi lety
41-60. A jako velice pozitivni vysledek povazuji, Ze oba nejmladSi zaméstnanci jsou

naprosto spokojeni se svym ohodnocenim. Muzeme vyvodit, ze praci délaji, protoze je
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bavi, s nadSenim a motivaci a ne jenom pro penize. Dalsi alternativou je obava z nasledkd,

kdyby dali odpoved’, Ze spokojeni nejsou.

Aby prizkum byl kompletni, prozkoumal jsem spokojenost zaméstnanct s ohodnocenim 1
podle délky prace u spolecnosti SALOOS s.r.o. Vysledky jasné ukazali, Ze zaméstnanci,
ktefi pro spolecnost pracuji nejdéle, jsou s ohodnocenim spokojeni a naopak spiSe
nespokojeni jsou zaméstnanci, kteti pro spolecnost pracuji 1-8 let. Zaméstnanci, kteti pro
spolecnost pracuji mén¢ nez jeden rok, jsou spokojeni s ohodnocenim a jde z toho vycist,
ze praci délaji protoze je bavi, s nadSenim, s motivaci a ne jenom pro penize, anebo to
muze byt i tim, Ze se mozna obavali nasledki, kdyby dali odpoveéd’, Ze spokojeni nejsou.
Z doplnujici otazky pro ty, kteti nebyli spokojeni s ohodnocenim, tedy otadzka -pokud ne, o
kolik K¢ byste chtéli vice za mésic- jsem se dozvédél ze primérné by si predstavovali sviyj

plat 0 3500,- vyssi.

Z otazky v dotazniku zda znaji vSechny slozky mzdy, jsem byl mile piekvapen, protoze
vétSina zaméstnancl, konkrétné¢ 28 z dotazovanych zaméstnanct, znali vSechny slozky
mzdy a pouze zbyvajici 2 zaméstnanci si nebyli Uplné€ jisti, coZ se vyskytovalo u

zamé&stnanci, ktefi nepracuji pro spolecnost dlouhou dobu, a to to pravé mlzZe vysvétlovat.

Zaméstnanecky benefit 1 2 3 4 5 nevyuziva
Penzijni ptipojisténi 11 2 5 5
Kapitalové Zivotni pojisténi 5 2 5 0 18
PFispévek na rekreaci

zaméstnancu 2 1 0 0 0 27
Pfispévek na zavodni stravovani 30 0 0 0 0 0
13 plat 27 3 0 0 0 0
Firemni vecirky 29 1 0 0 0 0
Prodlouzena dovolend o 1 tyden 25 4 1 0 0 0
Vzdélani 1 1 2 0 0 26
1. spokojen 3. ani spokojen ani nespokojen 5... nespokojen
2 ..... spiSe spokojen 4 ..... spiSe nespokojen

Tab. ¢. 3 Spokojenost s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami
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Spolecnost SALOOS s.r.o. svym zaméstnancim poskytuje i zaméstnanecké vyhody a
zameéstnanci jsou s nimi pievazné spokojeni, ale ne vSichni vyuzivaji moznost pfispévku na
kapitalové Zivotni pojiSténi, tuhle moznost vyuziva pouze 12 z dotazovanych zaméstnancu.
A jen pouze 4 zaméstnanci vyuZivaji Skoleni, které jim spole¢nost SALOOS s.r.o. nabizi.
Naopak velice kladn¢ hodnoceno je ohodnoceni v podob¢ 13 platu, prodlouzené dovolené

a zaméstnanci si také velice chvalili i firemni vecirky.

m Levnéjsi ceny na zbozi ® Sportovni a kulturni akce
= Pfispévky na zdravy ® Nepenéini dary
= Sluzebni automobil 14 plat

m Masaze v podniku

Graf ¢. 8 Navrhované vyhody zaméstnanci

Doplnujici otdzka v dotazniku byla, aby zaméstnanci navrhli ty zaméstnanecké vyhody,

které podnik nenabizi, ale které by zaméstnanci radi uvitali.

