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1. Uvod

Motivace a stimulace zaméstnancii je v soucasné dobé velmi diskutovanou
problematikou kazdého manaZera. Dostate¢né motivovani a spokojeni zaméstnanci jsou
velkym piedpokladem k celkovému uspéchu podniku. Vnimaji podnik jako tym, jako
soucast svého zivota, maji tendence jej sami propagovat, zlepSovat a zalezi jim nejen na

svém uspokojeni, ale i na fungovani podniku.

Avsak, potfeby a prani zaméstnanct se v poslednich nékolika letech vyrazné
zménily. Lidem jiz nestaci takové benefity jako pted 10 ti lety, neuspokoji je sluzebni
klast otazku, ¢im je to zpisobeno? Je to soucasnou konzumni a rychlou dobou? Nebo
obrovskym mnozstvim produktl a sluzeb, které trh nabizi? Zplsobuji tyto skutenosti

,,Jozmazlenost* zaméstnancu?

Je logické, ze lidé a jejich hodnoty se postupem Casu méni a narlstaji do
naroc¢néjSich pozadavki. Pied kazdou organizaci tedy stoji nelehky ukol, a to neustale
zkoumat meénici se pozadavky a prani svych zaméstnancti a snaha o dosazeni jejich
naplnéni. Protoze je kazdy ¢lovék jiny, kazdy z nds ma jiné Zivotni podminky, jiné
priority a jina meéfitka, je tento kol nesmirné¢ obtizny. Neni mozné, aby doslo
k dosazeni naprosté spokojenosti U kazdého zaméstnance. Je také vhodné klast si
otazku, zda lidé jesté viibec ocenuji poskytované benefity? Jestli jsou jim dostacujici
poukazy na sluzby, rekreaci ¢i dodate¢né vzdélavani. Zda je soucasna hekticka doba
nenuti myslet jen na splnéni existencnich starosti, jako je splatka hypotéky, uziveni
rodiny apod. Zda vibec ocenuji a vnimaji poskytované vyhody a snahu o vytvafeni
kvalitnich pracovnich podminek. Mizeme se domnivat, Ze zaméstnanci uvazuji o vSech
vyhodach, které jsou jim poskytovany jako o samoziejmosti Je tedy snaha
zamé&stnavatelll vytvafet piijemné pracovni prostiedi zbyte¢nd ¢i nikoliv? A jaké
vyhody mé podnik poskytovat, aby své zaméstnance dostatetn¢ uspokojil? Na tyto
a jiné otazky je zaméfena tato diplomova prace. Na zdklad¢ vyhodnoceni ziskanych dat,
poskytne kone¢né informace o tom, jak lidé motivaci vnimaji a zda je pro né dulezita.

Uvazujme ale také o zaméstnancich, kterym stale zalezi na vyhodach. Dokézou je
ocenit a vazi si takové organizace, které neni blaho jejich zaméstnanct lhostejné.
V tomto piipadé€, je pred organizacemi dalsi obtizny ukol. Udrzet takovy motivaéni

program, ktery bude konkurenceschopnéjsi. Ktery bude schopen udrzet schopné



zaméstnance a prilakat nové. Bude vyhodny jak pro spolec¢nost, z hlediska ndkladovosti

a narocnosti, tak pro zaméstnance z hlediska uspokojovani potieb.

Vzhledem K nes¢etnému mnozstvi vyhod, které mohou poskytovat konkurenéni
organizace, je tento ukol nelehky. Organizace si mohou vypomoci neustalym
sledovanim vyvoje potieb a piani, naslouchani svym zaméstnancim a snazit se o jejich
trvalé uspokojeni. Dodrzovani téchto zasad muize dovést spole¢nost K vytvoreni

stabilniho a kvalitniho pracovniho prostiedi.

Cilem této diplomové prace tedy bude prozkoumat motivaéni program a jeho
ztotoznéni se se zaméstnanci vybrané organizace. V neposledni fadé budou navrzena
opatfeni, kterd by méli organizaci napomoci pii feSeni problému, které vyplynou
Z kone¢nych vysledkli dotaznikového Setfeni. Tato problematika bude pojednévana v

posledni ¢asti této diplomové prace.
Zaver prace bude tvorit shrnuti zjisténi poznatkli a komentar.

Veskera pouzitd literatura a dal$i prameny budou uvedeny v zavéreCné ¢asti této

prace.
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2. Literarni prehled
2. 1. Management lidskych zdroju

Kvalitni a dikladné ftizeni lidskych zdroji (dale jen flz) je dilezitym prvkem
kazdého podniku, a pravé motivace a stimulace zaméstnancii jsou jednémi z nastroju

pouzivanych prave v tomto fizeni.

Definic fizeni lidskych zdroju je ale hned nékolik. Naptiklad autor Armstrong (2007)
tvrdi, ze jde o strategicky a logicky promysleny pfistup K fizeni téch nejcennéjsich
prvkl, kterymi organizace disponuje a to lidmi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi
kolektivné ¢i individualné ptispivaji k dosazeni cilti organizace.

Déle uvadi hlavni charakteristiky lidskych zdroji, které svou povahou ovliviuji

pozitivng ¢i negativné celou organizaci:
e skoleni a odborné znalosti urcuji schopnosti firmy,
e schopnost zaméstnanct ptizplsobit se urcuje flexibilitu firmy,
e loajalita a zavazky pracovniki uréuji schopnost konkurenceschopnosti.

Autor Donnely (1997) definuje proces flz jako dosahovani vyty¢enych podnikovych
cili prostfednictvim ziskévani, stabilizovani, propousténi, rozvoje a optimalniho

vyuzivani lidskych zdrojt v organizaci.

Veber (2000), ve svém dile Management: Zaklady, prosperita a globalizace chape
lidsky faktor nikoliv pouze jako zdroj, ktery je vhodny pro efektivni vyuziti, ale i jako

faktor, ktery rozhoduje o uspésSnosti organizace.

2.1.1. Funkce a systém lidskych zdroju

Rlz a jeho funkce maji velky vliv na spravné fungovani organizace. At uz jde
0 vybér, ziskavani ¢i odmeénovani zaméstnancl, kazda z téchto funkci je schopna
ovlivnit, jak efektivné bude firma konkurovat na domacim trhu, ale 1 na zahrani¢nim.
Z4doucim vysledkem je neustalé zvySovani konkurenceschopnosti organizace, ale toho
dosahujeme tehdy, kdyz se flz dostane na pozadovanou kvalitativni uroven a stane se
o efektivni fungovéani fizeni lidskych zdroji je manazer organizace, nebo také
personalista (Donnely, 1997). ManaZer organizace ma krom¢ managementu lidskych
zdroji (motivace/posileni, ftizeni konfliktu, disciplina/trest) dle autorti Cejthamra

a Dédiny (2010) za kol komunikovat (vyména informaci), praktikovat tradicni
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management (planovani, rozhodovani, dohled) a tvofit sit¢ (plisobit na politiku

organizace, tvofit socidlni vztahy apod.) Autor Luthans (1988), kterého uvadéji vyse

zminéni autofi ve svém dile, poukazal na Cetnost prace vénovanou manazerem riznym

aktivitdim: 32 % vénoval priméry manazer tradiénim manazerskym aktivitam,

29 % komunikaci, 20 % managementu lidskych zdroji a 19 % tvorb¢ sité. Liniovy

manazeii musi kromé tizeni lidskych zdroji, dodrzovat i nasledujici role:

e fidit provozni néklady,

e poskytovat odborné znalosti,
e sledovat pracovni procesy,

e jednat se zédkazniky, klienty,

e sledovat pracovni procesy apod.

2.1.2. Personalni funkce

Planovani

je zaloZzeno na odhadu personalisty ohledné velikosti a struktury budouci
pracovni sily. Tato funkce pomahd organizace zabezpecit spravny pocet
a strukturu pracovnich sil tehdy, kdy budou za potiebi a nebude dochazet
k prostoji organizace (Donnelly, 1997).
Ziskavani

nez dojde krealizaci této faze je zapotiebi dikladné poznat povahy
pracovnich mist, na kterd chceme pracovniky ziskat. Pro zkoumani volnych
pracovnich mist pouzivame tvz. Analyzu pracovnich mist, na zaklad¢ které
nasledn¢ manazeti o tom, jaké lidi a jaké dovednosti je tieba ziskat. Vysledkem
této funkce tedy je obsazeni volnych pracovnich mist pro zajisténi spravného
po¢tu a skladby pracovnikli s poZadovanymi schopnostmi, na spravnych
mistech, na pozadovanou dobu, pii odpovidajicich néakladech a spravné
motivovanych a zainteresovanych v téch vécech, které jsou uzite¢né pro
budovani prosperujici organizace (Donnelly, 1997).

Vvbér a umist’ovani

proces vybéru pracovnich sil je fadou mnoha kroku, které zacinaji kontrolou
dokumentii, které jsou predlozeny uchazecem a kon¢i umisténim pracovnika na

nové¢ pracovni misto (Donnelly, 1997).
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Vzdélavani a rozvoj

vzdélavaci programy a rozvoje obsahuji fadu aktivit, jejichz smyslem je

poskytnout zaméstnancim informace o pravidlech a postupech, formovat

vvvvv

Hodnoceni

piestavuje zhodnoceni pracovniho vykonu, zahrnuje 1 informace pro
pracovnika, jak a jakym zplsobem je jeho vykon hodnocen a zvazuje, zda je
mozné vykon zlepsit a jakymi cestami. Pii hodnoceni vykonu se vyuzivaji
predepsané normy vykonu, informace o vykonu a nastroje, které slouzi pro
mozné zlepSeni vykonu (Donnelly, 1997).

Rizeni mezd a plata

vvvvvv

zameéstnanci jsou velmi citlivi na mnozstvi penéz, které za svou odvedenou praci
ziskaji a maji tendence je srovnavat s tim, co vyd¢lavaji jiny, za stejnou praci
Vjiném podniku. Tato skutecnosti je jasnym znakem toho, Ze penize jsou
velkym stimulem zaméstnancii, proto je dulezité, aby zaméstnanci uvéfili tomu,
Ze jsou za svij Cas, pili a vysledky ohodnoceni spravedlivé (Donnelly, 1997).

Zaméstnanecké pozitky a sluzby zaméstnancu

timto rozumim tzv. dodate¢né odménovani, tudiz jakousi formu stimulace
zameéstnancl k vy$Simu vykonu. Pfedstavuji penézni ¢i nepenézni odménu nad
ramec mzdy. Pozitky maji pené€zni povahu, zatimco sluZby jsou pfedstavovany
formou jakychsi vyhod, napt. automobil, masaze aj (Donnelly, 1997).

Bezpecnost prace, ochrana zdravi a pracovni podminky

jde o odborné specializovanou ¢innost, kterd mé za nasledek ptiznivy vliv na
spokojenost pracovnikli v organizaci. Ma schopnost ovliviiovat jejich
vykonnost, psychicky, ale i zdravotni stav. Skoleni o bezpeénosti prace a
ochran¢ zdravi je povinnosti kazdé organizace, pracovni podminky byvaji
uvadény v kolektivnich smlouvach mezi zaméstnavatelem a odbory

(\Veber, 2000).
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2.1.3. Systém fizeni lidskych zdrojt
Rlz funguje jako vytvofeny systém konkrétnich lidskych zdrojii, na zakladé kterych

dochazi dle Armstronga (2007) k logickému a promyslenému propojovani:

o filozofie lidskych zdroji — vytvareji zakladni principy a hodnoty pro spravné

flz.

e strategie lidskvch zdrojii — definuji smér jimz chce flz smérovat.

e Dpolitiky lidskych zdrojii — povazujeme za zédsady, které udavaji, jak by mély

byt hodnoty, principy a strategie uplatiovany a realizovany v jednotlivych

oblastech tizeni lidskych zdrojt.

e procesy a praxe Voblasti lidskvch zdroji — procesy jsou zalozeny na
formalnich postupech a metodach, pouzivanych k provedeni strategickych plant
a politik lidskych zdroji. Praxe lidskych zdroji zahrnuje naopak neformalni
postupy a pristupy pfi flz.

e programy V oblasti lidskych zdroj — zabezpecCuje propojeni strategie, politik

a praxe a jejich nasledné provedeni dle planu.

Pro systém flz Ize vyuzit nékolika modeli. Armstrong (2007) uvadi dva nejzndmgé;jsi:

e model shody

predstavitelé, kteti stali u vzniku tohoto modelu, byli toho nédzoru, Ze systémy

lidskych zdrojh a struktura organizace by méli byt fizeny takovym zplsobem, ktery je
Vv souladu se strategii podniku. Poukazovali 1 na fakt, ze existuje cyklus lidskych zdroja,
ktery mél tvofit Ctyfi pro néj typické procesy ¢i funkce, které jsou vykonavany ve vSech
organizacich. Jsou jimi:

o Vyber,

o hodnoceni,

o O0dmenovani,

o rozvoj.

e harvardsky model

prestavitelé toho modelu dosli k takovému zavéru, ze ,,v soucasné dobé existuje
spousta tlaku, které vyzZaduji Sirsi, komplexnéjsi a strategictejsi uhel pohledu na lidskeé

zdroje organizace* (Armstrong, str. 29, 2007)
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Predstavitel¢é mimoto také konstatovali, ze flz zahrnuje vSechna rozhodnuti

a nasledné kroku managementu organizace, které ovliviuji povahu vztahu mezi

organizaci a jejimi pracovniky, tedy lidskymi zdroji. Tento model je charakteristicky

nekolika vyhodami:

O

O

uznava siroké spektrum z4jmu vSech zainteresovanych stran,

uznavd vyznam soucinnosti, jak explicitné tak implicitné mezi zdjmy
vlastnika a zajmy pracovnikd,

rozsifuje tlz tim, ze zahrnuje 1 vliv pracovnikii na organizaci, organizaci
préce a s tim souvisejici styly fizeni,

udava smér pro zpusob zvoleni strategie manazery a doporuceni, aby
pfitom byly uvddény do souladu logika trhu a vyrobkl se socidlné-

kulturni logikou aj.

Tento model mél na fizeni lidskych zdrojii vyznamny vliv. Zejména svym diirazem

na skute¢nost, ze se flz netyka jen personalniho utvaru a personalistl, ale spiSe vSech

manazeru v podniku.

2.1.4. Cile fizeni lidskych zdrojt

Hlavnim smyslem managert pfi flz je zajistit organizaci prostfednictvim lidi plné

uspokojovat své cile. Autor Urlich a Lake (1990) zminili, ze systémy flz mohou

organizaci dokonce napomoci ke schopnosti rozpoznavat a vyuZzivat nové pftilezitosti.

Mezi zdkladni cile fadime:

o efektivnost organizace — cilem je podpora zlepSovani znalosti, talentt

a vSeobecného vytvareni kvalitnéjSiho a piijemnéjSiho pracovniho prostiedi,

které na zéklad€ externich vyzkumu rozhoduje o konkurenceschopnosti firmy.

e Fizeni lidského kapitilu — znamena podnikat takové kroky, které piedvidaji

budouci potteby pracovnikll a jejimu uspokojovani, jejich potencialu tim, ze jim

budou nabizeny pfileZitosti k jejich osobnimu rozvoji.

e Fizeni znalosti — ,, cilem je podporovat rozvoj specifickych znalosti a dovednosti,

které jsou vysledkem procesut uceni probihajici v organizaci (Armstrong, str.

31, 2007).

e rFizeni odménovani — usiluje o zvySeni motivace a stimulace zaméstnanct,

jejich oddanosti a zajmu o cile organizace. Dba na to, aby lidé byli odménovani
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na zékladn¢ toho, co délaji a ceho dosahuji. LepSich vysledkli zaméstnancti 1ze
dosahnout jejich motivaci a stimulaci.

zaméstnanecké vztahy — vytvareni harmonickych a bezproblémovych vztahti

na pracovisti, které podnécuji k vétsi spokojenosti a lepsim vykontim.

uspokojeni rozdilnych poti‘eb — cilem je vytvaret a realizovat takovou politiku,

ktera respektuje potieby vsech zucastnénych stran, zabezpecuje pro management
riznorodé pracovni sily a dba na rozdilné individualni a skupinové systémy
Vzaméstndni a  poskytuje stejné piilezitosti vSem = zaméstnancim

(Armstrong, 2007).
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2.2. Motivace
Motivace jako takova, je dulezitou teorii, kterou by méli pouzivat vSechny

organizace, které¢ se zajimaji o to, co se ma nebo by se mélo udélat pro dosazeni
vytyCenych cili a jak dosdhnout vysoké urovné vykonu svych zaméstnancu na dlouho
dobu. Je dilezité klast diraz na nejvhodnéjsi zpisoby motivace, na nastroje, jako jsou

napiiklad rGzné stimuly, odmény, vedeni lidi apod.