Nejvice zaméstnancti by rado jako novou zaméstnaneckou vyhodu pfijalo levnéjsi ceny na
zbozi SALOOS s.r.0., na druhém misté se umistili ptispévky na sportovni a kulturni akce,
coz ukazuje, Ze ve spolecnosti pracuji lidé, ktefi maji radi zdravy zivotni styl. Ostatni hlasy
zaméstnancl se rovnomérné rozdéli mezi dalsi mnou navrhované moznosti benefitu. Mezi
jinymi moZznosti, které zaméstnanci navrhovali sami, se objevilo napiiklad sluZebni

automobil, 14 plat a moznost masazi v zaméstnani.
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Dalsi otdzka byla, co by dle zaméstnanci mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy. Je to

posledni otazka, ktera se tyka odménovaciho systému ve spole¢nosti SALOOS s.r.o.

= kvalifikace zaméstnanc = narocnost prace - fyzicka

délka prace pro spole¢nost ® psychicka zatéz

Graf'¢. 9 Oviivnéni vyse mzdy

Vétsina dotazovanych zaméstnanci, konkrétné 13 dotazovanych zaméstnanci ve
spole¢nosti SALOOS s.r.o. odpovédélo, ze vysi mzdy by méla ovliviiovat kvalifikace
zaméstnancl. Na druhém misté s poctem hlast 9 se umistila odpovéd’ narocnost préce-
fyzicka. Ve spolecnosti SALOOS s.r.o. se nejednd o tézkou fyzickou praci, ale
zaméstnanci ve vyrobé maji, co se tyCe fyzické naroCnosti narocnéjsi praci, nez
zameéstnanci v obchodnim useku, na druhu stranu pravé zaméstnanci v obchodnim tseku
mohou pocitovat praci vice psychicky naméhavou. Na tfetim misté¢ se umistila odpoveéd’
délka prace pro spolecnost a tésn€¢ na Ctvrtém misté 3 zameéstnanci oznacili odpoveéd

psychicka zaté€z dané prace.

Druh4 cast dotazniku byla uréena pro zjiSténi motivace zaméstnancii ve spolecnosti
SALOOS s.r.o. Prvni otdzka smétovala ke zjisténi, zda je pro zaméstnance ve spolecnosti

SALOOS s.r.o. diilezité projeveni uznani a pochvala od nadfizenych.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 55

18 17
16
14
12
10
8 7
6
4
4
2
2 ]
0

Urcité ano Spise ano SpiSe ne Urcité ne

Graf ¢. 10 Dulezitost pochvaly od nadrizenych

Obrovska vétSina zaméstnancli odpovédéla, ze vyjadieni uznani a pochvaly je velmi
dilezité, coz je rozhodné dillezité védet, abych vyfesil dalsi moznosti jak 1épe motivovat
zameéstnance ve spolecnosti SALOOS s.r.o. Pouze pro 6 zaméstnanct je vyjadieni uznani a

pochvaly nedilezitd slozka a ja vidim pfic¢inu v osobnosti danych zaméstnanci, ze jsou

spiSe introverti, v praci ud¢€laji to, co musi a pak si jdou vlastni cestou.

18

17

16

14

12

10

8 7

I |
2
1

0 B = .

Urcité ano Spise ano Nevim Spise ne Urcité ne

[e)]

S

N

Graf¢. 11 Pocit motivace od nadrizenych

Na otazku z dotazniku, zda zaméstnanci maji pocit, Ze vedouci pracovnici je dostatecné

motivuji na pracovisti, odpovédéla vétSina zaméstnanctli, Zze s motivaci jsou spokojeni. Z
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dotazniku také vyplynulo, Ze 3 dotdzani zamé&stnanci se pfili§ nezamétuji a proto ani nevi,
zda jsou ¢i nejsou motivovani. A pouze 3 zaméstnanci ve spole¢nosti SALOOS s.r.o. se

neciti dostate¢n¢ motivovani nadiizenymi.
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Graf ¢. 12 Ohodnoceni komunikace s nadrizenymi