Armstrong (2007) ve své knize uvadi, ze teorie motivace sama o sob¢ zkouma tzv.
proces motivovani, proces samotného utvareni motivaci. Popisuje chovani lidi pfi praci
ur¢itym zpuisobem. Pro¢ vyvijeji pravé takové sily, které vyvijeji v daném sméru apod.
Motivace dale vytvari predpoklady pro to, aby organizace uplatnili své schopnosti

a vyuzili je pro splnéni cill organizace, ale i pro uspokojeni svych vlastnich potieb.

V ptipad€ motivace se jedna o psychologicky proces, ktery mobilizuje nase chovani
a d4 mu ucel a smér. Jde o jakousi hnaci silu, kterd vede jedince vpred za dosazenim

neuspokojenych potfeb (Tomsik, 2005).

Brooks (2003) tvrdi, ze snahou kazdého zaméstnavatele je =ziskat vhodné
zaméstnance, ale ptredevSim dlouhodobé udrZet jejich pracovni vykon, produktivitu
prace a loajalitu na vysoké trovni. Pro motivaci je charakteristické, Ze se tyké vSech bez

rozdilti a motivovani jedinci jsou diilezitou ,,ingredienci* k tispéchu organizace.

Autofi Provaznik a Komarkova (1998) definuji motivaci jako skutecnost, ze v lidské
psychice pusobi specifické, ne zcela védomé vnitini sily, resp. motivy, které¢ chovani,
jednani ¢i prozivani ¢lovéka orientuji ur€itym smérem, aktivizuji ho a tuto vzbuzenou

aktivitu udrzuji.

Dle Donnellyho (1997) je hnacim motorem motivace jakéasi neuspokojend potieba.
Nedostatek néceho chténého je prvnim ¢lankem v fetézci udalosti, které nasledné vedou
K uré¢ittmu chovani jedince. Autor piedpoklada, pokud je potieba neuspokojena,
zpusobuje fyzické ¢i psychické napéti a to vyvola v jedinci touhu toto napéti zmirnit
a pottebu uspokojit. Dosazeni cile tzn. uspokojeni potieby ma za nasledek zmirnéni
stresu a proces motivace je timto kompletni. Z toho vyplyva i tvrzeni autora
Adaira (2004), ze motivace je vSe, co piiméje Clovéka k pohybu ¢i vykonu, nebo

schopnost pfimét k ¢inu ostatni.
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2.2.1. Motiv
,, Motiv je ditvod toho, abychom néco udélali* (Armstrong, str. 219, 2007).

Motiv predstavuje uréitou vnitini silu, jakysi popud, mySlenku ¢i pohnutku, ktera
¢innost ¢loveéka orientuje urCitym smeérem, aktivizuje a tuto ¢innost v ném dlouhodobé
udrzi. Motiv je tedy pficina urcitého lidského chovani a davd mu psychologicky smysl.
S pojmem motiv je Uzce spjat pojem cil, protoze obecnym cilem motivu je dosazeni
urcitého finalniho psychického stavu a to zpravidla miva podobu vnitiniho uspokojeni,
ale 1 uspokojeni z dosazeni cile motivu. Motiv tedy ptisobi tak dlouho, dokud neni jeho
cile dosazeno, dokud jedinec nedosdhne pozadovaného ocekavaného uspokojeni

(Provaznik, Komarkova, 1998).
Autofi ¢leni motiv ze dvou hledisek:

e motiv_termindlni — jsou to takové motivy, jejichz cili Ize dosahnout

1 opakované. Jedna se o tzv. motivy cilové (pt. motiv jidla v ptfipad€¢ hladu

jedince),

e motiv_instrumentilni — jsou charakteristické tim, ze jim dost dobfe, na

rozdil od motivi piedchozich, nelze pfifadit cilovy stav. Jde tedy o motiv,
ktery neni pfesné vytyCeny, jde naptiklad pouze o zdjem jedince, nikoli

0 nutnost.

~Motiv, jakozto psychologickd pricina cinnosti urcuje pouze smér cinnosti, jeji
intenzitu a perzistenci. Cinnosti, motivované jednani cloveka vede urcitym smérem
a Uskutecnované s urcitou intenzitou (nasazenim), miize vSak byt realizovina

nejriiznéjsimi zpusoby a formami“ (Provaznik, Komarkova, str. 35, 1998).

Krninska (2012) uvadi, ze k ¢innosti, kterou jedinec vykond, je zapotiebi néjakého
zavazného popudu. Tuto skute¢nost nazyva stimul, neboli pohnutka, kterd ptedstavuje
urcitou vnitini psychickou silu ¢loveéka. Motivy tedy urcuji smér Cinnosti ¢lovéka, jeji
intenzitu i prabéh. Za motivy mizeme povazovat takové specifické vnitini podminky,

které v jedinci vzbuzuji aktivitu a dale ji udrZzuji a orientuji ji smérem k danému cili.

Mezi motivy existuje urcitd diferenciance, kterou je dulezit¢é pfed zahajenim
samotného motivaéniho procesu poznat. Krninska ve své knize Motivace a stimulace

pracovniho jednani roz¢lenila stimuly do dvou trovni:
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e Mmotivy _prvotni_(primarni, vrozené) — jsou charakteristick¢ tim, Ze

predstavuji takovou uroven motivace, ktera:
o  jespojenas biologickymi procesy v organismu ¢lovéka,
o  jevrozend,
o slouzi k zachovani a rozvoji zZivota jedince.

V tomto typu motiva, se jedna piedev§im o pudy a instinkty ¢lovéka a jeho

biologické potieby. Jsou spjaty s nevédomim jedince.

e motivy druhotné (sekundarni, ziskané) — jsou tvofeny takovou Urovni

motivace, ktera:

o  jespojena se zkuSenostmi jedince, které ziskal v rdmci uspokojeni

svych prvotnich motivi,
o  jeziskana a naucena,

o  neprispiva bezprostfedné k zachovani zivota ¢loveéka, ale sméfuje

k jeho dlouhodobému rozvoji.

Na jednani cloveéka nepisobi pouze jeden motiv, ale hned cely soubor motivili, coz
ma za nasledek takovou skute¢nost, ze mize dochdzet k zdiraznénému jednani, jestlize
se motivy navzajem dopliuji. Na druhou stranu vSak mtize dochédzet i k naruSovani

jednani ¢loveka, a to z toho diivodu, pokud motivy smétuji k odlisSnym cilim.

Znalost motivil je dileZité zejména z dlivodu nasledného pochopeni jednani ¢loveka,
protoZze porozuméni jeho jednani znamena poznat jeho piistup k situaci a odhalit jeho
motivy. Silné motivovani lidé budou snaze a siln€ji rozvijet své znalosti, dovednosti

a zkuSenosti (Krninska, 2012).
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2.2.2. Zdroje motivace

Za zékladni zdroje motivace povazujeme:

e potieby,
e navyky,
e zajmy,

e idealy (vzory),

e hodnoty a hodnotové orientace (Krninska, 2012).

Potieby
Pokud nemtize uspokojit své pozadované potieby, povazuje tuto skutec¢nost jako néco

negativniho, neptiznivého.

,,Potieba je prozZivany mnebo pocitovany nedostatek néceho dulezZitého pro Zivot
Jjedince (Krninska, str. 42, 2012). Potieba je témét pokazdé spojena s takovou ¢innosti,
ktera zamérné odstranuje nebo prekondva urcity nedostatek, ktery jedinec pocituje.
Konkrétni potieba, na jejimz zakladé se vytvaii snahy, tuzby a cile, vede k jednéani

¢lovéka, na zékladé kterého své tuzby a cile uspokojuje.

Velkou nevyhodou pii motivaénim procesu je fakt, ze potieby lidi jsou velmi
rozmanité. Kazdy clovék ma jiné cile, jina pfani a tuzby, coz se jevi pfi motivaci
pracovnikl jako slozity proces. Velkym pomocnikem pfi vyznamu potieb jednotlivel
jako zdroje motivace pro pracovni jedndni ¢lovéka je Maslowova teorie potieb, ktera

zobrazuje hierarchii potieb jedince. Potteby dle Maslowa maji nasledujici posloupnost:

o fyziologické potieby,

e potieba bezpeci,

e potieba soundleZitosti a lasky,
e potieba uznani a lasky,

e potieba seberealizace.
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Obrazek 1: Motivace a u¢innost potieb dle Maslowa

MOTIVACE
Motivacni ucinnost potreb dle Maslowa

Relativni vyznam potieb

Seberealizace
Sebeficta
SounaleZitost
Bezpeci

vyvojova tendence

Zdroj: Krninskad 2012, str. 45

Potieby jsou charakteristické tim, Ze maji hierarchickou a dynamickou strukturu.
Hierarchické - potfeby od biologickych pies spolecenské az k potfebam osobnostniho
rozvoje. Jedinec je schopen dostat se na vys$i aroven potieb az tehdy, jsou-li

cvwr

vy$$i trovni. Tim rozumime tzv. dynamicnost potieb.
Navyky

Navyk je oznacovan jako ustalend, opakujici se a zautomatizovany zplsob jednani
jedince vurcité situaci. Navyky c¢lovéka svym zpusobem nuti postupovat jiz
vyzkouSenym, osvojenym a ovéfenym zpusobem. Navyky jsou pozitivnimi zdroji
motivace, ale mohou pusobit i negativné. Tyto, nezddouci navyky se oznacuji jako
zlozvyky.

Zajmy

Zajmem rozumime jako trvalé zaméfeni jedince na urcitou oblast predmétl, jevl a
skutecnosti. Zaymy podnécuji clovéka k vykonu, jsou spojeny se snahou po poznani.
Udavaji kvalitu a hloubku pfistupu ¢loveka k jednotlivym ¢innostem. Zajmy ¢loveka lze

hodnotit dle jednotlivych parametrti: $ife, hloubka, stalost a ¢inorodost zajmi.
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Idealy

Idedlem se rozumi model nebo vzor jedince, ktery mu slouzi nebo by mél slouzit
jako predobraz jeho jednani. Idealy jsou tvoieny zejména pod vlivem spolecenského
hodnoceni, kterého chce Clovék dosahnout, a projevuji se v Cinech Cloveka. Idedly
urcuji stanoviska, vyjadiuji presvédceni jedince a mohou se tykat zivotnich cili ¢i

osobniho profilu.
Hodnoty

Hodnoty si Clovék vazi, je zadouci a je schopna ovlivnit vybér vhodnych zptsobt
a cili jednani ¢lovéka. Obsahem hodnot je to, cemu ddvame ve svém systému piednost,
co povazujeme za dulezité. Optimem je, pokud nastane soulad hodnotového systému

¢lovéka s pribéhem jeho Zivota, tzn. jeho hodnoty nebudou ani stradat, ani piebyvat.

2.2.3. Typy motivace

V této diplomové praci hovoiime pievazné o pracovni motivaci, ke které 1ze dojit
dvéma zpusoby. ,, V prvnim pripade lidé motivuji sami sebe tim, ze hledaji, nalézaji
a vykonavaji praci, kterda uspokojuje vsechny jejich potieby, nebo alespon vede k tomu,
Ze od ni ocCekavaji splnéni svych cilu. Ve druhém pripadé mohou byt lidé motivovani
managementem prostrednictvim takovych metod, jako je odménovani, povySovani,

pochvala atd. * (Armstrong, 2007, str. 220).
Motivaci 1ze roz¢lenit na nékolik zakladnich typt:

e Vvnitini — je tvofena takovymi faktory, které si lidé vytvareji sami, jelikoz je
ovliviiuji k tomu, aby se chovali a jednali urCitym zptsobem nebo aby se vydali
ur¢itym smérem. Faktory vnitini motivace jsou tvofeny odpovédnosti, autonomii
(volnost konat danou cinnost), pfilezitosti vyuzivat a rozvijet dovednosti
a schopnosti jedince.

e vnéjsSi — obsahuje takové kroky, které motivuji druhé. Napi. odménovani,
zvySeni platu, pochvala ¢i povySeni. Je zalozena i na trestech, tzn. kritika,
snizeni platu, disciplinarni fizeni ( Herzberg, 1957).

e Dpozitivni — byt uspéSny, povyseny, tedy touha néco ziskat, né¢eho dosahnout.

e negativni — je opakem pozitivni motivace. Tedy snaha néfemu uniknout,

vyhnout se, oddalit (Vagnerova, 2001).

Motivaci Ize déle ¢lenit na poznavaci, vykonovou a socidlni.
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2.2.4. Teorie motivace

Nejefektivnéjsimi teoriemi jsou dle Armstronga (2007):

1. Teorie instrumentality
2. Teorie zaméfené na obsah

3. Teorie zamétené na proces
1. Teorie instrumentality

Zakladem této teorie je presvédCeni, ze pokud délame néjakou véc, povede to k véci
jiné. Zakladatel¢ teorie se domnivali, ze jedinec a jeho pracovni vykon bude stimulovan
za predpokladu, Ze odmény a tresty (teorie cukru a bice) budou s jeho vykonem piimo
provazany — tzn. odmény a tresty jsou zavislé na pracovnim vykonu jedince. Z toho
vyplyva, ze odmény a trest slouzi k tomu, aby se lidé chovali a jednali Zadoucim

zpusobem.

Tento pfistup motivace pracovnikii byl a stdle je Siroce pouzivan a v nékterych
pripadech je i1 velmi Gspésny. Nevyhodou je, Ze je zalozen pouze na systému kontroly
a nerespektuje fadu dalSich lidskych potfeb a neuvédomuje si skutenosti, ze systém
fizeni a kontroly miize byt ovlivnén neformalnimi vztahy na pracovisti (Duchon,

Safrankova, 2008).
2. Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

Obsahem motivaci téchto teorii jsou potieby. Je charakteristické, Ze neuspokojena
potieba jedince vede ke stavu nerovnovahy a napéti, protozZe je cilem kazdého z nés své
potieby a pfani co nejlépe uspokojovat. K tomu, abychom dosahli uspokojeni, musime
nalézt a rozpoznat cil a zvolit zplisob chovani a jednani, které povede k dosazeni
uvedeného cile. Kazdé chovani jedince je motivovano a vyvolano neuspokojenymi
potiebami. Teorie se mohou jevit jako bezproblémové a snadné na provedeni. Jejich
komplikovanost ale zvySuje to, Ze mezi potfebami a cili neexistuje Z4dna piima
souvislost. Jednu a tutéz potiebu lze uspokojit nékolika moznymi cily a jednanimi. Jesté
komplikovanéjsi je skutecnost, ze ¢im silnéjsi je konkrétni potteba, tim vice se okruh

moznych cilt a zplsobi jednani rozsifuje (Armstrong, 2007).

Za predstavitele teorie potifeb se povazuje Abraham Maslow, ktery je ptivodcem

koncepce hierarchie potieb, zndmou také jako Maslowova pyramida potieb.
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¢ Maslowova hierarchie (pyramida) potieb

Maslow byl pfesvédcen o tom, Ze existuje 5 hlavnich kategorii potteb, které jsou pro
vSechny bez rozdilu spole¢né. Potieby jsou hierarchicky setazeny dle dulezitosti

a pyramida je nasledujici:

Obrazek 2: Maslowova hierachie potieb

Potfeby
seberealizace:
sebenaplnéni, potieba
uskutecnit to, ¢im dana
osoba potencialné je

Potfeby uznant:
sebeddivéry, sebeucty, prestize

Potieby sounaleZitosti:
lasky, naklonnosti, shody a ztotoZnéni,
potieba nékam patfit

Potfeby bezpedi:
jistoty, stalosti, spolehlivosti; struktury, pofadku,
pravidel a mezi; osvobozeni od strachu, Uzkosti a chaosu

Fyziologické potieby:
potieba potravy, tekutin, vymésovani, kysliku; pfiméfené teploty,
pohybu, spanku a odpocinku; sexualniho uspokojeni; vyhnuti se bolesti

Zdroj: Vysekalova, 2004, str. 18

Jednim z disledki Maslowovy teorie je tvrzeni, Ze vyss§i Uroven potieb seberealizace
a uznani poskytuje motivace ten nejsilnéjSi stimul, tzn. pokud jsou tyto dvé urovné
uspokojovany, nabyvaji na sile. V disledku uspokojovani téchto Zzadoucich turovni

potieb se oslabuji nizsi potieby (Armstrong, 2007).
3. Teorie zaméfiené na proces

Klade dtiraz na psychologické procesy ¢i sily, které maji schopnost ovlivnit motivaci
jedince. Teorie zaméfené na proces, neboli tzn. kognitivni, poznavaci teorie jsou pro
vedeni organizace ¢i liniové manaZery uZite¢néjsi, neZ teorie zamétend na obsah (teorie

potieb), protoze davaji mnohem realisti¢téjsi navod na metod motivovani lidi.
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Procesy této teorie rozumime:

o Expektacni teorie (ocekavani)

V tomto procesu je motivace moznd pouze tehdy, pokud je mezi vykonem
a vysledkem jasny a pouzitelny vztah a lze-li vysledek pouzit jako nastroj na
uspokojeni dané potieby. Napt. v piipad¢ penézni motivace (prémie, zvySena
mzdova sazba aj.) mize fungovat pouze tehdy, jestlize je usili a odména mezi
sebou jasné propojeno a hodnota odmény stoji za usili. Z toho vyplyva, proc je
V tomto procesu vnitini motivace siln¢j$i nez vnéj§i motivace a totiz vysledky
vnitini motivace jsou pod kontrolou téch jedincti, ktefi se mohou spolehnout na
své dosavadni znalosti a zkuSenosti pfi odhadovani toho, nakolik Si svym
chovanim a jednanim napomohou ziskat pozitivni a zddouci vysledky.
Teorie byla béhem svého vyvoje nadale vyvijena a na zaklad¢ toho, doslo
k zavéru, ze existuji dva faktory, které usili lidi vkladané do jejich prace
determinuje (Armstrong, 2007):
o hodnota odmény jedinct do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby na
vyssich urovnich (uznéni, seberealizace, jistoty),
o pravdépodobnost, Ze vysledky prace zaviseji na Usili tak, jak je vnimaji
jedinci.
,Cim veétsi je tedy hodnota néjakého souboru odmén a cim vSSi je
pravdépodobnost, Ze ziskani téchto odmén zavisi na usili, tim vétsi usili bude za

dané situace investovano “ (Armstrong, str. 225, 2007).

Nasledujici schéma ukazuje dvé proménné — schopnosti a ocekdvani role, které

ovliviiuji svou povahou splnéni ukolu a doplnuji usili.
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Obrazek 3: Model motivace

Hodnota ]
odmény Schopnosti
Usili —e— B — Vykon
— {

Prst, #e odména

foe s P Ocekavani role
zavisi na asili

Zdroj: Porter and Lawler, 1968 in Armstrong, str. 226, 2007
e Teorie cile

Predstavitelé této teorie Latham a Locke (1979) tvrdi, Ze motivace a vykon jsou
vyssi, pokud jsou jednotlivelim stanoveny konkrétni cile. Déale uvedly, Ze je velmi
dilezité rozdéleni jedincl na stanovovani konkrétnich cilli, nebot” jde o nastroj, jak
ziskat souhlas pro stanoveni cili vysSSich. V pfipadé narocnosti cilti, musi byt
dikladn¢ projednan jejich obsah a cile museji byt odsouhlaseny a podpotfeny
vedenim organizace a radou. Pro motivaci je dulezité zpétna vazba plynouci

Z daného cile.

Erez a Zidon (1984) zjistili a zdUraznili, Ze pokud lidé souhlasi s cili, povedou je
tyto naro¢né cile k lepSim vykontim, nez cile snadné. Taktéz zdlraznili dilezitost

zpétné vazby.

e Teorie spravedInosti

Tato teorie se zabyva vnimanim lidi, jakym zplsobem se S nimi jednd, zachéazi
V porovnani s jinymi lidmi. Spravedlivé zachazeni, je cilem této teorie, protoze je-li
S ¢loveékem zachazeno stejné jako s jinou skupinou lidi jedna se o spravedlivé
zachazeni. Se spravedlivosti jsou spojeny pocity a vnimani a vzdy musi dojit

k porovnavani s ostatnimi.

Zékladem teorie je tvrzeni, ze lidé budou vice motivovani, pokud s nimi bude

zachazeno spravedlivé a demotivovani, pokud tomu bude naopak.
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Autor Adams (1965) in Armstrong (2007) roz¢lenil spravedlnosti na dvé formy:

o distributivni — zahrnuje pocity lidi a ideu, ze jsou odménovani dle svého
pfinosu v porovnani s ostatnimi,

o proceduralni - tyka se toho, jak lidé vnimaji spravedlnost postupii, které
podnik pouziva v oblastech hodnoceni, povySovani aj. Rozezndvame 5
faktort, které pfispivaji k vnimani proceduralni spravedlnosti:

®  primérené zvazovani pracovnikova stanoviska,

= potlaceni osobni predpojatosti k pracovnikovi,

= dusledné stejné uplatiovani kritérii u vSech pracovniki,

=  poskytovani véasné zpétné vazby, ktera se tka dusledki

rozhodnuti,

»  poskytnuti  priméreného  vysvétleni ucinénych  rozhodnuti

(Armstrong, 2007).

Mezi dalsi modely teorie motivace fadime:

e afiliaéni teorie

Jinak je Ize nazvat jako teorii sounalezitosti, klade diraz na vyznam socialnich
aspekti lidského chovani nejen v pracovnim procesu, ale v socialnich vztazich
vSeobecné. Lidé a jejich tendence vstupovat do pozitivnich socidlnich vztahi je
nepochybna a tato vrozena vlastnost je pozitivni pro tzv. socidlni konformitu na
pracovisti. Pokud je na pracovisti zvykem pracovat néjakym zplsobem, s plnym
nasazeni a vervou, lze ptedpokladat, ze nové pfichozi pracovnik s nevyraznou
pracovni motivaci zlepsi své Usili, aby se nelisil od spolupracovnikti — aby s nimi

byl konformni (Pauknerova, 2012).

e dvoufaktorova Herzbergova teorie

Dle této teorie podnéty, které jsou zdvazné a motivacni a piisobi na pracovnika,
maji dvoji ucinek. Jedny z nich jsou podnéty vnitini a jsou odvozeny ze vztahu
pracovnika k vykonavané praci a které, pokud dojde k n¢jaké zméné, zaptisobi na
jeho vykonnost. Druhy typ podnéti oznacujeme jako vnéjsi a ty predstavuji
hygienické faktory, které pokud jsou jedincem vnimany nepiiznivé, vzbuzuji

nespokojenost a tim i pracovni nespokojenost.
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., Hlavni vyznam dvoufaktorové teorie lze spatiovat predevsim ve zjisteni, ze
pracovni motivace souvisi — i kdyz ne primou umérou — S pracovni spokojenosti*

(Krninska, str. 63, 2012).

e teorie kompetence

Jde o specificky orientovanou teorii potieb, ktera je spojena s kompetentnosti
a zduraziuje vyznam puisobnosti schopnosti, profesionality nebo pravomoci ¢loveka
V pracovnim procesu. Jedna se o trvaly motiv, ktery je spojeny s potiebou prokazat
své schopnosti a ktery aktivizuje a udava smér jedndni, jimz Clovek zareaguje na
pracovni tukoly. Napliiovani tohoto motivu dava moznosti rozvoje 0Ssobnosti

cloveka, ale také mtize jeho rozvoj omezovat.

o teorieXayY
Tato teorie obsahuje nasledujici piedpoklady (McGregor in Pauknerova, 2012):

o prumerny clovek nerad pracuje, a pokud miize, praci se rad vyhne,

o vetsina lidi musi byt Fizena, donucena k prdaci, popripadé musi
ovliviiovani hrozbou, aby na né byl vyvinut tlak na splneni cilii
organizace,

o prumeérny clovek chce byt veden direktivne, rad se vyhyba odpovednosti
a md mdalo ctizadosti.

Teorii lze rozc€lenit na dva typy jedinct:

o typ X — vyjadfuje nézor, Ze ¢lovek je liny tvor s vrozenou nechuti k praci
a vykoniim vSeobecné, proto je velmi nezbytné jej k praci nutit napiiklad
hrozbou trestu. Finan¢ni odménou je typ X motivovan za odvedeni
dobrého vykonu.

o typ Y — je opakem typu X. Tento typ clovéka je zodpovédny,
ctizddostivy, pracovity a jeho fyzicky a duchovni vydej energie pii praci,
je pro n¢j stejné podstatny jako odpocinek ¢i volny Cas. Teorie Y vychazi

Z integrace cill jednotlivce a organizace a obsahuje tyto pfedpoklady:

= fyzické a psychické usili, které c¢lovék pri prdci vyvine je pro néj
stejné prirozené, jako odpocinek,
= clovek je schopen uplatiiovat pri své pracovni cinnosti tvorivy

pristup k reseni ukolu organizace,

28



= dale je schopny prijimat odpovédnosti, ale i vyhledavat vhodna

Fesent, ndpady,

* mira ztotoznéni pracovnika s cili organizace je funkci odmény,

kerou je mozno ziskat jejich dosahovanim,

* vnejsi kontrola a ovliviiovani hrozbou nejsou jediné prostredky,
které navozuji Zadouci pracovni jednani ve prospéch organizace

(Krninskd, 2012).

Dle toho, jaky typ ¢lovéka pfevazuje, ma manazer tendenci ke konkrétnimu jednani.
Je zjisténo, Ze stale vice obyvatel odpovida lepsimu typu Y, coz je sice typ zadouci, ale

vyzaduje ptizpisobovat Casto pristupy k pracovnikiim.

2.2.5 Motivace pracovniho jednani
,Clovék pii vykondvani urcité prace cilevédomé usiluje o zvlddnuti stanoveného

ukolu tehdy, kdyz je k tomu primérené motivovan “ (Krninska, str. 57. 2012).

Psychické stavy a procesy cloveéka tvori motivaci celého pracovniho jednani a vedou
jedince k tomu, aby praci pfijimal jako spole¢ensky zavaznou skutecnost, orientoval se
na jeji zvladnuti a zaujal k ni urcité stanovisko. Motivace pracovniho jednani tedy ve
finédle vyjadiuje celkovy pfistup pracovnika k pracovnim ukoliim a jeho pracovni ochotu
a moralku. Pracovnik ma stanoveny cil a motivace mu slouzi k tomu, aby zaméfila

a navedla aktivity sprdvnym smérem.
Motivy, které piisobi na pracovni jednani ¢lovéka, clenime dle Krninské (2012):
o aktivni — podporuji a podnécuji pracovni vykon jedince piimo,
e podporujici — umoznuji vytvaret prostor pro pisobeni aktivnich motivil,

e potlacujici — odvadé¢ji jedincovu pozornost od pracovniho vykonu k jinym
¢innostem.

Tyto motivy se pouzivaji proto, aby se ukézal vztah ¢lovéka k praci. Jak vzhledem k
sobé a celé spolecnosti hodnoti pracovni ¢innost, kterou vykonava a jaké misto zaujima
v jeho jednani a prozivani.

Pro to, abychom mohli provést rozbor motivace pracovniho jednani, musi se

motivace samotna opirat o pozndni pracovnich postojii jedince a jeho pracovni moralky.

Tyto postoje a moralka zahrnuji osobni znaky a projevy ¢lovéka.
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Pracovni motivace jako takova vychdzi dle Krninské (2012) z nasledujicich

ptedpokladi:
e prace je soucasti lidské podstaty,
e prace vytvaii moznost rozvoje télesnych a duSevnich sil clovéka,
e pro soucasnou spolecnost je charakteristicky kooperativni raz pracovni ¢innosti,
e prace je prostiedkem k zajisténi materialni existence a spole¢enského postaveni.

Motivaci pracovniho jednani miizeme chapat jako tzv. pracovni postoje, které se
projevuji ve stalych kladnych nebo zapornych hodnoticich soudech a pfistupt, vztaht
a tendencemi jednat nebo reagovat na vse, co se prace a pracovni ¢innosti tyce. Je tedy
patrné, ze tyto postoje priznivé nebo neptizniveé ovliviiuji jednani cloveéka a projevuji se

v riznych oblastech, jako napiiklad:
e pfipravenost a ochota pracovnika zvladnout tkol v daném rozsahu,
o aktivni podil na ¢innosti v kolektivu,
o absolutni divéra v nadfizeného pracovnika,

e kladné zhodnoceni pracovnika v pracovni skupiné a moznost pusobit na ¢leny

skupiny.

Existuji vybrané modely teorie motivace pracovniho jednani, které jsou blize

popsané v kapitole 3.

2.2.6. Vztah mezi motivaci a spokojenosti s praci a samotnym vykonem
Lid¢, jakozto zaméstnanci vyviji urCité pozadavky pro to, aby byli motivovani

a spokojeni s praci. Témito pozadavky rozumime napfiklad:
e zvySeni platu,
e spravedlivé odménovani,
e povyseni,
o ohleduplné a participativni fizeni,
e dostatecnd interakce pfi praci,
e obsah prace,

o vysoky stupeil kontroly nad vykonem prace.
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Je dulezité zminit, Ze mira spokojenosti zaméstnancii nezavisi pouze a jen na téchto
pozadavcich, ale také na jejich vlastnich potfebach a ocekavanich na prostfedni, ve

kterém pracuji (Amrstrong, 2007).

Od postoji a pocitil, které maji jedinci pii vykonu své prace, se odviji celkova
spokojenost prace. Pozitivni a piiznivé postoje k praci signalizuji pracovni spokojenost
a motivaci, naopak, negativni a nepfiznivé postoje varuji pred nespokojenosti

a demotivaci jedince.
2.2.7. Faktory ovliviujici pracovni spokojenost

Autori Purcell a kolektiv (2003) se domnivaji, Ze k fadnému a uvédomélému
chovani jedincii, které vede k uspéSnosti firmy, dochdzi nejspise tehdy, jsou-li jeji
zameéstnanci dobie motivovani a prace jim piinasi vysokou miru uspokojeni. Autofi na
zaklad¢ vyzkumi zjistili, Zze hlavni faktory, které ovliviiuji spokojenost s praci je
moznost kariérniho riistu, moznost samovolné ovlivnit svou praci, tymovost a ndro¢nost

prace.

e Spokojenost s praci a vvkonem

Rast spokojenosti = zlepSeny vykon. Toto presvédCeni je vsSeobecné platné
a uznavané, uz diky tomu, Ze neni nerozumné. I pies tyto pfedpoklady, ale vyzkum
nezjistil pfimy pozitivni vztah mezi spokojenosti a vykonem, ale naopak. Vysoky vykon
vede ke spokojenosti s praci, a spokojeny pracovnik nemusi byt super produktivnim
a ten, kdo odvadi hodné prace, zase nemusi byt vzdy spokojeny (Armstrong, 2007).
Komarkova a Provaznik (1998) ve svém dile upozoriiuji na to, Ze péce o pracovni
podminky vyvolaji u pracovnika nejen pocit, Ze na jeho praci podniku zélezi, ale Ze je
pro n¢j dulezita a ze ji ocenuje.
2.2.8. Prekazky v motivaénim procesu

Autofi Provaznik a Komarkova (1998) definuji dva pojmy, které spojuji se
skute¢nosti, ze veSkeré ¢innosti vytvairené ¢lovékem na zakladé motivace, jsou ¢innosti,
které se tykaji néjakého konkrétniho cile. Ne vzdy probihaji ale tyto cilené Cinnosti
hladce a bezproblémové. Mohou se totiz vyskytnout okolnosti, které realizaci
motivované ¢innosti brani a znemoziuji jeji pribeh.

e Frustrace — je charakterizovana jako zmafeni ¢i znemoznéni realizace ¢innosti,

kterd vznikla na zadkladé motivace. Frustrace je také urcity vnitini subjektivni
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prozitek ¢i stav, ktery je disledkem nemoZznosti uspokojit danou potiebu. Autofi

rozliSuji dva typy frustracni situace:

o nNedostatek predmétu (skutecnost, cin, ktery je Zadouci a ktery je cilem

cinnosti), ktery umoznuje uspokojit aktualni motiv, resp. Potiebu,

o Situace, ve které sice existuje prislusny predmet cinnosti, ale soucastné
se vyskytuje prekadzka, kterd brani realizaci ¢innosti. Blokuje uspokojent

potreby.

Kazdy jedinec reaguje na frustraci individudlné. Tento jev se nazyva frustracni
tolerance a jde vcelku o specifickou a odliSnou miru odolnosti clovéka vici frustracni

situaci. RozliSujeme vysokou a nizkou miru odolnosti ¢loveka vici frustraci.

e Deprivace — je takovy psychicky stav, ktery vznikd na zéklad¢ né&jakych
zivotnich situaci, pfi kterych neni jedincovi déna pfilezitost k uspokojeni nékteré

Z jeho potieb po dosti dlouhou dobu (Matéjcek, Langmeier, 2011).

Ve dvoufaktorové Herzbergove teorii jsme poukézali na vnitini a vnéj$i podminky
(pracovni podminky, organizace prace, vedouci pracovnik a styl jeho fizeni apod.),
které motivaci ovliviuji. Pokud je tedy zaméstnanec nespokojen s vnéjSimi
podminkami, citi negativa ze strany zameéstnavatele. Znacnou nevyhodou této situace je,
ze ji nelze predejit. Vnéj8i podminky si totiz clovék uvédomuje, az kdyz jsou
vV nepotadku, do té¢ doby si jejich pfitomnost neuvédomuje. Vychozi stav nelze nazvat
spokojenosti, ale ne-nespokojenosti. Nespokojenost zpiisobend vnéjSimi podminkami
ovlivituje vnitini pocit dilezitosti a vaZnosti.

., Pro vétsinu lidi v zaméstnaneckém poméru plati vyrovnand bilance, tedy, kdyz je
clovek spokojen s podminkami, za kterych vykonava své zaméstnani, citi, Ze jeho prdce
je dulezita, ze ma vyznam a Ze podminky prace jsou toho praktickym ditkazem, pak se
sam snazi ve svém pracovnim vykonu vydat to, co bilanci dostal — rovnovahu*

(Provaznik, Komarkova, str. 140, 1998).