Jako dal$i navazujici otazku jsem polozil otdzku, jak hodnoti komunikaci a vztah
zameéstnanci se svymi nadfizenymi a drtivd vétSina zaméstnanci odpovédéla, ze vztah a
komunikaci hodnoti velmi dobfe ¢i spiSe dobfe a jen 6 zaméstnancli hodnoti komunikaci s
nadfizenymi za Spatnou. Z dotazniku také vyplynulo, Ze 2 zaméstnanci hodnoti
komunikaci s nadfizenymi za velmi Spatnou, coz se domnivam, ze muZze jit o osobni
konflikty, které budou dale v praktické Casti rozebrany. Pievazné dobrd komunikace a
vztahy plynou hlavné z toho, Ze jde o mensi spolecnost, kde se vSichni navzijem znaji a

jsou téméf kazdy den ve vzajemném kontaktu.
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Graf ¢. 13 Motivy pro praci

Posledni dotaz v dotazniku byla otazka, jak dulezité jsou motivy, které jsem uvedl, pro
praci daného zaméstnance. Jak jsem ocekaval tak nejdulezitéjsi pro vétSinu zaméstnanci je
finan¢ni ohodnoceni, avSak spolecnost nemiize neustidle zvySovat zaméstnancim mzdu.
Posledni zvySovani mezd prob¢hlo minuly rok. Na druhém misté je pro 9 zaméstnancii
motivem celkovy vztah na pracoviSti a pro 5 zaméstnancii moZnost zvySeni platu. Dalsi
moznosti, jako moznost vzdélani ¢i charakter nadfizenych se umistily stejn¢ na spodnich

pickach.
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12 NAVRH RESENI VE SPOLECNOSTI SALOOS S.R.O.

Spole¢nost SALOOS s.r.o. je jiz zab¢hla firma s dlouhotrvajici tradici, a proto bych
odménovaci systém, ktery je jiz zab&hly, neménil. Systém byl navrhnut tak, aby
zaméstnance motivoval. Jak ukdzala praxe, dany systém motivuje zaméstnance, ale najdou
se 1 takovi, kterych nemotivuje pfilis. Na odménovacim systému je urCit€¢ vyhoda, zZe
zamestnanci ve spolecnosti SALOOS s.r.o. védi jakou mzdu dostanou, a zda dana mzda
bude stacit na pokryti jejich ndkladl, coz ur¢ité¢ zaméstnanci oceni. Je to dano taky tim, ze
spole¢nost SALOOS s.r.o. ma stalou vyrobu a staly odbyt, takze na vSechny zaméstnance
se dostane dostatek prace a nestane se, Ze by pro n¢ nebyla prace, tim padem ve spolecnosti

panuje kolektivni duch a spole¢nost tak dosahuje bez vétSich problému svych cila.

Na véc, kterou bych upozornil je, aby spolecnost brala zfetel na délku odpracované doby
dalezité mnozstvi a kvalitu odvedené prace. Tim padem pokud zaméstnanci chtéji byt vice
ohodnoceni za svou praci, tak budou muset pracovat vice a kvalitngji, tak aby pro podnik
vytvofili vétsi pfijem a tim padem bylo i1 z ¢eho vice brat na mzdy a odménovani. Otazkou
je, zda zaméstnanci budou ochotni odevzdat pracovni energii a kolik toho navic udélaji
proto, aby se jejich mzda zaslouzené zvysila a tak zvySeni mezd nezasahlo podnikovou

ekonomiku.

Navrhoval bych feSeni v podob€ zavedeni tzv. evidence prace navic pro spolecnost. Na
starost by to méli vedouci obou usekl. Pokud by tedy zaméstnanec procoval navic, do
evidence prace navic pro spolecnost by se zaznamenal druh a délka prace a vedouci
pracovnici by vysledky na konci mésice vyhodnotili, dale by své navrhy piredlozili panu

fediteli Harastovi a ten by rozhodl o finalni vysi odmény.

Spolec¢nost SALOOS s.r.o0. poskytuje ptispevky na zivotni kapitalové pojisténi, ale mnoho
zaméstnancu tenhle pfispévek nevyuziva. A proto navrhuji namisto poskytovani tohoto
ptispévku poskytovat jiny prispévek, ktery zaméstnanci vice oceni a vyuZziji. Jako pfipadné
alternativy bych zvolil moZnosti, které navrhovali zaméstnanci v dotazniku. Pokud by tedy
spole¢nost SALOOS s.r.o. méla dostatek prostfedkit pro poskytnuti jinych odmén, jeji

zameéstnanci by to velmi ocenili a jejich motivace by se tim padem zvysila.

Jako jedna z moznosti je pfispévek na sportovni akce ¢i na kulturni akce. Zaméstnanec by
si zvolil, kterou oblast vice preferuje. Pokud by si zaméstnanec zvolil kulturni akce, je ve

mésté Bieclav moznost volnych vstupenek do kina, ¢i volnych vstupenek na akce poradané
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v Kulturnim domé¢ Bieclav. Zaméstnanci, by si tedy na zacatku vybrali, které kulturni akce
chtéji navstivit a spole¢nost SALOOS s.r.o. by jim poskytla vstupenky. Pii nakupu
vstupenek se dd uvazovat 1 0 mnoZstevni slevé a tim padem by to pro spolec¢nost nebylo
finan¢n¢ nakladné. Pokud by si zaméstnanec vybral sportovni akce tak se da uvazovat
napiiklad o permanentce do fitness centra, kterych je v Bieclavi vice jak 5. Ve mésté
Bfteclav je i obrovské sportovni stfedisko TJ lokomotiva Bfeclav, kterd také nabizi mnoho
sportovnich akci od jiz zminovaného fitness centra pies horolezeckou zed’ az po fotbal.
Kazdy zaméstnanec by si tedy pfiSel na své a takhle zavedeny sytém by byl pro kazdého

zameéstnance spravedlivy.

Pfi osobnim pohovoru s nékterymi zaméstnanci jsem se dozveédél zajimavou informaci
ohledné piispévku na dovolenou. Piispévek na dovolenou je jisté velmi zajimavy
ptispévek, ale neni moc vyuzivdn zaméstnanci, protoze je piispivan pouze na omezeny
vybér dovolenych, které zaméstnanci nevyuzivaji. Mnoho zaméstnanci jezdi na
dovolenou, na mista, které jiz znda, na ktera jsou zvykli, a vétSinou dané misto neni v
nabidce ptispevkll od spolecnosti. A proto si zaméstnanci vétSinou nevyberou piispévek na
dovolenou, protoZe dana dovolend nesplituje jejich kritéria a neuspokojuje jejich potieby.
Otazkou samoziejmé je, zda by rozSifeni moznosti zahrnulo 1 ty dovolené, které chtéji
zamestnanci, veétSinou se totiz jednalo o vzdalené destinace, vétSinou v 1ét€ u mote a v

zimé na horach.

Z mého dotazniku vyplynulo, Ze motivace ve spole¢nosti SALOOS s.r.o. je dobrd, ale
samoziejmé vZzdy jde néco zlepsit. Navrhuji tedy malé Gipravy v komunikaci ve spolecnosti
mezi zaméstnanci a jejich nadiizenymi, ale jako zasadni problém ve spolecnosti SALOOS
s.r.0. to neshledavam, je to ddno taky tim, Ze se nejednd o obrovsky podnik a tim padem
vSichni zaméstnanci se mezi sebou dobie znaji a jsou pofdd v kontaktu, panuje zde

pratelska atmosféra a tim padem v komunikaci zasadni problém neni.