2.2.9. Rozbor pracovni spokojenosti a motivace

Pii fizeni lidskych zdrojii, je potfeba vc€as odhalit pfiznaky destruktivniho
sebeuspokojeni, nalézt feSeni na odstranéni téchto zdroji, tedy rychle jednat a ucinné
zasahnout. V piipad¢ fizeni organizace manazZerem, ktery se opird jen o moc vyplyvajici
z jeho postaveni, nebyva schopen odhalit své negativni chovani a tim lepé zorganizovat
I motivaci svych podtizenych a tim mtze dochazet k velmi negativnim dopadim.
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Pro zkoumani pracovni spokojenosti se pouzivad metoda dotazovani a to bud’ osobni,
nebo pisemné. Predpokladem pro ziskdni co nejpravdivéjs§iho obrazu odpovédi
a vysledka je potieba respondentim vysvétlit, pro¢ se spokojenost zkouma a proc je

dualezité, aby odpovidali co nejpravdivéji.

Osobni dotazovani neboli fizeny rozhovor musi mit pevné danou formulaci otazek,
jejich pofadi a formu odpovédi. Osobni dotazovani byva charakteristické tim, ze
vysledky nejsou pfili§ zkreslené a to z toho divodu, Ze pii osobnim dotazovani je

moznost otazky ,,1épe* vysvétlit, nez-li pi1 pisemném dotazovani.

Pisemné dotazovani ma podobu klasického dotazniku, ktery se skldda z otazek
otevienych, zavienych apod. Pro nejpiesnéjsi odpoveédi doporucuji autofi Provaznik
a Komarkova zvolit moznosti odpovédi ve stylu velmi spokojen, spokojen, nespokojen,
velmi nespokojen a to z toho divodu, Ze piedpokladaji, ze spokojenost ma rtiznou vahu.

Pti dotazovani jsou otazky pokladany tak, aby bylo mozné hodnotit spokojenost s:

obsahem prace,

e s kvalitou informaci, kterych je potteba pii vykondvani prace,
e s vedoucim pracovnikem,

e Se zdravotni péci,

e s moznosti uplatnit své vlastni ndpady a navrhy,

e s vysiplatu,

e s pracovni dobou a vztahy na pracovisti,

¢ s hlucnosti a osvétlenim pracoviste aj.

Pii konecném zpracovani vysledki se porovnavaji Skéaly spokojenosti se Skalami
dilezitosti vySe zminénych faktort a z tohoto kone¢ného vysledki se projevi ty faktory,
se kterymi jsou zameéstnanci velmi spokojeni a nepotiebuji obnovu, ale 1 ty faktory,
které zaméstnanci povazuji za nejhorsi a vyzaduji jistou pozornost managementu.

Dilezité je preventivné zkoumat také situaci pracovni motivace zamestnanct, ktera
Je to dané tim, Ze jedinec si motivaci sam neuvédomuje, kdeZto zda je spokojeni €i
nikoli, vi okamzité. Pfi rozboru pracovni motivace je potieba pouzivat neptimé metody

a postupy rozboru proto, Ze pfimé cesty zkoumani nejsou u zaméstnanctt mozné.

33



Mezi nejbéznéjsi techniky zkoumdani motivace patii dle Komarka a Provaznikové

(1998) tyto metody:

pozorovani - pii pozorovani je potieba brat zfetel na to, ze stejné chovani
nékolika lidi nemusi byt vyvolano stejnym motivem, ale nékolika rtiznymi
motivy podle toho, ktery motiv na kterého jedince vice pusobi. Pii pozorovani

odliSujeme dvé nasledujici metody:

o systematické pozorovani — Je Vpodstatt o co nejobjektivnéjsi
zaznamenani chovani ¢lovéka a byva pouzivan jako jedna z metod,
sjejiz pomoci muzeme rozpoznat individualni motivacni profil
zaméstnance. Vysledkem jsou nam informace pro to, jaké stimulacni
prostfedky budou nejefektivnéjsi, proto musi byt tento typ pozorovani

predem dukladnég ptipraven.

o nesystematické pozorovdni — je ptirozenou Casti prdce manazera, ktery
ma za ukol pribézné sledovat vykony a reakce svych podiizenych za
riznych podminek ze strany zaméstnavatele. Pozoruje a zkouma4, jaké
vlivy pracovnika nejvice ovliviiuji. Jsou mezi nimi napt. rodinnd situace

a zdravi, pracovni podminky, zptisoby jednéni apod.

rozhovor, dotazovani — predem stanovené a vymezené klicové otazky, které

maji standardni znéni, jsou pro tento typ rozboru charakteristické. Znac¢nou
vyhodou je moznost hlub§iho prozkoumani situace prostiednictvim dopliujicich

dotazi, které jsou volné kladeny.

vvvvvv

kterou se manazefi na pracovisti setkavaji. Autor Kohoutek (2000) tvrdi, Ze
psychologie osobnosti jedince zkouma jeho osobnost a jeji utvafeni, proto je

studium jedince velmi odbornou zalezitosti.
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2.3. Stimulace

,Stimulace predstavuje soubor vnéjsich podnétu, pobidek ¢i incentivii, které maji

urcitym zpusobem usmérnovat jednani pracovniki a pusobit na jejich motivaci®

(Krninska, str. 77, 2012).

Autofi Bedrnova a Novy (2004) ve svém dile Psychologie a sociologie jednéni tvrdi,
ze stimulace zvnéjsku pisobi na psychiku cloveéka a v disledku toho dochazi k urcitym
zménam jeho c¢innosti prostfednictvim zmény psychickych procesu, piedevSim vsak

zménou jeho motivace.

Odlisnou definici stimulace uvadéji Provaznik a Komarkova (1998), kteti popisuji
stimulaci jako celek, ktery slouzi k tomu, aby ovlivnil samotnou motivaci jedince a jeho
ochotu pfizptsobit se cilim podniku. Ukolem stimulace je tedy zamémé ovliviiovani
lidského chovani a G¢innosti stimulace zavisi na tom, zda je cilena pfesn¢, ale pfiméfené

na svého pfijemce.

Mezi dalsi definice stimulace muzeme zaradit i takové, ze stimulace je zamérné
podnécovani a povzbuzovani jedince k vykonu, které ptichazi bud’ zvnitiku jedince ¢i

z vn¢jSku (Hartl, Hartlova, 2000).

Autor Stepanik (2003) zase tvrdi, ze pokud chceme druhé lidi u¢inné stimulovat,
musime co nejlépe znat nejen jejich individualni potieby, ale také konkrétni dlouhodobé
ocekavani.

Plaminek (2007) je ptesvédCen, ze pozitivni vztah jedince k n&jakému pracovniku
ukolu plyne obvykle ztoho, Ze za provedenou praci naleZzi odména nebo proto, Ze
vykonani tkolu je spojeno s vnitinim piesvédcenim a uspokojenim jedince. Na zakladé
téchto znalosti miZeme tedy fici, Ze ukol je pracovnikem plnén pod vlivem vnéjSich
podnétl (stimulll) ¢i pod vlivem vnitfnich pohnutek (motivil). Pokud je tedy néjakeé
chovani ¢i jednani vyvoldno na zéklad€¢ stimuld, hovofime o stimulaci a naopak

Vv piipad¢é motivace.
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2.3.1. Stimul
Stimul je vné&jsi pobidka, kterd ma zadouci GCinek na motivaci a podniti vnitini
pohnutku jedince pouze vtom piipadé, kdyZz tento je tento stimul v souladu

s motivacnim profilem a situaci ¢lovéka (Krninska, 2012).

Spojeni mezi stimulem a motivem ale neni bezprostfedni. Je podminéno fadou
osobnostnich vlastnosti a psychickych procest, mezi které patii potieby, hodnoty,
citové vztahy, morélni zasady apod. Na stimulujici podnéty jako takové, je nutno

pohlizet celistvé, protoze se navzajem prolinaji a ovliviuji.

Autorka Vysekalova (1998) tvrdi, Ze stimuly jsou takové nastroje, které pouzivaji
manazefi k ovliviiovani a stimulaci svych podfizenych. Stimuly jsou jakdsi vngjsi

pobidka, kterd ma urcity motiv utlumit, ¢i naopak podnitit.

Dle Provaznika a Komarkové (1998) je stimul jakykoliv podnét, ktery vyvola urcité

zmé&ny v motivaci jedince.

Hartl a Hartlova (2000) se zase domnivaji, ze stimul je néjaky urcity podnét neboli

pohnutka.

Provaznik a Komarkova (1998) mimoto definovali podobné tvrzeni jako Hartl
a Hartlova a to Ze elementem stimulace je stimul, ktery se pouziva ve vyznamu:
e vn¢jsi podnét,
e pobidka,

e pobud a incentiva.

., Stimulace je soubor vSech podnétii (stimulu), které z vnéjsku na clovéka pusobi, a to
at zamerné nebo bezpecné. Avsak jen nékteré 7 téchto podnétii skutecne maji schopnost

motivaci clovéka ovlivnit“ (Provaznik, Komarkova, str. 166, 1998).

2.3.2. Stimulace pracovnikl

Portal www.mzdovapraxe.cz tika, ze stimulace a nasledna motivace vyzaduje um
tidit. Schopnost motivovat davd manazerim moznost zvysit vykon jejich zaméstnanct,
feSit problémy spojené s nezodpovédnosti ¢i nizkou kvalitou vykonavané préce.

vvvvvvvvvv

manazeru, pii nichz se Casto dopousti zavaznych chyb.
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Mezi stimulaci a motivaci vstupuje jedinec se svoji motivacni strukturou, ve které si
promita své vrozené a ziskané potieby, sny, pfani, zkusenosti, navyky a jednani, ale

1 jeho situacni psychické vyladéni.

Pokud chceme provadét Géinnou stimulaci pracovniki, je potieba znalosti jejich
osobnosti a v ramci osobnosti, nasledné znalost jejich motiva¢niho profilu. Pokud
budeme ,,majiteli téchto znalosti, mizeme vytvofit stimulaci na miru a vybirat
stimula¢ni prostiedky tak, aby danému ¢lovéku vyhovovali. Je ale potteba si uvédomit,
ze stimulace, aC se zda, neni jednordzovy akt, ktery Ize aplikovat ihned, po vytvoieni
motiva¢niho planu. Stimulace musi probihat stile dokola a provéfovat dosavadni

vysledky (Provaznik, Komarkova, 1998).

Stimulace K praci znamena umyslné a cilevédomé ovliviiovani pracovni motivace
jedincti. MlUZeme tomu rozumét i tak, ze stimulace ovliviiuje pracovni ochotu
zaméstnancl. Optimem je, pokud jsou osobni zamétené clovéka shodné se zajmy a cili

podniku.
Stimulaci pracovniku se daji sledovat v podstaté tyto cile:

e podnécovani optimalniho pfistupu pracovnikl k pracovnim ¢innostem,

e dalsi osobnostni rozvoj pracovniki (Krninska, 2012).

Internetovy portal www.filosofie-uspechu.cz udava nékolik rad, jejichz dodrzovanim

vede cesta K uspésné motivaci:

e nepiikazujte, ale Zadejte,

e naucte se chvalit,

e jednejte s druhymi tak, jak chcete, aby jednali oni s vami,
e stanovte firemni pravidla a dbejte na jejich dodrzovani,

e naucte se upiimné omluvit za své chyby,

e lidé vas budou nasledovat, pokud jim ptjdete piikladem.

2.3.3. Prehled stimulac¢nich prostredk
Stimulem pro ¢lovéka muze byt v zdsad¢ vSe, co pro n¢j vyznamné a co mu mizu

podnik nabidnout. Mezi nejzékladnéjsi stimulacni prostfedky Provaznik a Komarkova

fadi dle dulezitosti:

e Hmotni odména — je jednoznacné hlavnim stimula¢nim prostfedkem. Mize mit

podobu nejen penézni, ale 1 specifickou (pf. sluzebni auto)
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Pro vSechny hmotné odmény plati nasledujici pravidla, ktera jesté zvysuji jejich
stimulacni G€inek:
o Pprimy vztah odmény a vykonu,
o odmeény by mély prichazet co nejdrive po dokonceni vikolu,
o Musi byt predem jasnd pravidla, ktera vymezuji, kdy si pracovnik svou
odmeénu zaslouzi (Provaznik, Komarkova, 1998).
Autorka Hagemanova doplnila vyznam hmotné odmény jest¢ o tyto dvé
hlediska:
o VySe hmotné odmeény vyjadiuje postaveni zaméstnance uvniti- hierarchie
podniku i ve vztahu k dalsim skupinam ve spolecnosti,
o zvySeni hmotné odmény je znakem zlepSeni vykonu zaméstnance.
Obsah prace — ovliviiuje pracovni spokojenost ve zna¢né mife. Spokojeni
jedinci jsou ti, ktefi maji vétSi prostor pii seberealizaci, sebe prosazeni apod.
Naopak méné spokojeni az nespokojeni jsou ti, ktefi pracuji v tézkych
a Spinavych podminkach, maji malo atraktivni a monoténni praci
(Krninska, 2012).

Povzbuzeni — neformalni_ hodnoceni — je velmi vyznamnym nastrojem a jde

zejména o povzbuzovani ze strany fidich pracovnikli. Rozumime tim naptiklad
hodnoceni pracovniki, které ale, aby bylo U¢inné, musi byt spravedlivé, Casté,
objektivni a vyvazené. Pokud vedouci pracovnik nalezne chybu, vadu na
pracovnikovi, musi mu velmi ohleduplné sdélit své zjiSténi, proto je pii tomto
stimula¢nim prosttedku velmi dilezitd spravnd komunikace (Bedrnova, Novy,

1998).

Atmosféra pracovni skupiny — dobra a stabilni pracovni skupina se vyznacuji

tim, ze pracuje efektivné za dosazeni svych cili, je schopna se samo regulovat
a napravovat chyby, které zplsobila, ¢i vznikly samovolné. Vykonnost
a spokojenost Clove€ka je pfimo zavisla na prac. Skuping, protoZe situace, kterd
ve skupiné panuje, ptimo ovliviiuje pracovni vykony.

Pracovni podminky a rezim prace — je velmi dilezité, jaké jsou v podniku

nastavené podminky, zda se dodrzuji a zda se pfili§ Casto neméni. Pfiznivy
stimulacni prostfedek jsou jen takové pracovni podminky, které mize pracovnik
sdm regulovat. Jsou li pfiméfené, nejsou pro pracovnika nijak zajimaveé,

nevénuje jim pozornost. Jsou li nepfimétfené, agresivni a narusuji pracovniklv
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vykon, ztraci schopnost stimulaéniho prosttedku (Mayerova, Ruzicka, 2000).

vvvvvv

faktorem vubec je postoj Clovéka k praci. Optimum Ize vyjadfit pojmem
identifikace s praci, coz je stav, kdy ¢loveék praci pfijme jako nedilnou soucast
svého zivota. Identifikace s profesi je situace, kdy ¢lovék svou profesi povazuje

jako soucast své osobni charakteristiky.

Razicka (1992) jesté doplnil stimuly o tyto pobidky:
e Trovei socidlnich vyhod,
e hodnoceni skupinou,

e moZnost samostatné prace.
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3. Cil a metodika

Tato diplomova prace se zaméfuje na prozkoumani stupné motivace a stimulace
zaméstnanci  ve  vybraném = podniku, prostiednictvim  vhodné  metodiky.
Dle zpracovanych vysledkti z poskytnutych informaci déale navrhuje opatteni, ktera
mohou vést ke zlepSeni piipadnych nedostatkl v této problematice. Tento postup prace
ma tedy poukazat na mozné nedostatky fizeni, které se v dané organizaci vyskytuji a
piinést feseni na jejich odstranéni. Mizeme povazovat za praktické to, ze na zakladé
vysledki ziskanych diky této diplomové préci, ziska vybrana organizace informace o
stavu svych zaméstnanct, které by bez této ¢innosti sama nevyhledala, pokud se sbérem

dat sama dobrovoln¢, za Gcelem zlepSovani motivacniho programu nezabyva.

Aby bylo téma této prace dodrzeno, bylo zapotiebi dukladného prozkoumani této
problematiky. Prostudovanim literatury od zdej$ich i svétovych autorti byl béhem dvou
mesicl vypracovan literdrni ptehled, ktery se zabyva vysvétlenim konkrétnich pojmi
tykajicich se daného tématu, pro snadné pochopeni a zavedeni do problematiky této
oblasti fizeni lidskych zdrojt. Jsou zde vysvétleny veskeré pojmy, které je potieba znat

pro vypracovani a splnéni konkrétnich pozadavkai.