Ptejdu tedy k mensSim ndvrhiim jak jest¢ 1épe zlepSit komunikaci, tak aby se z dobré
komunikace stala vyborna komunikace. V komunikaci bych dal tedy pozor nato, aby
pochvala byla vyjaddifena ihned po vykonaném tkolu anebo aspoii co nejdiive po
vykonaném ukolu, ve spolecnosti to totiz neni pravidlem a obcas ukol, ktery stoji za
povsimnuti a ohodnoceni ziistane bez pochvaly, coz urcité miize zaméstnance demotivovat
¢1 zaméstnanec muze ztratit chut’ praci vykonavat na vysoké urovni, pokud se to déje
pravidelnéji za urc¢itou dobu. Ve spolecnosti SALOOS s.r.o. se také stava, ze nadiizeni

zaméstnanci, kdyZ nejsou spokojeni s praci svych podtizenych, zvysuji hlas a kritizuji, coz
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nevidim jako nejlepsi zptsob vyjadieni nespokojenosti. Kritika totiz vyvolé spiSe obranou
reakci podfizeného, pfipadné se mize i urazit a schvaln¢ pracovat neefektivné. Je tedy
nutné spise chvalit zaméstnance za dobré vysledky, nezli je kritizovat za to, co udé¢lali
spatn¢. OvSem kritika musi taky nékdy byt, ale i kritizovat se da riznymi zptusoby. Pokud
je kritika nevyhnutelnd tak je moznost prvni zaméstnance za néco pochvalit, pochvala by
ale neméla vyznét jako povrchni lichotka, a az poté piejit k negativni informaci. Kritiku
podat urcité bez vétsich negativnich emoci, pfimo a jednoznacné. Kritizovat za danou véc
jen jednou a nevracet se ke stejné véci vicekrat. Pti kritizovani podiizené¢ho nebo pfi feSeni
uréitych situaci, by meéli nadfizeni pfistupovat k situaci pratelsky a tim vyvolat v
zaméstnanci reakci, ze dany problém bude chtit fesit, nadfizeny miize zaméstnance jesté
povzbudit i tim, Ze chyba, kterd se objevila, se d4 snadno vyfesit a napravit a nadiizeny

muze i navrhnout zptisoby feseni.

Spolecnost poskytuje také vzdélavaci kurzy pro zaméstnance. Tuhle moznost vyuzivaji jen
néktefi zaméstnanci, protoze nabizené kurzy jsou omezené a ne kazdého zaméstnance
zaujmou. Je tedy urcit¢ moznost rozsifit okruh kurzi a tim oslovit vice zaméstnanct.
Spole¢nost nabizi prozatim kurzy designu a piirodni kosmetiky. Domnivam se, ze
zaméstnanci v marketingovém oddéleni by ocenili kurzy novinek v marketingu nebo
zaméstnanci v telefonnim oddéleni by urcité ocenili kurz komunikace, coz by se odrazilo

pozdé&ji 1 v zisku spolecnosti, protoZe pii prodeji vyrobki je komunikace velmi duleZita.

Jako posledni ndvrh na zménu, bych volil zavedeni volného wi-fi pfipojeni. Z osobnich
hovorli se zaméstnanci, jsem zjistil, Ze zaméstnancim chybi moZnost pfipojit se na
internet. Rada zamé&stnancti to fe$i nakoupenim si dat do svého mobilniho mobilu, coZ je
ale stoji vlastni penize. Z pohovorti jsem zjistil, Ze moZnost volného pfipojeni na wi-fi jiz
ve spolecnosti byla, ale vedeni ji zruSilo. ZruSeni téhle moznosti bylo z diitvodu poklesu
vykonu zaméstnancii. AvSak ja& bych nevolil takhle razantni zménu a spiSe navrhuji se
domluvit se zaméstnanci, Ze moznost pfipojit se na wi-fi bude, ale jen v pfedem uréenych
dobach, naptiklad o ptestavkach zaméstnancii. Hlidat se to da jednoduse ptes kontrolovani,
kdo je v jakou dobu pfipojen na siti. A pokud by zaméstnanci poruSovali dané pravidla a
pfipojovali by se 1 v jiné, nezli povolené doby, tak az tehdy bych volné pfipojeni na wi-fi
zru$il. Zavedeni tohoto pravidla urcité povede k jesté vétsi spokojenosti zaméstnanct, ktefi
nebudou muset utracet vlastni penize za piikupovani si dat do svého mobilniho telefonu, a

jak uz vime spokojeni zaméstnanci, rovna se vykonni zaméstnanci.
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M¢ navrhované zmény se muzou zdat jako malickosti, ale tyto malickosti hraji velkou roli
a na kazdého budou pisobit pozitivné, pokud budou provedeny spravné. Urcité to nepiijde
ze dne na den, ale bude to pozadovat cvik a usili a poté to pfinese lepsi motivovanost,

spokojenost a atmosféru v podniku coz vSichni zaméstnanci, nadfizeni a podfizeni, oceni.
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ZAVER

Prace se zabyva odméiovacim a motivacnim systémem ve spole¢nosti SALOOS s.r.o. a
jejim cilem bylo zhodnotit a popsat systém, ktery je nastaven ve spolecnosti. Ze ziskanych
informaci jsem navrhnul zmény v motivaci zaméstnanct, tak aby zaméstnanci byli vice
spokojeni a tim padem vice produktivni a spole¢nost dosahovala lepSich vysledk. K
ziskéani informaci jsem pouzil dotaznikové Setfeni, které odhalilo nékteré nedostatky, ale
také ukazalo, Ze zaméstnanci jsou prevazné spokojeni s praci pro spole¢nost SALOOS
s.r.o. Navrhl jsem tedy par zmén v motiva¢nim procesu, tak aby se pfipadné zabranilo ve

fluktuaci zaméstnancti a aby zaméstnanci citili vétsi zainteresovanost s cili podniku.

K vétsi motivovanosti zaméstnancii jsem navrhl zavést evidenci prace navic, kterou by
zaméstnanci vykonévali pro spolecnost a na jejim zakladé by byli vice vykonni
zameéstnanci vice odménovani a spolecnost by tim padem nepfisla o vice penéz ze zisku.
Spole¢nost SALOOS s.r.o. se fadi mezi spolecnosti, které poskytuji hodné
zaméstnaneckych vyhod, tak je tady prostor pro zlepSeni a to zavést nové zaméstnanecké
vyhody misto dosud zavedeného pifispévku na kapitalové Zivotni pojiSténi, které mnoho
zaméstnancu takika nevyuziva. Mezi nové zaméstnanecké vyhody bych zaradil ptispévky
na kulturni a sportovni akce, coz jak ukazal vysledek dotazniku, by mnoho zaméstnancii
uvitalo. Spole¢nost SALOOS s.r.o. poskytuje taky piispévek na dovolenou, ale pouze na

par omezenych mist, které zaméstnanci nenavstévuji, takze bych nabidku mist rozsifil.

Dalsi zménu bych volil zlepSeni motivace zaméstnancli ve spolecnosti prostfednictvim
osobniho pfistupu, tak aby neptfevazovala kritika, ale spiSe bych volil chvalit zaméstnance
za spravné odvedeny ukol, ve spravny ¢as. Vedouci pracovnici ve spolecnosti tak ve svych
zaméstnancich podpofi pocit dillezitosti a uznani. V ptipadé€, ze zaméstnanci pociti pocit
uznani a dileZitosti tak spole¢nost SALOOS s.r.o. je dale miize motivovat 1 jinymi

finan¢nimi motivy.