Abychom mohli ziskat potfebnd data od zaméstnancli a na jejich zdkladé postavit
pottebné vysledky, bylo zapotiebi vytvofit spolehlivy a vypovidajici dotaznik. Pied
provedenim dotaznikového Setfeni byla provedena emailova korespondence s vyrobné
technickym feditelem ohledné informaci, kter¢ do této prace mohou byt, ¢i nemohou
byt uvedeny. Bylo také diskutovano o jeho pohledu na motivaci a stimulaci

zamé&stnancl jejich spolecnosti.

Pied dotazovanim respondentli bylo nutné provést pilotdz, kterda méla odhalit
pfipadné nedostatky dotazniku. Pilotdz probchla osobnim dotazovanim nékolika ¢lenil
rodiny na konci mésice listopadu 2015. Po vyhodnoceni poukazala na nékolik chybné
polozenych otazek — zejména otazek tykajicich se celkového ndzoru na spolecnost -
tudiz byly otazky pozménény a uptesnény. Vysledny dotaznik obsahoval 16 otazek.
Samotny prizkum byl provadén zacatkem meésice prosince roku 2015. Neékolik
dotaznikli bylo pfeddno vedenim spolecnosti, zbytek prostfednictvim internetového
odkazu www.survio.cz — dotazniky zdarma. Mezi respondenty se nachazeli jen
zaméstnanci na vyssich pozicich ve firmé. Vysledky a pfipadné navrhy sméfovaly ke

konkrétnimu useku organizace, nikoli k organizaci jako k celku. Motivaci a stimulaci
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organizace tedy hodnotili ti zaméstnanci, ktefi maji stejné ¢i velmi podobné pracovni
podminky. Celkem bylo pfeddno a rozesldno 40 dotaznikil, vyplnéno jich bylo 34.
V kone¢né fazi se pracovalo 31 dotazniky z diivodu, ze 3 otazky byly zodpovézeny
chybn¢ — obsahovaly vice odpovédi <¢i nebyly zodpovézeny vulbec.
Po vyhodnoceni hlavniho dotazniku bylo zapotifebi dikladnéji prozkoumat vyslé
nedostatky, proto byl dovytvoien dodate¢ny dotaznik, ktery se zamétoval pouze na
vysledky z otazky tykajici se hodnoceni motivac¢nich faktori v organizaci. Tento
dotaznik byl pfedan pouze v tisténé podob¢ a opet odpoveédeEli vSichni zaméstnanci, ktefi

vyplnovali predchozi dotaznik.
Dotazniky jsou uvedeny jako ptiloha této prace.

Pii konecném vysledném hodnoceni bylo zapotfebi vytvofit takzvany kodovaci
ramec a ocCislovat jednotlivé dotazniky kvili zpétné kontrole. Na vyslednou analyzu byl
pouzit program MS Excel, ktery poskytl vysledné grafy a celkové vysledky potiebné

pro dosazeni vysledkl diplomové prace.
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4. Vlastni prace

Nasledujici pasaz o rozsahu 4 stran (42-45) obsahuje utajované skutecnosti a je
obsazena pouze v archivovaném originale diplomové prace ulozeném na Ekonomické
fakulte JU.
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4.2. Analyza nastroji motivace a stimulace zaméstnancii
Spole¢nost vyuziva konkrétnich nastroji pro motivaci a stimulaci svych

zamestnanct, za ucelem zvyseni jejich pracovni spokojenosti, zlepSovani jejich vykont

a tim i celkovych vykonu organizace. Po emailové korespondenci s technicko vyrobnim

feditelem budou v nasledujicich odstavcich uvedeny ty nastroje, které organizace

aplikuje a které mohou byt v této diplomové praci zminény.

4.2.1. Odménovani

problematikou fizeni lidskych zdroji. Spolecnost ma diky své dlouholeté tradici se

systétmem odmeénovani nalezité zkuSenosti a proto ma v tomto systému presna a jiz

zavedena fungujici pravidla.

Odmeénovani v této spolecnosti je slozit&jsi v tom, Ze kazdy provoz, resp. Usek je
jiny, kazdy usek s sebou nese jiné zaméfeni, jiné vykony a jiné vysledky. Spole¢né ale
maji vSichni zaméstnanci podniku to, Ze jejich mésicni plat je pevny a kazdy
zaméstnanec ma narok na 13. plat dle ro¢niho vysledku. Podminkou je, ze 1 kdyz je
ro¢ni vysledek hospodafeni neuspokojivy, zaméstnancim i tak ndlezi minimalné
50 % mésicniho platu. Pokud jsou ro¢ni vysledky uspokojivé, aZ velmi uspokojivé jako
v roce minulém, mohou zaméstnanci ziskat az 100 % vySi svého mési¢niho platu

formou 13. platu. Tato metoda je v podniku zavedena vice jak 14 let a do budoucna se

S ni nehodla nic ménit.

Dal$im bonusem pro zaméstnance v piipad¢é dobrého finanéniho ro¢niho vysledku je
finan¢ni balicek v konkrétni vysi, ktery dostane kazdy vedouci provozovny, ktery jej

nasledné rozdéli jednotlivym zaméstnanciim dle jeho uvédzeni za dobfe odvedenou praci.

Co se prescasu tyce, jsou vzdy proplaceny a to dle zakona ve vysi 25 % z primérné
hodinové mzdy ¢i ,,vyménou* za nahradni volno. Motiva¢nim nastrojem organizace je
fakt, ze pokud je vyroba zahlcena velkym mnozstvim préace a tim vznika vétsi mnoZstvi
piescasii, ziskaji zaméstnanci k povinnému proplaceni jesté piiplatky navic.

%

V ptipad€é prace o vikendu naleZzi zaméstnancim dle zékona ¢. 262/2006 Sb.,

zakoniku prace za jednu hodinu prace 25 % primérné hodinové sazby.

Prace prescas a o vikendu je proto v organizaci vzdy proplacena.
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Spolec¢nost aplikuje také formu odmén za mnozstvi odpracovanych let v organizaci,
které se tidi vnitini smérnici spole¢nosti.
4.2.2. Vzdélavani
Skoleni organizace, které organizace zajistuje, se ¢leni na povinna a nepovinna.
Povinna jsou jednozna¢né Skoleni o bezpecnosti prace. Motiva¢nim faktorem pro
zaméstnance muze byt skutecnost, ze vesSkera Skoleni jsou hrazena organizaci, at’ se
jedné o profesni zkousky, které je potieba mit na konkrétni pozici ¢i n€kolika denni

Skoleni, které je urceno spiSe vedeni podniku, vedoucim provozu, mistrim apod.

Kariérni rast je mozny, ale spiSe vyhledové a ne kazdy usek tuto moznost pfinasi.
Nejpravdépodobnéjsi je moznost vypracovani se na pozici nékterého z feditell z nizsich

usekd, jako je vedeni konkrétnich ¢asti organizace.

4.2.3. PéCe o zaméstnance

V této oblasti 1ze ve spolecnosti nalézt znacné mnozstvi nastroji, které aplikuje pro
zvySeni spokojenosti. Zaméstnanci oblibené benefity se nachazi i zde a jsou velmi
rozsahlé. Zaméstnanci na pozicich v sekretariatu a v expediénim oddéleni maji narok na
poukazy na masaze ve stanoveném salonu, tohoto bonusu mohou vyuzit i zaméstnanci
na vysSich pozicich ve vyrobnim useku. Zajimavym bonusem spolecnosti je jakasi
moznost vyuzit vlastniho mobilniho telefonu a mobilni sité, ktera je zastit€éna smlouvou.
V ramci této sité si vlastnici volaji s ¢leny rodiny zdarma, se spolupracovniky za
zvyhodnénych podminek. Tato sluZzba je moZnosti pro kteréhokoli zaméstnance bez
ohledu na pracovni usek. Vylozené sluZzebni telefony ndlezi pouze zaméstnancim na
pozici mistr vyroby a vedeni podniku.

Mezi dalSi zaméstnanecké vyhody fadime bezesporu financované firemni akce pro
stmelovani kolektivu. At uz sem patii pravidelné vanocni vecirky, ¢i vyro¢i piisobnosti
spolecnost, je kazdd ztéchto akci dotovéna. Pro vedeni spoleCnosti je limit utraty
neomezeny, samoziejmé se pocita s ohleduplnosti zaméstnanct. Jednotlivi zaméstnanci
z ostatnich usekl maji stanoveny budget v konkrétni Castce, jenz je hrazen spole¢nosti.
Zbytek utraty si ndsledné hradi zaméstnanec sam. Firemni akce jsou uskutectiovany
jednotlivé dle provozoven, nikoliv jako jeden celek vSech tusekli. AvSak pravidelné
jednou za 5 let jsou vSechny provozovny sezvany do jednoho restauracniho zafizeni

a ,,oslavuje se* jejich ptisobnost a vykonnost.
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Vyznamnym motiva¢nim faktorem je moznost upravit si pracovni dobu dle dohody
S ostatnimi spolupracovniky, tato moznost se tykd pouze zaméstnancu, ktefi pracuji na
smény. Pocatecni rozvrzeni smén je predevsSim na vzajemné dohodé mezi zaméestnanci
a vedeni povoluje nasledné prohazovani smén mezi sebou. Tato moznost je vyhodna
zejména pro ty zameéstnance, ktefi maji rodinu a chtéji si upravovat sviij pracovni rezim

dle rodinného déni.

Péée o vztahy na pracovisti jsou feseny vzdy a véas. Reditelé svych tsekd se staraji
o vzniklé problémy v moment¢, kdy se projevi na povrch, ale jesté ne dost razantn¢, aby
s sebou pfinesly negativni nasledky. Reditelé naslouchaji zaméstnancim, patraji po
pfi¢inach problému a az poté je nasledné fesi a zabranuji jejich naslednému opakovani.
V téchto piipadech naslouchaji zaméstnanctiim, pfijimaji jejich nazory a diskutuji s nimi.
Vysledny verdikt je ale pouze na rozhodnuti a nazoru fediteld. V ptipadé, ze se jednd
o velmi zavazny problém, jiz déle feditelé nezasahuji a predavaji rozhodovani vedeni

spole¢nosti.

Spole¢nost vV soucasné dob¢ nijak nekontroluje spokojenost zaméstnanci, jelikoz se o
to v minulosti, kvuli vzniklym personalnim problémiim pokousela, a neshledala v tom
relativni vysledek. Na zdkladé dotaznikového Setieni se pokousela nalézt davod
nespokojenosti v konkrétni provozovné, ale neuspésné. Proto ma v této dobé v kazdé
provozovné tzv. schranku divéry, kam muze kazdy zaméstnanec napsat jakoukoliv

stiznost, ale nikdy nebyly tyto schranky zaméstnanci vyuzZity.

4.3. Dotaznikové Setreni

Po ukonceni sbéru dat bylo ziskano celkem 31 odpovédi. Na zakladé emailovych
adres uvedenych na internetovych strankach byl konkrétnim respondentiim dotaznik
zaslan a pomoci vedeni organizace nékterym zaméstnanciim piedloZena tiSt€na verze
dotazniku. 15 ti respondenti prostfednictvim tisténého dotazniku a 16 ti prostiednictvim

internetového odkazu.

Dotaznik byl rozdéleny do tfi ¢asti. Prvni Cast dotazniku obsahovala otazky tykajici
se celkového pohledu na motivaci a stimulaci, jaké stimula¢ni faktory respondenti
preferuji v zaméstnani apod. Druhé ¢ast se zaméfovala na hodnoceni systému motivace
ve zkoumané organizaci. Jednotlivé stimuly byly shrnuty do jedné otazky a hodnoceny
pomoci Skéalovaci stupnice. Dale méli respondenti moznost uvést piipadné navrhy, které

by vylepsily jejich spokojenost a ohodnotit, jak je pro né¢ motivace dulezitd a zda
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ovliviiuje jejich pracovni chovani. Posledni cast byla vénovana potfebné identifikaci

respondentt.

Dodatecné byl proveden sbér dat tykajici se informaci ohledné vyplyvajicich
nedostatkii motiva¢niho programu. V této Casti se dotaznik zameétfoval pouze na
zjistovani toho, jaké moznosti by respondenti uvitali pro zvySeni spokojenosti

s neuspokojujicimi faktory.
Vsichni osloveni zaméstnanci byli velmi ochotni a vstiicni.

4.3.1. Charakteristika dotazovanych

Mizeme si povSimnout, Ze vékova kategorie v organizaci je velmi riznoroda coz
prinasi do organizace zna¢né vyhody, zejména zdravy pracovni kolektiv, obohacovani o
zkuSenosti apod. Nejvice respondentl se nachdzi ve veékové struktufe
30 — 44 let. Zaméstnanci jsou v tomto véku nejproduktivnéjsi, miizeme odhadovat, ze
Velmi podobné mnozstvi dotazovanych se nachazi ve véku od 45 — 60 let a od 18 — 29

let. Ani jeden respondent neni starsi 60 let a vice.

Graf 1: Pohlavi

m Muz

fana

Zdroj: vlastni zpracovani

V organizaci lehce prevladaji muzi s 55 %. Zejména s useki IT, vedouci provozoven
a lomi, vedouci jednotlivych usekli a z vys§i pracovnich pozic, jako napt. vedouci
laboratoie, mistr vyroby apod. Zbytek 45 % tvoii zeny. Ty se pohybuji zejména
V usecich, jako je uctarna, mzdovy usek, sekretariat, expedice, apod.

Jelikoz se jednd o zaméstnance na vySSich a odbornéjSich pozicich, ani jeden

dotazovany nema maximalni dosazené zékladni vzdélani, ¢i sttedoSkolské bez maturity.

9 respondentd dosahlo nejvyssiho vzd€lani na urovni stfedoSkolské s maturitou.
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Predpokladejme, Ze se jednd o zaméstnance starSiho veku, kteti v dobé studia neméli
moznost studovat dale ¢i nechtéli. Je logické, ze vétSina zaméstnancti dosahuje vyssiho
nebo vysokoskolského vzdélani, celych 68 %, jelikoz se jednd o specifické obory, jako
je chemicky primysl, ucetnictvi, vedeni podniku. Nejcastéjsim titulem v organizaci je

Ing. a Bc.

Dle vysledki délky pracovniho vykonu je znacné, Ze se v organizaci nevyskytuje
prilisna fluktuace. Naprosta vétSina zaméstnancu pusobi v organizaci v praméru dobu
delsi nez 9 let. 45 % dotazovanych je v organizaci dobu dels$i nez 6 let, avsak kratsi
nezli 12 let. Radime sem zejména muZskou &ast respondentii zejména z toho diivodu, Ze
nemusi oproti Zzendm organizaci opoustét z rodinnych divoda. 29 % zaméstnanct je
v organizaci po dobu 1 — 5 let. 12 — 16 let pracuje v organizaci z dotazovanych celkem
19%. Tito zamé&stnanci se nachdzeji zejména na vyssich pozicich, jako je vedeni Useki,
mistti vyroby, pozice ucetni apod. Zbylych 7 % plsobi v organizaci nejdelsi dobu a to

17 let a vice.

4.3.2. VSeobecny postoj k motivaci

Jelikoz jsou respondenti dotazniku pievazné vyssiho vzdélani, vétSina dotazovanych
znala pojmy motivace a stimulace a byla schopna stru¢né popsat tuto problematiku.
Majoritné se objevovaly odpovédi jako rtizné kroky zaméstnavatele ke zvySovani
spokojenosti zaméstnancii, opatfeni zaméstnavatele pro zlepSeni pracovnich vykonu
zamé&stnancl ¢i konkrétni postupy, které ovliviiuji zaméstnance tak, aby zvySovali
vykony organizace. N¢kteti respondenti také vypsali konkrétni nastroje motivace
a stimulace, které znaji, jako je vzd€lavani zaméstnancii, péce o vztahy na pracovisti ¢i
potadéni firemnich akci. Ani jedna odpovéd nevyznacCovala neznalost respondenti
S témito pojmy.

Dalsi otazka se zaméfovala na zjisténi, jaka skuteCnost o organizaci je pro
dotazované nejdileZzitéjsi pti vybéru pracovniho mista. VéEtsina preferuje dobré platebni

ohodnoceni a dobrou povést podniku. Tuto moznost zvolilo celych 26 % respondentt.

vvvvvv

respondentim V dostate¢né blizkosti jejich bydlisté. Tato skutecnost je dulezita pro

19 % dotazovanych, mezi kterymi z 53 % ptevladaly Zeny.
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Obsah prace, ktery se muze jevit jako velmi dulezity pii rozhodovani o vykonu
prace, nejcastéji volilo pouze 16 % respondenti a moznosti kariérniho rlstu je
nejdilezitéj$im prvkem pouze pro 13 % dotazovanych, z ¢ehoz jsou z 69 % pravé muzi.

vvvvvv

uuuuuu

Dilefitost

Zdroj: vlastni zpracovani

Jaké stimuly jsou pro zaméstnance dileZzité pfi samotném vykonu prace, zjiStovala
otazka tykajici se stale vSeobecného pohledu na motivaci a stimulaci. Dle o¢ekavani je
pro respondenty nejdulezitéjsi dobré platebni ohodnoceni a to zajisté z toho divodu, ze
zabezpecuje jejich plnéni potieb a ptani. Neméné dilezitym, avSak ne nejdilezitéjSim
stimulem je pro respondenty pii vykonu zaméstnani samotny obsah prace, nasledné pak
slovni pochvaly a uznani. Tyto tfi zminéné faktory jsou v zebficku dilezitosti na

nejvyssich tfech pozicich.