Tato prace mlze slouZzit jako inspirace pro dalsi rozvoj spole¢nosti SALOOS s.r.o. Mé
navrhované feSeni je vyuZitelné pro vedeni spolecnosti a ziskané poznatky mohou vyuZit.
Spolecnost tim padem bude 1épe dosahovat svych cill, zvysi spokojenost a motivaci svych

zamestnanct a tak pociti pozitiva obé& strany, vedeni 1 zaméstnanci.
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PI Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Vazeni zaméstnanci,

Jmenuji se Erik Ruzicka a jsem studentem 3. ro¢niku Fakulty managementu a ekonomiky

Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢.

Chci Vas pozadat o vyplnéni ptedlozeného dotazniku, ktery se tyka odmeénovani a
motivace zaméstnancli. VsSechny informace, které ziskam z vyplnénych dotazniki,

poslouZzi pro vypracovani mé bakalaiské prace.

Dotaznik zjisti VaSe postoje k dané problematice a na zakladé ziskanych vysledkti navrhnu

opatieni, které by méli prispét k Vasi vétsi spokojenosti ve spolecnosti Saloos s.r.0.
D¢kuji Vam za spolupraci a za Cas, ktery stravite nad dotaznikem.

Erik Ruzicka

1. Pohlavi:
o Muz
o Zena

2. Do jaké v€kové kategorie pattite?

o 20-30 let
o 31-40 let
o 41-60 let

3. Jaké je Vase nejvyssi vzdélani?

Zakladni vzdélani
Stfedni Skola s maturitou
Vyuéni listopad
Vysokoskolsky diplom

0 O O O

4. Jak dlouho pracujete pro spolecnost SALOOS. s.r.o.

Méné nez 1 rok
1-4 roky

4-8 let

8-10 let

Vice jak 10 let

O O O O O



5. Pokud ne, o kolik K¢ vice byste chtél/a?

6. Domnivate se, ze za svou praci jste dostate¢n¢ ohodnoceni?

Urcité ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

o O O O

7. Znéate vsechny slozky mzdy?

o Ano
o Ne

8. Jak jste spokojen/a s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami?

Zameéstnanecky benefit 1 2 3 4

5 nevyuzivam

Penzijni ptipojisténi

Kapitalové Zivotni pojisténi

Prispévek na rekreaci zaméstnancu

Pfispévek na zavodni stravovani

13 plat

Firemni vecirky

Prodlouzena dovolend o 1 tyden

Vzdélani
1.... spokojen 3 ..... ani spokojen ani nespokojen 5 ..... nespokojen
2. spisSe spokojen 4 ..... spiSe nespokojen

9. Kterou zaméstnaneckou vyhodu postradate?

Ptispévky na sportovni a kulturni akce
Ptispévky na zdravy

Levngjsi ceny na zbozi

Nepenézni dary

Jiné:

O O O O O




10. Co by mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy?

Kvalifikace zaméstnancii
Nérocnost prace — fyzicka
Naroc¢nost prace — psychicka
Délka prace pro spole¢nost

o O O O

11. Je pro Vas dulezita pochvala od nadfizenych?

Urcit¢ ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

0O O O O

12. Mate pocit dostatecné motivace ze strany nadfizenych?

Urcite ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

O O O O

13. Jak hodnotite komunikaci s nadfizenymi?

Velmi dobré
SpiSe dobra
SpiSe Spatna
Velmi Spatna

o O O O

vvvvv

14. Ktery motiv pro praci je pro vas nejdilezitéjsi?

Finance

Vztahy na pracovisti
MozZnost Vzdélani
MozZnost zvySeni platu
Charakter nadfizeného

O O O O O

15. Jste spokojeni s ohodnocenim za Vasi praci?

Urcite ano
Spise ano
SpiSe ne
Urcité ne

0 O O O