Spravedlivé zachdzeni, Zadna diskriminace a upfednostiiovani jinych zaméstnanci
povazuji respondenti také za velmi dulezity stimul, proto jej prifadili ihned za nejvyssi
trojici. Je ptekvapivé, Ze se stabilita firmy neumistila na vys$si pozici, nezli na patém a
to zejména z toho divodu, ze 1idé vSeobecné se Casto boji o své pracovni misto a jsou

neradi pod tlakem nejistoty.

Velmi oblibené benefity, které jsou pro respondenty aZ na Sestém misté, miizeme pro
organizaci povazovat za lehce polehcujici okolnost. Nemusi se pfilisSné¢ soustfedit na
odménovani prostfednictvim benefiti, které jsou mnohdy velmi nakladné oproti jinym
faktorim, které jsou pro zaméstnance dulezitéjsi. Osobni rozvoj, vzdélavani a moznost

kariérniho riistu se umistilo na mist¢ osmém, tésné¢ pred budovanim vztahil
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s nadfizenym. Je zajimavé, Ze ohleduplné a participativni fizeni se objevilo na konci
Skaly dualezitost, kdyz jemu podobny faktor spravedlivé zachézeni a hodnoceni byl pro
respondenty naopak velmi dulezity. Prikladejme to té skutecnosti, Ze zaméstnanci jsou
ochotni pracovat pod vyssim tlakem ze strany zaméstnavatele, co se naro¢nosti a vztaht
tyCe, nez pocitu védeni, ze nektery jedinec a jeho vykony jsou uptednostiiovany pred
ostatnimi.

Celkové vztahy na pracovisti jsou dle velkého prekvapeni na misté piredposlednim,
ale kazdy Clovek je jiny a ma jiné preference. Velmi ¢asto zminovany ,,pohon pro vyssi
spokojenost zaméstnancu, tedy dobré vztahy na pracovisti, by byl vtomto pfipadé

neucinny. Posledni misto na skale dilezitosti ziskal celkovy vzhled pracovisté, budovy

organizace, barevné feSeni prostor apod.

Je samoziejmé, Ze preference zaméstnancii se béhem méni, to je zpisobeno
napiiklad soucasnou finan¢ni situaci zaméstnance, rodinnym stavem, splnénim potieb
a prani, apod. Miuzeme tedy ptfedpokladat, ze se preferované faktory jednotlivce na

zebricku dilezitosti béhem Zivota straveného v praci, nékolikrat zmeéni.

4.3.3. Vnimani a hodnoceni motivaéniho programu v organizaci

Graf 3: Proc jste si vybral/a praci v organizaci?

Dobra povést podniku
Dobré platebniohodnoceni
Blizkost bydlisté

MaoZnost karigérniho ristu

Obszh prace

m WV dobg, kdy jsem s2 o praci
uchizel/z, byla prévézde
poptavka po praci

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak respondenti vnimali organizaci zvenci, neZ nastoupili do zaméstnani, bylo
zjistovano v otdzce tykajici se divodu nastupu do organice. Celych 48 % dotazovanych
nastoupilo do spole¢nosti z divodu pravé probihajici poptavky po praci ze strany

spole¢nosti. Dobré platebni ohodnoceni jako motiv pro nastup do organizace uvedlo 26
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% respondentii. Vzhledem k neustalym negativnim debatdm ohledné¢ platového

ohodnoceni v CR, je tato procentualni hodnota pro organizaci celkem dobry vysledek.

Plusem pro organizaci muze byt skute¢nost, ze 10 % respondentd uvedli dobrou
povést podniku jako divod, pro¢ do organizace nastoupili. Dobré jméno spole¢nosti
tedy koresponduje s dilezitym motivem potencialniho zaméstnance k nastupu do prace.
Obsah prace byl taktéz pro 10 % dotazovanych diivodem nastupu do této spolecnosti.
Pouze 6 % respondentt si vybralo vykon prace v organizaci z divodu blizkosti bydlisté
a zadny z dotazovanych nezvolil organizaci z divodu moznosti kariérniho ristu. Tato
moznost je dle vysledku z ptedchozi otdzky nejméné dilezitym faktorem pro vybér
zameéstnani vSeobecné, tudiz zde nevznikd nesoulad mezi tim, co si zaméstnanec pieje a
tim, co organizace umoziuje. Zarovenn je ale tato skutenost pro organizaci tzv.

alarmem, Ze je o ni zndmo, Ze spiSe neumoziuje naplnéni kariérniho rastu.

Oblast nazoru na spokojenost zaméstnance v organizaci vysla vskutku pozitivng.
Majoritni ¢ast respondentt, celych 52 % je v organizaci zcela spokojeno, 42 %
dotazovanych spiSe souhlasi se spokojenosti. Mezi témito respondenty se nachdzi spise

zeny S 58 %.

Pouze 6 % dotazovanych je spiSe nespokojeno a prikladaji k tomu tu skute¢nost, ze
jejich prace vyznacuje monotdnnost, nejsou tedy prili§ spokojeni s obsahem prace. Dalsi

davod pro zvoleni této odpovedi byl nesoulad s ohodnocenim za vykonévanou préci.

Dalsi otazka v dotazniku zkoumala celkovou spokojenost s motivaénim programem,
kterého organizace vyuziva. Ta je dle souétu jednotlivych odpovédi (84 bodd) a
naslednym rozdéleni na zakladé aritmetického praméru (31 respondenttt) hodnocena dle
vysledku 2, 71 na trovni 2-3, spiSe 3. Z toho vyplyva, ze zaméstnanci podniku vnimaji

motivacni aktivity organizace jako primérny.
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Graf 4: Uvedte, se kterymi motivaénimi faktory jste v organizaci nejvice spokojen/a. Hodnoceni jako
ve Skole.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Tato Cast se zaméfovala zejména na hodnoceni motivacnich faktorti. Faktory byly
sefazeny do jedné otazky a hodnoceny pomoci Salovaci stupnice. Vyhodou tohoto typu
otazky je moznost zhodnoceni vSech typi stimulu v podniku najednou, aniz by dotaznik

obsahoval velké mnozstvi samostatnych otazek.

Vysledky této otazky jsou velmi podstatné, jelikoZ jsou podnétem pro piipadné
navrhy na zlepSeni jednotlivych faktorti. Nejprve tedy bude upozornéno na ty faktory,
které obdrzely od zaméstnancii nejvice zaporného ohodnoceni a budou pro né podany

navrhy na zlepseni. Jako zdporné ohodnoceni oznacme znamky 3,4 a 5.

Nejvétsi nespokojenost je dle respondentii v oblasti komunikace se zaméstnanci, co
se tyCe pochval za vykonanou praci a uznani zaméstnancii. S timto prvkem byly z 57 %
nespokojeny hlavné Zeny, zbytek, 43 % tvofili muZi. Pochvaly a uznani zvySuji
zaméstnanciim sebevédomi a pocit dulezitosti. Tento vysledek je znepokojujici zejména
z toho dliivodu, Ze v celkovych preferencich zaméstnancii je stimul pochvaly a uznani na
velmi vysoké pozici v zebficku dilezitosti, tzn, Ze tento faktor je velmi pozadovanym

stimulem pro celkovou spokojenost v zaméstnani.

Dalsim faktorem, ktery vyznacuje zndmky velké nespokojenosti, jsou nedostatecné

benefity. Ty obdrzely nejvétsi mnozstvi ,,étyfek®. Hodnoceni tohoto faktoru bylo u Zen
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a muzi témét totozné, avSak opct prevladaly zeny s 52 %. Tento vysledek je
V porovnani S vysledky z otazky €. 3, kde se benefity umistily az na 6 misté v zebiicku
dulezitosti, spiSe neznepokojujici. Avsak, tento faktor obdrzel oproti vSem ostatnim

faktorim nejvice zapornych boda, proto bude pojednavan v navrzich na zlepseni.

Treti faktor, se kterym jsou respondenti nejvice nespokojeni, je osobni rozvoj
zaméstnancu, jejich vzdélavani a moznost kariérniho ristu. I pfesto, ze v zebticku
dulezitosti pro pracovni spokojenost byl tento faktor spise nedilezity, bude z divodu
celkového vylepSeni motivacniho programu organizace podan navrh na zlepsSeni. Jiz dle
otazek z prvni ¢asti dotazniku jsme mohli pfedpokladat, ze nejveétsi nespokojenost v této
oblasti projevi muzi. Celych 72 % nespokojenych respondent tvoii muzi, zbytek,

28% Zeny.

Primérné ohodnoceni ziskal faktor péce o vztahy s nadfizenym a platebni hodnoceni,
které se neocekavané umistilo na celkem slusné pozici. V porovnani s ostatnimi
vyzkumy tykajici se taktéz problematiky motivace a stimulace, se tento faktor dle
hodnoceni zaméstnanci podniku primérné umist'uje na predposledni pozici, ¢i tésné
pted. Obsah prace, stabilita firmy, spravedlivé zachazeni a odménovani jsou hodnoceny
celkem kladné. V porovnani s vysledky preference jednotlivych faktorli je tento
vysledek v téméF souladu s pozadavky zaméstnanci na celkovou spokojenost

V zaméstnani.

Nejlépe hodnocenymi faktory je péce o pracovni prostiedi, ohleduplné
a participativni zachazeni se zaméstnanci a nejvice ,,jednic¢ek* obdrzel faktor péce
o vztahy na pracovisti. Paradoxem je, ze pravé tento faktor, je jednim z nejméné

preferovanych stimuli zameéstnanci

Pii zkouméni celkového pohledu na organizaci z hlediska motivii a stimuld, je
potieba prozkoumat i psychicky stav jedinctli, resp. zjistit, jak organizace plsobi na

jedincovu psychickou stranku.

Pro vétsinu respondenti 48 % je prace ziidka stresujici, pro 29 % vnima stres pii
vykonu préce Casto, 16 % stres nepocituje a 7 % respondentl je pod stresem neustale.
Tyto riznorodé¢ vysledky mohou byt pti¢inou toho, Ze respondenti jsou z riznych tsekli
a kazdy usek je zaméfen na jiny druh prace. Je velmi zajimavé, ze vétSina, 57 %

odpovédi poukazujici na mirny az velky stres pfi praci jsou muZzi.
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Graf 5: Je pro Vas Vase prace zajimava a perspektivni?

3%

WVelmizzjimava
W Spife zzjimava
SpiZe nezsjimava

Vibec

Zdroj: vlastni zpracovani

V této cCasti dotaznikovém Setfeni byla zkoumana i zajimavost a perspektivita
vykonavané préce a jejiho obsahu. VétSina zaméstnanct 55 % hodnoti svou praci a jeji
obsah jako spiSe zajimavou, coz je dobry vysledek, jelikoz znaci, ze zaméstnanci
nepocituji pfi své praci monotdénnost, neatraktivitu prace a zbyte¢nost. Jako velmi
zajimavou hodnoti svou praci 32 % zaméstnanci, ti jsou dle vysledku se svou praci

velmi spokojeni, napliiuje je.

10 % povazuji své pracovni misto a jeho obsah za spiSe nezajimavy, ale jesté nejsou
zcela totozni s ndazorem absolutni nezajimavosti. Tuto myslenku zastdva pouze jeden

respondent.

Genderovym rozdélenim miZeme fici, Ze muzi v poméru s Zenami vnimaji svou
préaci v organizaci spiSe zajimavou az spiSe nezajimavou, 64 % a Zeny naopak velmi

zajimavou, az spise zajimavou, 73 %.

Zda jsou respondenti védomé ovliviilovani motivaci ze strany zaméstnavatele, byla
dalsi dulezita otazka. Je totiz podstatné védét, zda aktivity, které organizace poskytuje,
maji pfinos ¢i nikoliv.

77 % dotazovanych souhlasi s ovlivitovanim svého vykonu na zikladé motivace,
kterou aplikuje zaméstnavatel. 13 % spiSe souhlasi s timto tvrzenim a 7 % respondenti
spiSe nesouhlasi stim, Ze by jejich vykon ovlivilovala motivace ze strany

zameéstnavatele.
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3 % respondentl neni ovliviiovano prostiednictvim cileného motivaéniho programu
a oduvodnuje tuto odpoveéd jako nezajem o celkové déni v organizaci, zajima se jen
o dodrzeni podminek, které ma uvedeny v pracovni smlouvé (plat, pracovni doba,

apod.).

Graf 6: Jste toho nazoru, Ze Vas Vas nadfizeny dostate¢né motivuje?

Ano
B SpiZe =no
ZpiZe ne

MNe

Zdroj: vlastni zpracovani

Zda se zaméstnanci citi dostatecné motivovani ze strany zaméstnavatele je jednou
z velmi dulezitych informaci. Organizace si muze ve svém programu piipadat

bezchybna, ale zaméstnanci mohou byt jiného nazoru.

48 % dotazovanych spise souhlasi s ndzorem, ze jej nadiizeny dostate¢né¢ motivuje,
vedle toho 36 % dotazovanych s timto nazorem spiSe nesouhlasi. 13 % zaméstnanci se
plné domniva, Ze jsou dostate¢né motivovani a jen 3 % je zcela v rozporu s motivaci ze

strany zamé&stnavatele.

Zanedbavani si pfijdou zejména muzi. Majoritni mnozstvi spiSe negativnich
odpovédi sméfovalo pravé od nich. Naopak 67 % zen je toho nazoru, Ze jsou dostate¢né

a kvalitn€ motivovany.

Lze pozorovat, Zze odpovédi jsou znacné¢ kolisavé. Jelikoz jedinci maji rizné
preference stimult a skuteCnost motiva¢niho programu v organizaci presné
nekoresponduje s pozadavky kazdého zaméstnance, muze byt toto diivod nejednotného

vysledku této otazky.

Do posledni otazky tykajici se celkového pohledu na motivaéni program organizace,
mohli respondenti napsat své navrhy na zlepSeni jejich spokojenosti a vykonu.

Nejcastéji padaly navrhy jako vice chvalit, dat najevo spokojenost s vykonanou pract,
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ocenéni snahy zaméstnancti. Nedostatek v tomto stimulu taktéz vyplyva z vysledkt
otazky tykajici se hodnoceni motivacniho programu organizace, tudiz jsou tyto navrhy

vice nez logické.

Mezi dalsimi navrhy se objevovala napi. touha po tom, aby organizace byla lepsi
tym, hrazeni nékterych soukromych aktivit (v ramci poskytovanych benefiti), lepsi
platové ohodnoceni, vice vecirkil, vylepSeni pracovnich prostor (tyto pozadavky byly
uvedeny jako ,,vymalovat“ a ,koupit novy PC*“ — zifejm¢ se jednalo o ironickou

odpovéd’, ale miizeme ji zaradit do stimulu péce o pracovni prostiedi).

4.3.4. Konkretizace nedostatku

Prvni oblast dodate¢ného dotazniku se zamétovala na blizs$i zkoumani komunikace
se zamgéstnanci, zejména pochvaly ze strany zaméstnavatele. 82 % zaméstnancii by
uvitalo pochvalu vetejnou, tedy pied celym kolektivem spolupracovnikti. Pouze 18%

preferuje individudlni pochvalu. Mezi témito respondenty se nachazi pfevazné zeny,

86 %.

Respondenti mohli volit, zda vyzaduji pisemnou, ¢i Gstni pochvalu. Naprosta vétSina,
94 % by preferovalo ustni pochvaleni, jen 6 % pak pisemné. Na otazku, jak Casto a za

co respondenti pochvalu vyzaduji, odpovida nasledujici graf.

Graf 7: Jak ¢asto vyZadujete pochvalu?
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18% svou praci
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praci nadpriméarné dobfe
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k prosperité organizace

Zdroj: vlastni zpracovani

Druhé ¢ast se zamétovala na benefity, které byly dle vysledki nedostacujici. Prvni
otazka zkoumala soucasny stav  spokojenosti s poskytovanym  benefitem.
41 % dotazovanych spiSe nesouhlasi a 25 % absolutné nesouhlasi s atraktivitou masazi,

které¢ maji k dispozici 2x mésicné. Muzeme predpokladat, Ze je to zplisobeno tim, ze
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tato sluzba je v organizaci zavedena jiz dlouho dobu a zaméstnanciim se jiz omrzela.
Zbytek, cca 34% spiSe souhlasi a Gpln¢ souhlasi s tim, Ze je pro né tato sluzba stale
atraktivni. Je dilezité podotknout, ze kladn¢ odpovédéli prevazné ti respondenti, ktefi
pracuji v podniku nejkratsi dobu.
Graf 8: Oznacte prosim, ktery z téchto benefiti byste rad/a vyuZival/a?
W Sportovni aktivity

Stravenky
mSekové karty [CCS karta, Lyones

CashBack apod.)

Kulturni wyZiti [vstupenky na
koncerty, dokin,divadlo apod)

21% Penzijni pripojisténi

M Firemni automabil

Firemni prenasny PC

m Zvyhadnéné vyugivani produkel
Orgsnizace

M lazykove kurzy

Zdroj: vlastni zpracovani

Sportovni aktivity byly nejzadan€j$i u obou pohlavi v podobné procentudlni vysi,
avsak o néco malo je vyzadovaly spiSe zeny 58 %. Celkové mizeme prikladat Zadanost
tohoto typu soucasnému celosvétovému trendu sportovani a fitness. Benefit ve formé
stravenek zada celkem 20 % respondentii a opét prevladaji zeny s 63 %. Penzijni
pripojisténi od zaméstnavatele vyzaduje 15 % zaméstnanctli, z toho opét o minimum
prevladaji zeny, 52 %. Kdybychom méli urcit benefit, ktery spiSe vyzaduji muzi, byl by

to se 100 % osobni firemni automobil a velmi ptekvapiveé s 68 % kulturni vyziti.

Posledni ¢ast se zaméfovala na osobni rozvoj a moznost vzdélavani. Je obtizné urcit
jaké konkrétni kurzy a Skoleni by méli zamé&stnanci navstévovat, jelikoZ se jedna
o specifickou ¢innost a dle vedeni jsou zaméstnanci v piipad€ nutnosti na veskerd
Skoleni a vzdé€lavaci kurzy vyslani. Napt. v piipadé zmény zakona ohledné dani,
Vv pfipadé zmén technologie té¢Zby apod. Proto byl vybran konkrétni jazykovy kurz
Némeckého jazyka, ktery mohou vyuzit vSichni zaméstnanci. Tento krok je vyhodny
zejména 1 z toho diivodu, Ze spolecnost je soucasti némecké korporace. Bylo dulezité

urcit, kolik zaméstnancu by kurz vyuzilo, proto byla polozena otazka tykajici se zjmu o

59



kurz. 68 % zaméstnanci by mélo zajem o absolvovani tohoto vzdélavaciho kurzu, ti
pokracovali na dal$i otazky tykajici se zkoumajici uroven znalosti Nj, aby bylo mozné
nasledné ucastniky rozttidit do skupin. 9 % se zafadilo do uplnych az pokrocilych
zaCate¢nikl, spolu s nimi by skupinu tvofili mirné pokro¢ili, kterych je v organizaci
presné 48 %. 30 % zaméstnancii se oznacilo za stfedné pokrocilé a 13% za vyssi az

vysoce pokrocilé.

Zda je zajem o ucast na poradach a jaké pocity by v zaméstnancich tato skutecnost
vyvolala, zkoumala posledni otazka. Byla poloZena hlavné proto, abychom zjistili, zda
by dochézelo k uspokojeni osobniho rozvoje zaméstnanct a jejich identity s organizaci.
41 % dotazovanych konstatovalo, ze by velmi radi byli u€astniky pravidelnych porad,
na kterych se projednavaji plany, strategie a cile organizace. 24 % zaméstnanct by se
spise zucastnilo a 35 % odpovédélo spise negativné a to tak, ze by nemé&li zajem. Jak by

jejich ptitomnost ovlivnila vnimani postoje k organizaci, uvadi nasledujici graf.

Graf 9: Jaké pocity by ve Vas vyvolavala VaSe pFitomnost na téchto poradach?
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organizaci dulezity
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Mioznost osobniho
rozvaje

Rowvnoméernaost
zam&stnancl

Zdroj: vlastni zpracovani
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Celkové shrnuti dotaznikové Setfeni:

Pro lepsi a rychlejsi orientaci ve vysledcich miizeme sefadit jednotlivé nejcastéjsi

odpovédi vyjadiené v % nasledovné:

Znacna vétSina dotazovanych znd pojem motivace a stimulace zameéstnance
a spravne¢ si tento pojem vysvétluje,

26 % si vybird pracovni misto dle dobré povésti podniku a dobrého platebniho
ohodnoceni,

obsah préace, dobré platebni ohodnoceni a slovni pochvaly a uznani jsou pro
48 % dotazovanych si zvolilo praci v této spolec¢nosti z divodu volného
pracovniho mista v dob¢, kdy se uchazeli o préci,

52 % zaméstnanctl je ve spolecnosti velmi spokojenych,

SpiSe spojeny jsou praveé zeny,

motivacni program organizace hodnoti respondenti spiSe pramérné,

nejvetsi spokojenost vidi dotazovani v péci o vztahy na pracovisti, o prostredi
organizace a Vv participativnim a ohleduplném vedenti,

naopak, nejveétsi nespokojenost shledavaji v slovnich pochvalach a uznanich ze
strany zameéstnavatele, v poskytovanych benefitech a v moznosti osobniho
rozvoje,

48 % tazanych pti své praci pocituje stres zfidka,

VEtS stres pocit'uji praveé muzi,

55 % se ztotoziuje s tim, Ze jejich prace je spiSe zajimava a perspektivni,

77 % je ovlivnéno védomim, Ze je zamé&stnavatel motivuje,

48 % respondentl spiSe souhlasi s tim, Ze jsou dostate¢né motivovani ze strany
zaméstnavatele,

nejvice dotazovanych uvadi moznost vice pochval a uznani od zaméstnavatele
pro zvyseni jejich spokojenosti,

82 % by uvitalo vetejnou pochvalu pted tymem spolupracovniki,

94 % respondenttli vyZaduje Gstni pochvalu,

50 % vyzaduje pochvalu kdyZ se jim podaii vykonat jejich praci nadprimérné
dobre,

41 % spiSe nesouhlasi s atraktivitou souc¢asného poskytovaného benefitu,
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pro zpestieni nabizenych benefitl vyzaduje nejvice dotazovanych sportovni
aktivity,

68% zaméstnancti by mélo zajem o vyuku NJ v organizaci a 48% Se povazuje za
mirné pokrocilé,

41% respondentl by se velmi rado castnilo pravidelnych porad,

Vétsina z toho diivodu, Ze by mohla projevit své nazory,

45 % pracuje v organizaci 6 — 11 let,

55 % dotazovanych jsou muzi,

37 % dotazovanych jsou ve véku 30 — 44 let,

39 % zamé&stnancii ma maximalni dosazené vyssi odborné vzdélani.

62



4.4. Navrhy na zlepSeni

Na zaklad¢ sestaveni vyslednych grafi vyplyvajicich z piedchozi analyzy, bylo
mozné splnit pozadované vysledky této prace, tedy ziskat potiebné informace pro
sestaveni ptipadnych navrhl na zlepSeni. Pfedpokladalo se, ze se vyskytnou slabé body
motivaéniho programu organizace. Témto nedostatkiim bude projevena snaha o jejich

vylepsSeni, formou névrhli na zlepseni.

4.4.1. Zefektivnéni vnimani motivaéniho programu

Jelikoz celkové hodnoceni motiva¢niho programu organizace vyslo spiSe primérné,
bylo by pro organizaci dobré poskytovat vycet veskerych motivacnich faktori formou
dokumentu, ktery by mohl byt umistény v prostorach organizace. Je totiz mozné, Ze
nékteré¢ vyhody a stimuly si zaméstnanci neuvédomuji jako angazovanost organizace

a vnimaji je jako samoziejmost.

4.4.2. RozSireni poskytovanych benefiti
Dle vyslednych dotazniki navrhuji zaméfit se na dvé vitézné formy benefiti, ty
nasledné porovnat z hlediska nakladovosti a dafiové ulevy a vybrat ten, ktery se projevi

jako vyhodngjsi. Vyherni typ by byl poskytovan v§em zaméstnanctim.

Uvazujme tedy o poskytovani stravenek Sodexo ve jmenovit¢é hodnoté
70K ¢/den/zaméstnanec. Celkovd mési¢ni ¢astka by byla 1470 K¢&. Stravenky jsou
vhodné pro organizaci, tak pro jeji zaméstnance. Pro zaméstnavatele zejména z toho
divodu, ze 55 % z celkové hodnoty je danoveé uznatelné a umoziuji zvysit piijem
zaméstnance s niz§imi naklady, nez jaké by vznikly pii zvySeni hrubé mzdy o stejnou
¢astku. Znacnou vyhodu shledavaji organizace tim, Ze umoZiuji sniZeni dani.
Tento benefit je osvobozen od socidlniho i zdravotniho pojisténi jak na strané

zaméstnavatele, tak zaméstnance

V nésledujici tabulce je zndzornén propocet poskytovani stravenek Sodexo Gastro

Pass z hlediska uspory pro zaméstnavatele a naklady na poskytovani.
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Tabulka 1: Propocet poskytovani stravenek z pohledu zaméstnavatele

USPORA Z POHLEDU BEZ STRAVENEK | SE STRAVENKAMI
ZAMESTNAVATELE
Hruba mzda zaméstnance 32 000 K¢ 32 000 K¢
Zvyseni mzdy misto stravenek 809 K¢ -
Hruba mzda po zvySeni 32 809 K¢ -
Piispévek na stravenky od - 809 K¢
zaméstnavatele
Odvod pojistného 11 155 K¢ 10 880 K¢
Niéklady celkem 43 964 K¢ 43 689 K¢
Uspora nakladi - 275 K¢
zaméstnanec/mésic
Uspora nakladii zaméstnance/rok - 3 300K¢
Celkem (31 zaméstnanci) - 102 300 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Pfi propoctu se vychazelo dle priméru s21 pracovnimi dny/mésic.

Z celkové hodnoty piispiva organizace 55%.

Vyhody:

- 45 % hradi zaméstnanec,

- znacna Uspora,

- 55 % z celkové ¢astky danove uznatelné.
Nevyhoda:

- oproti penzijnimu pfipojisténi danove uznatelné pouze 55 % z celkové
castky.

Dale uvazujme o penzijnim pfipojisténi pro zaméstnance. Podminky a povinnosti
upravuji a stanovuji zdkony o danich z pfijmu, o pojistném na socidlnim zabezpeceni
a prispévku na statni politiku nezaméstnanost a zdkon o pojistném na vSeobecné
zdravotni pojisténi. VySe mési¢niho pojistného by byla 500 K¢/zaméstnanec. Tento typ
bonusu mé zna¢né vyhody opét pro ob¢€ zainteresované strany. Pro zaméstnavatele se
jedna vzdy o danové ucinny nédklad a finan¢ni limit neni stanoven. Pro zaméstnance,

tento prijem nepodléhd zdanéni, pokud pfispévky od zaméstnavatele neptesahnou
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24000 K& za kalendaini rok, coz pfi stanovené vysi piispévek nepiesahne.
V nasledujici tabulce je zobrazen propocet Uspor organizace pii zavedeni penzijniho
pripojisténi.

Tabulka 2: Propodet zavedeni penzijniho p¥ipojisténi

USPORA Z POHLEDU BEZ S PENZIJNIM
ZAMESTNAVATELE PENZIJNIHO PRIPOJISTENIM
PRIPOJISTENI
Hruba mzda zaméstnance 32 000K¢ 32 000 K¢
ZvySeni mzdy misto 500 K¢ -
pripojisténi
Hruba mzda po zvySeni 32 500 K¢ -
Piispévek na penzijni - 500 K¢
pripojisténi
Odvod pojistného 11 049 K¢ 10 880 K¢
Celkové naklady 43 546 K¢ 43 380K¢
Uspora nakladi - 166 K¢
zaméstnanec/mésic
Uspora nakladi - 1992 K¢
zaméstnanec/rok
Celkem (31 zaméstnancii) - 61 752 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani
Vyhody:

- danové uznatelné ndklady v 100% vysi penzijniho pfipojisténi,

- znacna uspora.

Po propoctech dvou mozZnosti benefit, muizeme konstatovat, Ze z hlediska
dvojnasobné tuspory by bylo pro organizaci vhodné zapiemyslet o poskytovani

stravenek Sodexo v nominalni vysi 70 K¢&/den/zaméstnanec.

Déle navrhuji, dle vysledkl z Setfeni, aby organizace ptispivala na sportovni aktivity.

Je diilezité zminit, Ze Cerpani tohoto benefitu by bylo dobrovolné.

Pro definovani tohoto navrhu byl proveden prizkum mista plsobnosti organizace
s cilem nalézt vhodné sportovni stiedisko poskytujici sportovni vyziti. Jelikoz je
v souc¢asné dobé velmi oblibenou aktivitou squash a v Ceském Krumlové je pouze jedno
stiedisko, které tuto aktivitu nabizi, je pro organizaci navrhnuto pravé toto stredisko,

Squash-Fitness Cesky Krumlov. UvaZzujme, Ze organizace umozni plné hrazenou
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navstévu tohoto stfediska 2 x mésicn€. Na internetovych strankach fitness centra je
k dohledani cena za hodinu pronajmu salu 280 K¢, jelikoz by ale organizace hradila tuto
aktivitu vEétSimu mnozstvi zaméstnanciim, uvazujme o mnozstevni slevé. Po
telefonickém hovoru s Fitness centrem by byla moZna mnozstevni sleva 15 %. Cerpéni
toho benefitu by probihalo tak, zZe by byl uhrazen poplatek tomu zaméstnanci, ktery o
aktivitu projevi zajem a potvrdi jej dokladem 0 zaplaceni Castky. Pocitejme, Ze této
aktivity budou pravidelnd vyuZivat ti zaméstnanci, ktefi o ni projevili zajem. Uhrada

aktivity, ze zisku organizace.

Tabulka 3: Prispévek na sportovni aktivitu

Cena vstupu Pocet navstév Pocet
zaméstnancu
238 K¢ po slevé 2/mésic 8
3 808 K¢/mésic Celkem: 45 696 K¢/rok

Zdroj: vlastni zpracovani
Vyhody:

- jediny poskytovatel této aktivity v Ceském Krumlové,

- poskytnuta sleva ve vysi 15 %,

- nejlevngjsi varianta sportovni aktivity v porovnani s ostatnimi sport
centy v Ceském Krumlové (Tennis centrum Cesky Krumlov, Golf Club

Svachova Lhota apod.)

Nevyhody:

- nedanové naklady.

4.4.3. ZlepSeni komunikace se zaméstnanci

Navrhuji, aby byly pravidelné potadany kratké informacni porady, které by
vyzdvihovaly zejména klady ale i zapory jednotlivych zaméstnanci. Cilem by nebylo
vyhlasit nejlepsiho a nejhorSiho zaméstnance, aby nedochazelo ke shazovani persondlu
¢1 rivalitou na pracovisti. Pokud by konkrétni zaméstnanec vykonaval své Cinnosti
nadprimérné dobie, ale mél by nedostatky v jinych oblastech, byly by zminény ob¢
skutecnosti. Zna¢nou vyhodu této aktivity miizeme vidét v poukazovani na nedostatky
zaméstnancll pfed jimi samymi, jelikoZ by ostatni zaméstnanci témto nedostatkiim

mohli automaticky ptedchazet.
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Uskute¢nénim této porady by dochazelo k pozadovanym pochvalam pied celym
kolektivem v mluvené podobé, tak, jak to zaméstnanci dle dodate¢ného dotazniku
zadaji.

Proto, aby navrhované porady mély kladné vysledky a neptichéazeli vnivec, by vedeni
organizace, které se pochvalami a komunikaci se zaméstnanci zabyvd, mohlo vyuzit
moznosti vzdélavacich kurzi. Ziskané odborné znalosti by pfispély k profesionalni
komunikaci se zaméstnanci. Jednim ze Skolitelti, ktery specidlni typ kurzu nabizi je
Pavel Stursa, ktery je ma jiz dlouholeté zkugenosti a odborné znalosti. Piisobi taktéZ na
JihoGeské Univerzité v Ceskych Budgjovicich. Kurz se zaméfuje na to, jak ucelnd
komunikovat se zaméstnancem, tak aby byl pfinos perspektivni a zaméfoval se na rist
a motivaci zaméstnanct. TaktéZ poskytuje informace k tomu, jak efektivné tkolovat,
kontrolovat, motivovat a hodnotit zaméstnance. U¢i manaZzery jak pfijimat a pracovat se
zpétnou vazbou a delegaci pracovnikd. Doba trvani kurzu je pomérné delsi —
doporucena doba se pohybuje okolo 2 az 3 dnt, avSak hlavnim piinosem je zejména
zvySeni motivace pracovnikli prostfednictvim hodnoceni a vySe zminénych faktort.
Tento kurz Ize objednat prostiednictvim webovych stranek skolitele, cena se pohybuje
okolo 1500 K&/jednotlivec. Skolenymi by byli pouze zaméstnanci na vedoucich

pozicich, kterych je ptesné 11. Kurz by byl hrazen ze zisku organizace.
Vyhody:

- dobré reference skolitele,

- cena Skoleni/osoba,

- jako jeden zmala kurzi, které probihaji v blizkosti pusobnosti
organizace, se zameétuje na problematiku pochval zaméstnancii,

- misto kondni kurzu, neni nutnost prepravy Skolenych do vzdalené¢jSiho
mista

- Mmoznost danového odpoctu.

Tabulka 4: Propocet kurzu

Cena kurzu Pocet $kolenych
1500 K¢ 11
Celkem: 16 500 K¢

Zdroj: viastni zpracovani
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4.4.4. Rozvoj a vzdélavani zaméstnanc
V dodateéném dotazniku byly pfesné stanoveny otdzky tykajici se vyuky NJ,
z kterych vyplynulo, ze 68 % by mélo zajem o pravidelnou vyuku. Z Setieni vime, Ze by

se kurzu zucastnilo 23 zaméstnancu.

Vyuka by probihala hromadné, po konzultaci s ptipadnou lektorkou, ve skupince
max. 16 ti lidi, kazdy lichy (1 skupina — zacatecnici az mirné pokrocili) a sudy tyden
(2 skupina — stfedné az vysoce pokrocili) od 7:00 do 8:00. Tento ¢as byl vyhodnocen
jako pfiznivéjsi z toho divodu, ze se predpoklada velka neochota zaméstnanct zlstavat
Vv zaméstnani po pracovni dob¢. Déle se mizeme domnivat, Ze by po celodennim
pracovnim procesu odpoledni kurz byl vice nez méné cenny. Kvilli pozadavkim na
vyuku v misté vykonu prace a v konkrétni ¢as, byla vybrana lektorka, ktera si nepfeje

byt jmenovana, z Ceského Krumlova. Zaméfuje se na vyuku Némeckého jazyka na

sttedni Skole a formou soukromé vyuky.

Cena za hodinu vyuky se pohybuje okolo 350 K¢&/jedinec, pokud se jedna o skupinu
lidi, cena je vyssi, cca 2 650 Kc&/skupina. V piipadé delsi spoluprace je ochotna

nabidnout mnozstevni slevu a to ve vysi 5 %.

Tabulka 5:Propocet vyuky Némeckého jazyka

Cena lekce po slevé Pocet lekci Celkem

2 517 K¢ 4/mésic 10 068 K¢&

Zdroj: vlastni zpracovani
Vyhody:

- vyhodnéjsi cena oproti ostatnim kurziim v Ceském Krumlové,
- flexibilita vyucujici,
- poskytnuta sleva ve vysi 5 %,

- zdlvodu vyuZiti nacerpanych znalosti, by dochdzelo ke
zvySovani kvalifikace zaméstnanct pro tcely organizace (spole¢nost je
¢lenem némecké korporace) muze byt tento ndklad danové uznatelny
V plné vysi.

V neposledni fad€ navrhuji zavést nepravidelné informacni schiizky vedeni se
zaméstnanci, jejichz cilem by bylo zaméstnance seznamovat s cili a vizemi organizace,

metody plnéni téchto cilti, ktery tisek a jak dosahuje potfebnych vysledkl a aktudlni
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stav organizace. Tyto porady by probihaly pouze pii zméné aktudlniho stavu
organizace, pii dosazeni cil, pfi formulaci novych apod., nikoliv pravidelné¢ kazdy

mésic, 1 v ptipad¢, ze by k zddnym zméndm nedoslo.

Timto by dochazelo identifikaci zamé&stnanct s organizaci, zvySoval by se pocit toho,
ze zaméstnanci svymi vykony pfispivaji k dodrzovani téchto cilt, zvySovala by se snaha
zaméstnanct, jejich zijem o plnéni cili organizace a zejména by se budoval pocit
sounalezitosti s organizaci. Zameéstnanci by dle svych slov mohli projevit své nazory.
Tento krok by mohl vést ke zvyseni pocitu, ,,nejsem jen zaméstnanec, jsem 1 soucast
organizace® a je taktéz potvrzen samotnymi zaméstnanci dle vysledki dotaznikového

Setfeni.
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5. Zaver

Cilem této diplomové prace bylo prozkoumat a vyhodnotit motivacni program
vybraném podniku. Pro Gcely této prace byla zvolena organizace sidlici v Ceském
Krumlové. Dil¢im cile bylo zjistit, zda si zaméstnanci uvédomuji, Ze dochazi
k védomému ovliviiovani jejich vykonnosti a spokojenosti. Jak vnimaji poskytovanou
motivaci a stimulaci, zda jsou s ni spokojeni ¢i zda na né pusobi spiSe negativné a zda
existuji ptipadné nedostatky, které by bylo mozné vylepsit, aby dochézelo k naplnéni
jejich potfeb a prani. Veskeré potiebné informace a ndzory byly ziskany na zakladé

vypracovaného dotaznikového Setfeni, kterého se zucastnilo celkem 34 respondentd.

Diplomovéa prace se skladala z teorie potiebné pro prostudovani této problematiky,
popisu vybrané organizace a analyzy soucasného stavu poskytovanych
zaméstnaneckych vyhod a celkového motivaéniho programu. Tyto informace byly
ziskany na zaklad¢ korespondence s vyrobné-technickym feditelem organizace. Dale se
diplomova prace skladala z vyhodnoceni samotného dotaznikového Setieni, sestavenych
vyslednych grafii, které zndzornuji konkrétni odpovédi a poukazuji na piipadné

nedostatky.

Na zaklad¢ tohoto prizkumu bylo zjisténo, Ze si zaméstnanci organizace uvédomuji
motivaci a stimulaci, ktera je vyvijena ze strany zaméstnavatele a taktéz potvrdili, ze je
toto vynalozené usili znacné ovliviiuje pii vykonu prace. Dale oznadili dle dulezitosti
hodnotili, jak jsou tyto stimuly poskytovany a zvladany z hlediska organizace. Velmi
pozitivni zjisténi bylo, ze vétSina jimi poZzadovanych stimulti pro vykon prace jsou
VvV organizaci na uspokojivé urovni. V otazce tykajici se hodnoceni stimuld, doslo
Kk nalezeni nedostatkii, které je potieba vylepsit. Taktéz hodnotili pocit stresu pii vykonu
prace a perspektivitu jejich prace. Vysledky téchto otazek byly pozitivni a celkovy
pohled na organizaci a spokojenost s ni, byl taktéz pozitivni.

Pro vylepseni nalezenych nedostatki byly pfedlozeny navrhy na ptipadné zlepSeni.
Navrhy se tykaly oblasti benefitl, pochval a uznani ze strany zaméstnavatele
a nasledného vzdélavani na pracovisti. Jako navrhy byly podany napiiklad moZnosti
pravidelnych porad, pfi kterych by dochazelo k vyzdvihovani kladnych ale 1 zapornych

¢innosti pracovnikd €1 moZnost absolvovani odborného kurzu zaméfeného na
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komunikaci se zaméstnanci, metody hodnoceni jejich vykond a zvySovani jejich

motivace. Tyto navrhy se tykaji zejména vedoucich pracovniki.

Mezi dal$i mizeme zafadit navrhy na rozSifovani odmén formou poskytovani
stravenek Sodexo Gastro Pass ¢i sportovnich aktivit. V piipadé penézitych benefitd byl
proveden propocet ndkladii na zavedeni. Navrhy v oblasti ndsledného vzdélavani
obsahovaly moznost hromadné vyuky némeckého jazyka, zejména z toho divodu, Ze je

organizace ¢lenem némecké korporace a znalost tohoto ciziho jazyka je tedy na misté.

Vedle stimulii, které vysly spiSe podprimérné, jsou stimuly, na které muze byt
organizace z hlediska hodnoceni velmi hrda a to zejména v oblasti pée o pracovni

prosttedi a ohleduplné a participativni zachazeni se zaméstnanci.

Ptedpokladejme, Ze vyuziti téchto navrhii povede ke zvySeni a zlepSeni motivace
v organizaci a dojde k uspokojeni majoritni ¢asti zaméstnanci. Povede ke spokojenosti
nejen na strané zaméstnanct, ale i na stran¢ zaméstnavatele. Proto by organizace tuto
¢ast tizeni lidskych zdroji neméla podcenovat a je také vhodné doporucit provadét

pravidelné prizkumy tykajici se prave této problematiky.

Cil diplomové prace byl splnén.
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6. Summary and keywords

Motivation and stimulation of employees is currently very widespread notion. There
are a multitude of definitions that describe this issue, but in general we can say that
motivation and stimulation is done by the employer in order to improve the satisfaction
of their employees, to create a pleasant working environment, motivate them to perform
better and to associate them with the organization. Therefore, to achieve this, you can
apply a variety of tools, which is for example improving remuneration, focusing on the
overall reputation of the organization, provide different types of benefits, such as a
business phone, car, food vouchers intended for the purchase of food, food vouchers
intended for leisure activities , contributions to culture, sports. When you create a
suitable working environment, it is important to focus on the relationships between the
members of the organization. By this we mean taking care of relationships between
employees, but also about relationships with superiors. It is also possible to improve the
perception of employees through quality education, various specialized courses and
foreign language courses.

But it is very difficult to ensure that all employees are fully satisfied, because each
employee has different needs and requirements, which additionally change throughout
working life. The benefits, which are required by a young employee without family are
not important for an employee who has to feed his family. For the organization, it is
very difficult to guarantee meeting the needs and aspirations of all its employees. So
what does the company do? How should company determine what its employees desire

and how to achieve the best possible satisfaction of at least a majority of them?

Clear objective was selected hen writing this thesis, to explore the degree of
motivation and stimulation of employees in the selected company. To obtain the
necessary information a survey has been carried out among employees of the
organization, that focused on examining those elements that employees see as
insufficient, but also those on the contrary, those they meet and satisfy them. This form
of gathering information has proved to be advantageous, therefore, even organizations
could on a regular annual basis conduct research and verify whether their incentive
program is still effective or not, whether employees crave other benefits, etc. Based on
these results, they can reorganize their benefit program to be more promising, since it is
very important to take care of the healthy environment of the organization and its

employees.
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Pfilohy
Dotaznik

Motivace a stimulace zaméstnancu ve vybraném podniku.

Dobry den,

jmenuji se Zuzana Gryczova a jsem studentkou oboru Rizeni a ekonomika podniku na
Ekonomické fakulté Jihogeské univerzity v Ceskych Budgjovicich.

Tento dotaznik slouzi k ziskani potfebnych informaci pro vypracovani mé diplomové
prace na téma motivace a stimulace zaméstnancti ve vybraném podniku.

Dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky budou pouzity pouze pro ucely spojené se
zminénou diplomovou praci.

Pokud neni uvedeno jinak, oznaéte vzdy pouze jednu odpoveéd’. V ptipadé jakychkoliv

nejasnosti se na mne prosim obrat'te na email: zuzana.grycza@seznam.cz.

Ptedem velmi d€kuji za VaSe odpovédi!

1) Co si piedstavujete pod pojmem motivace a stimulace zaméstnanci?

2) Dle ¢eho si nejéastéji vybirate pracovni misto, o které se uchazite?

- dobra povést podniku

- dobré platebni ohodnoceni
- blizkost bydlisté

- moznost kariérniho ristu

- obsah prace

3) Ktery z téchto stimuli je pro Vas pfi vykonavani prace v§eobecné

nejdulezitéjSi? Serad’te od nejdilezitéjSiho po nejméné diilezity.
- platové ohodnoceni

- osobni rozvoj, moZnost kariérniho ristu, moznost vyjadfit se

- vztahy na pracovisti

- slovni pochvaly a uznani

- obsah prace
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- spravedlivé zachazeni/hodnoceni

- prostfedni organizace (vybaveni, barvy, viing€, apod.)
- ohleduplné a participativni fizeni

- stabilita firmy, tj. jistota pracovniho mista

- benefity (sluzebni telefon, automobil, fitness apod.)

4) Pro¢ jste si vybral/a praci v organizaci?

- dobra poveést podniku

- dobr¢ platebni ohodnoceni
- blizkost bydliste

- moznost kariérniho ristu

- obsah prace

- V dobé, kdy jsem hledal/a pracovni misto, pravé zde byla poptavka po praci

5) Jste v organizaci spokojeny/a? Pokud spiS$ ne, ¢i ne, uved’te prosim duvod.
- spiSe ano

- spiSe ne

- ne

6) Uved’te, do jaké miry jste spokojen/a s motivaénim programem organizace.

Hodnoceni jako ve Skole.
1 2 3 4 5

7) Uved’te, se kterymi motiva¢nim i faktory jste nejvice spokojeny/a. Hodnoceni

jako ve Skole.

- platové ohodnoceni 12345
- osobni rozvoj, moznost kariérniho ristu, moznost vyjadiitse 1 2 3 4 5
- vztahy na pracovisti 12345

- slovni pochvaly a uznéani 12345
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- obsah prace 12345

- spravedlivé zachazeni/hodnoceni 12345
- prostiedni organizace (vybaveni, barvy, viiné, apod.) 12345
- ohleduplné a participativni fizeni 12345
- stabilita firmys, tj. jistota pracovniho mista 12345
- benefity (sluzebni telefon, automobil, fitness apod.) 12345

8) Vnimate svou praci jako stresujici?

-ano

- spiSe ano

- spiSe ne

-ne

9) Je pro Vas Vase prace zajimava a perspektivni?
- velmi zajimava

- spise zajimava

- spiSe nezajimava

- vilbec

10) Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace ze strany zaméstnavatele? Pokud

zvolite spiSe ne, ¢i ne, uved’te prosim divod.
-ano

- spiSe ano

- spiSe ne

- ne
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11) Jste toho nazoru, Ze Vas Vas nadrizeny dostate¢né motivuje?
- ano

- spiSe ano

- spiSe ne

- he

12) Uved’te prosim, co by mohl zaméstnavatel udélat pro zvySeni Vasi

spokojenosti?

13) V organizaci pracujete:
-1-5 et

- 6-10 let

- 11-15 let

- 15 let a vice

14) Pohlavi:

- muz

- Zena

15) Vék:

- 18-30

- 19-45

- 46-55

- 55 let a vice

16) Vzdélani:

- zakladni

- sttedoSkolské bez maturity
- stfedoskolské s maturitou
- vy$$i odborné

- vysokoskolské
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Dodateény dotaznik Motivace a stimulace zaméstnancu ve vybraném podniku

KONKRETIZACE NEDOSTATKU

Dobry den,

jmenuji se Zuzana Gryczova a jsem studentkou oboru Rizeni a ekonomika podniku na

Ekonomické fakulté Jihogeské univerzity v Ceskych Budgjovicich.

Tento dodate¢ny dotaznik slouzi k blizSimu prozkoumani nedostatki, které vyplynuly

z piedchoziho dotaznikového Setieni.

Dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky budou pouzity pouze pro ucely spojené se
zminénou diplomovou praci.

Pokud neni uvedeno jinak, oznaéte vzdy pouze jednu odpoveéd’. V ptipadé jakychkoliv

nejasnosti se na mne prosim obrat’te na email: zuzana.grycza@seznam.cz.

Predem velmi dékuji za Vase odpovedi!
1) Jaky typ pochvaly by Vam nejvice vyhovoval?

- pochvala pted celym kolektivem

- individualni pochvala

2) Uprednostiiujete pochvalu pisemnou ¢i ustni?

- pisemnou

- Ustni

3) Jak casto pochvalu vyzadujete?

- pokazdé, kdyz odvedu svou praci

- kdyz se mi podaii vykonat praci nadprimérné dobie

- kdyz vidim, Ze svym vykonem pfispivam k prosperité organizace
4) V soucasné dobé mate narok na vyéerpani dvou masazi/mésic. Je pro Vas tento
benefit stale atraktivni?

- ano

- spiSe ano

- spiSe ne

- he

5) Oznacte prosim, ktery z téchto benefiti byste rad/a vyuzivala?
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- sportovni aktivity

- stravenky

- Sekov¢ karty (CCS karta, Lyoness CashBack apod.)

- kulturni vyziti (vstupenky na koncerty, do kina, divadlo apod.)
- penzijni piipojiSténi

- firemni automobil

- firemni pfenosny PC

- zvyhodnéné vyuzivéani produktii organizace

- jazykové kurzy
6) Vyuzil/a byste v organizaci moznost vyuky Némeckého jazyka?

- ano

- ne (pfejdéte na otdzku €. 8)

7) Na jaké arovni se nachazite z hlediska znalosti NJ?
- uplny az pokrocily zac¢ate¢nik

- mirné pokrocily

- stfedné pokrocily

- vySsi az vysoce pokrocily

8) Mél/a byste zajem podilet se na pravidelnych poradach a dozvidat se plany,

strategie a aktualni situaci organizace?

- ano (pokracujte na otazku €. 9)
- spiSe ano (pokracujte na otazku ¢. 9)
- spiSe ne

- he
9) Jaké pocity by ve Vas vyvolavala vaSe pritomnost na téchto poradach?

- pfipadal/a bych si pro organizaci dillezity
- mohl/a bych projevit své nazory
- moznost osobniho rozvoje

- rovhocennost zaméstnancu
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